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W 2019 roku przypada Jubileusz 60-lecia istnienia naszego miesiecznika. Z tej okazji publikuje-
my ponizej zestaw artykutéw poswieconych bardzo aktualnej obecnie problematyce oddzia-
tywania ustawodawstwa pracy na cywilnoprawne umowy o zatrudnienie, przygotowanych przez pra-
cownikéw i wspotpracownikow Katedry Prawa Pracy i Polityki Spotecznej Wydziatu Prawa i Admini-
stracji Uniwersytetu Warszawskiego. Chociaz artykuty te stanowia wyraz pogladéw kazdego z Auto-
row na podjety przezer wycinek tematu, w publikowanym zbiorze daja w miare kompletny i szeroki
obraz analizowanego zjawiska. Ich celem jest uwzglednienie dotychczasowego i niematego przeciez
dorobku dziafar prawodawcy, rozstrzygnie¢ judykatury i wypowiedzi nauki prawa.

Redakcja miesiecznika ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”

Miedzy ochrong a efektywnoscia.
Systemowe i terminologiczne aspekty
objecia cywilnoprawnych umow

o0 zatrudnienie ustawodawstwem pracy

Between protection and effectivity. Covering civil law employment
contracts with labour regulation — introductory remarks

prof. dr hab. Mafgorzata Gersdorf

Uniwersytet Warszawski, Wydziat Prawa i Administracji,
Katedra Prawa Pracy i Polityki Spotecznej
m.gersdorf@wpia.uw.edu.pl

Streszczenie  Artykul zawiera uwagi systemowe i ma charakter wprowadzenia do publikowanego
w niniejszym numerze ,Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego” zbioru artykutéw ukazujacych problematyke
oddziatywania ustawodawstwa pracy na zatrudnienie niepracownicze, nawigzywane na podstawie uméw
prawa cywilnego. Zbiér prezentuje odmiennosci i podobiefistwa w spojrzeniu na te materie, jako wynik
zespotowej pracy i indywidualnych analiz przygotowanych przez pracownikéw i wspétpracownikéw Katedry
Prawa Pracy i Polityki Spotecznej Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego. Ma stanowi¢
synteze dotychczasowych pogladéw na te materie, ewolucji stanu prawnego i dorobku judykatury, wskazujac
jednoczesnie mozliwe kierunki dalszego ich rozwoju.

Stowa kluczowe: zatrudnienie niepracownicze, Konstytucja RP, ochrona pracy.

Summary Hereby presented analyses focus on various ways labour legislation affects non labour (civil law
based) employment. As a result of collective cooperation and individual activity of employees of the Department
of Labour Law and Social Policy, Faculty of Law and Administration, University of Warsaw, they underline
differences and similarities of views on the matter. Trying to gather understanding of the topic as presented so
far with evolution of the legislation and judiciary, possible directions of solving future challenges are also
available.

Keywords: non labour employment, Constitution of the Republic of Poland, protection of labour.

JEL: K31
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Zatrudnienie niepracownicze i jego relacja do zatrud-
nienia pracowniczego (w ramach stosunku pracy w rozu-
mieniu art. 22 § 1 k.p.) jest od dziesigcioleci przedmio-
tem zainteresowania spolecznego i naukowego. Nie
chodzi jedynie o okres po 1989 r., kiedy to zatrudnienie
niepracownicze zaczeto stosowaé w szerokim zakresie
w szeroko pojetym sektorze prywatnym (publicznym
zreszta takze). Pamigtac wszak nalezy, ze o problemie
ochrony wykonawcow umdw o dziefo w kontekscie pra-
wa pracy pisal juz w latach 40. ubieglego wieku S.M.
Grzybowski (1949, s. 100-101).

Moéwigc o oddziatywaniu ustawodawstwa pracy ma-
my na mysli caly jego — specyficzny dla tej gatezi pra-
wa — zlozony system. Obejmuje on przede wszystkim
akty prawa powszechnie obowiazujacego — poczynajac
od Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, przez liczne
akty rangi ustawowej (z kodeksem pracy na czele, nie
pomijajgc aktdw regulujacych zbiorowe stosunki pracy),
po akty wykonawcze. Nie mniej istotne dla prawa pracy
pozostaja jednak zZrddta tzw. autonomiczne, z uktadami
zbiorowymi na pierwszym miejscu. Publikowane w tym
numerze ,,Pracy i Zabezpieczenie Spotecznego” artyku-
ly obejmujg zardwno problematyke wiazaca sie z dziata-
niem aktow powszechnie obowigzujacych jak i aktow
autonomicznych (t¢ drugg kwesti¢ poruszajg L. Pisar-
czyk i P. Grzebyk). Podjeta zostata rowniez problema-
tyka socjalna (teksty D. Dzienisiuk, B. Godlewskiej-
-Bujok i M. Latos-Mitkowskiej), nieodzownie zwigzana
z kwestiami zatrudnienia, czemu po$wiecam tez klika
uwag w niniejszym opracowaniu wprowadzajacym.

Zaklada ono, ze zasadniczym celem objecia cywilno-
prawnych uméw o zatrudnienie oddziatywaniem ustawo-
dawstwa pracy jest udzielenie ochrony osobom zatrudnio-
nym. Nie neguje to jednak innych aspektéw oddziatywania
tej grupy norm, ktore takze zostaly pokazane, czego przy-
ktad niech stanowi ,,wychowawcza” rola regulacji umowy
o zakazie konkurencji (art. 1011 i n.k.p.). Okazuje sig, ze
umowa ta (jak pokazuje w swoim artykule A. Zigtek-Cap-
iga) stanowi wzorzec, do ktdrego siega si¢ w judykaturze
sadow powszechnych odnoszacej sie do stosunkéw wyni-
kajacych z umoéw o Swiadczenie ustug mimo braku wyraz-
nego, normatywnego, wskazania prawodawcy.

Wracajac jednak do przyjetej hipotezy — nalezy zafo-
zy¢, ze celem ustawodawcy, obejmujacego (coraz czgsciej,
jak wykazuja ponizsze opracowania) umowy cywilnopraw-
ne dziataniem aktow z zakresu prawa pracy, jest udziele-
nie wykonawcom pracy w ramach tych uméw ochrony ta-
kiej, z jakiej korzystaja pracownicy w rozumieniu art. 2 k.p.,
a wigc zatrudnieni w ramach stosunku pracy (art. 22 k.p.)
bez wzgledu na podstawe, z ktorej on wynika.

Stanowi to odzwierciedlenie punktu widzenia,
w Swietle ktorego osoba fizyczna wykonujaca prace
podlega ochronie pafistwa. Wymaga tego przeciez Kon-
stytucja Rzeczypospolitej Polskiej, poczynajac od wynika-
jacego z art. 24 obowiazku ochrony pracy przez Panstwo
Polskie, a uszczegdtawiajac ten obowigzek w art. 65-66
(np. Hajn, 2000, s. 147).

Praca nie moze by¢ przy tym rozumiana jedynie jako
praca w ramach stosunku pracy. Pojecia konstytucyjne
maja charakter autonomiczny i nie musza (a cz¢sto nie
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mogg) by¢ rozumiane przez pryzmat ustawodawstwa zwy-
klego (uzasadnienie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego
z 2 czerwea 2015 1., K 1/13, pkt 4.2). Nie oznacza to oczy-
wiScie mozliwosci ich generalizowania ponad potrzebe
(por. np. rdznica terminologiczna w brzmieniu ust. 1 i ust.
2w art. 66 Konstytucji; zob. analiz¢ tej kwestii w artykule
A. Zwolinskiej), niemniej jednak ustawa zasadnicza sta-
nowi dla ustawodawcy kierunek, ktéry ma obowigzek re-
alizowa¢. Czy zakwalifikujemy doktrynalnie takie dziafa-
nie jako powstanie prawa zatrudnienia (Gersdorf, 2013),
czy tez nadanie odpowiednio szerokich ram prawu pracy
(Sobczyk, 2013), nie ma kluczowego znaczenia. Mozemy
si¢ takze rdzni¢ w ocenie zakresu, w jakim od ustawodaw-
cy zwyktego oczekiwaé bedziemy udzielenia ochrony oso-
bom zatrudnionym w ramach uméw cywilnoprawnych,
jednak taka potrzeba — w perspektywie systemu norm
prawnych — nie budzi watpliwosci.

Ustawodawca w realizacji tego celu podaza dwiema
drogami. Z jednej strony — czego przykladem pozostaja
nowelizacje art. 22 k.p.! — probuje si¢ przeciwdziataé sto-
sowaniu zatrudnienia niepracowniczego w przypadkach,
w ktorych sposob wykonywama pracy ma cechy stosunku
pracy. Z drugiej strony — nie zmlema]qc charakteru wig-
zi zobowigzaniowej — nakfada si¢ na podmiot zatrudnia-
jacy obowiazki lub przyznaje osobie zatrudnionej upraw-
nienia jakimi dysponowali wcze$niej jedynie pracownicy.

Pierwszy z wymienionych kierunkdw nie wymaga od
prawodawcy okreslania w sposob skonkretyzowany jego
zakresu podmiotowo-przedmiotowego. Kazda bowiem
umowa (nie tylko nawet o zatrudnienie), wskutek za-
warcia ktorej osoba zatrudniona wykonuje prace pod-
porzadkowana, jest kwalifikowana jak umowa o pracg,
a stosunek zatrudnienia — jako stosunek pracy.

Ciekawszy z punktu widzenia niniejszych uwag syste-
mowych pozostaje drugi kierunek. Jak wskazano, jego
istota polega na nakfadaniu obowiazkéw na podmiot za-
trudniajacy albo przyznawaniu uprawniefi osobie zatrud-
nionej. Tam, gdzie prawodawca decyduje si¢ nakladaé
obowiazki na zatrudniajacego, moze to czyni¢ w sposob
oderwany od rodzaju umowy o zatrudnienie, czego przy-
ktadem sa przepisy art. 304 § 11§ 3 k.p. (0 czym szerzej
w artykule M. Raczkowskiego). Obowigzek dbatosci
o0 bezpieczne i higieniczne warunki pracy naktadany jest
na pracodawce — a takze przedsigbiorce niebedacego
pracodawca — jesli osoby zatrudnione wykonujg prace
w miejscu wskazanym przez taki podmiot. Podstawa, na
jakiej praca ]est wykonywana, nie ma w tym przypadku
znaczenia i nie wymaga konkretyzacji — co nalezy pod-
kresli¢ raz jeszcze — wladnie dlatego, ze adresatem norm
jest podmiot zatrudniajacy.

Inaczej natomiast nalezy podej$¢ do problemu, gdy
zamiarem prawodawcy pozostaje przede wszystkim
udzielenie ochrony osobie zatrudnionej. Jesli ma ona
by¢ adresatem uprawnienia, ustawodawca decyduje si¢
bowiem na wyraZne wskazanie, ktore z umow prawa cy-
wilnego ustawodawca uznaje za wymagajace zastosowa-
nia ochrony. Umozliwia to formulowanie zakresu
przedmiotowego prawa zatrudnienia czy poszerzonego
prawa pracy, a jednoczesnie — ulatwia sformufowanie
niniejszych, wstepnych uwag terminologicznych doty-
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czacych oddzialywania ustawodawstwa pracy na umowy
cywilnoprawne.

W ramach omawianej kategorii ustawodawca samo-
dzielnie wskazuje w akcie prawnym, ktorych zatrudnio-
nych (a wigc w ramach jakich uméw) obejmuje normo-
waniem albo tez odsyta do innego aktu prawnego.

Druga z metod zastosowano w znowelizowanych (ze
skutkiem od 2 stycznia 2016 r.) przepisach dzialu 6smego
kodeksu pracy dotyczacych uprawnien zwiazanych z ro-
dzicielstwem (szerzej zob. artykut M. Latos-Mitkowskiej).
Tre$¢ art. 175! pkt 112 k.p. wskazuje, ze z uprawnien tych
maja korzysta¢ osoby podlegajace spotecznemu ubezpie-
czeniu chorobowemu. Potwierdza si¢ w ten sposob po raz
plerwszy sygnahzowany juz istotny zwiazek zatrudnienia
mepracownlczego typu cywilnoprawnego z ubezpiecze-
niami spotecznymi. Bedzie jeszcze o tym mowa.

Zwiazki z ubezpieczeniami spotecznymi — cho¢ nieco
mniej widoczne na pierwszy rzut oka — ujawniajg si¢ tak-
ze w tych przypadkach, w ktorych ustawodawca pracy decy-
duje si¢ samodzielnie okreslaé, jakiego rodzaju zatrudnie-
nie ma podlega¢ jego dziataniu. Najszerszy chyba katalog
takich uméw zawiera art. 10 ustawy z 13 lipca 2006 r.
o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalno-
Sci pracodawcy. Formutujgc w tym przepisie autonomiczng
— wobec art. 2 k.p. — definicj¢ ustawodawca uznaje za
pracownika osobe, ktora pozostaje z pracodawca w stosun-
ku pracy lub jest zatrudniona na podstawie umowy o pracg
naktadcza albo wykonuje prace na podstawie umowy agen-
cyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy o $wiadczenie
ustug, do ktorej stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia. Na
marginesie jedynie wypada wskazac, ze ustawodawca wig-
ze ochron¢ takze z praca wykonywana w ramach stosun-
kow czlonkowskich regulowanych prawem spotdzielczym
(rolnicze spdldzielnie produkceyjne, spotdzielnie kotek rol-
niczych i spotdzielnie produkcji rolnej). Widaé tu jednak
istotne zwiazki z prawem ubezpieczen spolecznych — wy-
mienione umowy stanowia przeciez tytul podlegania ubez-
pieczeniom spotecznym. Wprost wynika to z art. 30 ust. 1 ustawy
zakladajacego, ze skladki na Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych, majace finansowac ochrong wy-
nagrodzenia przed niewyplacalnoscia, sa pobierane przez
Zaklad Ubezpieczen Spotecznych facznie ze sktadkami na
ubezpieczenie spoleczne.

Tam, gdzie zwigzek tego rodzaju nie okazuje si¢ ko-
nieczny, ustawodawca tworzy samodzielnie wezsze ka-
talogi. Dla przyktadu, gwarantujac pface minimalna
ogranicza si¢ jedynie do umowy zlecenia i umowy
o $wiadczenie ustug na warunkach zlecenia.

Tworzac na tej podstawie katalog umow obejmowa-
nych ochrong prawa pracy dostrzegamy w jego ramach:

1) umowg zlecenia i umowg o §wiadczenie ustug na

warunkach zlecenia,

2) umowg o prace nakfadcza,

3) umowe agencyjna.

Brakuje w nim wyraZnie umowy o dzieto, uznawanej
w praktyce i literaturze za podstawowa — obok umowy
zlecenia — umowe o zatrudnienie niepracownicze
(Gersdort, 1993). Jest obecna whasciwie jedynie w art. 8
ust. 2a ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubez-
pieczen spotecznych (dalej: u.s.u.s.) — umowa o dzieto
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zawarta z wlasnym pracodawca lub jeSli na rzecz takie-
go pracodawcy praca jest wykonywana w ramach takiej
umowy zawartej z innym podmiotem.

Odniesienie do prawa ubezpieczefi spolecznych nie
jest i nie moze by¢ przypadkowe w niniejszych rozwaza-
niach. Otwiera ono inny punkt widzenia na problematy-
ke zatrudnienia niepracowniczego w ramach umoéw cy-
wilnoprawnych. Nalezy zaktadaé, ze w wielu przypad-
kach to nie potrzeba ochrony i stabilno§¢ wiazaca si¢
z zatrudnieniem pracowniczym, ale optacalno$¢ i koszty
wiazace si¢ z zatrudnieniem maja} decydujace znaczenie
dla stron. Na etapie nawigzywania wspolpracy wybieraja
one taka forme prawng, ktora zapewni optymalny dla
nich (a wigc czesto nizszy niz w przypadku zatrudnienia
pracowniczego) koszt pracy. Innymi stowy, to nie po-
trzeba ochrony, ale oczekiwanie efektywnoSci deter-
minuje spojrzenie na analizowang problematyke.

Nalezy bowiem podzieli¢ wyrazane juz w literaturze
zapatrywanie, ze o wyborze form zatrudnienia niepra-
cowniczego decyduja w duzej mierze pozaptacowe kosz-
ty pracy (Joniczyk, 2000, s. 39). Strony oceniaja zatem, jak
z punktu widzenia prawnopodatkowego bedzie kwalifi-
kowany przychdd uzyskiwany przez osobe zatrudniona.

Majac na uwadze, ze przychody uzyskiwane przez oso-
be zatrudniona w pierwszej kolejnosci podlegaja objeciu
obowigzkiem sktadkowym (a dopiero potem podlegaja
opodatkowaniu), musimy uwzgledni¢ istotne réznice w ich
kwalifikacji w Swietle norm ustawy o systemie ubezpieczen
spotecznych. Podchodzac do zagadnienia syntetycznie —
inaczej traktuje si¢ przychody uzyskiwane z tytutu umowy
o zatrudnienie przez osobg nieprowadzaca dziatalnosci po-
zarolniczej (art. 18 ust. 1 w.s.u.s.), a inaczej — przychody
z takiej dziatalnosci (art. 18 ust. 8 u.s.u.s.), przy czym zna-
czenie ma takze podjecie takiej dziatalnodci (art. 18a
u.s.us.). Ztozone pozostaja reguly rozstrzygania zbiegow
tytuléow do ubezpieczenia (art. 9 u.s.u.s.), nie wymagajac
— w niektdrych przypadkach — objecia obowigzkiem
sktadkowym przychodu ze stosunku zatrudnienia. Warto
zaznaczyC, ze o ile przymus taki dotyczy dwdch lub wigcej
stosunkow pracy (art. 9 ust. 1 us.uss.), o tyle w przypadku
umdw agencyjnych i umow zlecenia przymus dotyczy tylko
pierwszej umowy (art. 9 ust. 2 u.s.u.s. — jesli podstawa wy-
miaru skfadek jest wyzsza w danym miesigcu od minimal-
nego wynagrodzenia za prace), aw przypadku kilku rodza-
jow dziatalnosci pozarolniczej — obowiazek sktadkowy
wynika z jednego, wybranego przez ubezpieczonego
(art. 9 ust. 3 w.s.us.). Nie wchodzac w szczeg6ly relacji
miedzy poszczegOlnymi tytulami ubezpieczenia nie da si¢
nie zauwazyC, ze reguly zbiegu umozliwiaja wylaczenie
czesci przychodu spod osktadkowania w sytuacji ,,odpo-
wiedniego” faczenia wielu relacji zatrudnienia z tym sa-
mym lub réznymi podmiotami (pfatnikami).

Takze podatkowa kwalifikacja przychodu jako przy-
chodu ze stosunku pracy, stosunku pracy nakladczej czy
spoldzielczego stosunku pracy (art. 12 ustawy z 26 lipca
1991 r. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych, da-
lej: u.p.d.o.f.), dziatalnosci wykonywanej osobiscie (art. 13
u.p.d.of.) czy dzialalnoSci pozarolniczej (art. 14
u.p.d.o.f), ma istotne znaczenie dla zatrudnionego.
Przede wszystkim pozwala ,,wybra¢” sposob jego opo-
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datkowania. Oczywista jest rdznica miedzy konieczno-
$cig opodatkowania dochodu pracownika wedtug jego
skali w sposob progresywny (por. np. art. 27 u.p.d.o.f.)
oraz mozliwoscia zastosowania liniowej stawki dochodu
z dziatalno$ci gospodarczej (art. 30c u.p.d.o.f.). Duza
role¢ odgrywaja rowniez inne aspekty podatkowe,
w szczegOlnosci metoda okreSlenia i uwzgledniana wiel-
ko$¢ kosztow uzyskania przychodu.

W obu tych grupach regulacji zwraca uwage szczegolna
pozycja osoby prowadzacej dziatalnos¢ pozarolnicza (dzia-
talno§¢ gospodarcza), a wige tzw. samozatrudnionego. Ob-
jecie 0sOb samozatrudnionych zryczattowanymi skfadkami
na ubezpieczenie spoleczne i zryczaltowanym podatkiem
ma istotne znaczenie dla wielkoci obcigzen publiczno-
prawnych, zastepujac tym samym obciazenia uzaleznione
od wielkosci przychodu osiaganego z konkretnych uméw
— umdw o zatrudnienie niepracownicze. Mozna i nalezy
zakladad, ze to wiasnie 6w specyficzny status podmiotowy
osoby zatrudnionej — a nie tylko rodzaj zawieranej przez
nig umowy o zatrudnienie — ma w wielu wypadkach klu-
czowy wplyw na wybor podstawy zatrudnienia. Skoro —
z uwagi na specyfike stosunku pracy, w szczegdlnosci roz-
ktad ryzyka — nie ma mozliwosci jego nawigzania w ra-
mach dziafalnoéci gospodarczej, to wybor podstaw niepra-
cowniczego zatrudnienia staje si¢ swoista koniecznoscia.

Warto uwzglednic takg perspektywe chocby w kontek-
Scie planowanych zmian dotyczacych zakresu obcigzen wy-
nikajacych z prawa ubezpieczen spolecznych. Po pierwsze,
zakladana jest rezygnacja z rocznego ograniczenia podsta-
wy wymiaru skladek na ubezpieczenie emerytalno-rent-
owe. Nieobowiazujaca ustawa z 15 grudnia 2017 r. 0 zmia-
nie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz nie-
ktdrych innych ustaw zaktadata zniesienie — wynikajacego
obecnie z art. 19 ust. 1 u.s.u.s. — rocznego limitu kwot, kto-
re podlegaja obowigzkowi sktadkowemu na te ubezpiecze-
nia. Utrata mocy przez ten akt prawny (wyrok Trybunafu
Konstytucyjnego z 14 listopada 2018 1., Kp 1/18) miata za
podstawe wzgledy formalne zwiazane z procesem legisla-
cyjnym. Trudno przewidywaé, czy w ten sposob problem
zostal ostatecznie zamknigty. Gdyby ustawodawca zdecy-
dowat si¢ na ponowne wprowadzenie podobnego rozwig-
zania, nie tylko mozna, lecz wrecz nalezatoby zaktadaé
znaczny wzrost liczby 0sdb podejmujacych dziatalno$¢ go-
spodarcza z uwagi na rosngce obciazenia publicznoprawne.

Po drugie, od 1 stycznia 2019 r. weszla w Zycie usta-
wa z 20 lipca 2018 1. 0 zmianie niektdrych ustaw w celu
obnizenia sktadek na ubezpieczenia spoteczne osob fi-
zycznych wykonujacych dzialalno$¢ gospodarcza na
mniejszg skalg (DzU poz. 1577). Jej tytul oddaje istote
wprowadzanych zmian. Oceniajac oba omawiane roz-
wigzania tacznie moze si¢ okazaé, ze motywacj¢ do pod-
jecia dziatalno$ci gospodarczej uzyskaja osoby zar6wno
najlepiej jak i najgorzej zarabiajace.

Rozwazania takie czynione sa — nie bez przyczyny —
z perspektywy osoby zatrudnionej. Chodzi o podkreSle-
nie, ze wybdr podstawy zatrudnienia w kontekscie zwia-
zanych z nim kosztow nie stanowi wylacznie domeny te-
go, kto zatrudnia. Nie negujac istotnej roli zatrudniaja-
cego przedsiebiorcy w poszukiwaniu ograniczenia kosz-
tow wlasnej dziafalnosci, nie mozemy traci¢ z punktu wi-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE,/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL 155N 0032-6186

dzenia uwarunkowan rynku pracy. Sktania do tego mo-
ment pisania niniejszych uwag — czas korzystnej ko-
niunktury gospodarczej, w ktorej to przedsigbiorcy
zwigkszaja zakres prowadzonej dziatalnosci, do czego
konieczni sg wykonawcy pracy. Obserwujemy zatem ele-
menty tzw. rynku pracownika, na ktorym ma on duzo do
powiedzenia w kwestii podstawy zatrudnienia i jego wa-
runkdw. Staja si¢ one nie tylko odbiciem potrzeb tego,
kto zatrudnia, ale takze perspektywy osoby zatrudnione;j
i jej interesow. Powszechnie podzielane — cho¢ nieko-
niecznie racjonalnie uzasadnione — przekonania co do
przysziej (nie)wydolnosci systemu emerytalnego lub
(czgsto z tym zwiagzane) dazenie do maksymalizacji bie-
zacych dochoddw staja si¢ istotnym czynnikiem determi-
nujagcym role umowy o prace i umdéw o zatrudnienie cy-
wilnoprawne. Wynikajaca ze stosunku pracy ochrona
przed ryzykami zatrudnienia moze fatwo przegra¢ —
w indywidualnej ocenie zatrudnionego — z mozliwosciag
osiagniecia wickszych biezacych korzysci z pracy.
Konkludujac niniejsze wstepne uwagi, dazenie do za-
pewnienia ochrony, jakiego prawodawca konstytucyjny
oczekuje od ustawodawcy zwyklego, wymaga systemo-
wego zestawienia norm ustawodawstwa pracy z norma-
mi tworzgcymi inne gatezie prawa — tak prawa prywat-
nego stanowiacego Zrodto umoéw o zatrudnienie niepra-
cownicze z normami prawa publicznego, okreslajacymi
rozmiar danin, jakie wigza si¢ z praca realizowang w ra-
mach stosunku pracy (art. 22 § 1 k.p.) i uméw cywilno-
prawnych. Wyrazam poglad, ze zapewnienie efektywne;j
ochrony ustawodawstwa pracy stanowi w znacznej mie-
rze pochodna nie tyle tresci jego samego, ile tresci norm
prawa publicznego. Nie mniejsze znaczenie maja w tym
wszystkim realia gospodarcze, w tym specyfika — aktu-
alna zawsze tylko w danym momencie — rynku pracy.
Efektywno$¢ proponowanej w ustawodawstwie pracy
ochrony wymaga wspdldziatania prawodawcy, ktorego za-
daniem pozostaje dopasowanie jej zakresu do rzeczywi-
stych potrzeb i uczestnikow rynku — podmiotéw zatrud-
niajacych i os6b zatrudnionych. Bez uwzglednienia po-
trzeb i oczekiwan tych ostatnich wprowadzane regulacje
nie beda przestrzegane — bo postrzegane jako zbgdne
badz jako przeszkoda dla osiggania indywidualnych celow.

I Dokonana ze skutkiem od 2 lutego 1996 r. nowelizacja
brzmienia art. 22 § 1 k.p. i dodanie § 11, a nastgpnie dokona-
na ze skutkiem od 29 listopada 2002 r. ponowna nowelizacja
art. 22 § 1 k.p. i dodanie § 12.
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Dyskryminacja
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Streszczenie Artykut zawiera analize rozwiazanh przyjetych w ustawie z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu nie-
ktérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania. Poza uwagami dotyczacymi termino-
logii autorka przedstawia kwestie dotyczace ochrony przed dyskryminacja (nieréwnym traktowaniem) oséb
Swiadczacych prace na podstawie uméw cywilnoprawnych, wskazujac, ze dopiero wskutek uchwalenia tej
ustawy polskie ustawodawstwo antydyskryminacyjne zostato uzupetnione o przepisy ustanawiajace ochrone
réwniez na rzecz podmiotéw doswiadczajacych nieréwnego traktowania w stosunkach prawnych funkcjonu-
jacych poza rezimem prawa pracy w sytuacjach gdy obowiazkiem tych podmiotéw byto Swiadczenie pracy.
Szerszej analizie poddane jest zagadnienie podstaw odpowiedzialnosci odszkodowawczej z tytutu dyskrymi-
nacji stanowigcej jeden z przejawéw nieréwnego traktowania oraz jej zakresu. Autorka zwraca takze uwage
na rozktad ciezaru dowodu i zagadnienie przedawnienia roszczen z tytutu nieréwnego traktowania oséb
Swiadczacych prace na podstawie uméw cywilnoprawnych.

Stowa kluczowe: umowy cywilnoprawne, dyskryminacja, nieréwne traktowanie, odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza.

Summary The article presents the analysis of legal solutions adopted by an Act of 3rd December 2010 on the
implementation of some regulations of European Union regarding equal treatment. Besides the remarks
concerning terminology, it studies issues connected with protection against discrimination (unequal treatment)
of people performing work on the basis of civil-law contracts. It points out that only in result of enacting the
above-mentioned act the Polish anti-discrimination law has been complemented with provisions providing
protection also for those who experience unequal treatment in legal relationships existing outside the labour law
regime in situations, when their duty is to perform work. The article contains a wider analysis of basis and scope
of compensatory liability for discrimination as one of the expressions of unequal treatment. Moreover, it
emphasizes the problematics of the burden of proof and limitation of compensation claims for unequal
treatment of those performing work on the basis of civil-law contracts.

Keywords: civil-law contracts, discrimination, unequal treatment, compensatory liability.

JEL: K31

Zagadnienia terminologiczne ,
2018, s. 44-46). Zasada réwnego traktowania polega

Wobec faktu, ze pojecia ,,dyskryminacja” i ,,nierwne
traktowanie” uzywane sa niejednokrotnie zamiennie,
nalezy zwrdci¢ uwage na ich zakres pojgciowy. O row-
nym traktowaniu podmiotow $wiadczacych prace moz-
na mowi¢ wowczas, gdy wykonujacy taka sama prace
i posiadajacy takie same cechy podmiotowe sa tak samo
traktowani, a ich status jest okreSlony wedlug jednako-
wej miary (glownie wedtug pracy) (tak w odniesieniu do
pracownikdw por. m.in. Sanetra, 1997a, s. 71; Zielifiski,
2001, s. 169 i n.; Szewczyk, 2002, s. 487; Zigtek-Capiga,

wiec nie na bezwzglednym zakazie rdznicowania upraw-
nien 0sob §wiadczacych prace, ale na prawidfowym do-
borze kryteriow ich rdznicowania. Jak podkrefla sig
w literaturze, prawo musi uwzglednia¢ roznice wynika-
jace z wlaSciwoSci danego rodzaju pracy, jej uciazliwo-
Sci, zakresu odpowiedzialnosci oraz ze szczegdlnych
wlaSciwosci podmiotowych pracownikéw (por. Sko-
czynhski, 1999, s. 3—4). Tak wigc osoby znajdujace si¢
w innej sytuacji faktycznej i prawnej moga zostaé po-
traktowane odmiennie.
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Elementem odrdzniajacym dyskryminacje od rowne-
go traktowania jest zatem rdznicowanie, ktérego pod-
stawe stanowi okreSlone kryterium. W doktrynie prawa
pracy za dyskryminacj¢ uwaza si¢ ,,nieusprawiedliwione
obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracowni-
ka ze wzgledu na niezwigzane z wykonywang pracg ce-
chy lub wtasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze
spofecznego punktu widzenia” (Sobczyk, 2017; por. tak-
ze np. Bolesta, 2017; Florek, 1997, s. 2; Babiriska, 2005,
s. 231 n.; Czarnecki, 2006, s. 11 i n.; Gonera, 20006, s. XIV
in.; Naumann, 2007, s. 286 i n.). Stusznie podkresla Sad
Najwyzszy, ze ,,dyskryminacja to nierdwnos¢ ze wzgledu
na szczeg6lng (kwalifikowana) przyczyng, co wceale nie
oznacza, ze nierowne traktowanie zawsze spowodowa-
ne jest dyskryminacja” (wyrok SN z 4 listopada 2015 r.,
II PK 36/15, ,,Monitor Prawa Pracy” 2016, nr 2, s. 90).
Zasada niedyskryminacji jest wigc kwalifikowang posta-
cig nierdwnego traktowania pracownikow i oznacza
niedopuszczalne roznicowanie sytuacji prawnej w sferze
zatrudnienia wedlug negatywnych i zakazanych przez
ustawe kryteriow (tak wyrok SN z 3 grudnia 2009 r., II
PK 148/09, Legalis).

W ustawie z 3 grudnia 2010 r. o wdroZeniu niektd-
rych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania (DzU z 2016 r. poz. 1219, dalej: ustawa an-
tydyskryminacyjna ustawa z 3 grudnia 2010 r.) dyskry-
mlnaqa jest ]ednym z prze]awow merownego traktowa-
nia. Jest to pojecie wezsze anizeli p0]¢c1e nlerownego
traktowania (art. 3 pkt 5). Nie mozna zatem mowic
o dyskryminacji w przypadkach nierOwnego traktowa-
nia z innych przyczyn anizeli te, ktore uznaje si¢ za pod-
stawe dyskryminacji. Tak wigc, gdy nierdwnos¢ nie wy-
nika z zakazanych przez przepisy kryteriow, wowczas
wystepuje jedynie naruszenie zasady rownego traktowa-
nia (tak wyrok SN z 26 stycznia 2016 r., IT PK 303/14,
Legalis; por. takze Barzycka-Banaszczyk, 2017, s. 59).
Skoro ustawa z 3 grudnia 2010 r. definiuje pojecie nie-
rownego traktowania (art. 3 pkt 5), zasad¢ réwnego
traktowania (art. 3 pkt 6), a takze pojecie dyskryminacji
bezposredniej (art. 3 pkt 1), dyskryminacji posredniej
(art. 3 pkt 2), molestowania (art 3 pkt 3), molestowania
seksualnego (art 3 pkt 4) to nie ma przeszkod aby na
potrzeby co na]mnle] niniejszego artykuiu pOJQc ,,dys
kryminacja” i ,,nieréwne traktowanie” uzywac zamien-
nie, wszedzie tam gdzie dystynkcja miedzy nimi nie jest
konieczna lub nie wynika z okoliczno$ci normatywnie
usprawiedliwionych.

Dodatkowym argumentem wskazujacym na mozli-
wos¢ takiego zamiennego uzywania pojec jest fakt, iz
w zakresie roszczen odszkodowawczych art. 13 ustawy
z 3 grudnia 2010 r. nie r6znicuje osob dotknigtych nie-
réwnym traktowaniem i 0sob dyskryminowanych, mimo
odrebnego ich zdefiniowania przez ustawe.

Rozwazajac problematyke zapobiegania nierdwnemu
traktowaniu (dyskryminacji) w stosunkach zwigzanych ze
$wiadczeniem pracy nalezy przede wszystkim wskazac, ze
dopiero 1 stycznia 2004 r. do kodeksu pracy zostata
wprowadzona kompleksowa regulacja stanowiaca imple-
mentacje prawa unijnego w obszarze ochrony pracowni-
kow przed nierdwnym traktowaniem w zakresie nawiaza-
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nia i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnie-
nia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych (szerzej na temat za-
sady rownego traktowania i dyskryminacji w prawie pracy
por. np. Gozdziewicz, 1988; Florek, 1997, s. 21 2004, s. 5;
Skoczyfiski, 1999, s. 3—-4; Wagner, 2002, s. 10 i n.; Boruta,
2004; Babinska, 2005, s. 23 i n.; Neumann, 2007; Ma-
niewska, 2010, s. 39 i n.; Pacian i Pacian, Daniluk-Jarm-
oniuk, 2012, s. 82 i n.; H. Szewczyk, 2014; Barzycka-
-Banaszczyk, 2017, s. 57-88). Regulacja ta objeta jednak
jedynie te stosunki prawne, ktore miaty charakter stosun-
kow pracy. Dlatego dopiero wskutek uchwalenia ustawy
z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania pol-
skie ustawodawstwo antydyskryminacyjne zostalo uzu-
pelnione o przepisy ustanawiajace ochrong réwniez na
rzecz podmiotéw doswiadczajacych nieréwnego trakto-
wania w stosunkach prawnych funkcjonujacych poza re-
zimem prawa pracy, takze w sytuacjach gdy obowiazkiem
tych podmiotow bylo $wiadczenie pracy (art. 1
w zwigzku z art. 4 pkt 2 ustawy antydyskryminacyjnej).

Przywotana wyzej ustawa miala na celu wdrozenie
nastepujacych aktow prawa unijnego: 1) dyrektywy Ra-
dy 86/613/EWG z 11 grudnia 1986 r. w sprawie stosowa-
nia zasady rownego traktowania kobiet i mg¢zczyzn pra-
cujacych na wiasny rachunek, w tym w rolnictwie, oraz
w sprawie ochrony kobiet pracujacych na wiasny rachu-
nek w okresie cigzy i macierzyfistwa (Dz. Urz. WE L 359
7 19.12.1986, s. 56; Dz. Urz. UE polskie wydanie specjal-
ne, rozdz. 5, t. 1, s. 330), 2) dyrektywy Rady 2000/43/WE
229 czerwca 2000 r. wprowadzajacej w Zycie zasade row-
nego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie ra-
sowe lub etniczne (Dz. Urz. WE L 180 z 19.07.2000, s. 22;
Dz. Urz. UE polskie wydanie specjalne, rozdz. 20, t. 1, . 23),
3) dyrektywy Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r.
ustanawiajgcej ogdlne warunki ramowe réwnego trakto-
wania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. WE L
303 z 02.12.2000, s. 16; Dz. Urz. UE polskie wydanie
specjalne, rozdz. 5, t. 4, s. 79), 4) dyrektywy Rady
2004/113/WE z 13 grudnia 2004 r. wprowadzajacej w zy-
cie zasade rownego traktowania mezczyzn i kobiet w za-
kresie dostepu do towarow i ustug oraz dostarczania to-
waréw i ustug (Dz. Urz. UE L 373 z 21.12.2004, s. 37),
5) dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady rdwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz.
UE L 204 z 26.07.2006, s. 23), 6) dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady 2014/54/UE z 16 kwietnia 2014 r.
w sprawie Srodkéw utatwiajacych korzystanie z praw
przyznanych pracownikom w kontekscie swobodnego
przeplywu pracownikow (Dz. Urz. UE L 128
2 30.04.2014, s. 8).

Przestanki nierownego traktowania
Omawiajac przepisy ustawy antydyskryminacyjnej
w kontekscie ich generalnego oddzialywania na stosun-

ki cywilnoprawne, w pierwszej kolejnosci nalezy poddac
analizie jej zakres przedmiotowy. W odrdznieniu od re-

/



gulacji zawartej w kodeksie pracy zamieszczone w art. 1
ust. 1 ustawy antydyskryminacyjnej wyliczenie przesta-
nek, ze wzgledu na ktore nierowne traktowanie jest za-
kazane, ma charakter taksatywny, albowiem ustawo-
dawca nie postuzyt si¢ okresleniem ,w szczegdlnosci”
ani innym ekwiwalentnym sformufowaniem, ktore
wskazywatoby, Zze mamy do czynienia z otwartym kata-
logiem cech chronionych. Z tresci przepisu wynika, ze
do wtasciwosci osobistych, ktore mogg zostaé uznane za
relewantne czynniki rdznicowania potozenia podmiotu
objetego ochrong, nalezy pteé, rasa, pochodzenie et-
niczne, narodowos¢, religia, wyznanie, Swiatopoglad,
niepetnosprawnos¢, wiek oraz orientacja seksualna.
Warto juz w tym miejscu wskaza¢, ze wartosci te sg tak-
ze przedmiotem ochrony prawa cywilnego, gdzie bedac
cechami przynaleznymi, w r6znym zreszta stopniu, pod-
miotom cywilnoprawnym (osobom fizycznym, praw-
nym, a nawet jednostkom organizacyjnym przewidzia-
nym w art. 33! k.c.) przybieraja posta¢ dobr osobistych
(art. 23124 k.c.).

Lista wymienionych w analizowanym przepisie kryte-
riéw jest zasadniczo zbiezna z tymi wskazywanymi przez
akty prawa unijnego, ktore implementuje ustawa anty-
dyskryminacyjna. Jedyna dodatkowa cecha objeta przez
polskiego ustawodawce ochrong wybiegajaca poza mi-
nimalny standard wyznaczony przez prawo unijne jest
narodowo$¢. Pojecie narodowosci nie zostato w ustawie
zdefiniowane, co uprawnia do przyjecia zalozenia, ze
dyskryminujaca przestanke dyferencjacji moze stanowic
nie tylko przynaleznos$¢ do mniejszosci narodowej chro-
nionej przez ustaw¢ o mniejszosciach narodowych i et-
nicznych oraz o jezyku regionalnym!, lecz do wszelkiej
innej narodowosci, ktéra moze naraza¢ dana osob¢ na
dyskryminacyjne traktowanie. W skra]nych przypad-
kach za kryterium dyskryminacyjne moze zosta¢ uznana
nawet przynalezno$¢ do narodowosci polskiej, na co
zwrdcit uwage Sad Najwyzszy w wyroku z 22 listopada
2012 r. (I PK 100/12, Legalis; por. takze Smiszek,
2017a), w uzasadnieniu ktorego stwierdzono, ze ,kryte-
rium narodowo$ciowe nie moze prowadzi¢ do nieréw-
nego traktowania polskich pracownikéw wzgledem pra-
cownikow narodowosci koreafiskiej, tak jak wykluczone
bytoby »odwrotne« nierdwne traktowanie koreafiskich
pracownikow wzgledem pracownikéw narodowosci pol-
skiej”. Polski ustawodawca nie zdecydowal si¢ zreszta
na zamieszczenie w ustawie antydyskryminacyjnej legal-
nej definicji zadnej z objetych ochrona cech, wobec cze-
go nalezy przyjac, ze ocena, czy w danym przypadku
mialta miejsca niezgodna z prawem dyferencjacja moty-
wowana cecha prawnie chroniong, nalezy do sadéw ba-
dajacych konkretne przypadki w postgpowaniach o na-
ruszenie zasady rdwnego traktowania. Podkreslenia wy-
maga jednak, ze ocena nie moze by¢ oparta wylacznie
0 brzmienie przepisow krajowych, ale powinna przede
wszystkim uwzglednia¢ kryteria wypracowane przez
Trybunat Sprawiedliwoéci Unii Europejskiej (TSUE)2.

Zastosowanie techniki implementacji polegajacej na
wdrozeniu jedynie minimalnego (obligatoryjnego) stan-
dardu ochrony wynikajacego z prawa unijnego jest za-
sadniczo prawidlowe, poniewaz wprowadzenie dalej
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idacych rozwigzan prawnych uzaleznione jest wylacznie
od swobodnej decyzji panstw cztonkowskich, niemniej
jednak taki stan rzeczy nalezy oceni¢ jako dyskusyjny na
gruncie prawa krajowego z uwagi na brak spdjnosci sys-
temu ochrony przed dyskryminacja i niekonsekwencje
polskiego ustawodawcy, ktory na potrzeby prawa pracy
przyjat odmienne rozwigzanie (tj. otwarty katalog prze-
stanek dyskryminacyjnych — art. 113 k.p.). Nie bez zna-
czenia dla oceny obranego kierunku budowania anali-
zowanej regulacji pozostaje takze fakt, ze przedmiotem
procesu implementacji unijnej ochrony przed dyskrymi-
nacja zardwno w kodeksie pracy, jak i w analizowanej
ustawie byly — co do zasady — te same akty prawne.
Trudno zatem znaleZ¢ racjonalne kryteria, ktore wply-
nely na zrdznicowanie poziomu ochrony przyznanej
przez te dwa akty normatywne. Ponadto, réwniez
w ustawie antydyskryminacyjnej mamy do czynienia
z przejawem ograniczonego odstgpstwa od minimalne-
go poziomu ochrony przez objecie nig uzupelnla]qco
takze przypadkoéw nierdwnego traktowania z uwagi na
przynalezno$¢ narodowosciowa.

Ograniczenie zakresu przedmiotowego ustawy do
$cisle okreslonych przestanek nieréwnego traktowania
wzbudzalo zastrzezenia zardwno w toku procesu legi-
slacyjnego, jak i po jego zakonczeniu. Podnoszone
watpliwosci dotyczyly zwtaszcza mozliwoSci pogodze-
nia takiego rozwigzania z wyrazonym w art. 32 ust. 2 Kon-
stytucji zakazem dyskryminacji ,.z jakiejkolwiek przy-
czyny”3.

Takze po wejSciu ustawy w zycie Rzecznik Praw
Obywatelskich, ktory zgodnie z art. 18 i 19 ustawy an-
tydyskrymmacy]ne] petni rolg krajowego organu ds.
roéwnosci, zasygnalizowatl w swoim wystapieniu do Pel-
nomocnika Rzadu do spraw Roéwnego Traktowania
problem mozliwej niezgodnosci przepisow ustawy ze
standardami konstytucyjnymi, mi¢dzy innymi wiasnie
w zakresie ochrony limitowanej jedynie do kilku cech
prawnie chronionych*. Rzecznik Praw Obywatelskich
podnidst wowczas réwniez, ze zaproponowany przez
ustawodawce katalog kryterlow objetych ochrona
przed dyskryminacja moze nie odpowiada¢ standar-
dom prawa mi¢dzynarodowego, zwlaszcza art. 14 Eu-
ropejskiej Konwencji Praw Czlowieka (EKPCz) zaka-
zujacemu dyskryminacji ,,wynikajacej z takich powo-
dow, jak pled, rasa, kolor skory, jezyk, religia, przeko-
nania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub
spoleczne, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej,
majatek, urodzenie badz z jakichkolwiek innych przy-
czyn”. Dalsza konsekwencja dostrzeganych przez
Rzecznika Praw Obywatelskich uchybien byt jego
wniosek do Trybunalu Konstytucyjnego o stwierdzenie
niezgodnoSci przepisow ustawy z wybranymi normami
konstytucyjnymi, a to przede wszystkim art. 1 ustawy
antydyskryminacyjnej z art. 32 w zw. z art. 2 Konstytu-
cji, w zakresie, w jakim ogranicza on zastosowanie
ustawy do sytuacji naruszenia zasady roéwnego trakto-
wania ze wzgledu na zamknigty katalog przestanek dys-
kryminacyjnychd. Powyzszy wniosek Rzecznika Praw
Obywatelskich nie doczekat sie jednak merytorycznego
rozpoznania, poniewaz postanowieniem Trybunalu
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Konstytucyjnego z 11 pazdziernika 2017 r., K 17/16, po-
stepowanie zostalo umorzone wobec jego cofniecia
przez wnioskodawce.

Podmioty objete ochrona
przed nierownym traktowaniem

W art. 2 ust. 1 ustawy z 3 grudnia 2010 r. zostat bardzo
szeroko okreslony jej zakres podmiotowy, bowiem usta-
we stosuje sie do osob fizycznych oraz do osob praw-
nych i jednostek organizacyjnych niebedacych osobami
prawnymi, ktorym ustawa przyznaje zdolno$¢ prawna,
z wylaczeniem ochrony pracownikow, a wigc osob fi-
zycznych, w takim zakresie, w jakim dotyczg ich uregu-
lowania zawarte w przepisach kodeksu pracy (art. 2 ust. 2 usta-
wy). Z punktu widzenia praktyki stosowania ustawy wy-
taczenie to nie uniemozliwia poréwnywania sytuacji
0sOb wykonujacych prace na innej podstawie niz stosu-
nek pracy do pracownikow. Ma to zwlaszcza istotne
znaczenie w stosunkowo czestych przypadkach, w kto-
rych w jednym przedsigbiorstwie (zaktadzie pracy) zbli-
zone obowiazki sa wykonywane przez osoby zatrudnio-
ne w ramach stosunku pracy, jak i przez osoby $wiad-
czace prace lub wykonujace ustugi na podstawie umow
cywilnoprawnych, takich jak umowa zlecenia, umowa
o $wiadczenie ustug podobna do umowy zlecenia, umo-
wa o dzielo, umowa agencyjna albo umowa prowadzaca
do samozatrudnienia w zblizonym przedmiotowo za-
kresie.

Przyznanie ochrony osobom fizycznym wynika z sa-
mej istoty zjawiska dyskryminacji, ktdre nastepuje ze
wzgledu na osobiste cechy osoby dyskryminowanej, ta-
kie jak ple¢, wiek, niepetnosprawnos¢, religia, orienta-
cja seksualna, stan zdrowia, tozsamos$¢ piciowa, pogla-
dy polityczne czy pochodzenie narodowe, ktore skta-
daja si¢ na tozsamos$¢ cztowieka. Z tego wzgledu takze
ochrona osob prawnych i jednostek organizacyjnych
niebedacych osobami prawnymi, ktdrym ustawa przy-
znaje zdolno$¢ prawna, bedzie kazdorazowo powiaza-
na z osobami fizycznymi tworzacymi dang osobg praw-
ng lub jednostke organizacyjnq Taki sposob rozumie-
nia ochrony osob prawnych i ]ednostek orgamzacy]-
nych wynika réwniez z samej definicji nieréwnego
traktowania zawartej w art. 3 pkt 5 ustawy antydyskry
mlnacy]ne], ktory stanowi, ze pod tym pojeciem rozu-
mie si¢ ,traktowanie osob fizycznych w sposob beda-
cy jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowan:
dyskryminacjg bezposrednia, dyskryminacja posred-
nig, molestowaniem, molestowaniem seksualnym,
a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycz-
nej wynikajacym z odrzucenia molestowania lub mo-
lestowania seksualnego lub podporzadkowania si¢
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz
zachgcanie do takich zachowafi i nakazywanie tych za-
chowan”.

Dla stosunkéw cywilnoprawnych istotne znaczenie
maja obszary ochrony wskazane w art. 4 pkt 1 i 2 usta-
wy antydyskryminacyjnej (oraz analogicznie wskazane
w art. 8 ust. 1 tejze ustawy), tj. podejmowanie ksztalce-
nia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia,
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przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodo-
wych, a takze warunki podejmowania i wykonywania
dziatalno$ci gospodarczej lub zawodowej, w tym
w szczegdlnodci w ramach stosunku pracy albo pracy na
podstawie umowy cywilnoprawnej. Artykut 8 ustawy an-
tydyskryminacyjnej doprecyzowuje zakres przedmioto-
wy zastosowania tej ustawy w obszarach wymienionych
w tym przepisie, wskazujac na wszystkie przewidziane
w ustawie kryteria zakazanej dyferencjacji, tj. pte¢, ras,
pochodzenie etniczne, narodowos¢, religi¢, wyznanie,
$wiatopoglad, niepelnosprawno$é, wiek oraz orientacje
seksualng. Wystepujace w przywolanym wyzej przepisie
okreSlenie ,,wykonywanie dziatalnosci zawodowej” n
lezy pojmowac szeroko, jako wszelkie formy sw1adcze
nia pracy, rozumianej jako wykonywame okreslonych
obowiazkoéw czy zadafi w zamian za wynagrodzenie,
przyktadowo na podstawie dziatalno$ci gospodarczej
lub umowy zlecenia.

W stanie prawnym obowiazujacym przed wejSciem
w zycie omawianej ustawy dochodzenie roszczeh wyni-
kajacych z naruszenia zasady réwnego traktowania by-
toby mozliwe dopiero pod warunkiem uprzedniego
ustalenia na drodze sadowej, ze stosunek cywilnopraw-
ny byl w rzeczywistosci stosunkiem pracy, co znacznie
utrudnialo osobom do$wiadczajacym nierdéwnego trak-
towania obrong ich praw. Natomiast obecnie mozliwe
jest formufowanie odpowiednich roszczefi wywodzo-
nych ze zréznicowania pomiedzy osobami wykonujacy-
mi swoje zadania w ramach stosunku pracy z tymi, kto-
rzy realizujg je w ramach umow cywilnoprawnych. Nie
dotyczy to jednak dyskryminacji w zakresie samej pod-
stawy zatrudnienia, poniewaz takie roszczenie jest wyla-
czone z uwagi na zamkniety katalog podstaw dyskrymi-
nacji (Walczak, 2012, s. 120).

Cywilnoprawna ochrona
odszkodowawcza

Zgodnie z art. 13 ust. 1 ustawy antydyskryminacyjne;j
prawo do odszkodowania ma kazdy, wobec kogo zasa-
da réwnego traktowania zostala naruszona. Skoro jed-
nak zgodnie z art. 13 ust. 2 tej ustawy w sprawach na-
ruszenia zasady rownego traktowania stosuje si¢ prze-
pisy kodeksu cywilnego, to nalezy zwrdci¢ uwage na
fakt, ze owo roszczenie odszkodowawcze moze zna-
lez¢ swa podstawe prawng w rdznych przepisach tego
kodeksu.

W zakresie cywilnoprawnej ochrony odszkodo-
wawczej w gre moga wchodzic tak przepisy reguluja-
ce odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza ex contractu,
jak i ex delicto, albowiem warto przypomnie¢, iz naru-
szenie zasady rownego traktowania moze mie¢ miej-
sce zarowno w trakcie trwania stosunku cywilnopraw-
nego, jak i przed jego nawigzaniem (np. w trakcie ne-
gocjacji).

Nalezy takze juz w tym miejscu odnotowaé zawarty
w kodeksie cywilnym przypadek odszkodowawczej
ochrony przedkontraktowej. W art. 72 k.c. zostala bo-
wiem uregulowana odpowiedzialno$¢ za tzw. culpa in
contrahendo. Instytucja winy w kontraktowaniu rozu-
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miana jest obecnie w nauce i orzecznictwie prawa cywil-
nego jako szczegdlny przypadek odpowiedzialnosci de-
liktowej, do ktorej znajdujg zastosowanie przepisy tytu-
tu VI ksiegi trzeciej kodeksu cywilnego. W tym jednak
przypadku obszarem indemnizacji objete s3 jedynie
uszczerbki majatkowe wynikajace z naruszenia nakazu
negocjowania w dobrej wierze i zgodnie z dobrymi oby-
czajami (Brzozowski, 2018, s. 373), ktore obejmujg za-
réwno straty (damnum emergens), jak i nieuzyskane ko-
rzysci (lucrum cessans). Obowiazek naprawienia szkody
podlega tu jednak ograniczeniu do tzw. ujemnego inte-
resu umowy, gdyz zgodnie z tre$cig normy kompensacja
dotyczy naprawienia szkody, ktorej doznat poszkodo-
wany liczac na zawarcie negocjowanej umowy, a nie
wskutek tego, ze negocjowana umowa nie zostata za-
warta i wykonana (tzw. dodatni interes umowny) (por.
np. Krajewski, 2013, s. 867; Machnicka, 2007, s. 244;
Kocot, 2013, s. 82 i n.; w doktrynie prawa pracy por.
np. Tomaszewska, 2018, s. 135; Zwolifiska, 2016,
s. 4051n.).

Stosujac do omawianych roszczen normy kodeku cy-
wilnego nalezy w pierwszej kolejnosci rozwazy¢, przepi-
sy ktorego z rezimoéw odpowiedzialnoci powinny zna-
lez¢ zastosowanie w kazdym z mozliwych przypadkow.
Nie mozna takze wykluczy¢, ze w razie wyrzadzenia
szkody zachowaniem naruszajacym zasade réwnego
traktowania w trakcie zwigzania stron stosunkiem obli-
gacyjnym moze doj$¢ do zbiegu podstaw odpowiedzial-
noSci odszkodowawczej z obu wymienionych rezimow.
Dla odpowiedzialnosci odszkodowawczej istotne jest
bowiem dokonanie oceny skutkow zdarzenia szkodza-
cego, ktore w zalezno$ci od rezimu odpowiedzialno$ci
wplywaja m.in. na kwestie ci¢gzaru dowodu, zakresu
szkody podlegajacej naprawieniu, rozmiaru odszkodo-
wania, przestanek odpowiedzialno$ci za czyny cudze,
a takze przedawnienia roszczen odszkodowawczych
(por. np. Kalifiski, 2016, s. 247) (choc to ostatnie zagad-
nienie jest odrebnie uregulowane w art. 15 ustawy
z 3 grudnia 2010 r.)°.

Przepisy kodeksu cywilnego uzalezniaja odpowie-
dzialno$¢ odszkodowawcza od spelnienia trzech jej
przestanek: szkody, zdarzenia, z ktérym ustawa taczy
obowiazek jej naprawienia, oraz faczacego je zwiazku
przyczynowego. Przy tozsamosci przestanek odpowie-
dzialno$ci odszkodowawczej w obu rezimach odmien-
nie uregulowano wszakze zakres i sposob ochrony po-
szkodowanego.

Gdyby w ustawie antydyskryminacyjnej zamieszczo-
no przepis okreslajacy zasade odpowiedzialnosci za nie-
roéwne traktowanie, to zapewne — podobnie jak w przy-
padku art. 18% k.p., gdzie odpowiedzialnos¢ pracodaw-
cy za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu zostala uregulowana w szczeg6lny sposob —
przybrataby ona posta¢ odpowiedzialnoSci oderwanej
od winy, a opartej wylacznie na bezprawnosci’. Wskazu-
je na to ksztatt ustawy, ktdra nieréwne traktowanie uj-
muje w sposob obiektywny i nie uzaleznia skutkow
prawnych takiej dyskryminacji od cech subiektywnych
osoby zatrudniajacej, a dopuszczajace] sie naruszenia
praw podmiotow Swiadczacych prace. W istocie nierow-
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nego traktowania kryje sic bowiem obiektywnie nega-
tywna ocena zachowania si¢ zatrudniajacego (por.
Wandzel, 2004, s. 94 i n.; Liszcz, 2009, s. 2; odmiennie
Sanetra, 2003, s. 89).

Nalezy jednak zwrdci¢é uwage na fakt, ze skoro
w ustawie antydyskryminacyjnej nie przewidziano prze-
pisu okreslajacego zasadg odpowiedzialnosci odszkodo-
wawczej za szkody wyrzadzone naruszeniem jej przepi-
sow, to brak ten wydaje si¢ powodowaé, ze odeslanie
przewidziane w art. 13 ust. 2 ustawy zmusza do przyje-
cia, iz obowigzek naprawienia uszczerbkdw bedacych
nastepstwem nierOwnego traktowania podmiotow
$wiadczacych (lub majacych $wiadczy€) pracg, bedzie
ustalany na podstawie przepisow ogdlnych regulujacych
te odpowiedzialno$¢ w ramach wymienionych powyzej
rezimow odpowiedzialnoéci. Do wskazanych w ustawie
stanow faktycznych naruszenia zasady rownego trakto-
wania znajda wigc zastosowanie przepisy art. 415 lub
art. 471 k.c., regulujace oparta na zasadzie winy odpo-
wiedzialno$¢ odszkodowawcza za czyn wlasny, a takze
oparte na zasadzie ryzyka przepisy art. 430 lub art. 474
k.c., przewidujace odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza
za zawiniony czyn cudzy.

Warto jednak zwrdci¢ uwage na fakt, ze w ramach
odpowiedzialno$ci odszkodowawczej ex delicto obowia-
zek kompensacyjny obejmuje nie tylko naprawienie
uszczerbku majatkowego (szkody), ale w wielu sytua-
cjach takze uszczerbku niemajatkowego (krzywdy). Ta-
ki stan rzeczy nie wystepuje, co do zasady, w ramach od-
powiedzialnoSci odszkodowawczej za niewykonanie lub
nienalezyte wykonanie zobowigzania.

Nalezy takze wskaza¢ na obecne w regulacji kodeksu
cywilnego rdznice w zakresie sposobu ochrony poszko-
dowanego. Przepisy regulujace odpowiedzialno$¢ z ty-
tufu czynéw niedozwolonych naktadaja bowiem na nie-
go obowigzek udowodnienia wszystkich przestanek od-
powiedzialnoSci, a przepisy regulujace odpowiedzial-
no$¢ odszkodowawcza ex contractu przenosza ci¢zar do-
wodu na strong przeciwna, naktadajac naf dla zwolnie-
nia si¢ od odpowiedzialno$ci obowigzek wykazania bra-
ku winy. Niemniej jednak w tym zakresie przepisy usta-
wy antydyskryminacyjnej wprowadzaja regulacje szcze-
g0Ina, ktora w kazdym z mozliwych przypadkéow wyma-
ga od poszkodowanego wylacznie uprawdopodobnienia
faktu nierdwnego traktowania, a cigzar dowodu prze-
nosi na tego, komu zarzucono naruszenie tej zasady
(art. 14 ust. 2 i 3 ustawy). Odno$nie do pozostalych
przestanek odpowiedzialnosci odszkodowawczej, a wige
szkody i zwiazku przyczynowego, ciezar ich udowodnie-
nia obcigza poszkodowanego (por. art. 6 w zwigzku
z art. 415 lub 471 k.c.).

Godny odnotowania jest fakt pojawiajacych sig
w doktrynie watpliwo$ci co do prawidtowosci imple-
mentacji prawa unijnego w zakresie omawianego wyzej
odestania do przepisow kodeksu cywilnego. Zwrdcono
uwage, ze zgodnie z powszechnym sposobem wyktadni
art. 361 § 2 k.c. obowiazek odszkodowawczy ograniczo-
ny jest zasadniczo do naprawienia szkody majatkowej w po-
staci straty i utraconych korzysci (Kalifski, 2011, s. 218;
Safjan, 2004, s. 255). W konsekwencji diuznik obowia-
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zany jest do naprawienia szkody niemajatkowej tylko
wtedy, gdy wasciwy przepis modyfikuje zakres jego od-
powiedzialnoéci w stosunku do art. 361 § 2 k.c. Oznacza
to, ze mozliwo§¢ domagania si¢ naprawienia uszczerb-
kow niemajatkowych (krzywd) zostata ograniczona do
tych przypadkow, w ktdrych ustawodawca wyraznie to
przewidzial. Z tego za$§ wyprowadzono wniosek, ze brak
w ustawie antydyskryminacyjnej przepisu przewidujace-
go mozliwo$¢ zadania zado$¢uczynienia z tytulu naru-
szenia przewidzianego w niej zakazu nierdwnego trak-
towania moze by¢ kwestionowana (Strugata, 2016,
s. 14-19; por. takze Gromaszek, 2011, s. 91 i n.), mimo
ze nie zastuguje to na aprobate ze Wzgle;du na zaktada-
ne cele regulacji i motywacje unijnego ustawodawcy
(szerzej na temat wplywu regulacji unijnych na prawo
krajowe zob. Mitrus, 2006). W literaturze przedmiotu
prezentowane sa takze odmienne poglady, ktore sg
oparte na funkcjonalnej wykfadni przepisow i postuluja
przezwyciezanie ewentualnych niedoskonatosci w im-
plementacji poprzez dokonywanie prounijnej interpre-
tacji prawa krajowego (Gorski, 2015, s. 13-14: Kedziora,
Smiszek, http://www.ptpa.org.pl/site/assets/files/1028/
opinia roza_problematyczne zagadnienia_w_stosowa-
niu_prawa_ antydykrymmacy]nego w_polsce. pdf s. 25).

Warto zauwazy¢, ze dotychczasowe orzecznictwo sa-
dow polskich rozstrzygajacych spory z zakresu ustawy
antydyskryminacyjnej jest wyjatkowo skape z uwagi na
fakt, ze omawiana regulacja byla jak dotad stosowana
niezmiernie rzadko.

Jednym z niewielu przykladow tej judykatury jest wy-
rok Sadu Rejonowego dla Warszawy Srodmiescia
w Warszawie z 9 lipca 2014 r. (VI C 402/13) oraz wyda-
ny wskutek apelacji wniesionych od wyzej wskazanego
orzeczenia wyrok Sadu Okregowego w Warszawie z 18
listopada 2015 r. (V Ca 3611/14, http://orzeczenia. war-
szawa.so.gov.pl/content/$N/154505000001503
_V_Ca_003611_2014_Uz_2015-12-14_001). Rozpatru-
jac apelacj¢ strony powodowej od wyroku sadu I in-
stancji sad okregowy zaznaczyt, ze ,,racj¢ miat powdd
wskazujac, ze odszkodowanie z art. 13 Ustawy, nie
podlega rozréznieniu na naprawienie szkody majat-
kowej i niemajatkowej (krzywdy)”, co w ocenie sadu
wynika z art. 13 ust. 2, ktory zawiera odestanie do ko-
deksu cywilnego, ,,ktory wyraZnie rozr6znia w osob-
nych jednostkach redakcyjnych kodeksu odpowie-
dzialno$¢ za szkode majatkowa i niemajatkowa. Dla-
tego tez gdyby ustawodawca w istocie zechcial rozr6z-
ni¢ w ustawie Wdrozemowe] odpowiedzialno$¢ za
szkode¢ majatkowa i za krzywde zostaloby to rozrdz-
nione juz w same;j treéci przepisu”. Z powyzszego sad
okregowy wywiodt wniosek, ze w zakresie kompenso-
wania szkody niemajatkowej beda mialy zastosowanie
odpowiednie przepisy kodeksu cywilnego odnoszace
si¢ do zadoS¢uczynienia.

Inng koncepcja, ktorej przyjecie pozwalaloby na re-
kompensate szkody niemajatkowej pomimo braku wy-
raznego przyzwolenia ustawowego, jest zalozenie, ze
w przypadku dyskryminacji osoba pokrzywdzona z re-
guly do$wiadcza krzywdy, za$§ przedmiotem ochrony
w tych sprawach jest przede wszystkim jej naruszona

godno$¢, a dopiero w dalszej kolejnosci szeroko rozu-
miana sfera majatkowa. W wyroku z 11 kwietnia 2006 1.,
I PK 169/05, (OSNP 2007/7-8/93) Sad Najwyzszy stanat
na stanowisku, ze ,,dyskryminacja jest nieuchronnie
zwigzana z naruszeniem godnosci drugiego czlowie-
ka, a poszanowanie tej godnosci jest nakazem nie tyl-
ko prawnym, lecz rowniez moralnym i stanowi naru-
szenie nie tylko przepiséw dotyczacych nieréwnego
traktowania, ale rdwniez jednej z podstawowych wol-
nosci cztowieka uregulowanej w art. 30 Konstytucji
RP (...) kazdy przejaw dyskryminacji stanowi naru-
szenie godnoSci, a godno$¢ to szczegblna wartoS$¢
czlowieka, jako osoby pozostajacej w relacjach inter-
personalnych”. Skoro zatem kazdy przejaw dyskrymi-
nacji stanowi naruszenie dobra osobistego w postaci
godnodci, to w tego rodzaju sprawach z istoty rzeczy
konieczne jest kompensowanie nie tylko uszczerb-
kow majatkowych, ale takze w rOdwnym stopniu
uszczerbkow niemajatkowych osoby, ktora doSwiad-
czyta nier6wnego traktowania.

W celu zapewnienia pelnej ochrony przed dyskrymi-
nacja w sferze stosunkoéw cywilnoprawnych oraz unik-
nigcia watpliwosci interpretacyjnych, ktore mogtyby ne-
gatywnie rzutowaé na ochrong intereséw osob dyskry-
minowanych, nie trzeba jednak postulowaé doprecyzo-
wania tre§ci przepisow ustawy antydyskryminacyjnej,
np. przez wprowadzenie explicite prawa do dochodzenia
obok odszkodowania takze roszczenia o zado$€uczynie-
nie za doznang krzywdg, skoro ochrona taka wynika
z wyraznego przepisu kodeksu cywilnego. W art. 24 § 1
zd. 3 k.c. przyjeto bowiem, ze w przypadku naruszenia
dobra osobistego istnieje na zasadach przewidzianych
w kodeksie, a wigc m.in. w art. 448 k.c., mozliwo$¢ zgda-
nia zado$€uczynienia pienieznego lub zaptaty odpo-
wiedniej sumy pieni¢znej na wskazany cel spoleczny.
Przyjmuje si¢, Ze odpowiedzialno$¢ z ostatniego z przy-
wotanych przepisow oparta jest takze na zasadzie winy
(por. Safjan, 2018, s. 1589 i n.).

Ustalenie wysokosci odszkodowania jest dokonywane
stosownie do przepisow kodeksu cywilnego i oparte na
zasadzie pelnej kompensacji doznanej szkody (art. 361
k.c.). Rozmiar tego uszczerbku majatkowego okreSlany
jest natomiast w oparciu o metode dyferencyjna, pole-
gajaca na pordéwnaniu stanu istniejacego ze stanem hi-
potetycznym, ktory istniatby gdyby nie zaszlo zdarzenie
szkodzace (por. Banaszczyk, 2018, s. 1215 i n.). Nalezy
jednak wskazaé, ze zasada pelnego odszkodowania do-
znaje w prawie cywilnym szeregu ograniczefi, wynikaja-
cych z przepisow ustawy, wsrdd ktorych dla prowadzo-
nych tu rozwazaf szczeg6lne znaczenie ma art. 362 k.c.,
regulujacy skutki przyczynienia si¢ poszkodowanego do
powstania lub zwigkszenia szkody (w tym zakresie por.
np. Banaszcezyk, 2018, s. 1220 i n.).

Niezaleznie od powyzszego nalezy zwroci¢ uwage na
wyrazane w literaturze przedmiotu poglady, ze uzalez-
nianie przyznania rekompensaty z tytutu dyskryminacji
od istnienia przestanki szkody i wykazania jej przez po-
woda, nalezatoby uzna¢ za limitujace i niedopuszczalne
w Swietle przepisu art. 17 zdanie drugie dyrektywy
2000/78/WE, ktory stanowi, ze ,sankcje, ktore moga
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okresla¢ wyptacenie odszkodowania ofierze, musza by¢
skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe” (Gorski, 2015;
Smiszek, 2017c). Jak podkreslit TSUE w wyroku z 8 li-
stopada 1990 r., C-177/88 (Dekker, Rec.), w ktorym od-
niést sie do art. 17 dyrektywy 2000/78/WE, ,kiedy
panstwo czlonkowskie wybiera sankcj¢ stanowiaca
cze$¢ zasad prawa cywilnego, jakiekolwiek naruszenie
zakazu dyskryminacji jest wystarczajace, aby uznaé
odpowiedzialno$¢ osoby winnej tego naruszenia i nie
mozna uwzgledniaé przestanek wytaczenia (odpowie-
dzialno$ci) przewidzianych prawem krajowym”. Ma-
jac powyzsze wzgledy na uwadze, za usprawiedliwiong
nalezy uznac tezg, ze samo naruszenie zakazu dyskry-
minacji powinno prowadzi¢ do zasadzenia odszkodo-
wania, skoro taka sankcje prywatnoprawna za naru-
szenie tego zakazu wybral polski ustawodawca,
a zgodnie z art. 17 dyrektywy 2000/78/WE niedopusz-
czalne byloby ograniczenie odszkodowania naleznego
ofierze dyskryminacji przez uzaleznienie go od prze-
stanek limitujacych odpowiedzialno$¢ wynikajacych
z prawa krajowego.

Zgodnie z art. 16 ustawy antydyskryminacyjnej, do-
chodzenie roszczen na podstawie jej przepiséw nie po-
zbawia 0s0b dyskryminowanych prawa do dochodzenia
roszczeh na podstawie przepisow innych ustaw. Powota-
na norma statuuje istotna dla ochrony osob dyskrymi-
nowanych zasade niewylacznoSci roszczenia odszkodo-
wawczego, co oznacza, ze jest mozliwe dochodzenie ra-
zem z nim innych roszczen w ramach jednego postepo-
wania, a takze dochodzenie w odrgbnych postepowa-
niach ochrony wynikajacych z innych tytutéw upraw-
nief,, odebranych lub ograniczonych w konsekwencji za-
stosowania kryterium dyskryminacyjnego. Mozliwe jest
zatem, aby podmiot dyskryminowany domagat si¢ kom-
pensacji wyrzadzonych mu w ten sposob uszczerbkow
majatkowych (np. na podstawie art. 415 k.c.), a jezeli
dyskryminacja doprowadzita do naruszenia jego dobr
osobistych, takze usuni¢cia skutkéw tego naruszenia
(np. w drodze przeproszenia) oraz naprawienia krzyw-
dy (na podstawie art. 24 § 11§ 3 w zw. z art. 448 k.c.).
W takiej sytuacji warte podkre§lenia jest to, ze zasada
petnego odszkodowania ogranicza zakres kompensacji
w taki sposdb, iz odszkodowanie nie moze przenosi¢
wysokoSci szkody (por. Banaszczyk, 2018, s. 1218). Nie-
wylaczno$¢ roszczenia odszkodowawczego stanowi do
pewnego stopnia remedium na dotkliwe skutki
przedawnienia roszczen, albowiem roszczenia niema-
jatkowe zwigzane z ochrong dobr osobistych nie ulega-
ja przedawnieniu, a ich uwzglednienie moze takze
w pewnym stopniu doprowadzi¢ do zniwelowania
uszczerbku doznanego przez ofiar¢ dyskryminaciji.
W kazdym czasie mozliwe jest takze wystapienie z ro-
szeniem o ustalenie w trybie art. 198 k.p.c., ze do dys-
kryminujacego naruszenia doszto, aczkolwiek wykorzy-
stanie takiego Srodka prawnego moze mie¢ miejsce je-
dynie wowczas, gdy poszkodowanemu zalezy wylacznie
na satysfakcji ze stwierdzonego naruszenia (zob. Ke-
dziora, Wieczorek, 2013, s. 169).

Przy ustalaniu wysokosci rekompensaty przyznawa-
nej na podstawie ustawy antydyskryminacyjnej przez
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analogi¢ znajdzie zastosowanie takze dotychczasowe
orzecznictwo sadow cywilnych dotyczace zasad napra-
wiania krzywdy. Jak wskazat przyktadowo Sad Apela-
cyjny w Krakowie w uzasadnieniu wyroku z 18 czerwca
2015 r. (I ACa 473/15, Legalis), ,ocena ta powinna
uwzglednia¢ caloksztatt okolicznoSci sprawy decyduja-
cych o rozmiarze cierpienia i skali zmian w zyciu po-
szkodowanego, nie wylaczajac takich czynnikow, jak np.
jego wiek oraz postawa sprawcy. Przy ustalaniu rozmia-
ru cierpien powinny by¢ uwzgledniane zobiektywizowa-
ne kryteria oceny, odniesione jednak do indywidual-
nych okoliczno$ci danego wypadku. Oceniajac rozmiar
doznanej krzywdy trzeba zatem wzig¢ pod rozwage ca-
toksztatt okolicznoSci, w tym: rozmiar cierpien fizycz-
nych i psychicznych, ich nasilenie i czas trwania, nieod-
wracalno§¢ nastgpstw wypadku, rodzaj wykonywanej
pracy, szanse na przyszlos¢ itp.”.

W przeciwiefistwie do art. 1834 k.p. w ustawie antydy-
skryminacyjnej nie mamy do czynienia z gwarancja mi-
nimalnego odszkodowania, poniewaz brak stosownego
przepisu odgraniczajacego powoduje, ze odszkodowa-
nie musi odpowiada¢ wykazane] szkodzie. Mimo to
usprawiedliwione wydaje si¢, aby do okreslenia pozio-
mu $wiadczenia kompensacyjnego znalazly zastosowa-
nie zasady wypracowane w orzecznictwie w odniesieniu
do dyskryminacji w stosunkach pracy (Kedziora, Smi-
szek, http://www.ptpa.org.pl/site/assets/files/1028/opi-
nia_roza_problematyczne_zagadnienia_w_ stosowa-
niu_prawa_antydykryminacyjnego_w_polsce.pdf, s. 25).
Na szczeg6lng uwage zastuguja poglady wyrazone w tej
materii przez Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku
z 7 stycznia 2009 r., III PK 43/08 (OSNP
2010/13-14/160), w ktorym Sad podkreslil, ze przepisy
odszkodowawcze powinny by¢ stosowane w duchu dy-
rektyw unijnych, a zatem przyznawane na ich podsta-
wie Swiadczenia maja by¢ skuteczne, proporcjonalne
i odstraszajace. Zawarte w unijnych dyrektywach anty-
dyskryminacyjnych desygnaty sankcji za naruszenie za-
sady rownego traktowania odnosza si¢ do funkgji, jakie
ta sankcja ma spefniaé. Wyrazenie sankcja ,,skuteczna”
oznacza konieczno$¢ realizacji przezen funkcji kom-
pensacyjnej, natomiast sformulowanie sankcja ,,odstra-
szajaca” oznacza sankcje spetniajaca funkcje prewen-
cyjno-wychowawcza oraz represyjna. Odszkodowanie
z art. 13 ustawy z 3 grudnia 2010 r. ma zatem na celu
nie tylko wyrdwnanie uszczerbku poniesionego przez
poszkodowanego, ale dodatkowo oddzialywanie pre-
wencyjne (Pudetko, 2011, s. 553-554). Nalezy podkre-
Sli¢, ze wskazania Sadu Najwyzszego w zakresie wyso-
koSci odszkodowania wyrazane na podstawie przepi-
sow kodeksu pracy zachowujg swoja aktualno$¢ w od-
niesieniu do ustawy antydyskryminacyjnej rowniez dla-
tego, ze interpretacja przepisow prawa pracy nastepo-
wala zgodnie z celami tych samych dyrektyw unijnych,
ktorych wdrozenia do krajowego porzadku prawa doty-
czy analizowany akt prawny. Z tego wzgledu usprawie-
dliwione jest przyjecie zalozenia, ze zasady wypracowa-
ne przez judykatur¢ prawa pracy moga mie¢ zastoso-
wanie przez analogie do roszczeh rozpatrywanych
przez sady cywilne.
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Nalezy nadmieni¢ , ze w odniesieniu do §wiadczefi
kompensacyjnych przyznawanych na podstawie ustawy
antydyskryminacyjnej znajdzie zastosowanie takze po-
glad wyrazany w doktrynie prawa pracy w kontekscie
zjawiska tzw. dyskryminacji ciaglej, przyjmujacej po-
sta¢ powtarzajacych si¢ jednorodzajowych zachowan
pracodawcy w zwartym okresie. Stan taki kwalifikowa-
ny jest przez judykature jako jedno zdarzenie rozcia-
gniete w czasie, ktore moze by¢ podstawg przyznania
tylko jednego zados$Cuczynienia. Przyjecie konstrukeji
ciggtego zachowania si¢ pracodawcy nie oznacza jed-
nak, ze w tym przypadku sytuacja poszkodowanego
pracownika jest taka sama jak w razie zachowania jed-
norazowego, a uporczywos¢ i konsekwencja naruszef
nie ma wplywu na zakres odpowiedzialnosci pracodaw-
cy. Czas trwania i ilo§¢ naruszefn obowiazku réwnego
traktowania pracownikéw nalezy bowiem wzia¢ pod
uwage przy ocenie odpowiedniej wysokos$ci zadoS¢-
uczynienia (por. m.in. wyrok SN z 7 stycznia 2009 r., III
PK 43/08, Legalis).

Podstawe odszkodowawcza odrebng od omoéwione]
wyzej przewiduje art. 12 ust. 1 ustawy antydyskrymina-
cyjnej, ktory wskazuje, ze w przypadku naruszen zasa-
dy rownego traktowania okre§lonych w niniejszej usta-
wie w stosunku do osoby fizycznej, w tym w zwiazku
z cigza, urlopem macierzyfskim, urlopem na warun-
kach urlopu macierzyfiskiego, urlopem ojcowskim,
urlopem rodzicielskim lub urlopem wychowawczym,
osobom fizycznym przystuguje roszczenie, o ktorym
mowa w art. 13. W doktrynie zauwaza sie, ze charakter
przywolanego wyzej przepisu nie jest do korica jasny
(Smlszek 2017b). Z jednej strony mozna go bowiem
uznac za superfluum ustawowe wzgledem art. 13 usta-
wy antydyskryminacyjnej, gdyz juz z tresci tego przepi-
su jasno wynika, ze osobom fizycznym, wobec ktdrych
naruszono zasade¢ rOwnego traktowania, przystuguje
roszczenie odszkodowawcze. Z drugiej strony, w oce-
nie komentatordw ustawy, art. 12 ust. 1 ustawy antydy-
skryminacyjnej zdaje si¢ rozszerza¢ katalog cech praw-
nie chronionych, wyszczegdlnionych w art. 1 ust. 1 usta-
wy antydyskryminacyjnej, o przestanke rodzicielstwa
1w tym wyraza si¢ odrebno$¢ owej podstawy odszkodo-
wawczej. Dyskryminacja zwigzana z cigza, urlopem
macierzyfiskim, urlopem na warunkach urlopu macie-
rzynskiego oraz urlopem ojcowskim powiazana jest
w istocie z przeslanka pici, gdyi same przepisy przy
okre§laniu wymienionych uprawmen postuguja si¢ kry-
terium piciowym. Jednakze juz dyskryminacja w zwigz-
ku z urlopem rodzicielskim czy urlopem wychowaw-
czym nie moze by¢ jednoznacznie powigzana z przyna-
lezno$cia piciowa, poniewaz sa to uprawnienia przystu-
gujace obojgu rodzicom. Dla zapewnienia ochrony
w takich przypadkach mogtoby zatem nie by¢ wystar-
czajgce powolywanie si¢ wylacznie na art. 1 ust. 1 usta-
wy antydyskryminacyjnej. Powyzsza koncepcja rodzi
dalsze watpliwoSci dotyczace zakresu przedmiotowego,
w jakim wyodrebniona na podstawie art. 12 ust. 1 usta-
wy antydyskryminacyjnej przestanka rodzicielstwa pod-
lega ochronie. W odniesieniu bowiem do pozostalych
przestanek ustawa precyzowata obszar, w ktorym przy-

znawala im ochrong. Analiza regulacji prowadzi do
wniosku, ze w tym zakresie nie zostaly wprowadzone
ograniczenia, aczkolwiek trudno przesadzié, czy jest to
wynikiem przeoczenia i wywolanego nim zaniechania
ustawodawcy, czy celowym zabiegiem legislacyjnym.
W praktyce jednak ochrona przed nierdwnym trakto-
waniem ze wzgledu na rodzicielstwo be¢dzie dotyczyta
przewaznie obszaru wykonywania dziafalnosci zawodo-
wej wskazanego w art. 4 pkt 1-3 ustawy antydyskrymi-
nacyjne;.

Inna niz zasgdzenie §wiadczenia pienigznego sankcje
cywilnoprawng, ktora moze znaleZé zastosowanie
w przypadkach dyskryminacji, jest sankcja niewaznoSci
dyskryminujacych postanowiei umownych stosowana
na podstawie art. 58 i art. 353! k.c. Nadanie umownemu
stosunkowi zobowigzaniowemu tresci uchybiajacej za-
kazowi dyskryminacji jest bowiem jednoznaczne ze
sprzecznoScia tresci tego stosunku prawnego z ustawg
w rozumieniu art. 353! k.c. Z uwagi na fakt, ze zakaz
dyskryminacji jest jednoznacznie wyrazony w ustawie
(tj. art. 6-8 ustawy antydyskryminacyjnej), nie ma po-
trzeby poszukiwania zrodta sankcji dla dyskryminujacej
umowy w jej sprzecznosci z zasadami wspoizycia spo-
tecznego.

W przypadkach dyskryminujacego charakteru nie-
ktorych postanowienh umowy nalezy rozwazy¢ zastoso-
wanie art. 58 § 3 k.c. To, czy niewazno$¢ bedzie ograni-
czona do postanowien dyskryminujacych, czy tez do-
tknie calej umowy, bedzie rozstrzyga¢ sad, biorac pod
rozwagg to, czy bez postanowiefi sprzecznych z zaka-
zem dyskryminacji umowa zostataby zawarta. Dla uzna-
nia umowy za niewazng w calosci wystarczajace byloby
uznanie, ze w danym przypadku przynajmniej jedna ze
stron nie zawarfaby umowy, gdyby nie zawierata ona
postanowien dotknlc;tych niewaznoscia.

Nalezy podkresli¢ , ze ochrona osdb korzystajacych
z uprawnief przyznanych przez ustawe antydyskrymina-
cyjng (art. 17) przed ewentualnymi dzialaniami retor-
syjnymi podmiotéw dopuszczajacych sie aktow dyskry-
minacji jest analogiczna do regulacji zawartej w kodek-
sie pracy (art. 183¢). Skorzystanie z uprawnieﬁ przystu-
gu]qcych z tytuiu naruszenia zasady rownego traktowa-
nia nie moze byc podstawa niekorzystnego traktowania,
a takze nie moze powodowaé jakichkolwiek negatyw-
nych konsekwencji wobec tego, kto z nich skorzystat.
Zasady te stosuje sie rowniez do osob, ktdre udzielity
w jakiejkolwiek formie wsparcia korzystajacemu
z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania. W zwiazku z tym takze osoby,
ktore doswiadczyly nierdwnego traktowania z powodu
korzystania z uprawniefi przyznanych w ustawie albo
wspieraly osoby dyskryminowane, moga dochodzi¢ od-
szkodowania na zasadach opisanych w art. 13-15 usta-

wy antydyskryminacyjne;.
Rozktad ci¢zaru dowodu

Niezaleznie od swej materialnoprawnej podstawy rosz-
czenie odszkodowawcze dochodzone bedzie zgodnie
z art. 14 ust. 2 i 3 ustawy z 3 grudnia 2010 r. na podsta-
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wie przepisow kodeksu postepowania cywilnego. Nale-
zy podkresli¢, ze ze wzgledu na wymogi stawiane usta-
wodawstwom krajowym przez prawo unijne$, w szcze-
gdlny sposdb zostala uregulowana kwestia rozkladu cie-
zaru dowodu w sprawach sadowych toczacych si¢ na tle
dyskryminacji. W art. 10 dyrektywy 2000/78/WE z 27 li-
stopada 2000 r. okreSlajacej ogolne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy,
wskazano, ze ,Pafistwa Czlonkowskie podejmuja nie-
zbedne $rodki dla zapewniania, aby strona pozwana
musiata udowodnic, ze nie wystgpito pogwalcenie zasa-
dy réwnego traktowania, w przypadku gdy osoby, ktore
uwazaja si¢ za pokrzywdzone (...) ustalg przed sadem
lub innym wiaSciwym organem fakty, ktore nasuwaja
przypuszczenie o zaistnieniu bezpo$redniej lub posred-
niej dyskryminacji”.

Zgodnie bowiem z art. 14 ust. 2 ustawy antydyskry-
minacyjnej osoba, ktora zarzuca naruszenie zasady
réwnego traktowania, uprawdopodobnia fakt jej naru-
szenia. Przepis ten sformutowano nader niefortunnie,
poniewaz mdgiby by¢ on odczytany w ten sposob, ze
sam zarzut nierdwnego traktowania jest rownoznaczny
z jego uprawdopodobnieniem. Tak jednak nie jest, co
wynika z wykfadni tego przepisu w kontekscie kolejne-
go przepisu ustawy, uzasadniajacego poglad, ze wlasci-
wa redakcja art. 14 ust. 2 powinna uzyska¢ brzmienie:
,»Kto zarzuca naruszenie zasady rownego traktowania
powinien ten fakt uprawdopodobni¢”. W my$l bowiem
art. 14 ust. 3 w przypadku uprawdopodobnienia naru-
szenia zasady rOwnego traktowania ten, ktoremu za-
rzucono naruszenie tej zasady, jest obowiazany wyka-
zaé, ze nie dopuscil si¢ jej naruszenia. Oznacza to, ze
na osobie, wobec ktdrej naruszono zakaz dyskrymina-
cji, spoczywa — poza zgloszeniem zarzutu nier6wnego
traktowania — cigzar uprawdopodobnienia tego faktu.
Stusznie zatem w orzecznictwie podnosi si¢, ze powofa-
ny przepis art. 14 ust. 2 ,,nie moze by¢ interpretowany
w ten sposob, ze samo zarzucenie naruszenia zasady
roéwnego traktowania automatycznie stanowi uprawdo-
podobnienie faktu jej naruszenia, albowiem prowadzi-
toby to do szeregu naduzy¢ kosztem podmiotéw, ktore
w sytuacji, gdzie rzeczywiscie nie doszlo do naruszenia
przedmiotowej zasady, z uwagi na niezalezne przyczy-
ny, bylyby pozbawione mozliwosci skutecznego wyka-
zania bezpodstawnoSci zarzutu dyskryminacji. Swobo-
da w podnoszeniu zarzutu dyskryminacji ograniczona
jest rzeczywistym uprawdopodobnieniem okolicznosci
naruszenia zasady rownego traktowania przez osobe,
ktora na te okolicznosci si¢ powoluje” (por. uzasadnie-
nie wyroku SA w Warszawie z 23 sierpnia 2016 r.,
I ACa 1522, Legalis; podobnie uzasadnienie postano-
wienia SA w Gdansku z 9 lipca 2014 r., III APa 37/13,
Legalis).

Omowione wyzej rozwigzanie stanowi bez watpienia
odstepstwo od przewidzianego w art. 6 k.c. klasycznego
rozktadu ci¢zaru dowodu i ma na celu petniejsze zabez-
pieczenie interesow osdb dyskryminowanych. Jak stusz-
nie zauwaza si¢ w literaturze prawa pracy ,,0soba, wo-
bec ktdrej naruszono zakaz nieréwnego traktowania,
zastuguje na szczeg6lng ochrone, poniewaz udowodnie-
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nie dyskryminacji (np. faktu molestowania lub molesto-
wania seksualnego) jest zwykle utrudnione, a niekiedy
nawet niemozliwe. Przerzucenie ci¢zaru dowodu na
strone przeciwng powoduje w takiej sytuacji, ze to ona
jest obowigzana do udowodnienia braku okolicznosci,
ktore moglyby zosta¢ potraktowane jako jedna z form
dyskryminacji (...) osoba, ktora uznaje si¢ za dyskrymi-
nowang, powinna przedstawic¢ przed sadem fakty, z kto-
rych mozna domniemywa¢ istnienie bezposredniej lub
posredniej dyskryminacji. Do pozwanego nalezy udo-
wodnienie, ze nie nastapilo naruszenie zasady rownego
traktowania” (Gonera, 2011, s. 11, zobacz tez Czarnec-
ki, 2006, s. 12).

Niemniej jednak juz na tle przepisow kodeksu pracy
taki ksztalt regulacji pozostaje przedmiotem dyskusji
sprowadzajacej si¢ do tego, czy ustanawia ona domnie-
manie prawne, czy jedynie ma na celu przerzucenie cie-
zaru dowodu. Jak si¢ wskazuje, rozwigzanie to ,ma stu-
zy¢ zapewnieniu rownowagi pomi¢dzy potrzeba ochro-
ny podstawowych praw jednostki a zapobieganiem ob-
cigzeniu powoda trudnymi do wypelnienia obowiazka-
mi dowodowymi. Bardzo cz¢sto bowiem powdd nie ma
mozliwoéci dowiedzenia dyskryminacji, poniewaz
w wickszosSci przypadkow nie ma dostepu do informacji nie-
zbednych do jej udowodnienia” (Naumann, 2007, s. 289).
Przyjmuje si¢, ze w przypadku uznania, iz w tej formie
ustalony zostat jedynie rozkfad ciezaru dowodu w sen-
sie materialnym, rola tego sformufowania ograniczona
zostanie do skutkéw prawnych wiazacych sie z brakiem
udowodnienia przez zatrudniajacego, ze rdznicujac sy-
tuacje pracownikow kierowal si¢ powodami uznawany-
mi za obiektywne i z ustalenia, ze — wbrew jego twier-
dzeniom — byly to powody nieobiektywne, ktdre do-
prowadzily do dyskryminacji.

Podkresli¢ jednak nalezy po raz kolejny, ze ten ko-
rzystny mechanizm modyfikujacy rozklad cigzaru do-
wodu na korzy$¢ poszkodowanego nie odnosi si¢ do
pozostatych przestanek odpowiedzialnosci odszkodo-
wawczej, poniewaz dotyczy tylko bezprawnosci zacho-
wania si¢ osoby naruszajacej zasade rownego traktowa-
nia, nie zas szkody, jej rozmiaru oraz zwigzku przyczy-
nowego mi¢dzy bezprawnym zachowaniem a poniesio-
na szkoda (por. wyrok SN z 7 stycznia 2009 r., III PK
43/08, Legalis).

Tak jak w kazdej sprawie o odszkodowanie rozpo-
znawanej na podstawie przepisow kodeksu postepowa-
nia cywilnego tak i w sprawach o odszkodowania za
uszczerbki doznane w zwigzku z dyskryminacja, znaj-
dzie zastosowanie art. 322 k.p.c. Przewiduje on szcze-
g0lny mechanizm ochronny dostepny dla podmiotow
dochodzacych wymienionych tam roszczen, polegajacy
— w odniesieniu do ustalenia wysokosci odszkodowa-
nia — na mozliwosci zasadzenia odpowiedniej sumy
wedlug wiasnej oceny sadu, opartej na rozwazeniu
wszystkich okolicznosci sprawy w przypadkach, gdy sad
uzna, ze Sciste udowodnienie wysoko$ci zadania jest
niemozliwe lub nader utrudnione (por. w odniesieniu
do postgpowania w sprawie dyskryminacyjnej wyrok Sg-
du Rejonowego dla Warszawy-Srodmiescia w Warszawie
z 9 lipca 2014 r., VI C 402/13). Zastosowanie art. 322
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k.p.c. jest mozliwe jedynie w sytuacjach wyjatkowych,
gdy mimo przeprowadzenia postgpowania sgdowego
zgodnego z zasada kontradyktoryjnosci wysokos¢ zada-
nia nie zostata $cisle ustalona i nie zachodzi ewentual-
no$¢ dopuszczenia dowodu z inicjatywy sadu na podsta-
wie art. 232 k.p.c.

Przedawnienie roszczen

W sposdb odmienny od rozwigzania przyjetego w ko-
deksie pracy uregulowany zostal w omawianej ustawie
mechanizm poczatku biegu terminu przedawnienia
roszezef z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowa-
nia. Termin ten podobnie jak w kodeksie pracy wynosi
zasadniczo 3 lata, lecz rozpoczgcie jego biegu nastepu-
je w dniu powzigcia przez poszkodowanego wiadomosci
0 naruszeniu zasady réwnego traktowania (termin
a tempore scientiae), a przy tym nie moze on uplynaé
pOZniej niz 5 lat od zdarzenia stanowiacego naruszenie
przejaw naruszenia tej zasady (termin a tempore facti).
Konstrukcja ta odpowiada mechanizmowi przewidzia-
nemu w art. 4421 k.c. Pewne trudno$ci moze budzi¢
ustalenie momentu, w ktérym zaczyna bieg termin
przedawnienia w sytuacji, w ktorej mamy do czynienia
z tzw. dyskryminacja ciaglta. Stuszne zdaje sie w takich
przypadkach przyjecie, ze terminem wymagalnosci
roszczenia jest chwila powzigcia przez poszkodowanego
wiadomodci o ostatnim z ciggu zdarzen dyskryminuja-
cych.

Uwagi koficowe

Nalezy przyjaé, ze zasada rownego traktowania ma
charakter autonomiczny i uzupelnia kazdorazowo
tres¢ stosunku obligacyjnego, zobowigzujac podmiot
zatrudniajacy do jej przestrzegania. Biorac jednak pod
uwage regulacje ustawy antydyskryminacyjnej nalezy
przychyli¢ sie¢ do wniosku, Ze naruszenie jej przepisow
przez podmiot zatrudniajacy kazdorazowo jawi si¢ ja-
ko delikt w zatrudnieniu lub w negocjowaniu.
Uwzgledniajac to, ze odpowiedzialnos¢ deliktowa ma
szerszy zakres indemnizacyjny, nalezy przyjaé, ze ma-
my do czynienia z odpowiedzialnoscia z tytutu czynow
niedozwolonych, nawet jesli zjawisko to wystepuje
w ramach istniejacego stosunku obligacyjnego. Pozo-
stawiajac jednak swobodg¢ wyboru podstawy prawnej
roszczenia poszkodowanemu, nalezy stwierdzié, ze od-
powiedzialno$¢ deliktowa ma ten walor, iz w sposob
jednorodny okresla obowigzek odszkodowawczy
w przypadku nieréwnego traktowania zardwno w razie
wykonywania umowy o zatrudnienie, jak i w przypad-
ku negocjowania jej warunkow.

I To jest narodowosci biatoruskiej, czeskiej, litewskiej, nie-
mieckiej, ormiafiskiej, rosyjskiej, stowackiej, ukraifskiej, zy-
dowskiej.

2 Por. m.in. w odniesieniu do kryterium niepetnosprawnosci
— wyroki TSUE z 11 wrze$nia 2013 r. w sprawach pofaczo-

nych C-335/11 i C-337/11, Ring and Skouboe-Werge, EU:C:
2013:222 i z 18 grudnia 2014 r., C-354/13; w odniesieniu do
kryterium plci w kontekscie osb transpiciowych — wyroki
TSUE z 30 kwietnia 1996 r. w sprawie C-13/94, P. v. S. and
Cornwall County Council, EU: C: 1996: 170; z 7 stycznia 2004 r.
w sprawie C-117/01, K. B. v. National Health Service Pensions
Agency, EU:C:2004:7; z 27 kwietnia 2006 r., C-423/04, Sarah
Margaret Richards v. Secretary of State for Work and Pen-
sions, EU:C:2006:256.

3 Por. m.in. stanowisko Koalicji na Rzecz Réwnych Szans z 19
czerwca 2010 r. (http:/ptpa.org.pl/site/assets/files/1138/19_
06_2010_stanowisko_koalicji.pdf); por. takze opini¢ prawna
Biura Analiz Sejmowych z 18.10.2010 r. (http://or-
ka.sejm.gov.pl/rexdomk6.nsf/Opdodr?OpenPage&nr=3386).
4 Por. wystapienie z 28 maja 2012 r., RPO-687085-
I/12/KW/MW  (http://www.sprawy-generalne.brpo.gov.pl/
pdf/2011/10/687085/1647153.pdf; dostep: 10.10.2016).

5 Whniosek RPO dostepny na stronie internetowej: https:
/fwww.rpo.gov.pl/pl/content/wniosek-do-trybunalu-konstytu-
cyjnego-ws-zakresu-stosowania-ustawy-o-rownym-
traktowaniu.

6 Por. uwagi zwarte w dalszej cze$ci niniejszego artykutu.

7 Odmiennie Sanetra, 2003, s. 89, ktdry przyjmuje, Ze prze-
stankami odpowiedzialnosci odszkodowawczej sa w tym przy-
padku bezprawno$¢ i wina pracodawcy i to w postaci winy
umyslnej w zamiarze kierunkowym.

8 Por. art. 4 dyrektywy Rady 97/80/WE z 15 grudnia 1997 r.
w sprawie cigzaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢, art. 10 dyrektywy Rady 2000/78/WE z 27 li-
stopada 2000 r. ustanawiajacej ogélne warunki ramowe row-
nego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, art. 8 dyrek-
tywy Rady 2000/43/WE z 29 czerwca 2000 r. w sprawie stoso-
wania zasady rownego traktowania osob bez wzglgdu na ras¢
lub pochodzenie etniczne.

Bibliografia

Babiiska, R. (2005). Srodki indywidualnej ochrony prawnej
przed dyskryminacja w zatrudnieniu. Praca i Zabezpieczenie
Spoleczne, (3).

Banaszczyk, Z. (2018). W: K. Pietrzykowski, Kodeks cywilny.
T. I. Komentarz. Art. 1-44910. Warszawa 2018.

Barzycka-Banaszczyk, M. (2017). Odpowiedzialno$¢ odszko-
dowawcza pracodawcy. Warszawa.

Bolesta, A. (2017). Komentarz do art. 113 k.p. W: K. Walczak
(red.), Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa.

Boruta, 1. (2004). Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — no-
wa regulacja prawna. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, (2).

Brzozowski, A. (2018). W: K. Pietrzykowski (red.), Kodeks cy-
wilny. T. I. Komentarz. Art. 1-44910. Warszawa 2018.

Czarnecki, P. (2006). Rozktad cigzaru dowodu w sprawach na
tle dyskryminacji. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, (3).

Florek, L. (1997). Zakaz dyskryminacji w stosunkach pracy.
Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, (1).

Florek, L. (2004). Dostosowanie polskiego prawa do prawa
unijnego ze szczegblnym uwzglednieniem ostatniej noweli-
zacji Kodeksu pracy. Monitor Prawa Pracy, (1).

Gonera, K. (2006). Z orzecznictwa Sadu Najwyzszego w spra-
wach o dyskryminacje. Stuzba Pracownicza, (11).

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE,/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL 155N 0032-6186 15



Gonera, K. (2011). Rozklad ciezaru dowodu w sprawach o dys-
kryminacje w zatrudnieniu w swietle orzecznictwa Sqdu Naj-
wyzszego, http://www.ptpa.org.pl/site/assets/files/1028/cie-
zar_dowodu_w_sprawach_o_dyskryminacje_21_ wrze-
snia_2011.pdf)

Gozdziewicz, G. (1988). Szczegdlne wiasciwosci prawa pracy.
Torufi.

Gorski, M. (2015). Roszczenia niematerialne w postepowa-
niach o dyskryminacje — opracowanie przygotowane na
zlecenie Polskiego Towarzystwa Antydyskryminacyjnego,
http://ptpa.org.pl/site/assets/files/publikacje/opinie/Opi-
nia_Roza_roszczenianiematerialne_w_postepowa-
nich_o_dyskryminacje.pdf

Gromaszek, M. (2011). Kontrowersje wokot odszkodowania
za naruszenie zasady rdwnego traktowania w zatrudnieniu.
W: Z. Niedbata (red.), Prawo wobec dyskryminacji w zZyciu
spolecznym, gospodarczym i politycznym. Warszawa.

Kalinski, M. (2011). Szkoda na mieniu i jej naprawienie. War-
szawa.

Kalinski, M. (2016). W: A. Brzozowski, J. Jastrzebski, M. Ka-
linski, E. Skowronska-Bocian, Zobowigzania czgs¢ ogdlna.
Warszawa.

Kedziora, K. Smiszek, K. Problematyczne zagadnienia w sto-
sowaniu prawa antydyskryminacyjnego w Polsce, http:
/Iwww.ptpa.org.pl/site/assets/files/1028/opinia_roza_pro-
blematyczne_zagadnienia_w_stosowaniu_prawa_antydy-
kryminacyjnego_w_polsce.pdf

Kedziora, K. Wieczorek, M. (2013). Komentarz do przepisow
antydyskryminacyjnych na podstawie praktyki stosowania
wybranych regulacji prawa krajowego. W: W. Klaus (red.),
Rdzni ale rowni. Prawo a rowne traktowanie cudzoziemcow
w Polsce. Warszawa.

Kocot, W. (2013). Odpowiedzialnos¢ przedkontraktowa. War-
szawa.

Krajewski, M. (2013). W: E. Letowska (red.), System prawa
prywatneg. Tom 5. Prawo zobowigzar — czeS¢ ogolna. War-
szawa.

Liszez, T. (2009). Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza praco-
dawcy wobec pracownika — cz. 2. Praca i Zabezpieczenie
Spoleczne, (1).

Machnicka, A. (2007). Przedkontraktowe porozumienia —
umowa o negocjacje i list intencyjny. Warszawa.

Maniewska, E. (2010). Z orzecznictwa Sadu Najwyzszego.
Roszczenia z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne,
(11).

Mitrus, L. (2006). Wplyw regulacji wspdlnotowych na polskie
prawo pracy. Krakow.

Naumann, E. (2007). Dyskryminacja w prawie pracy. Monitor
Prawa Pracy, (6).

Pacian, J. Pacian, A. Daniluk-Jarmoniuk, A. (2012). Dyskry-
minacja bezposrednia i poSrednia jako problem prawny
i spoteczny. Roczniki Nauk Prawnych, XXII (3).

Pudetko, W. (2011). Odszkodowanie za naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu. Glosa — III PK
43/08. Monitor Prawa Pracy, (10).

t. LX, nr 1/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.1.2

Safjan, M. (2004). Naprawienie krzywdy niemajatkowe;j
w ramach odpowiedzialno$ci ex contractu. W: M. Pyziak-
-Szafnicka (red.), Odpowiedzialnos¢ cywilna. Ksigga pa-
migtkowa ku czci Profesora Adama Szpunara, Krakow.

Safjan, M. (2018). W: K. Pietrzykowski (red.), Kodeks cywilny.
T. I. Komentarz. Art. 1-44910. Warszawa.

Sanetra, W. (1997). Zasady réwnego traktowania pracowni-
kow w kodeksie pracy. Paristwo i Prawo, (7).

Sanetra, W. (2003a). W: W. Sanetra (red.), Kodeks pracy. Ko-
mentarz. Warszawa.

Sanetra, W. (2003b). W: W. Sanetra, J. Iwulski, Kodeks pracy.
Komentarz. Warszawa.

Skoczyniski, J. (1999). Zasada réwnego traktowania pracowni-
kow. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, (7-8).

Sobezyk, A. (2017). Komentarz do art. 113 k.p. W: A. Sobczyk
(red.), Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa.

Strugata, R. (2016). Prywatnoprawne skutki naruszenia zaka-
zu nierdwnego traktowania — uwagi de lege lata i de lege
ferenda. Europejski Przeglgd Sgdowy, (4).

Szewczyk, H. (2002). Obowiazek réwnego traktowania
i niedyskryminacji pracownikow. Monitor Prawniczy,
(11).

Szewczyk, H. (2014). Ple¢ jako jedno z kryteriow dyskrymi-
nacyjnych w zatrudnieniu wyznaczajacy zakres podmio-
towy dyskryminacji. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne,
(10).

Smiszek, K. (2017a). Komentarz do art. 1. W: K. Kedziora,
K. Smiszek (red.), Ustawa o wdrozeniu niektdrych przepisow
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komen-
tarz. Lex.

Smiszek, K. (2017b). Komentarz do art. 12. W: K. Kedziora,
K. Smiszek (red.), Ustawa o wdrozeniu niektdrych przepisow
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komen-
tarz. Lex.

Smiszek, K. (2017c). Komentarz do art. 13. W: K. Kedziora,
K. Smiszek (red.), Ustawa o wdrozeniu niektdrych przepisow
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komen-
tarz. Lex.

Tomaszewska, M. (2018). W: K. Baran (red.), Kodeks pracy.
Komentarz. Warszawa.

Wagner, B. (2002). Zasada réwnego traktowania i niedyskry-
minacji pracownikow. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne,
(3).

Walczak, K. (2012). Zakaz dyskryminacji w stosunku do os6b
wykonujacych prace na podstawie atypowych form zatrud-
nienia. Monitor Prawa Pracy, (3).

Wandzel, M. (2004). W: B. Wagner (red.), Kodeks pracy. Ko-
mentarz. Gdafsk.

Zielinski, T. (2001). W: T. Zielifiski (red.). Kodeks pracy. Ko-
mentarz. Warszawa.

Zigtek-Capiga, A. (2018). Ochrona przed dyskryminacja pra-
cownikow zatrudnionych na czas okreSlony. Praca i Zabez-
pieczanie Spoleczne, (8).

Zwolinska, K. (2016). Tworzenie modelu idealnego kandyda-
ta do pracy a naruszenie zakazu dyskryminacji. Monitor
Prawa Pracy, (8)

16 155N 0032-6186  PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL



t. LX, nr 1/2019 Doi 10.33226/0032-6186.2019.1.3

Podporzadkowanie w umownym
zatrudnieniu cywilnoprawnym

Subordination in contractual civil law employment
dr Anna Dubowik

Uniwersytet Warszawski, Wydziat Prawa i Administracji,
Katedra Prawa Pracy i Polityki Spotecznej
a.dubowik@wpia.uw.edu.pl

Streszczenie Stosunek pracy nie jest jedyna forma prawna, w ramach ktérej osoba fizyczna moze $wiadczy¢
prace. Obok zatrudnienia regulowanego przez prawo pracy réwnolegle istnieja cywilnoprawne stosunki za-
trudnienia. Dlatego tez szczegélne znaczenie maja witasciwosci stosunku pracy pozwalajace na odréznienie
go od cywilnoprawnych form zatrudnienia. Najbardziej doniosta cecha stosunku pracy jest podporzadkowa-
nie pracownika oraz uprawnienia kierownicze pracodawcy. W ramach uprawnien kierowniczych pracodaw-
ca moze dokonywac czasowych zmian tresci stosunku pracy. W stosunkach cywilnoprawnych tego typu wta-
$ciwosci nie wystepuja. Na gruncie przepiséw kodeksu cywilnego w zatrudnieniu cywilnoprawnym stronie
umowy nie przystuguja uprawnienia kierownicze wobec wykonawcy i w stosunkach tych nie wystepuja ce-
chy podporzadkowania. Tre$¢ zobowigzania ustalona w umowie nie moze by¢ jednostronnie zmieniana
przez jedna ze stron. W stosunkach cywilnoprawnych obecne sa jednak takie elementy, jak nadzér i prawo
do udzielania wskazéwek co do sposobu realizacji umowy.

Stowa kluczowe: stosunek pracy, cywilnoprawne formy zatrudnienia, wfasciwosci stosunku pracy,
podporzadkowanie w stosunku pracy, nadzér i wskazéwki w zatrudnieniu cywilnoprawnym.

Summary The employment relationship is not the only legal form, in which a natural person can provide work.
In addition to employment regulated by labour law, there are parallel civil law employment relationships.
Therefore, the characteristics of the employment relationship that allow it to be distinguished from civil law
forms of employment are of particular importance. The most important feature of the employment relationship
is the subordination of the employee and the employer's management rights. As part of managerial powers, the
employer may make temporary changes to the content of the employment relationship. In civil law relations,
such properties do not exist. On the basis of the provisions of the Civil Code in civil law employment, the part
of contract is not entitled to managerial rights towards the contractor. In these relations there are no features of
subordination typical of the employment relationship. The content of the obligation set in the contract can not
be unilaterally changed by one of the parties. However, there are elements in civil-law employment such as
supervision and the right to issue instructions on how to perform the contract.

Keywords: legal employment relationship, civil law forms of employment, properties of the employment
relationship, subordination of the employee to the employer, supervision and the right to provide guidance in
civil law employment.

JEL: K31

Uwagi wstepne

Prawo pracy nie ma monopolu na regulacje stosunkow
spotecznych, u podioza ktérych lezy Swiadczenie pracy
przez osoby fizyczne w celach zarobkowych na rzecz in-
nych podmiotéw. Niepracownicze formy Swiadczenia
pracy sg historycznie wezesniejsze niz umowa o prace.
Umowa o prace wyksztalcita si¢ dopiero w XIX wieku,
a ]ej geneza tkwita w koncepcji najmu ustug, wystepuja-
cej w prawie rzymskim pod nazwa locatio conductio
operarum, dla ktorej charakterystyczne byto potaczenie

elementow obhgacy]nych z rzeczowymi (Z1e11nsk1 1986,
s. 71). Procesy rozwojowe prawa pracy nie doprowadzi-
ty do zaniku cywilnoprawnych instytucji, w ramach kto-
rych $wiadczona jest praca przez osoby fizyczne. Insty-
tucje te koegzystuja ze stosunkami pracy, a ponadto wy-
ksztalcaja si¢ nowe formy zatrudnienia, ktore niekiedy
realizuja inne cele niz zarobkowe. W doktrynie wyod-
rebnia si¢ cztery rodzaje niepracowniczych stosunkdow
zatrudnienia o odmiennym charakterze prawnym (Sa-
netra, 1994, s. 54-62): 1) cywilnoprawnym (umowa
o prace nakladcza, umowa zlecenia i umowa o §wiad-
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czenie ustug, do ktorej maja zastosowanie przepisy
o zleceniu, umowa agencyjna, praca $wiadczona w ra-
mach stosunku czlonkostwa w rolniczej spotdzielni pro-
dukcyjnej, umowy o charakterze mieszanym typu umo-
wa o zarzadzenie przedsigbiorstwem); 2) zatrudnienie
typu administracyjnoprawnego funkcjonariuszy forma-
¢ji mundurowych!, 3) zatrudnienie typu penalnego
w przypadkach przewidzianych w kodeksie karnym,
4) zatrudnienie typu ustrojowego (wykonywanie man-
datu postfa lub senatora). W ostatnim okresie podziaf
ten zostal uzupetniony o kolejne rodzaje stosunkow za-
trudnienia, takich jak stosunki: gospodarczoprawne,
handlowoprawne, spolecznoprawne, naukowoprawne,
sportowoprawne (Baran, 2015, s. 23).

Uczestnicy obrotu samodzielnie dokonuja wyboru
pracowniczej badz cywilnoprawnej podstawy zatrudnie-
nia. Swoboda wyboru podstawy zatrudnienia jest wyra-
zem autonomii woli stron bedacej fundamentalnym za-
lozeniem prawa cywilnego. Zasad¢ wolnoSci umow
w prawie cywilnym proklamuje art. 353! k.c.: strony za-
wierajace umowe moga ulozy¢ stosunek prawny wedle
swego uznania, byleby jego tres¢ lub cel nie sprzeciwialy
si¢ naturze stosunku, ustawie ani zasadom wspoizycia
spotecznego. Zasada wolnosci umow w aspekcie swobo-
dy wyboru podstawy zatrudnienia wiaze si¢ z zasadg wol-
noSci gospodarczej (art. 22 Konstytucji), zgodnie z ktora
ograniczenie wolnosci dziatalnoéci gospodarczej do-
puszczalne jest tylko w drodze ustawy i tylko ze wzgledu
na wazny interes publiczny. Nadmierna ingerencja usta-
wowa w kwesti¢ podstaw zatrudnienia moze prowadzi¢
do naruszenia tej wolnosci (Gladoch, 2018, s. 3). Nie
mozna jednak lekcewazy¢ faktu, ze naduzywanie cywil-
noprawnych form zatrudnienia prowadzi do negatyw-
nych nastepstw w sferze spolecznej oraz socjalnej, takich
jak brak stabilizacji zatrudnienia, gorsze warunki pracy
inierdwne traktowanie w stosunku do pracownikow, sta-
bos¢ wiezi spolecznych w Srodowisku pracy, izolacja
i rozproszenie zatrudnionych (Mgcina, 2015, s. 41).

Sytuacja prawna osob pozostajacych w stosunkach
niepracowniczego zatrudnienia rozni si¢ od sytuacji
prawnej pracownika w wielu aspektach w tym takze
pod wzglt;dem podporzadkowania — jego charakteru,
natezenia i sposobu egzekwowania. W najwigkszym
stopniu wlasciwo$¢ ta wystepuje w zatrudnieniu praw-
noadministracyjnym, w najmniejszym w stosunkach
o charakterze cywilnoprawnym. Podporzadkowanie
zblizone do pracowniczego jest tez obecne w zatrudnie-
niu o charakterze spotecznoprawnym (wolontariat,
praktyki absolwenckie). Podporzadkowanie podmioto-
wi zatrudniajacemu nie stanowi przestanki wlasciwej
tylko stosunkowi pracy, cho¢ w stosunku pracy nateze-
nie podporzadkowania, jego przejawy oraz sposoby eg-
zekwowania maja szczegOlny charakter. Jednakze
w wielu przypadkach stopiefi podporzadkowania pra-
cownika z uwagi na rodzaj pracy moze by¢ bardzo nie-
wielki, natomiast wykonawca umowy cywilnoprawnej
z uwagi na charakter §wiadczonej ustugi moze podlegaé
do$¢ daleko idgcemu podporzadkowaniu. Kwestie te
wymagaja szczegotowej analizy zwlaszcza w odniesieniu
do osob fizycznych $wiadczacych pracg na podstawie
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umoéw cywilnoprawnych, ktdre nie maja zarejestrowa-
nej dziatalnosci gospodarczej i nie sg przedsigbiorcami
(status przedsigbiorcy jest bezwzglednie wymagany dla
agentow — art. 758 § 1 k.c.). Z tego wzgledu dalsze roz-
wazania koncentrujg si¢ na tej grupie osob niepracow-
niczo zatrudnionych?. Zwazywszy na przedmiot
artykutu punktem odniesienia bedzie podporzadkowa-
nie w stosunku pracy uznawane za podstawowe kryte-
rium delimitacji zatrudnienia pracowniczego i cywilno-
prawnego.

Problemy wynikajace z rownolegtego
funkcjonowania pracowniczych
i cywilnoprawnych form zatrudnienia

Réwnolegte funkcjonowanie w obrocie pracowniczych
oraz niepracowniczych cywilnoprawnych form zatrud-
nienia rodzi szereg problemoéw i sprzyja watpliwosciom
oraz nieprawidtowosciom w zakresie wyboru podstawy
zatrudnienia. Chodzi tu przede wszystkim o praktyki
polegajace na wyborze przez strony cywilnoprawnej for-
my zatrudnienia w celu uniknigcia nawigzania stosunku
pracy i zwigzanych z nim obowigzkéw w sferze prawa
pracy i ubezpieczen spotecznych. Pozorowanie zatrud-
nienia cywilnoprawnego jest naruszeniem swobody
kontraktowej okre$§lanym w doktrynie jako ,,dyssymula-
cja umowy o prace pod umowa cywilnoprawna” (Racz-
kowski, 2010, s. 131).

Ustawodawca stara si¢ przeciwdziata¢ tym negatyw-
nym zjawiskom na gruncie prawa pracy poprzez mody-
fikacje definicji legalnej stosunku pracy (art. 22 § 1 k.p.),
wskazanie na bezprawno$¢ praktyk polegajacych na za-
stepowaniu zatrudnienia pracowmczego zatrudnieniem
cywilnoprawnym (art. 22 § 11 i § 12) oraz stypizowanie
tych bezprawnych dzialafi jako wykroczenia przeciwko
prawom pracownika (art. 281 pkt 1 k.p.). Regulacje te
nie ustanawiaja jednak domniemania prawnego ani fak-
tycznego istnienia stosunku pracy, maja jedynie walor
informacyjno-edukacyjny i dyscyplinujacy uczestnikow
obrotu prawnego przez wskazanie konsekwencji niepra-
widiowego wyboru podstawy zatrudnienia (Gersdorf,
2012, s. 50)3. W obecnym stanie prawnym jedynym sku-
tecznym instrumentem, ktory moze by¢ zastosowany
w celu usuniecia bezprawnego stanu wynikajacego z za-
warcia umowy cywilnoprawnej, w sytuacji gdy zatrud-
nienie nosi znamiona stosunku pracy, jest powodztwo
o ustalenie istnienia stosunku pracy — art. 189 k.p.c.

Prawo pracy stara si¢ tagodzi¢ negatywne zjawiska
wynikajace z nadmiernego rozpowszechnienia cywilno-
prawnych umdw o §wiadczenie pracy przez objecie ich
wykonawcow regulacjami prawa pracy. Dotyczy to np.
przepiséw kodeksu pracy o podstawowych standardach
w zakresie bezpiecznych i higienicznych warunkow pra-
cy (art. 304 oraz 304! k.p.). Przejawem tego typu ten-
dencji jest objecie osob zatrudnionych na podstawie
uméw zlecenia oraz umow o §wiadczenie ustug przepi-
sami ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym
wynagrodzeniu za prace (DzU z 2017 r. poz. 847) i za-
gwarantowanie im minimalnej stawki godzinowej w wy-
sokosci przewidzianej dla pracownikéw (Piwowarska,
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2017, s. 414; Jaskowski, Maniewska, 2017, s. 26)*. Opi-
sywane procesy dotycza tez zbiorowego prawa pracy, ja-
ko ze na mocy ustawy z 5 lipca 2018 r. nowelizujace]
ustawe o zwigzkach zawodowych (DzU poz. 1608) oso-
by $wiadczace prace za wynagrodzeniem na innej pod-
stawie niz stosunek pracy od 1 stycznia 2019 r. uzyskly
prawo tworzenia i wstgpowania do zwigzkow zawodo-
wych. Zblizenie pracownik6w oraz wykonawcow umow
cywilnoprawnych nastepuje takze w sferze ubezpieczefi
spolecznych, z wyjatkiem osob zatrudnionych na pod-
stawie umowy o dziefo (Sierocka, 2015, s. 97-108). Jest
to szczegOlnie widoczne na gruncie przepisOw ustawy
z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macie-
rzyfstwa (DzU z 2017 r. poz. 1368), ktora przyznaje
ubezpieczonym prawo do zasitku macierzynskiego
przez okres odpowiadajacy diugosci przewidzianych
w kodeksie pracy urlopdw zwiazanych z rodzicielstwem.
Przytoczone wyzej regulacje harmonizuja z konstytu-
cyjna zasada ochrony pracy jako takiej, niepowigzanej
z konkretna podstawa prawng i galezia prawa (art. 24
Konstytucji). Te nowe tendencje w ustawodawstwie
$wiadcza o ksztaltowaniu si¢ ,,prawa zatrudnienia”, kto-
re stanowi cze¢§¢ szeroko rozumianego prawa socjalne-
go (Gersdorf, 2012, s. 26). Nie przekreslaja one jednak
odmiennosci zatrudnienia cywilnoprawnego od pra-
cowniczego. Sytuacja prawna osoby pozostajacej w cy-
wilnoprawnym stosunku zatrudnienia nadal odbiega od
modelowego stosunku pracy w tak istotnych kwestiach
jak: 1) wiekszy zakres swobody stron w okre$laniu
ksztaltu i treSci stosunku prawnego; 2) samodzielne
uksztaltowanie relacji pomiedzy stronami, 3) brak pod-
porzadkowania osoby zatrudnionej kontrahentowi, 4)
rozdzial ryzyka i odpowiedzialnosci zwiazanych z wyko-
nywaniem zobowigzania; 5) mozliwo$¢ stosowania in-
nych kryteridw oceny wykonywania umowy niz sumien-
ne i staranne wykonywanie pracy (Kubot, 1999, s. 13).

Podporzadkowanie jako konstytutywna
wlaSciwos¢ stosunku pracy

Definicja legalna stosunku pracy z art. 22 § 1 k.p. stano-
wi punkt odniesienia dla ustalenia rzeczywistego cha-
rakteru stosunku prawnego zwiazanego z zatrudnie-
niem osoby fizycznej. Definicja ta ma charakter frag-
mentaryczny i wskazuje jedynie podstawowe dla stosun-
ku pracy zobowigzania, bez ktdrych nie moze on istnie¢,
a wiele cech stosunku pracy zostato sformutowanych
w doktrynie i orzecznictwie z uwzglednieniem kontek-
stu systemowego, funkcji oraz zasad prawa pracy (Steli-
na, 2010, s. 95; Bury, 2006, s. 57). W mysl art. 22 § 1 k.p.
pracownik zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy okre-
§lonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierow-
nictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez
pracodawceg. Z definicji tej jednoznacznie wynika, ze
stosunek pracy ma charakter zobowigzaniowy, wzajem-
ny, dwustronny i odptatny, a jego konstytutywna cecha
jest podporzadkowanie pracownika pracodawcy. Po-
nadto wskazuje si¢ na takie cechy stosunku pracy, jak:
dobrowolno$¢, ryzyko pracodawcy, osobisty charakter

Swiadczonej pracy, ciaglo$¢, powtarzalnos¢, zobowigza-
nie pracownika do starannego dziatania, obligatoryjne
powiazanie ze stosunkiem ubezpieczenia spotecznego
(Gersdorf, 1993, s. 6; Pisarczyk, 2003, s. 20-24). Cechy
te wystepujace tacznie lub przewazajaco $wiadcza o ist-
nieniu stosunku pracy, ktdry sad ustala tzw. metoda ty-
pologiczna. Metoda ta polega na tym, Ze organ stosuja-
cy prawo (sad) rozpoznaje i wskazuje cechy dominujace
(Prusinowski, 2011, s. 89-90).

Niektore z wymienionych cech stosunku pracy moga
by¢ obecne takze w umowach cywilnoprawnych, jak np.
odptatno$¢ wystepujaca w umowie o dzielo; ciagto$cs,
ktora jest cecha umowy o pracg nakfadcza® oraz moze
charakteryzowaé umowy zlecenia/umowy o $wiadczenie
ustug; zobowigzanie do starannego dziatania wystgpu-
jace w stosunkach pracy oraz stosunkach wynikajacych
z umowy zlecenia/o §wiadczenie ustug; osobiste wyko-
nanie zobowigzania w przypadku tych uméw o dzieto,
w ktorych wykonanie dzieta zalezy od osobistych przy-
miotow przyjmujacego zamowienie (art. 645 k.c.). Z tej
perspektywy najbardziej doniosta cecha stosunku pracy
jest podporzadkowanie pracownika w toku wykonywa-
nia pracy.

Kwestia relacji mi¢dzy pojeciami ,kierownictwa pra-
codawcy” i ,,podporzadkowania pracownika” nalezy do
zagadnien spornych (Liszcz, 2009, s. 143-160 i 2011,
s. 114-117). Dla celow niniejszego artykulu mozna
przyjaé, ze pojecia te sa ze soba skorelowane. Nalezy
jednak uscisli¢, ze podporzadkowaniu pracownika od-
powiadaja uprawnienia kierownicze pracodawcy doty-
czace wylacznie organizacyjnej strony procesu pracy.
Poza tym pracodawca realizuje swoje kompetencje kie-
rownicze w innych aspektach (Kubot, 2002, s. 237).
Uprawnieniom kierowniczym pracodawcy odpowiada
obowiazek pracownika wykonywania pracy podporzad-
kowane;j i stosowania si¢ do poleceni pracodawcy. Obo-
wiazek ten potwierdza art. 100 § 1 k.p., zgodnie z kto-
rym pracownik jest obowigzany wykonywaé prace su-
miennie i starannie oraz stosowac si¢ do poleceni prze-
tozonych, ktére dotyczg pracy, jesli nie s3 one sprzecz-
ne z przepisami prawa lub umowa o pracg, oraz inne
przepisy kodeksu pracy, w tym o czasie pracy (np.
art. 128 k.p. i art. 1515 k.p.).

W obecnym brzmieniu definicji legalnej stosunku
pracy ustawodawca odrebnie ujmuje kierownictwo pra-
codawcy oraz prawng mozliwo$¢ ,wyznaczania” czasu
i miejsca wykonywania pracy. Kierownictwo nalezy od-
nosi¢ do mozliwosci oddziatywania pracodawcy na spo-
sob $wiadczenia pracy (technologia, metody, system,
procedury)’. Zastgpienie dawnego pojecia pracy
umownie podporzadkowanej nowymi konstrukcjami
pojeciowymi nie wplynefo na oceng wiasciwosci stosun-
ku pracy i jego istoty (Gersdorf, 2013, s. 39). W doktry-
nie juz od dawna wyrdzniano dwie plaszczyzny podpo-
rzadkowania pracownika pracodawcy: wewnetrzng i ze-
wnetrzng. W sferze wewnetrznej upatrywano podpo-
rzadkowania dyrektywnego, w ramach ktdrego praco-
dawca moze wydawac pracownikowi polecenia zwiazane
z praca w granicach wytyczonych przez art. 100 § 1 k.p.,
a w sferze zewnetrznej podporzadkowania organizacyj-
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nego, ktdre umozliwia pracodawcy wyznaczanie czasu
i miejsca pracy (Torbus, 2011, s. 144-146). Wedtug cz¢-
Sci doktryny podporzadkowanie organizacyjne obejmu-
je takze uprawnienia kierownicze o charakterze regla-
mentacyjnym, dyscyplinarnym, dystrybutywnym oraz
uprawnienia do jednostronnego ksztattowania treSci
stosunku pracy — tzw. dyspozycyjno$¢ (Strugala, 1975,
s. 73).

Wynikajaca z podporzagdkowania pracownika relacja
migdzy stronami stosunku pracy nie jest ksztaltowana
W umowie o pracg, ale jest przesadzona przez ustawo-
dawce. W stosunku pracy uprawnienia kierownicze pra-
codawcy stanowia ustawowy i niezbywalny komponent
tego zobowiazania, ktorego strony nie moga wylaczyé
(Kubot, 2002, s. 242). Pomimo formalnej rownorzedno-
§ci stron stosunku pracy, jako stosunku o charakterze
zobowigzaniowym, ustawodawca gwarantuje pracodaw-
cy szezegblng pozycje, ktora umozliwia mu realizacje
uprawnief kierowniczych, i to nie tylko w plaszczyZnie
faktycznej, ale i prawnej (Dubowik, 2017, s. 291-304).
Pracodawca ma bowiem prawna mozliwo$¢ dokonywa-
nia jednostronnych zmian stosunku pracy. Dotyczy to
nie tylko wypowiedzenia warunkéw pracy lub/i placy,
ktore stanowi czynno$¢ prawna, na skutki ktorej pra-
cownik ma wplyw, ale zmian dokonywanych w formie
polecen, jak czasowe powierzenie innej pracy niz okre-
§lona w umowie o pracg (art. 42 § 4 k.p.) oraz powierze-
nie innej odpowiedniej pracy na czas przestoju (art. 81
§ 3 k.p.). Zmiany te dotykaja same; istoty stosunku pra-
cy — rodzaju pracy jako elementu przedmiotowo istot-
nego, i moga pociagac za soba zmiany takze innych ele-
mentow tresci stosunku pracy. Dla tak daleko idacych
przeksztatcen stosunku pracy ustawodawca przewiduje
forme polecen, ale sa to polecenia, ktére wyraznie od-
biegaja charakterem prawnym od polecen dotyczacych
sposobu wykonywania pracy. Zblizaja si¢ one do upraw-
nien ksztattujacych, ktore obok uméw i przepisow sta-
nowia czynnik ksztaftujacy tre$¢ stosunku prawnego
(Klein, 1980, s. 63). Strony (w tym wypadku tylko pra-
codawca) nie moga skutecznie ustanowi¢ uprawnienia
ksztaltujacego sprzecznego z treScig wyznaczong przez
ustawe. W tym sensie przepisy stanowigce podstawe
uprawnief ksztaltujacych maja charakter bezwzglednie
obowiazujacy (Machnikowski, 2000, s. 260). W katego-
rii uprawniefi ksztaltujacych pozwalajacych na zmiane
stosunku zobowigzaniowego najwicksza doniosto$¢ ma
uprawnienie do okrelenia $wiadczenia (chodzi o na-
stepcze okreSlenie swiadczenia dokonywane juz po po-
wstaniu zobowigzania) (Machnikowski, 2000, s. 262).
W stosunkach cywilnoprawnych co do zasady podmiot
zatrudniajacy nie ma takiego uprawnienia.

Podporzadkowanie pracownika nie jest wtasciwoscia
stala dla wszystkich stosunkéw pracy. Koncepcja sto-
sunku pracy ma swe podioze w dziewietnastowiecznych
uwarunkowaniach, w ktorych dominowata praca fa-
bryczna skooperowana, dla ktorej bezposrednia podle-
glo$¢ pracownika i jego Sciste hierarchiczne podporzad-
kowanie pracodawcy bylo czym§ oczywistym (Swiat-
kowski, 2015, s. 77-78). Wspolczesnie kierownictwo
pracodawcy na skutek rozwoju techniki i zmian syste-
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mow zarzadzania ulega rozmaitym modyfikacjom, co si-
ta rzeczy wplywa na charakter podporzadkowania pra-
cownika (Duraj, 2015, s. 159-180). Podporzadkowanie
to w niektorych przypadkach moze mie¢ bardzo nikle
natezenie. Ta ewolucja jest dostrzegana w judykaturze,
ktora coraz czeSciej odwotuje si¢ do koncepcji ,,podpo-
rzadkowania autonomicznego” wystepujacego w sto-
sunkach pracy pracownikow zajmujacych stanowiska
kierownicze i samodzielne oraz wykonujacych zawody
tworcze (Raczkowski, 2011, s. 131-137). Podporzadko-
wanie autonomiczne polega na okresleniu przez praco-
dawce czasu pracy i wyznaczeniu zadafi, natomiast po-
zostawieniu pracownikowi pewnego zakresu swobody
co do sposobu ich realizacji. Pracownik nie ma jednak
samodzielno$ci w okreslaniu biezacych zadaf, a jego
podleglo$¢ pracodawcy przejawia sie¢ w koniecznosci re-
spektowania wyznaczonych zasad organizacji i funkcjo-
nowania zaktadu pracy oraz ponoszenia odpowiedzial-
noSci za samodzielnie podejmowane decyzje wedtug za-
ostrzonych regul’. W przypadku podporzadkowania au-
tonomicznego pozycja pracodawcy wynikajaca z art. 22
§ 1 k.p. nie ulega zmianie, gdyz nadal korzysta on z atry-
butéw kierowniczych, a relacja migdzy stronami nie
przeistacza si¢ w relacje na wzor wspdtdziatania stron
przy wykonywaniu umowy o dzieto.

Spoleczne i prawne uwarunkowania
podporzadkowania (zaleznoSci)
wykonawcow umow cywilnoprawnych

Wykonawcy uméw cywilnoprawnych realizujac swoje
zobowiazania nie korzystaja z absolutnej swobody.
Ograniczenia w tym zakresie wystepuja we wszystkich
stosunkach zobowigzaniowych, tak starannego dziafa-
nia, jak i rezultatu. Jak podniesiono juz w literaturze
okresu mi¢dzywojennego ,.kazda umowa stwarza sui ge-
neris zalezno$¢ jednego kontrahenta od drugiego”!?,
przy czym poglad ten zostat sformutowany w stosunku
do umowy o dzieto. O swoistej zalezno§ci mozna méwic
nawet w przypadku umowy prowadzenia cudzych spraw
bez zlecenia (art. 752-757 k.c.). Mimo iz kontakt po-
miedzy stronami tej umowy jest nikly albo nie ma go
w ogole, to jednak ten, kto bez zlecenia prowadzi cudza
sprawe, powinien dziata¢ z korzyscia osoby, ktorej spra-
we prowadzi i zgodnie z jej prawdopodobng wola,
a przy prowadzeniu sprawy obowigzany jest zachowy-
wac nalezyta staranno$¢ (art. 752 k.c.)!1. Réwniez w ju-
dykaturze jest podzielany poglad o obecnosci pewnych
elementdow podporzadkowania w umowach cywilno-
prawnych. W wyroku z 11 wrze$nia 2013 r., I PK 372/12
(OSP 2015/1/8 z glosa A. Musialy), Sad Najwyzszy
uznal, ze w umowie zlecenia moga wystapi¢ cechy kie-
rownictwa i podporzadkowania, cho¢ nie takie same jak
w zaleznoSci wlasciwej dla stosunku pracy — art. 22
§ 1i1lk.p. oraz art. 750 k.c.

Wystepowanie w umowach cywilnoprawnych, kto-
rych przedmiotem jest wykonywanie szeroko rozumia-
nej pracy, rozmaitych zaleznosci i powigzan migdzy
stronami, ktdre moga przypomina¢ pracownicze pod-
porzadkowanie, nie jest niczym szczegOlnym, gdyz isto-
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ta obu typow zatrudnienia jest zblizona. Dotyczy to tak-
ze kontekstu socjalnego, gdyz wynagrodzenie otrzymy-
wane z tytulu umow cywilnoprawnych (z wyjatkiem
uméw o charakterze okazjonalnym) czesto stanowi
gtéwne 7zrodlo utrzymania wykonawcéw. W pracowni-
czych i cywilnoprawnych stosunkach zatrudnienia wy-
stepuja dwie strony realizujace przeciwstawne interesy
— zatrudniajacy zobowiazany do zaptaty wynagrodze-
nia za prace oraz zatrudniony zobowigzany do jej $wiad-
czenia. Mozna zatem uzna¢, ze zardwno pracownicy jak
i wykonawcy uméw cywilnoprawnych §wiadcza prace
w warunkach trwatego ekonomicznego uzaleznienia od
podmiotu zatrudniajacego, co powoduje, Ze ich sytuacja
w aspekcie socjalnym i ekonomicznym jest podobna
(Prusinowski, 2012, s. 22-23). Podkresli¢ jednak nalezy,
ze ekonomiczna zalezno$¢ od pracodawcy/podmiotu za-
trudniajacego nie zastgpuje ani nie przekre§la sensu
pracowniczego podporzadkowania jako wyznacznika
stosunku pracy!2.

Kazdy podmiot prowadzacy w sposdb zorganizowany
okreSlong dziatalno§¢ — gospodarcza badz inng wy-
ksztalca okre§lony sposob kierowania. Systemem tym
moga by¢ objete nie tylko osoby $wiadczace prace, ale
takze wykonawcy umow cywilnoprawnych, ktorych do-
tycza jednolite dla ogotu zatrudnionych formy kierow-
nictwa, takie jak instrukcje, zarzadzenia, przepisy, dzia-
tania koordynujace/kontrolne, planowanie etc. Jednak
tylko pracownicy musza stosowac si¢ do polecen praco-
dawcy i regulaminu pracy (Kubot, 2009, s. 127). W przy-
padku pracownikow wigczenie w system kierowania
i struktury organizacyjne manifestuje sic w uprawnie-
niach kierowniczych pracodawcy, ktérym odpowiada
konstytutywne dla stosunku pracy podporzadkowanie
pracownika. W przypadku wykonawcow umow cywilno-
prawnych nie mozna méwi¢ o §wiadczeniu pracy pod
kierownictwem w rozumieniu art. 22 § 1 k.p. Pozostaja
oni wobec podmiotu zatrudniajacego w zaleznoSciach
innego rodzaju. Podporzadkowanie w umowach cywil-
noprawnych — inaczej niz ma to miejsce w przypadku
stosunku pracy — nie jest immanentna cecha stosunku
zobowiagzaniowego nadang mu przez ustawodawce.
O charakterze i natezeniu tego swoistego podporzadko-
wania decyduje w pierwszej kolejnosci przedmiot zobo-
wigzania oraz wola stron wyrazona w umowie, a nie
ustawa (Chobot, 1975, s. 117-118).

W zaleznosci od natury zobowigzania, rodzaju dzia-
talno$ci podmiotu zatrudniajacego oraz sposobu orga-
nizacji tej dziatalnoSci wykonawcy umoéw cywilnopraw-
nych moga podlega¢ mniej lub bardziej natezonemu
podporzadkowaniu organizacyjnemu, ktore niekiedy
moze przypomina¢ podporzadkowanie pracownika. Za-
lezno$¢ organizacyjna wykonawcy umowy cywilnopraw-
nej moze wyraza¢ si¢ w zobowigzaniu do udzielania
Swiadczei w okreSlone dni i godziny, w okre§lonym
miejscu, przestrzeganiu porzadku i wymogdw bezpie-
czefistwa i higieny pracy, podleganiu nadzorowi, obo-
wiazku dokumentowania §wiadczonych ustug, wykony-
waniu zadafi w zespole (Kubot, 2000, s. 20 i 2002,
s. 242). Tego typu wiasciwosci zatrudnienia nie musza
swiadczy¢ o podporzadkowaniu wskazujacym na pra-

cowniczy charakter zatrudnienia. S3 one wprawdzie wy-
razem przewagi podmiotu zatrudniajacego, ale przewa-
ga ta nie objawia si¢ w uprawnieniach dyrektywnych
wobec wykonawcy, lecz ,,w narzucaniu mu niekorzyst-
nych warunkow pracy oraz w kontroli i ocenie osiaga-
nych wynikdw, a takze swobodzie rozwigzania umowy”
(Kubot, 2000, s. 20).

Podkreslenia wymaga, Ze na wykonawcach umow cy-
wilnoprawnych nie ciazy ogdlnie sformutowany ustawo-
wy obowigzek stosowania si¢ do poleceni kontrahenta, na
wzOr obowiazujacy w stosunku pracy. Zgodnie z art. 100
§ 1 k.p. pracownik ma obowigzek stosowania si¢ do po-
lecen przetozonych, ktore dotycza pracy, jesli nie sa one
sprzeczne z przepisami prawa pracy lub umowg o prace.
Przepis ten nie ma odpowiednika w prawie cywilnym.
Zasady wykonywania zobowigzafi w prawie cywilnym
okresla art. 354 § 1 k.c., zgodnie z ktérym diuznik powi-
nien wykona¢ zobowigzanie zgodnie z jego trescia
i w sposob odpowiadajacy jego celowi spoleczno-go-
spodarczemu oraz zasadom wspolzycia spolecznego,
a jezeli istniejg w tym zakresie ustalone zwyczaje — tak-
ze w sposob odpowiadajacy tym zwyczajom. Dla uchwy-
cenia natury podporzadkowania w zatrudnieniu cywil-
noprawnym istotny jest art. 354 § 2 k.c., w mysl ktorego
wierzyciel w taki sam sposob powinien wspotdziataé
przy wykonaniu zobowigzania. Kodeks pracy okresla re-
lacje migdzy stronami w sposob zasadniczo odmienny.
Jest kwestig sporng, czy zasada wykonywania zobowig-
zafi zgodnie z ich tre$cig obowiazuje takze na gruncie
prawa pracy (Zielifiski, 1979, s. 14), ale nawet jesli
udzieli¢ odpowiedzi twierdzacej, to w stosunkach pracy
zasada ta doznaje licznych wyjatkow. Konkretyzaqa
przez pracodawce; sposobu wykonywania pracy i uscisla-
nie warunkow jej wykonywania w aspekcie czasu i miej-
sca pracy w drodze polecen oraz okreslenie ogdlnych
obowiazkdw pracownikow w regulaminie pracy stuzy
realizacji zobowigzania wynikajacego z umowy o prace.
Konkretyzacja ta mieSci si¢ tym samym w ramach zasa-
dy wykonywania zobowiazan zgodnie z ich treScia. Jed-
nak dokonywanie przez pracodawcg przejsciowych
zmian tresci stosunku pracy w przypadkach, w ktorych
przepisy uprawma]q (a niekiedy nawet zobow1qzujq
pracodawce; z uwag1 na konieczno$¢ ochrony pracownl-
ka) do powierzenia pracownikowi innej pracy niz usta-
lona przez strony w akcie kreujacym stosunek pracy,
stanowi powazny wylom w obowigzywaniu wspomnia-
nej zasady (Zielinski, 1979, s. 16) Zatrudma]z}cy W ra-
mach umowy prawa cywilnego nie ma prawne] mozli-
wosci dokonywania jednostronnych zmian przedmiotu
zobowigzania i w tym zakresie dyrektywa z art. 353 k.c.
nie doznaje wyjatkow.

Poruszony wyzej problem wiaze si¢ z zagadnieniem
tzw. dyspozycyjnosci uwazanej za szczeg6lny wyraz pod-
porzadkowania pracownika. Dyspozycyjno$¢ wiaze si¢
z kategorig podporzadkowania pracownika pracodaw-
cy, cho¢ oba pojecia nie s3 tozsame (Strugata, 1977,
s. 28-29; Kuczyniski, 2000, s. 115). Dyspozycyjnos¢ ozna-
cza prawng mozliwo$¢ dokonywania przez pracodawce
jednostronnych zmian tre$ci stosunku pracy o charakte-
rze trwalym lub czasowym, dotyczacych rodzaju lub/i
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miejsca pracy, wykraczajacych poza warunki uzgodnio-
ne z pracownikiem, z pomini¢ciem elementu woli pra-
cownika, ktorym to zmianom pracownik jest obowiaza-
ny si¢ poddac. Tak daleko idace zmiany tresci stosunku
prawnego w umowach cywilnoprawnych wymagaja zgo-
dy osoby zatrudnionej, a zatem dyspozycyjnos¢ w za-
trudnieniu cywilnoprawnym nie wystepuje. Od wyko-
nawcy umowy cywilnoprawnej nie mozna wymagac, aby
podjawszy siec dokonania okre$lonej czynnosci mial by¢
dalej do jej wykonania zobowiazany, kiedy zostata ona
przez kontrahenta zmieniona w swoim charakterze lub
jej rozmiar zostal znacznie zwigkszony (Ludwiczak,
1955, s. 104). Kontrahent moze formutowaé wytyczne
wzgledem pracy osoby zatrudnionej, ale nie ma upraw-
niefi do dokonywania czasowych, jednostronnych zmian
rodzaju i miejsca pracy ani uprawnienia do jednostron-
nego konkretyzowania ostatecznej tresci zobowigzania
(Musiata, 2011, s. 180-181).

Uprawnienia kierownicze podmiotu zatrudniajacego
w umowie cywilnoprawnej nie sa realizowane w postaci
polecen, lecz w formie wypowiedzi, ktore w ogole nie sg
dyrektywami badz tez sa to dyrektywy o niestanowczym
charakterze. Do tej kategorii naleza zalecenia, rady,
zlecenia, zadania, propozycje, wskazowki (Kubot, 2009,
s. 124). Wymienione wypowiedzi podmiotu zatrudniaja-
cego konkretyzuja jedynie obowiazki wykonawcy okre-
§lone w umowie. Wskazowki i wytyczne petnia podobng
rol¢ jak polecenia, gdyz sluza wlasciwemu wykonaniu
zobowigzania, ale maja odmienna nature. W niezbyt
obszernej literaturze pos$wigconej temu zagadnieniu
wskazuje sie, ze polecenia mozna traktowaé jako zda-
rzenie kontraktowe zwigzane z funkcjonowaniem sto-
sunku pracy, a nie jego ksztaltowaniem, natomiast
w umowach cywilnoprawnych wskazowki/polecenia co
do czasu i miejsca wykonania ustugi lub dziefa maja swe
korzenie w umowie laczacej strony (Chobot, 1975,
s. 117-118). Pracownik nie ma wplywu na dopuszczal-
nos$¢ i tres¢ poleceni ani na ich zmiang lub cofnigcie, na-
tomiast wykonawca ustugi cywilnoprawnej moze w 0go-
le wytaczy¢ podlegiosc wskazowkom nastepnym (for-
mulowanym juz po powstamu zobow1qzan1a o okreslo-
nej tresci), ograniczy¢ ich tre$¢ oraz nie zezwoli¢ na ich
zmiang czy cofnigcie. Jesli wykonawca umowy cywilno-
prawnej ma kilka wariantow sposobu wykonania ustu-
gi/dzieta, sam decyduje o wyborze konkretnego sposo-
bu, natomiast w analogicznej sytuacji pracownik doko-
nuje wyboru tylko wtedy, jesli nie zrobit tego pracodaw-
ca (Chobot, 1975, s. 118-119).

Jak trafnie podniesiono w doktrynie, konsekwencja
podporzadkowania typowego dla stosunku pracy jest
pozostawanie pracownika w stanie ciaglej podlegtosci
i gotowosci na przyjecie okreslonych polecen, nawet je-
§li ostatecznie do nich nie dojdzie (Musiala, 2015), co
zasadniczo nie wystepuje w umowach cywilnoprawnych.
Jak wskazat Sad Najwyzszy w wyroku z 15 pazdziernika
1999 r., I PKN 307/99 (OSNAP 2001/7/21), umowa zle-
cenia z reguly okresla rodzaj wykonywanych czynnoSci
i w zasadzie nie moze polega¢ na pozostawaniu w dys-
pozycji zlecajacego i wykonywaniu stosownie do jego
potrzeb czynnosci zlecanych na biezaco.
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Zatrudnienie mepracownlcze charakteryzu]e si¢ wy-
tacznie zaleznoscw} organizacyjna i nie powoduje po-
wstania wigzi osobistej, ktdra wplywataby na §wiadcze-
nie pracy, a ktdra to wiez wystepuje w stosunku pracy
(Musiata 2017, s. 104)13. Niemniej jednak ani pracowni-
cze podporzadkowanie nie jest na tyle silne, aby pozba-
wi¢ pracownika jakiejkolwiek samodzielnosci, autono-
mii i podmiotowosci jako strony w stosunku zobowiaza-
niowym, ani tez wykonawcy umow cywilnoprawnych nie
korzystaja z petnej swobody w realizacji swojego zobo-
wigzania.

Podporzadkowanie wykonawcow
w wybranych umowach
prawa cywilnego

Praca zarobkowa moze by¢ $wiadczona przez osobe fi-
zyczng na podstawie wielu umow prawa cywilnego.
W gre wchodza takie umowy jak: umowa zlecenia, umo-
wa o $wiadczenie uslug, do ktérej maja zastosowanie
przepisy o zleceniu, umowa agencyjna, umowa o dzielo
czy umowa o prace naktadcza. Najbardziej rozpo-
wszechniong formg zatrudnienia alternatywna wobec
umowy o prac¢ jest umowa o $wiadczenie ustug, do kto-
rej na podstawie art. 750 k.c. maja zastosowanie przepi-
sy o zleceniu (okreSlanej dalej jako zlecenie)!4 oraz
umowa o dzieto. Umowa zlecenia w $cistym znaczeniu
ma za przedmiot dokonanie okreslonej czynnosci praw-
nej (art. 734 k.c.), natomiast istota umowy o §wiadcze-
nie ustug jest wykonanie okreslonej czynnosci faktycz-
nej lub calego zespotu mniej lub bardziej ztozonych
i zréznicowanych czynno$ci faktycznych sktadajacych
si¢ na dang uslugg, ktdre strony umowy samodzielnie
okreflaja. Na podstawie tej umowy moga by¢ powierza-
ne prace wykonywane przez pracownikow, chyba ze
przepisy dla danego typu dziatalnoSci przewiduja obli-
gatoryjna forme zatrudnienia pracowniczego, co doty-
czy przede wszystkim stanowisk w sferze publiczne;.
Podporzadkowanie zleceniobiorcy ma Zrddlo
w umowie, ktora okresla sposob wykonania zlecenia.
Zgodnie z art. 737 k.c. przyjmujacy zlecenie jest zwiaza-
ny sposobem wykonania zlecenia wskazanym przez da-
jacego zlecenie i moze od niego odstapi¢ jedynie wow-
czas, gdy nie ma moznosci uzyskania jego zgody, a za-
chodzi uzasadniony powdd do przypuszczenia, ze daja-
cy zlecenie zgodzitby si¢ na zmiane, gdyby wiedzial
o istniejacym stanie rzeczy. Przepis ten potwierdza
uprawnienie dajacego zlecenie do wskazania sposobu
wykonania zlecenia, co moze nastapi¢ przy zawieraniu
umowy, jak i w toku jej trwania (Ogietto, 2011, s. 570).
Zleceniodawca okresla sposob realizacji zlecenia po-
przez wskazowki. Obowiazek zleceniobiorcy stosowania
si¢ do wskazowek jest pochodna obowigzku dzialania
zgodnie z wola zleceniodawcy (Szpunar, 1976, s. 397).
Pojecie wskazowek nie ma charakteru ustawowego.
W doktrynie przez wskazowki okresla si¢ zyczenia daja-
cego zlecenie co do sposobu, czasu lub miejsca wykona-
nia czynnoSci (Ludwiczak, 1955, s. 101). Wskazowki
moga mie¢ rozny charakter pod wzgledem ich mocy
wigzacej, stopnia szczegdlowosci i czasu, w jakim zosta-
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ly udzielone zleceniobiorcy. Wyrdznia sie wskazowki
szczegOtowe imperatywne oraz ogOlne i fakultatywne
badz demonstratywne, a takze wskazowki poczatkowe
i nastepne. Zgoda zleceniodawcy jest wymagana na od-
stapienie od wskazéwek poczatkowych imperatywnych.
Zleceniobiorca nie ma jednak obowigzku stosowania
si¢ do takich wskazowek, poprzez ktore zleceniodawca
zmienia sposob wykonania umowy juz po jej zawarciu,
co skutkuje zmiang stanowiska zleceniobiorcy w zakre-
sie wykonywanej czynno$ci. Zmiana sposobu wykona-
nia zlecenia nie moze prowadzi¢ do jednostronnej zmia-
ny umowy zlecenia. W takiej sytuacji zleceniobiorca jest
uprawniony do wypowiedzenia umowy z waznych powo-
dow (Ogietlo, 2011, s. 571; Ludwiczak, 1955, s. 103)

Wskazowki nastgpne majg wiazacy charakter, jesli
wedle wiasciwosci danego stosunku prawnego zlecenio-
dawca miat prawo blizszego okreslenia tre$ci obowiaz-
ku zleceniobiorcy, co ma miejsce wowczas, gdy czynno-
Sci bedace przedmiotem umowy nie zostaly dokfadnie
okreslone z uwagi na ich skomplikowang natur¢ (Lu-
dwiczak, 1955, s. 103).

O pewnym stopniu podporzadkowania zleceniobior-
cy $wiadczy rowniez art. 740 k.c. nakltadajacy na zlece-
niobiorce obowigzek udzielania dajacemu zlecenie po-
trzebnych wiadomosci o przebiegu sprawy, a po wykona-
niu zlecenia lub po wczeSniejszym rozwigzaniu umowy
ztozenia mu sprawozdania. Ponadto zleceniobiorca po-
winien wyda¢ zleceniodawcy wszystko, co przy wykona-
niu zlecenia dla niego uzyskal, chociazby w imieniu wta-
snym. Nalezy zauwazy¢, ze powolany przepis, jako na-
ktadajacy na zleceniobiorce okre§lone obowigzki zwia-
zane z realizacja zobowiazania, z jednej strony jest przy-
ktadem organizacyjnego podporzadkowania zlecenio-
biorcy, a z drugiej wskazuje na pewien dystans pomiedzy
stronami i znaczng doze samodzielnodci zleceniobiorcy
w wykonywaniu ustugi. Skoro bowiem zleceniodawca
musi by¢ informowany o przebiegu sprawy i finalnie ma
by¢ mu zlozone sprawozdanie, oznacza to, ze nie nadzo-
rowal na biezaco zleceniobiorcy i nie kierowal jego pra-
ca, co jest typowe dla zatrudnienia pracowniczego.

Obowiazek udzielania wiadomosci o przebiegu spra-
wy aktualizuje si¢ w roznych okolicznoSciach, zwtaszcza
wtedy gdy zachodzi konieczno$¢ odstapienia od impera-
tywnych wskazowek, gdy niemozliwe jest wykonanie
zlecenia badz zachodza inne sytuacje, w ktorych zlece-
niodawca powinien mie¢ mozliwo$¢ wypowiedzenia si¢
(Nesterowicz, 1989, s. 687). Obowiazek ten ma istotne
znaczenie z perspektywy zleceniodawcy, gdyz zlece-
nie/umowa o $wiadczenie ustug nalezy do zobowiazan
starannego dziatania i cho¢ opiera si¢ na zaufaniu do
zleceniobiorcy, to jednak zleceniodawca powinien mie¢
prawo do kontroli rzetelno§ci wykonania umowy,
a w niektdrych przypadkach do ingerencji w zlecone
€zynnosci.

Zakres i tre$¢ sprawozdania zalezy od natury wyko-
nywanej ustugi. Powinno ono zawiera¢ zestawienie do-
konanych w toku wykonywania zlecenia czynnosci, ich
wynikdw, a takze poniesionych wydatkdw (w tym nakta-
déw) oraz osiagnigtych korzyci. Ponadto sprawozdanie
powinno zosta¢ udokumentowane w szczegOlnosci do-

wodami dokonanych czynnosci — umowami, rachunka-
mi czy fakturami. Wreszcie w sprawozdaniu powinno
by¢ zawarte rozliczenie z udzielonych zaliczek, z pienig-
dzy, ewentualnie rzeczy powierzonych przyjmujacemu
zlecenie przez dajacego zlecenie, a takze nabytych
przez przyjmujacego zlecenie w wykonaniu umowy!>.

W kontekScie obowigzkéw informacyjnych i spra-
wozdawczych zleceniobiorcy warto przypomnieé, ze na
mocy art. 8b ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za
prace strony umowy zlecenia maja obowiazek zawrze¢
w jej tresci postanowienia dotyczace sposobu potwier-
dzania liczby godzin wykonania zlecenia lub §wiadcze-
nia ustug. W razie braku takich ustalen zleceniobiorca
obowiazany jest przedtozy¢ w formie pisemnej, elektro-
nicznej lub dokumentowej informacje o liczbie godzin
wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug, przed termi-
nem wyplaty wynagrodzenia. Obowigzek ten nie $wiad-
czy o podporzadkowaniu zleceniobiorcy w aspekcie cza-
su pracy, a stuzy jedynie wlasciwej dokumentacji dla ce-
16w ptacowych i w ostatecznym rozrachunku ochronie
intereséw zleceniobiorcy.

Konstrukcja wskazujaca na relatywnie niewielkie pod-
porzadkowanie zleceniobiorcy jest wynikajaca z art. 745
k.c. mozliwos¢ przyjecia zlecenia wspdlnie, podczas gdy
stosunek pracy w aspekcie podmiotowym ma charakter
zindywidualizowany (z pewnymi zastrzezeniami dotyczg-
cymi pracodawcy w pracy tymczasowej). Wystepowanie
po stronie zleceniobiorcy kilku 0sdb fizycznych (oprocz
konsekwencji w postaci odpowiedzialnosci solidarnej wo-
bec kontrahenta) bedzie skutkowalo samodzielnoscig
tych os6b w ustalaniu podziatu zadan oraz czasu ich wy-
konywania przez poszczeg6lnych wykonawcow.

Wpisanej w natur¢ zlecenia pewnej niezaleznosci
zleceniobiorcy wobec dajacego zlecenie dowodzi takze
potwierdzony w art. 738 § 1 k.c. brak bezwzglednego
obowigzku wykonywania umowy zlecenia osobiscie.
Dotyczy to szczegdlnie tych sytuaciji, gdy mozliwos¢ po-
wierzenia zlecenia osobie trzeciej wynika bezposrednio
z zawartej przez strony umowy, a nie jest wymuszona
przez okolicznoéci ani nie wynika ze zwyczaju. Strony
umowy zlecenia korzystaja z daleko idacej swobody
w okreSleniu zasad substytucji. Umowa moze okresla¢
mniej lub bardziej precyzyjnie krag zastepcow badz po-
zostawiaé te kwesti¢ zleceniobiorcy, ktéry sam dokona
wyboru zastepcy. Ta mozliwo$¢ rédwniez wskazuje na
autonomi¢ zleceniobiorcy. Zleceniobiorca moze przy-
ja¢ na siebie odpowiedzialno$¢ za czynnoSci swego za-
stepey jak za swoje wlasne czynnosci (art. 738 § 2 k.c.)
Klauzula wykonywania pracy przez osobg¢ trzecia jest
niedopuszczalna w umowie o pracg!o.

Umowa o dzielo moze by¢ traktowana jako podstawa
zatrudnienia cywilnoprawnego tylko wtedy, gdy wytwa-
rza pomiedzy stronami trwalsza zalezno$¢, co powodu-
je zblizenie sytuacji faktycznej wykonawcy dzieta do po-
lozenia pracownika (Kijowski, 2002, s. 218). Podobien-
stwo to nie dotyczy jednak natury prawnej tych stosun-
kow. W myél art. 627 k.c. istota umowy o dzieto polega
na tym, ze przyjmujacy zamdowienie zobowigzuje si¢ do
wykonania oznaczonego dzieta, a zamawiajacy do za-
platy wynagrodzenia.
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Dla rozgraniczenia uméw o dzieto od uméw o Swiad-
czenie ustug, do ktérych maja zastosowanie przepisy
o zleceniu, oraz od umowy o pracg jako umdw staran-
nego dziafania o charakterze ciaglym, podstawowe zna-
czenie ma uchwycenie rdznicy migdzy dzielem w rozu-
mieniu art. 627 k.c. a ustuga badZ praca. Decydujace
znaczenie ma przedmiot zobowigzania. Przedmiotem
umowy o dzieto jest wykonanie dzieta, z reguly jednost-
kowego, indywidualnego, na odpowiedzialnos¢ i ryzyko
wykonawcy przy spelnieniu parametrow i wymagan
okreSlonych lub wiasciwych dla przedmiotu zamowie-
nia. W ramach umowy o $§wiadczenie ustug wykonawca
wykonuje powtarzalne, podobne i takie same czynnosci.
Wynikiem takiej starannosci nie musi by¢ rezultat, kto-
1y jest dzietem. Nawet jefli zleceniobiorca, podobnie
jak pracownik, wykonuje trwate produkty, to jednak
obowiazki i prawa stron sg inne, a wynagrodzenie jest
nalezne nawet wowczas, gdy zachowano wymagang sta-
ranno$¢, lecz wynik pracy nie jest taki, jaki byt zakfada-
ny przez zleceniodawce!”. Przy umowie o dzielo wyko-
nawca zobowiazuje si¢ do osiagnigcia indywidualnie
oznaczonego, samoistnego rezultatu obiektywnie
mozliwego i subiektywnie pewnego (o charakterze
materialnym lub niematerialnym). Umowa o pracg
i umowa zlecenia takze moga by¢ nakierowane na
osiggniecie pewnych celdow, jednak cele te nie sg na-
wet subiektywnie pewne (Wojcik, 1963, s. 122-124,
182, 197).

Fakt, ze umowa o dzielo kreuje zobowiazanie rezul-
tatu a nie starannego dziatania, determinuje charakter
relacji pomigdzy stronami, w ktorej co do zasady nie
wystepuja zaleznoSci natury organizacyjnej ani podpo-
rzadkowanie o charakterze osobistym. Przyjmujacy za-
moéwienie zachowuje w stosunku do zamawiajacego nie-
zalezna pozycje; dysponuje czasem pracy i nie jest pod-
porzadkowany kierownictwu zamawiajacego. Nie musi
stosowa¢ sie do wskazowek zamawiajacego, chyba ze
wynika to z umowy lub z natury dziefa (Siuda, 1964,
s. 126). Ingerencja zamawiajacego w sposob wykonywa-
nia dzieta w formie wskazéwek udzielanych wykonawcy
moze mie¢ dla niego niekorzystne skutki. Jesli dzieto
ulegto zniszczeniu lub uszkodzeniu wskutek wadliwosci
materialu dostarczonego przez zamawiajacego albo
wskutek wykonania dziela wedlug jego wskazowek,
przyjmujacy zamowienie moze zadac za wykonana pra-
c¢ umowionego wynagrodzenia lub jego odpowiedniej
czedcli, jezeli uprzedzil zamawiajacego o niebezpieczen-
stwie zniszczenia lub uszkodzenia dziela (art. 641
§ 2 k.c.). Reasumujac, sposob wykonania dzieta okresla
umowa, a nie na biezaco zamawiajgcy w miar¢ poste-
pow pracy nad dzietem. Poza tym przyjmujacy zamo-
wienie nie ma obowiazku stosowania si¢ do wskazdwek
dajacego zamdwienie, jesli si¢ jednak do nich dostosu-
je, czyni to na ryzyko dajacego zamdwienie, o ile uprze-
dzit go o mozliwoSci zniszczenia lub uszkodzenia dziefa
(Radwanski, Panowicz-Lipska, 2017, s. 178).

Z powyzszego nie wynika, ze przyjmujacy zamowie-
nie korzysta z niczym nieograniczonej swobody realizu-
jac swoje zobowiazanie. Przede wszystkim jest on zwia-
zany sposobem wykonania dziela okreSlonym w umo-
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wie oraz zgodnie z okreS§lonymi normami, zasadami
wiedzy technicznej i w zalezno$ci od natury dziefa inny-
mi wymogami oraz parametrami o charakterze obiek-
tywnym, niezaleznymi od woli stron. Znajduje to po-
twierdzenie w tresci art. 636 § 1 k.c. okreslajacego skut-
ki wykonywania dzieta przez przyjmujacego zamowie-
nie w sposob wadliwy albo sprzeczny z umowg. Zama-
wiajacy moze w takim przypadku wezwaé go do zmiany
sposobu wykonania i wyznaczy¢ mu w tym celu odpo-
wiedni termin, a po jego bezskutecznym uplywie moze
od umowy odstapi¢ albo powierzy¢ wykonanie (napra-
we dzieta) innej osobie na koszt i niebezpieczenstwo
przyjmujacego zamowienie. Odstapienie od umowy nie
zalezy od tego, czy nieterminowo$¢ badZ niewlasciwe
wykonanie dzieta byly zawinione przez wykonawcg.

Z art. 636 k.c. wynika uprawnienie dajacego zamo-
wienie do kontrolowania wykonawcy dzieta w aspekcie
prawidtowosci wykonania, natomiast art. 635 k.c. stano-
wi podstawe uprawniefi kontrolnych zamawiajacego
w aspekcie terminowoSci realizacji zobowiazania. Za-
mawiajacy moze odstapi¢ od umowy przed uplywem
terminu do wykonania dzieta bez wyznaczenia terminu
dodatkowego, jezeli przyjmujacy zamowienie opdZnia
si¢ z rozpoczeciem lub wykoficzeniem dzieta tak dalece,
ze nie jest prawdopodobne ukoficzenie go w czasie
umoéwionym. Prawo odstapienia od umowy w razie nie-
prawidlowej realizacji zobowigzania przez przyjmujace-
go zamoOwienie (zagrozenie skorzystaniem z tego
uprawnienia) jest w zasadzie jedynym Srodkiem oddzia-
tywania na przyjmujacego zamdwienie. Nie mozna przy
tym pomija¢ okolicznoSci, ze przyjmujacy zamowienie
jest zainteresowany terminowym i wlasciwym wykona-
niem dzieta, gdyz jest to przestanka otrzymania umé-
wionego wynagrodzenia.

Zamawiajacy jako strona umowy o dzieto nie korzy-
sta z zadnych uprawnien o charakterze dyrektywnym
wobec wykonawcy. Co wigcej, art. 640 k.c. naktada na
zamawiajgcego obowiazek wspotdziatania z przyjmuja-
cym zamdwienie, jesli jest to konieczne do wykonania
dzieta. W razie braku tego wspoldziatania przyjmujacy
zamdwienie moze wyznaczy¢ zamawiajacemu odpo-
wiedni termin z zagrozeniem, iz po bezskutecznym
uplywie wyznaczonego terminu bedzie uprawniony do
odstapienia od umowy. Obowiazek wspoidzialania
z przyjmujacym zamdwienie polega na dokonaniu
w trakcie realizacji umowy wszelkich niezbednych czyn-
nofci, bez ktorych wykonanie dzieta jest niemozliwe
badZ utrudnione, a ktdre moga by¢ wykonane tylko
przez zamawiajacego. Wspoldzialanie moze mie¢ cha-
rakter czynny (aktywne dzialanie np. poprzez udziele-
nie wskazowek, informacji, przekazanie planéw) lub
bierny (poddanie si¢ pewnym czynnosciom) (Siuda,
1964, s. 23). O tym, czy wspotdziatanie jest konieczne,
decyduje wtasciwos¢ dzieta badZ umowa. Skutki braku
wspoldziatania ograniczaja sie tylko do prawa odstapie-
nia, przyjmujacy zamowienie nie moze tego wspotdzia-
tania wymusi¢ na drodze powddztwa (Szpunar, 1976,
s. 430-431).

Nikla zalezno$¢ przyjmujacego zamdwienie od za-
mawiajacego wynika takze stad, ze umowa o dzieto co
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do zasady nie musi by¢ osobiScie wykonywana przez
przyjmujacego zamowienie, wyjawszy przypadki, gdy
wynika to z samej umowy lub natury §wiadczenia, gdy
zamdwienie zostalo zlozone z uwagi na osobiste wtadci-
wosci tego, ktory zamdwienie przyjal.

Umowa o prace nakladczg nalezy do umoéw, ktorych
charakter prawny wzbudza powazne watpliwosci. Wat-
pliwosci te dotycza takze charakteru relacji pomiedzy
stronami. Umowa ta nie nalezy do uméw uregulowa-
nych w kodeksie cywilnym, nie jest tez rodzajem umowy
o pracg i nie ma odrebnej regulacji prawnej. Na podsta-
wie kodeksu pracy (art. 303 § 1 k.p.) zostalo wydane roz-
porzadzenie Rady Ministrow z 31 grudnia 1975 r.
w sprawie uprawniefi pracowniczych osdb wykonujacych
prace nakladcza (DzU nr 3, poz. 19). Akt ten bardzo
zbliza sytuacje prawna osob wykonujacych prace naktad-
cza do sytuacji prawnej pracownikow w wielu aspektach
(trwatoSci stosunku pracy nakladczej, ochrony sytuacji
materialnej wykonawcow, bezpieczefistwa i ochrony
zdrowia, uprawniefi zwiazanych z rodzicielstwem,
uprawnien z zakresu zbiorowego prawa pracy). Mimo
tych podobienstw wykonawcy pracy nakfadczej nie uzy-
skuja jednak statusu pracowniczego. Na gruncie obowig-
zujacego stanu prawnego zostal wyrazony poglad, ze
umowa o pracg naktadcza, cho€ nie jest umowg o prace,
to stanowi jednak umowe prawa pracy, nieprowadzaca
do powstania stosunku pracy (Wyka, 2015, s. 222-223).

Przedmiotem umowy o prace naktadcza jest wykony-
wanie przez osobe fizyczng dziatalnoci zarobkowej okre-
Slonego rodzaju i w okreSlonej ilosci na rzecz naktadcy, za
wynagrodzeniem (Chacinski, 2013, s. 195). W ramach
umowy o prace nakfadcza osoba fizyczna zobowiazuje si¢
do wytwarzania rzeczy lub ich czeci, wykanczania, mon-
tazu, konserwacji wyrobdw, wyrabiania w sposdb reko-
dzielniczy przedmiotéw o charakterze pamigtkarskim, re-
kodzieta ludowego lub artystycznego (czynnosci faktycz-
ne o charakterze manualnym). Przedmiot umowy nie mu-
si by¢ $ciSle oznaczony, wystarczy posrednie jego oznacze-
nie za pomoca wskaznikow, konkretyzowanych nastgpnie
za pomoca zlecen roboczych, jednakze rodzaj pracy musi
by¢ oznaczony jako sktadnik przedmiotowo istotny (Gers-
dorf, 1994, s. 49; Piekarski, 1986, s. 16). Umowa o prace
naktadcza, inaczej niz umowa o dzielo, nie prowadzi do
powstawania wytworow o zindywidualizowanych cechach
i wlasciwosciach okre§lonych w umowie przy uzyciu
obiektywnych parametréw, a jedynie do wytworzenia
okreslonej w umowie iloéci produktow wedtug ustalonych
z gory zatozen/projektow.

Umowa o prace naktadczg ma charakter bezwzgled-
nie odplatny — przedmiotowo istotnym elementem
umowy o prace nakfadcza jest zatem ustalenie w tej
umowie minimalne;j ilosci pracy, ktdrej wykonanie be-
dzie gwarantowalo uzyskanie wynagrodzenia okreslo-
nego w cytowanym wyzej rozporzadzeniu!8.

Umowa o prace naktadcza wykazuje wiele cech umo-
wy rezultatu i z tej perspektywy najblizsza jest umowie
o dzielo, co ma znaczenie w aspekcie podporzadkowa-
nia wykonawcy wobec naktadcy. Podporzadkowanie to
jest bardzo nikte. Naktadca nie ma uprawnien kierow-
niczych w stosunku do wykonawcy, ktory nie podlega

podporzadkowaniu w aspekcie czasu i miejsca pracy.
Wykonaweca realizuje swoje zobowigzanie poza jednost-
ka organizacyjng nakfadcy, z reguly w domu, co z natu-
1y 1zeczy stanowi bariere w realizacji uprawniefi kierow-
niczych. Naktadca nie ma przy tym mozliwosci dokony-
wania kontroli wykonawcy w miejscu wykonywania pra-
cy na takich zasadach, jakie obowiazuja w stosunkach
pracy w razie zatrudniania przez pracodawce telepra-
cownikow (6714 k.p.), ktorzy $wiadczg pracg regularnie
poza zakladem pracy, podobnie jak wykonawcy pracy
nakfadczej. Telepraca wykazuje pewne analogie z pracg
naktadcza, jednak dla pracy nakfadczej charakterystycz-
ne s3 prace manualne, a dla telepracy prace o charakte-
rze koncepcyjnym (Pisarczyk, 2003, s. 77). Ponadto te-
lepracownik $§wiadczy prace osobiScie na podstawie
umowy o prace bedacej umowa starannego dziafania,
a pracodawca zachowuje uprawnienia kierownicze,
cho¢ wykonywanie uprawniefi kontrolnych w miejscu
wykonywania pracy wymaga zgody telepracownika.
Umowa o prac¢ naktadcza, podobnie jak umowa o dzie-
to, nie musi by¢ wykonywana osobiscie. R6zni ja od
umowy o dzielo sposob oznaczenia przedmiotu zobo-
wigzania, ktory jest ustalony jedynie rodzajowo, a nie
w sposob zindywidualizowany, oraz trwalo$¢ wiezi
prawnej migdzy stronami (Gersdorf, 1994, s. 50).

Wykonawcy uméw o prace nakladcza nie s3 zwigza-
ni postanowieniami regulaminu pracy obowiazujacego
u nakladcy (o ile jest on jednocze$nie dla innych osob
pracodawcy). Na mocy § 31 cytowanego wyzej rozpo-
rzadzenia nakltadca stanowi regulamin pracy naklad-
czej, jesli zatrudnia stale co najmniej 20 wykonawcow.
Regulamin pracy nakfadczej okreSla wzajemne obo-
wiazki naktadcy i wykonawcow, w szczegdlnosci zasady
i tryb przydziatu pracy, terminy i sposob wyptacania wy-
nagrodzenia za prace oraz zwrot wykonawcom kosztow
produkcji, terminy i miejsce wydawania surowcOw i ma-
terialow oraz przyjmowania wykonanych produktow
i ustug. Naktadca jest obowigzany zapozna¢ wykonawce
z trescig regulaminu pracy nakfadczej przed jego przy-
stgpieniem do pracy. Regulamin ten nie jest zrodtem
prawa w rozumieniu art. 9 k.p. i ma zasadniczo odmien-
ny charakter prawny od regulaminu pracy. Regulamin
pracy jako akt okreSlajacy porzadek i organizacje pracy,
niezaleznie od swego normatywnego charakteru, jest
wyrazem podporzadkowania pracownikow pracodawcy.
Regulamin pracy naktadczej jest natomiast aktem uzu-
pelniajacym postanowienia umowne w zakresie realiza-
cji przedmiotu umowy (przydziatu pracy i jej rozlicza-
nia), a zrodlem jego obowigzywania jest art. 384 k.c.
(Wyka, 2005, s. 203-205).

L' W stosunkach stuzbowych o charakterze prawnoadministra-

cyjnym pozostaja funkcjonariusze formacji mundurowych
(np. policja, wojsko, Straz Graniczna, Stuzba Wigzienna,
Agencja Bezpieczefistwa Wewngtrznego). Stosunki tego typu
cechuja si¢ nierdwnorzednoscia stron, wladczym charakterem
i wysokim stopniem podporzadkowania funkcjonariusza orga-
nom/przetozonym (dyspozycyjnoscia). Szerzej na ten temat
zob. Zielinski, 1977, s. 9 i n. oraz Szewczyk, 2007, s. 8§8-89.
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2 Trzeba jednak zaznaczyc, ze status przedsigbiorcy nie elimi-
nuje probleméw zwigzanych z ustaleniem rzeczywistego cha-
rakteru stosunku prawnego jaki faczy przedsigbiorce z jego
kontrahentem i nadal mozliwe jest ustalenie istnienia stosun-
ku pracy zwazywszy na cechy tego zatrudnienia, w tym podpo-
rzadkowanie. Zob. np. wyrok Sadu Najwyzszego z 24 czerwca
2015 r., IT PK 189/14 (LEX nr 1764808). W przedmiotowej
sprawie SN uznal, ze laczaca powddke z pozwanym umowa
miala charakter stosunku pracy, a nie cywilnoprawny. Pozwa-
ny bowiem na biezaco kontrolowal czynnosci wykonywane
przez powddke i modyfikowat ich zakres, na co powddka nie
miata wplywu, bedac zobligowana do wykonania na biezaco
zadan zlecanych przez pozwanego.

3 Stanowisko to podziela Sad Najwyzszy, ktory akcentuje za-
sade swobody umdw w aspekcie wyboru pracowniczej badz cy-
wilnoprawnej podstawy zatrudnienia. Jak wskazal SN np.
w wyroku z 13 kwietnia 2000 r., I PKN 594/99 (OSNAP
2001/21/637), zatrudnienie nie musi mie¢ charakteru pracow-
niczego, praca moze by¢ $wiadczona takze na podstawie umow
cywilnoprawnych. Podobnie w wyroku z 28 marca 2017 r., II
PK 15/16 (LEX nr 2298297) SN uznal, ze art. 22 k.p. nie koli-
duje z art. 353! k.c., bo procz okreslonej pracy podstawowym
elementem stosunku prawnego jest tez wola zawarcia okreslo-
nego zatrudnienia.

4 Wynagrodzenie to zbliza si¢ charakterem prawnym do wyna-
grodzenia za prace w takich aspektach, jak obligatoryjno$¢, for-
ma i termin wyplaty, niemoznos¢ zrzeczenia si¢ Swiadczenia.

5 Cigglos¢ nie oznacza, ze powinne zachowanie dtuznika ma
trwa¢ nieprzerwanie w toku istnienia stosunku prawnego. Ciaglo$¢
oznacza dzialania (psychofizyczne akty) powtarzajace si¢ stale,
tworzace pewng funkcjonalng cato$¢ (Radwanski, 1969, s. 252).

6 Wyrok Sadu Najwyzszego z 22 pazdziernika 2013 r., I[II UK
156/12 (LEX nr 1463910).

7Zdaniem Sadu Najwyzszego na podporzadkowanie pracow-
nika sktada si¢ kierownictwo podmiotu zatrudniajacego oraz
wyznaczanie przez niego czasu i miejsca wykonywania pracy.
Przyjmujac takie zalozenie mozna twierdzi¢, ze termin ,kie-
rownictwo” odnajduje si¢ jedynie w zakresie §wiadczenia pra-
cy. Wyrok SN z 22 kwietnia 2015 r., II PK 153/14 (OSP
2016/6/62 z glosa A. Musialy). Zob. tez Bury, 2006, s. 58.

8 Wyrok SN z 6 grudnia 2016 r., II UK 439/15 (LEX nr
2188634).

9 Wyrok SN z 16 grudnia 2016 r., IT UK 517/15 (LEX nr
2191456) oraz wyrok z 13 kwietnia 2016 r., II PK 81/15 (LEX
nr 2026397).

10 B. Hetczynski, glosa do wyroku NTA z 5 maja 1937 1. (1. rej.
3551/35), Orzecznictwo Sadéw Najwyzszych w sprawach po-
datkowych i administracyjnych, 1938 r., poz. 2090, s. 56 i n..
Podaje za: Musiata, 2011, s. 175.

11 Przyjmujacy zlecenie powinien kierowa¢ si¢ hipotetyczng
wola osoby zainteresowanej, przy czym chodzi tu o wole kon-
kretnej osoby, a jesli chodzi o osobg nieznang prowadzacemu
sprawe, to powinien kierowac si¢ wola hipotetyczng sensu
stricto. Poniewaz prowadzacy cudza sprawe bez zlecenia ma
dziata¢ na korzys¢ osoby zainteresowanej, sens dzialania pro-
wadzgcego sprawe nie musi odpowiadaé rzeczywistej woli tej
osoby, ale uwzglednia¢ stan spraw tej osoby pod katem widze-
nia subiektywnych potrzeb na tle obiektywnych uwarunkowar
(Ludwiczak, 1960, s. 58, 60).

12 Odmiennie Chobot, 1997, s. 170. Zdaniem autora toczy si¢
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proces ksztaltowania nowego paradygmatu stosunku pracy,
w ktorym podporzadkowanie jest zastgpowane ekonomiczna
zaleznoscig od pracodawcy.

13 7 ta konstatacja autorki nalezy si¢ w pelni zgodzi¢, ale maja-
cy zrodto we francuskiej doktrynie prawa pracy poglad o ,,biolo-
gicznym uwigzaniu” (s. 4) pracownika w stosunek pracy i ,,pod-
porzadkowanej cielesnosci” (s. 5) wydaje si¢ zbyt radykalny.

14 Kodeks cywilny nie wyodrebnia grupy umow i stosunkow
zobowigzaniowych odnoszacych si¢ do ustug, ale art. 750 k.c.
sankcjonuje podzial tych uméw na dwie kategorie: umowy
uregulowane innymi przepisami oraz pozostale, do ktorych
odnosi si¢ art. 750 k.c. (Ogietlo, 1989, s. 81).

15 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z 5 grudnia 2017 1.,
V ACa 947/17 (LEX nr 2432009).

16 'Wyrok SN z 26 listopada 1998 r., I PKN 458/98 (OSNP
2000/3/94). Odmiennie A. M. Swiatkowski, ktorego zdaniem
pracownik przy wykonywaniu pracy moze postuzy¢ si¢ inng
osoba, ale w wyborze zastgpcy ograniczony jest do kregu pra-
cownikow danego pracodawcy (Swigtkowski, 2015, s. 101).

17 Wyrok Sadu Najwyzszego z 31 stycznia 2017 ., I UK 488/15
(LEX nr 2258059).

18 Zob. uzasadnienie wyroku Sadu Najwyzszego z 23 pazdzier-
nika 2013 r., I UK 127/13 (LEX nr 1463839).
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Streszczenie Artykut zawiera ocene zakresu ustawowej uniformizacji ochrony wynagrodzenia za prace z ty-
tutu pozostawania w stosunku pracy oraz z tytutu pozostawia w cywilnoprawnym stosunku zatrudnienia
(gtéwnie na podstawie umowy o $wiadczenie ustug). Ocena ta zostata dokonana przy uwzglednieniu zakre-
su i tresci konstytucyjnej ochrony wynagrodzenia za prace oraz dopuszczalnosci zréznicowania i kryteriow
dyferencjacji tej ochrony.

Stowa kluczowe: wynagrodzenie za prace; ochrona wynagrodzenia za prace, prawo zatrudnienia, umowa
o dzieto, umowa agencyjna, umowa zlecenia (o $wiadczenie ustug), wynagrodzenie minimalne, minimalna
stawka godzinowa, wykfadnia poje¢ konstytucyjnych.

Summary The analyse evaluates statutory tendency to uniform the protection of remuneration for work
resulting from labour and civil law employment relationships. The evaluation assesses constitutional
requirements of such a protection as well as a right to differentiate it basing on certain criteria.

Keywords: remuneration for work, protection of the remuneration for work, employment law, a project
contract, an agency contract, a mandate contract (services contract), minimal wage, minimal hourly wage,

interpretation of constitutional terms.
JEL: K31

Wstep

Obecnie truizmem jest konstatacja, ze praca moze by¢
$wiadczona nie tylko w ramach stosunku pracy, ale tak-
ze na podstawie pozapracowniczych stosunkow praw-
nych stanowigcych domene prawa cywilnego wzglednie
w ramach cywilnoprawnych stosunkéw z ustawowo
wbudowanymi elementami prawnopracowniczymi
(Gersdorf, 2013, s. 15 i n. orazs. 109 i n.).
Jednocze$nie powszechnie przyjmowany jest podziat
na tzw. zatrudnienie pracownicze, czyli takie, ktore jest
realizowane na podstawie wymienionej w kodeksie pra-
cy (na podstawie umowy o prace, mianowania, wyboru
albo powotania), oraz tzw. zatrudnienie cywilnoprawne
(tj. gtéwnie na podstawie uregulowanej w kodeksie cy-
wilnym umowie o $wiadczenie ustug/zlecenia).
Akceptacja dla $wiadczenia pracy w ramach roznych
rezimow prawnych (pracowniczego i cywilnoprawnego),
przy uwzglednieniu, ze co do zasady poza umowa o dzie-
to (art. 627 k.c. i n.) przedmiot gtéwnego $wiadczenia
jednej ze stron (praca pojmowana jako suma czynnosci
faktycznych lub prawnych) w obu przypadkach jest ten
sam, prowokuje pytanie, czy i w jakim zakresie oraz

z uwagi na jakie racje i podstawy pozadana jest unifor-
mizacja pozostalych §wiadczen (praw i odpowiadajacych
im obowigzkow) stron stosunku prawnego, w ramach
ktorego wykonywana jest praca, towarzyszacych owemu
$wiadczeniu gtownemu (Gersdorf, 2013, s. 169 i n.).

W szczegblnosci, a moze przede wszystkim, dotyczy
to zagadnienia wynagrodzenia za pracg i jego ochrony.
Wynagrodzenie za prace w kazdym umownym stosunku
zatrudnienia (z wylaczeniem uméw o dzieto) jest bo-
wiem bezposrednim $wiadczeniem wzajemnym drugiej
strony za §wiadczenie pracy.

Z metodologicznego punktu widzenia modelowe
rozwazania w tym przedmiocie moga by¢ prowadzone
na kilka sposobow:

Po pierwsze, za punkt wyjscia mozna przyjaé zastana
regulacje wynagrodzenia za prac¢ i jego ochrony
w umownych stosunkach pracowniczych i rozwazac po-
trzebe rozciagniecia jej albo jej elementéw na stosunki
cywilnoprawne.

Po drugie, za punkt wyjScia mozna przyjac zastana
regulacje wynagrodzenia za pracg i jego ochrony w sto-
sunkach cywilnoprawnych i rozwaza¢ potrzebe objecia
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nig albo jej elementami umowne stosunki pracownicze,
co w praktyce sprowadzatoby si¢ do rozwazenia potrze-
by obnizenia standardéw ochrony wynagrodzenia za
prace w stosunku pracy.

Po trzecie, mozna pomina¢ zastane regulacje w ana-
lizowanym przedmiocie i skonstruowa¢ nowe instru-
mentarium prawne dotyczace wynagrodzenia za prace
wspdlne dla obu rodzajow stosunkdw prawnych.

Dalsza kwestia jest teoretyczna kwalifikacja wynikow
zastosowania tych metod.

W cel stawiany calosci publikowanego w niniejszym
numerze ,,Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego” zbioru
artykul6w wpisuje si¢ pierwsza z wymienionych metod;
tu rezultatem analizy bedzie ocena potrzeby rozciggnie-
cia regulacji wlasciwych dla umownych pracowniczych
stosunkow zatrudnienia na stosunki cywilnoprawne.
W drugim modelu osiagnelibysmy rezultat symetryczny
— ocen¢ potrzeby rozciagni¢cia regulacji wlasciwych
dla cywilnoprawnych stosunkow zatrudnienia na umo-
wy pracownicze, czyli odpowiedZ na pytanie, czy zacho-
dzi potrzeba obnizenia standardow prawnopracowni-
czej ochrony wynagrodzenia za pracg. Trzecia droga,
zastosowanie trzeciego modelu, doprowadzifaby do wy-
pracowania catkowicie nowej jakosci w analizowanym
przedmiocie.

Ostatecznie zastosowanie kazdej z tych metod, przy
zalozeniu pozytywnej weryfikacji tezy o potrzebie calo-
$ciowej lub czesciowej uniformizacji warunkow $wiad-
czenia pracy, prowadzi do osiggniecia rezultatu stwo-
rzenia nowej gatezi prawa: prawa zatrudnienia (Gers-
dorf, 2013, s. 11-12, s. 169 i n.). Jesli ograniczymy to do
kwestii zwigzanych z wynagrodzeniem za pracg, Ow re-
zultat bedziemy mogli okresli¢ mianem prawa wynagro-
dzenia za pracg i jego ochrony w zatrudnieniu.

W niniejszym tekscie z uwagi na cel badawczy zakre-
Slony dla catoSci publikowanego zbioru zostanie przyje-
ty sposob prowadzenia rozwazaf wskazany w pierw-
szym z wyrdznionych wyzej modeli.

Celem rozwazan bedzie zatem udzielenie odpowiedzi
na pytanie, czy i w jakim zakresie oraz z uwagi na jakie
cele i podstawy pozadane jest rozciggnigcie prawnopra-
cowniczej regulacji wynagrodzenia za prace i jego ochro-
ny lub niektdrych elementow tej regulacji na cywilno-
prawne stosunki zatrudnienia. Rozwazania zostang ogra-
niczone do umownego stosunku pracy z jednej strony,
a z drugiej — do umowy o $wiadczenie ustug/zlecenia.

Umowa o dzielo (art. 627 i n. k.c.) i umowa agencyj-
na (art. 758 i n. k.c.), cho¢ takze przynaleza do szeroko
pojmowanych uméw o Swiadczenie ustug, to maja na ty-
le odrebne i swoiste unormowanie prawne i swoim cha-
rakterem, glownie w odniesieniu do rodzaju §wiadcze-
nial, na tyle daleko odbiegaja od stosunku pracy, ze re-
fleksja dotyczaca potrzeby i zakresu uniformizacji regu-
lacji wynagrodzenia za §wiadczong w ich ramach ustuge
z regulacja wynagrodzenia za prace $wiadczong w ra-
mach stosunku pracy wymagataby odrgbnej metodolo-
gii prowadzonych rozwazan.

Nie oznacza to jednak braku potrzeby pod]c;ma ta-
kiego trudu. Zaniechanie go w ramach niniejszej anali-
zy usprawiedliwiaja jedynie ograniczenia objetoSciowe.

Pod pojeciem wynagrodzenia bedzie rozumiane co
do zasady wynagrodzenie sensu stricto. Pojecie to nie
bedzie zatem obejmowalo innych $wiadczefi pienigz-
nych pracodawcy (zatrudniajacego) na rzecz pracowni-
ka (zatrudnionego) zwiazanych z praca (por. przepisy
rozdzialow 1 i la dziatu trzeciego kodeksu pracy). Nato-
miast za elementy ochrony wynagrodzenia za prac¢ be-
da przyjete: minimalne wynagrodzenie; zakaz zrzecze-
nia si¢ wynagrodzenia; regulacja czgstotliwosci, ter-
minu i sposobu wyplaty; zasady dokonywania potra-
cen z wynagrodzenia za pracg; sankcje z tytutu niewy-
konania lub nienalezytego wykonania obowigzku za-
platy wynagrodzenia za prace oraz objecie jego wypla-
ty gwarancja publiczng wyplaty (por. ustawe z 13 lip-
ca 2006 r. o ochronie roszczef pracowniczych w razie
niewyplfacalno$ci pracodawcy, DzU z 2018 r.
poz. 1433 ze zm.).

Prowadzonym rozwazaniom bedzie rowniez towa-
rzyszylo zalozenie, ze panuje powszechna zgoda w od-
niesieniu do gtéwnych funkcji jakie spetnia wynagro-
dzenie za prace (funkcja alimentacyjna — por. Sanetra,
2009, s. 17-19) oraz instytucja wynagrodzenia minimal-
nego (tu funkcja wiodacg jest gwarancja godziwego by-
tu, zapewnienie zatrudnionemu poziomu Zycia powyzej
granicy ubdstwa — por. wyrok TK z 10 stycznia 2005 r.,
K. 31/03, OTK-A 2005/1/1).

W punkcie wyjécia analizowana problematyka zosta-
nie osadzona w unormowaniach konstytucyjnych.

Celem artykulu jest udzielenie odpowiedzi na pyta-
nie o zakres i tre$¢ konstytucyjnej ochrony wynagrodze-
nia za prace¢ oraz mozliwo§¢ roznicowania poziomu tej
ochrony z uwagi na odmienno$¢ podstaw $wiadczenia
pracy. Zostanie rdwniez zasygnalizowany watek pracy
nieodplatnej. W dalszej czgsci podejmuje probe wska-
zania tych elementdw delimitacji pracowniczych i poza-
pracowniczych podstaw zatrudnienia, ktére s3 rele-
wantne z punktu widzenia oceny potrzeby uniformizacji
regulacji wynagrodzenia za pracg lub jego ochrony. Od-
rebnie zostanie poddane pod rozwage zagadnienie
mozliwosci ewentualnego zrdéznicowania tej ochrony
w zwiazku z zakresem pozaplacowych obowiazkow
stron stosunku zatrudnienia oraz w zaleznosci od czaso-
chtonnosci pracy i stazu zatrudnienia.

Whyniki tak usystematyzowanych rozwazan bedg sta-
nowily punkt wyjécia dla oceny aktualnej regulacji pra-
wa zatrudnienia w sferze wynagrodzeniowe;.

Zakres i treS¢ konstytucyjnej
ochrony wynagrodzenia za prace

Zasady ogolne

Szczegdtowe rozwazania dotyczace zakresu i tresci kon-
stytucyjnej ochrony wynagrodzenia za pracg musza by¢
poprzedzone niezbednymi uwagami dotyczacymi ogdl-
nych zasad konstytucyjnych, do ktorych z punktu widze-
nia niniejszej analizy trzeba zaliczy¢ przede wszystkim
zasade panstwa sprawiedliwego.

Nalezy bowiem zgodzi¢ si¢ ze stanowiskiem, ze cho¢
zasada panstwa sprawiedliwego stanowiaca, obok zasa-
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dy pafistwa demokratycznego i zasady panstwa prawa
jeden z komponentdw wystowionej w art. 2 Konstytucji
ogllnej zasady demokratycznego pafistwa prawnego
urzeczywistniajacego zasady sprawiedliwo$ci spolecznej
i jest ona zasada komplementarng a nie przeciwstawng
w stosunku do tych zasad, to zarazem jest po$rdd nich
zasada chronologicznie pierwsza i najwazniejsza. Kory-
guje bowiem waski, formalistyczny legalizm pafstwa
prawnego, ujawniajac zarazem istotg i cel tego pafistwa
(Sokolewicz, 2016).

Z zasadg sprawiedliwosci spotecznej wigze sie SciSle
proklamowana w art. 32 ust. 1 Konstytucji zasada row-
nosci wobec prawa. Zasada sprawiedliwosci spolecznej
uwzglednia zasade réwnoSci, ale zarazem ja koryguje
przez eliminacje sytuacji, w ktorej rowne traktowanie
wywolywatoby razgca niesprawiedliwo$¢. Rownolegta
wzgledem zasady sprawiedliwosci pozostaje takze zasa-
da spolecznej gospodarki rynkowej (art. 20 Konstytu-
cji), ktore] trescig jest nakazanie panstwu, wiasnie
w imi¢ spotecznej sprawiedliwosci, interweniowanie
w funkcjonowanie gospodarki rynkowej (Domafska,
2001, s. 152; Garlicki, Zubik, 2016).

Przyjmuje si¢, ze zasada sprawiedliwosci spolecznej,
lacznie z zasada dobra wspolnego (art. 1), zasada po-
mocniczosci (preambuta do Konstytucji) i solidarnosci
(art. 20 Konstytucji), a takze ochrony godnosci i wolno-
Sci czfowieka (art. 30, art. 31 ust. 1 Konstytucji) stano-
wig aksjologiczng podstawe calego systemu polskiego
prawa (Putto, 2003, s. 11), co uznaje si¢ za zasadnicza
dyrektywe nie tylko w zakresie stanowienia prawa, ale
takze jego wyktadni, w tym wyktadni pozostatych zasad
i norm konstytucyjnych.

Wreszcieza$ trzeba pamigtaé, ze do zasad podstawo-
wych (bo zamieszczonych w I rozdziale Konstytucji), na
ktorych opiera si¢ caly porzadek konstytucyjny panstwa
(Garlicki, 2016, wstep uw. 4), nalezy takze wyslowiona
w art. 24 Konstytucji zasada ochrony pracy. Zgodnie
z tym przepisem ,,Praca znajduje si¢ pod ochrong Rze-
czypospolitej Polskiej. Pafistwo sprawuje nadzor nad
warunkami wykonywania pracy”.

Konstytucyjne pojecia: praca, pracownik,
wynagrodzenie

Odkodowanie zakresu i tresci konstytucyjnej ochrony
wynagrodzenia za pracg nie jest takze mozliwe bez wy-
jasnienia znaczenia konstytucyjnych pojec: praca, pra-
cownik, wynagrodzenie.

W tym zakresie warto zwroci¢ uwage na uwypukla-
ng ostatnio w doktrynie, takze w doktrynie prawa pracy,
ale wyrosta przede wszystkim z dorobku orzeczniczego
Trybunatu Konstytucyjnego (TK) koncepcje autono-
micznej wyktadni poje¢ konstytucyjnych. Autonomie in-
terpretacyjna pojmuje si¢ w niej przede wszystkim jako
niezalezno$¢ poje¢ konstytucyjnych od znaczefi nada-
wanych na podstawie ustawodawstwa (brak zwigzania
interpretatora Konstytucji definicjami legalnymi zawar-
tymi w aktach nizszego rzedu; to normy konstytucyjne
powinny narzuca¢ sposob i kierunek wyktadni przepi-
sow innych ustaw, a nie odwrotnie). Dla porzadku war-
to jednak podkresli¢, ze koncepcja autonomicznej wy-
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ktadni poje¢ konstytucyjnych nie moze by¢ traktowana
jako koncepcja bezwzglednie zastepujaca tzw. koncep-
cje pojec¢ zastanych. Takze bowiem koncepcja pojec za-
stanych ma istotne znaczenie w procesie wyktadni Kon-
stytucji. W $wietle orzecznictwa TK oraz pogladéw dok-
tryny, Konstytuqa nleustalaJ ac znaczenia wielu zastoso-
wanych w niej pojec, nawiazuje do ich dotychczasowego
rozumienia, ktére — zalezac od pogladéw uczonych
i ksztaltu praktyki — wynika ,z tradycji, doktryny
i orzecznictwa, a takze ze sposobu rozumienia (...)
w prawie dotychczas obowiazujacym” (por. wyrok TK
z 12 stycznia 2005 r., K 24/04, OTK-A 2005/ 1/3; glosy:
Szmyt, 2005; Mik, Pawtowski, 2005; Dobrowolski,
2005). W procesie interpretacji Konstytucji maja zatem
zastosowanie obie te koncepcje.

Skoro jednak bezposrednie stosowanie Konstytucji
jest — w mysl orzecznictwa — podstawowym punktem
odniesienia dla oceny konstytucyjnosci wszelkich norm
prawa i znaczenie poje¢ konstytucyjnych nie moze by¢
determinowane przez ustawodawcg, to odwoltywanie si¢
do poje¢ zastanych w procesie wyktadni Konstytucji wy-
maga okreSlenia granic, ktorych przekroczenie bytoby
w istocie réwnoznaczne ze zmiang ustawy zasadniczej,
wprowadzong w praktyce orzeczniczej odwotujacej sie
do poje¢ zastanych. Nie oznacza to bynajmniej, ze dla
wyktadni Konstytucji zasadne jest catkowite pozbawie-
nie donioslo$ci znaczef terminéw w niej uzytych, ktore
zostaly uksztaltowane historycznie i s3 ustalone w dok-
trynie prawa. Prowadzi to do usytuowania doktryny
w szczegOlnej sytuacji uznanego przez TK wspoitworcey
norm ustawy zasadniczej, o ile interpretacje doktrynal-
ne nie sa sprzeczne z wartosciami konstytucyjnymi (por.
Piotrowski, 2016, s. 21 i n. oraz wyrok TK z 22 kwietnia
2005 r., P 1/05, OTK-A 2005/4/42 wraz z: Ptachta,. Wie-
ruszewski, 2005; Leczykiewicz, 2006; Hofmanski, 2005;
Grajewski, 2006; Czaplinski, Gierach, 2005; Kruszyfiski,
2005; Steinborn, 2005).

Gdy mowa o Zrodfach znaczen, jakie nalezy nadawaé
pojeciom konstytucyjnym, oprocz znaczefi tradycyjnych
i powszechnie znanych (czyli znaczen ,,stownikowych”),
a takze znaczen zakorzenionych w wartosciach i zasa-
dach konstytucy]nych w jednym z wyrokdw TK wprost
dodaje, ze pO] ecia ogdlne niezdefiniowane w ustawie za-
sadniczej majg jednak ,,ustalong tre$¢ doktrynalng zna-
ng judykaturze” (wyrok TK z 13 maja 2009 r., Kp 2/09,
OTK-A 2009/5/66). Oznacza to, ze TK jest gotow nada-
wac orzecznictwu saddw nie tyle moc wiazaca, ile cha-
rakter ,precedensow perswazyjnych” (silnie sugeruja-
cych wladciwe rozwigzanie) — (Stawecki 2014, s. 262).

Poczyna]qc zatem od znaczen ]@zykowych nalezy
wskazac, ze pojeciu ,,pracy przypisuje si¢ co na]mme]
siedem ogdlnych znaczen. Istotne jest jednak, ze zadne
z nich nie daje podstaw do wigzania pojecia ,,pracy” wy-
tacznie z pracownikiem w kodeksowym rozumieniu te-
go terminu. Praca w jezyku potocznym to w szczegdlno-
Sci: 1. ,,czynno$¢ czlowieka oraz zwigzany z nig wysitek
mig$niowy, intelektualny itp.”; 2. ,,zajecie, zatrudnienie
jako zrdodlo zarobku; posada, zarobkowanie” (Szym-
czak, 1979, t. 1, s. 904-905). W Konstytucji (w tych jej
rozdziatach, ktore zawieraja regulacje relewantne
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z punktu widzenia niniejszej analizy) pojecie ,praca”
wystepuje szeSciokrotnie (por. art. 24, art. 33, art. 65-67
oraz art. 69 Konstytucji). Takze analiza przypadkow po-
stuzenia si¢ nim przez ustaw¢ zasadnicza nie upowaznia
do wigzania go z praca wykonywana w ramach stosun-
ku pracy. Wniosek ten potwierdza orzecznictwo Trybu-
natu Konstytucyjnego. W wyroku P 20/09 TK stwierdzit,
ze konstytucyjny termin ,praca” nastepuje na podsta-
wie jezyka literackiego. Obejmuje ono wszelkg prace
zarobkowa na rzecz innego podmiotu bez wzgledu na
formalne zakwalifikowanie stosunku faczacego te pod-
mioty (wyrok TK z 23 lutego 2010 r., P 20/09, OTK-A
2010/2/13; zob. pkt 12 uzasadnienia. Tak samo w odnie-
sieniu do pojecia ,,praca” w rozumieniu art. 24 Konsty-
tucji TK przyjal tez w pkt 1.2.4 uzasadnienia wyroku
z 22 maja 2013 r., P 46/11, OTK-A 2013/4/42).

W odniesieniu do pojecia ,,pracownik” definicja
stownikowa jest juz bardziej zwarta. Pracownik w jezy-
ku polskim to ,,0soba pracujaca, zatrudniona w jakim§
zakladzie pracy, wykonujaca ptatng pracg fizyczna lub
umystowa” (Szymczak, 1979, t. 2, s. 906). Konstytucja
uzywa tego terminu w art. 59 ust. 3 i art. 66 ust. 2.
W tym przypadku jednak uprawniona jest teza, ze kon-
stytucy]ne uzycie tego terminu nakazuje wniosek, iz po-
jecie ,pracownik” nie obejmuje kazdej osoby, ktora wy-
konuje prace zarobkowg (odmiennie Krzywon, 2017, s. 47
i n. oraz s. 432-439). Wynika to z zestawienia tresci
art. 66 ust. 11 art. 66 ust. 2 ustawy zasadniczej. Pierwszy
z tych przepiséw nadaje wyrazone w nim prawo kazde-
mu, kto wykonuje pracg (prawo do bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkow pracy); drugi zas, dla przypisa-
nia okre§lonego w nim prawa nie postuguje si¢ kwanty-
fikatorem og6lnym ,.kazdy”, ale okresleniem ,,pracow-
nik”, co daje podstawe do twierdzenia, Ze za pracowni-
kéw w rozumieniu Konstytucji nie mozna uznaé wszyst-
kich osdb wykonujacych prace zarobkows, a tylko pe-
wien ich podzbidr. Zachodzg istotne podstawy do po-
stawienia tezy, Ze wniosek ten nie moze zosta¢ uznany
za bledny z powotaniem si¢ na wypowiedz TK zawarta
w wyroku z 24 czerwca 2015 r., K 1/13 (OTK-A
2015/6/80; glosy: Podgdrska-Rakiel, 2017; Musiala,
2015; Musiata, 2016; Kapusta, 2016; Grzebyk, 2016).
Wyrok ten pozornie tylko odnosi si¢ bowiem do defini-
cji ,konstytucyjnego” pojecia pracownik (odmiennie
Krzywon, 2017, s. 58). Judykat ten okreéla jedynie za-
kres podmiotowy wolnoSci zrzeszania w zwigzku zawo-
dowym przewidzianej w art. 59 ust. 1 Konstytucji. Nie
odnosi si¢ za§ w ogole do pojecia ,,pracownik”. Co pra-
wda Trybunat zawarl w uzasadnieniu tego wyroku zda-
nie ,,Na tym tle Trybunat wskazat trzy przestanki wy-
znaczajace ramy prawne konstytucyjnego rozumienia
pojecia pracownik, o ktorym mowa w art. 59 ust. 1 Kon-
stytucji” (pkt 4.3. uzasadnienia), rzecz jednak w tym, ze
w art. 59 ust. 1 Konstytucji pojecie ,,pracownik” w ogo-
le nie zostato uzyte. W istocie zatem, w analizowanym
zakresie, z wyroku K 1/13 nie wynika nic ponadto, ze
Konstytucja nie uzaleznia mozliwosci korzystania z wol-
noSci okreSlonej w art. 59 ust. 1 od tego, w jakiej formie
dana osoba §wiadczy prace i na jakiej podstawie oraz
nie rozstrzyga o tym, jakie moga by¢ interesy zwigzane

z wykonywaniem pracy zarobkowej, ktorych ochrony
jednostki moga si¢ domagac w relacji do partnera spo-
tecznego.

Z kolei stownikowe znaczenie terminu ,,wynagrodze-
nie” wyznacza uzycie go jako synonimu ,,zaplaty za pra-
c¢, pensji” albo w innym znaczeniu ,,odszkodowania za
strate” (Szymczak, 1979, t. 3, s. 823). W Konstytucji
uzyto go jedynie w art. 65 ust. 4 i jedynie w polaczeniu
z terminem ,,praca”. Przepis ten stanowi, ze ,,minimal-
na wysoko$¢ wynagrodzenia za prace lub sposob ustala-
nia tej wysokosci okresla ustawa”. Poniewaz, co zostalo
juz ustalone wyzej, konstytucyjnego pojecia praca nie
nalezy uzaleznia¢ jedynie z praca wykonywana w ra-
mach stosunku pracy, to brakuje takze podstaw, aby
konstytucyjne pojecie wynagrodzenia dotyczylo tylko
wynagrodzenia pracownikow, rozumianych jako pod-
mioty zwigzane z pracodawca stosunkiem pracy w uje-
ciu kodeksu pracy.

Nalezy tez dodac, ze treS¢ tego przepisu nie daje jed-
nak podstaw do przyjecia, ze mozna z niego wywies¢
konstytucyjny zakaz pracy nieodpfatnej. Wydaje si¢ bo-
wiem, iz nalezy go odczytywaé wyltacznie jako przepis
nakazujacy minimalny poziom wynagrodzenia za pracg
wowczas, gdy praca jest Swiadczona odpfatnie.

Podstawy dyferencjacji ochrony
wynagrodzenia za prace

Dotychczasowe wywody bez watpienia dajg podstawe do
przyjecia, ze wynagrodzenie za prace podlega ochronie
konstytucyjnej, i ze ochrona ta nie dotyczy jedynie wyna-
grodzenia za pracg Swiadczong w ramach stosunku pra-
cy, ale obejmuje takze ochrone placy za prace Swiadczo-
ng na innych (niepracowniczych) podstawach. Kluczowe
jest tu bowiem konstytucyjne rozumienie pojecia ,,pra-
cy”, ktore nakazuje pojmowac jg jako ,,czynno$¢ czto-
wieka (zajecie) podejmowang na rzecz innego podmio-
tu w ramach faczacego ich stosunku prawnego, ale bez
wzgledu na formalng kwalifikacje tego stosunku”. Bez-
poérednimi konsekwencjami tej konstatacji, juz tylko na
gruncie wykladnl gramatyczne], s3 nastc;pu]qce tezy:

O po pierwsze to, ze wlasnie tak rozumiana praca,
a nie tylko praca wykonywana w ramach stosunku pra-
cy, jest objeta ogdlna ochrona wynikajaca z art. 24 Kon-
stytucji, co potwierdza takze wyktadnia art. 66 Konsty-
tucji;

O po drugie, ze Konstytucja chroni wynagrodzenie
wszystkich 0sob, ktére wynagrodzenie to uzyskuja w za-
mian za tak rozumiang prac¢ na rzecz innego podmio-
tu, a nie tylko wynagrodzenie pracownikow;

O po trzecie, ze Konstytucja w sposob wyraZny
(wprost) odnosi si¢ tylko do jednego elementu ochrony
wynagrodzenia za pracg — a mianowicie jego wysokosci;

O po czwarte, ze Konstytucja dopuszcza dyferencja-
cje ochrony pracy w zaleznoSci od charakteru stosunku
prawnego, w ramach ktorego jest Swiadczenia, wysta-
wiajac wprost pewne gwarancje wylacznie w odniesie-
niu do osdb $wiadczacych prace w ramach stosunku
pracy (por. art. 66 ust. 2 Konstytucji).

Wyzej wymienione wnioski, cho¢ istotne, nie obej-
mujg jednak catosci problematyki zakresu i tresci kon-
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stytucy]ne] ochrony wynagrodzenia za pracg. Nalezy bo-
wiem ]eszcze odpow1ed21ec na pytanie, czy z Konstytu-
cji, oprocz wyraznie wskazanego przez nia elementu wy-
sokosci wynagrodzenia, mozna wywie$¢ takze nakaz ob-
jecia wynagrodzenia za prace ochrong szerszg, tzn.
obejmujaca oprdcz wysokosci takze inne elementy.

W odniesieniu do pracownikéw (osdb swiadczacych
pracg w ramach stosunku pracy) taka szersza ochrona
jest zagwarantowana na poziomie ustawowym. Biorac
pod uwage kontekst sprawiedliwoSciowy (por. zwlasz-
cza zasady wynikajace z: art. 2, art. 20, art. 30 i art. 31
ust. 1 Konstytucji) oraz rownosciowy (por. art. 32 ust. 1 Kon-
stytucji) jako kluczowe jawi si¢ pytanie, czy z zasad kon-
stytucyjnych wynika nakaz objecia taka ochrong
(wszystkimi jej elementami) takze osoby $wiadczace
prace w ramach cywilnoprawnych stosunkéw zatrudnie-
nia, a jesli tak, to czy taka ochrona powinna mie¢ iden-
tyczny ksztalt jak w odniesieniu do pracownikow.

OdpowiedZ na tak postawione pytanie tkwi w tresci
konstytucyjnej zasady rownosci wobec prawa (art. 32
ust. 1 Konstytucji), ktora zostata wyjasniona przede
wszystkim w bogatym orzecznictwie TK.

Na potrzeby niniejszego artykulu wystarczajace jest
uwypuklenie, iz TK wielokrotnie podkreSlal w swoim
orzecznictwie, ze zasade rownosci nalezy pojmowac ja-
ko nakaz traktowania sytuacji (podmiotéw) podobnych
w sposdb podobny, a zarazem dopuszczenie traktowa-
nia sytuacji (podmiotéw) odmiennych w sposob od-
mienny, co zresztg przypomina dawne sformulowanie
Arystotelesa i1 stanowi ujecie podzielane powszechnie
zardwno w doktrynie jak i w orzecznictwie na calym
$wiecie (Garlicki, Zubik, 2016, uw. 9).

UsciSlajac te formule nalezy jednak dodad, ze ustale-
nie cechy wspdlnej pewnej grupy podmiotow, ze wzgle-
du na ktéra powinny by¢ one traktowane tak samo
w jednym obszarze, nie oznacza zakazu dyferencjacji sy-
tuacji prawnej podmiotow wchodzacych w sktad tej gru-
py ze wzgledu na inne cechy, ktore owe podmioty roz-
nicuja.

W tym zakresie podejscie TK przyjmuje za punkt
wy]sma ze ocena konstytucyjnosci kazdego prawnego
zrOznicowania sytuacji podmiotéw podobnych wynika
z ustalenia, czy zréznicowaniu temu mozna przypisaé
uzasadniony charakter; ,wszelkie odstepstwa od naka-
zu rownego traktowania podmiotéw podobnych muszg
zawsze znajdowac podstawe w odpowiednio przekony-
wujacych argumentach” (orzeczenie TK z 3 wrzesnia
1996 r., K 10/96, OTK 1996/4/33). W orzeczeniu
K 10/96 TK wskazat trzy kryteria, uznajac, ze tylko facz-
ne ich spetienie pozwala na stwierdzenie konstytucyj-
noSci zrdznicowania. Kryteria te odnosza si¢ do: 1) re-
lewantnosci zroznicowania — wprowadzane zroznico-
wania musza ,pozostawal w bezpoSrednim zwigzku
z celem i zasadniczg treScig przepisow, w ktorych zawar-
ta jest kontrolowana norma, oraz stuzy¢ realizacji tego
celu i tresci. Innymi stowy, wprowadzane zr6znicowania
musza miec charakter racjonalnie uzasadniony, a nie
wolno ich dokonywa¢ wedlug dowolnie ustalonego kry-
terium”; 2) proporcjonalnosci argumentoéw przemawia-
jacych za wprowadzeniem zr6znicowania — ,waga inte-
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resu, ktoremu ma stuzy¢ rdznicowanie sytuacji adresa-
tow normy, musi pozostawa¢ w odpowiedniej proporcji
do wagi interesow, ktdre zostana naruszone w wyniku
nieréwnego potraktowania podmiotéw podobnych”; 3)
konstytucyjnej rangi argumentéw przemawiajacych za
wprowadzeniem zroznicowania — ,argumenty muszg
pozostawaé w jakim$ zwiazku z innymi wartoSciami, za-
sadami czy normami konstytucyjnymi, uzasadniajacymi
odmienne traktowanie podmiotéw podobnych (...) Jed-
na z takich zasad konstytucyjnych jest zasada sprawie-
dliwosci spotecznej” (Garlicki, Zubik, 2016, uw. 16-18;
Biefi-Kacata, 2016). Stanowisko to jest konsekwentnie
podtrzymywane w orzecznictwie trybunalskim (por.
m.in. wyroki z 16 grudnia 1997 r., K 8/97, OTK
1997/5-6/70; 24 marca 1998 r., K 40/97, OTK 1998/2/12;
9 czerwca 1998 1., K 28/97, OTK 1998/4/50; 21 wrze$nia
1999 r., K 6/98, OTK 1999/6/117; 5 grudnia 2000 r., K
35/99, OTK 2000/8/295; 18 grudnia 2000 r., K 10/00,
OTK 2000/8/298; 6 marca 2001 r., K 30/00, OTK
2001/2/34; 24 pazdziernika 2001 r., SK 22/01, OTK
2001/7/216; 16 pazdziernika 2006 r., K 25/05, OTK-A
2006/9/122; 25 maja 2009 r., SK 54/08, OTK-A
2009/5/69; 5 lipca 2011 r., P 14/10, OTK-A 2011/6/49;
2 pazdziernika 2012 r., K 27/11, OTK-A 2012/9/102; 18
marca 2014 r., SK 53/12, OTK-A 2014/3/32).

Przektadajac to na grunt analizowanej problematyki
mozna w uproszczeniu stwierdzi¢, ze z faktu posiadania
przez dwa podmioty cechy wspdlnej, jaka jest swiadcze-
nie pracy na cudzg rzecz, nie wynika, iz sytuacja prawna
tych podmiotow, a konkretnie uprawnienia tych pod-
miotdw odnoszace sie do wynagrodzenia za wykonywa-
na prace, nie moga by¢ zgodnie z Konstytucja zroznico-
wane ze wzgledu na inne cechy odrdzniajace te podmio-
ty, ktore uznamy za wystarczajaco istotne dla usprawie-
dliwienia takiej dyferencjacji.

Nie jest to konstatacja odkrywcza, tym bardziej ze
TK w swoim orzecznictwie wielokrotnie podkreslat
uprawniong konstytucyjnie dyferencjacje uprawnien
w obrebie samej grupy pracownikéw (zbioru osob
$wiadczacych prace w ramach stosunku pracy).

Co wigcej, akcentowal, ze dyferencjacja prawa pracy
jest zjawiskiem powszechnym, naturalnym i pozadanym
(por. uzasadnienie wyroku TK z 24 pazdziernika 2000 .,
K 12/00 OTK 2000/7/255). Zakaz nieréwnego traktowa-
nia nie oznacza wykluczenia dyferencjacji praw i obo-
wiazkow pracowniczych, a nawet ja wrecz zaklada, co
dotyczy szczegdlnie dyferencjacji praw i obowigzkdw
pracowniczych ze wzgledu na charakter zatrudnienia
i rodzaj wykonywanej pracy. TK uwypukla, ze art. 32
Konstytucji nie moze by¢ interpretowany jako zakaz
rdznicowania regulacji sytuacji odmiennych grup pra-
cownikdw, o ile dane zroznicowanie jest przedmiotem
uprawnione] dyskusji w spoleczenstwie demokratycz-
nym (por. takze uzasadnienie wyroku TK z 17 maja
1999 1., P 6/98, OTK ZU 1999/4/76).

Standardy ochrony wynagrodzenia za prace przyjete
w kodeksie pracy, a wiec odnoszace si¢ do pracowni-
kow, nie moga by¢ zatem traktowane jako konstytucyj-
ny (minimalny) standard ochrony wynagrodzenia pod-
miotow Swiadczacych prace w ramach pozapracowni-
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czych stosunkoéw zatrudnienia, w tym w ramach umow
cywilnoprawnych. Ustawodawcy przystuguje bowiem
szeroka swoboda regulowania stosunkéw spotecznych
i nie ma konstytucyjnego zakazu, by specyfice tych sto-
sunkdw podporzadkowywal specyfike unormowan ich
dotyczacych (por. takze uzasadnienie wyroku K 12/00).

W literaturze prawa pracy dopuszcza si¢ owo zrozni-
cowanie wprost w odniesieniu do wysoko$ci minimalne-
go wynagrodzenia (Sobczyk, 2013, s. 43). Taka mozli-
wos¢ dostrzega rowniez TK wskazujac, ze nie ma w tym
zakresie konstytucyjnych przeciwwskazan. ,,Konstytu-
cyjne ujecie prawa do minimalnego wynagrodzenia
stwarza jedynie obowiazek dla ustawodawcy zwyklego
do wprowadzenia wtasciwych unormowan, ujetych
w odpowiednia forme¢ prawna, pozostawiajac mu jedno-
cze$nie petna swobode co do wyboru zasad, na podsta-
wie ktorych bedzie ono obliczane, oraz kryteriow, we-
dtug ktorych wysoko$¢ tego wynagrodzenia zostanie
ustalona” (por. wyrok K 31/03, pkt III. 5 oraz wyrok
z 7 maja 2001 r., K 19/00, OTK 2001/4/82).

Kryteria dyferencjacji ochrony
wynagrodzenia za prace

Dyferencjacja ochrony wynagrodzenia za prace
a elementy delimitacji podstaw zatrudnienia

Proba wskazania elementdéw delimitacji podstaw za-
trudnienia relewantnych z punktu widzenia zakresu
ochrony wynagrodzenia, zgodnie z zatozeniami sformu-
fowanymi na wstepie, zostanie ograniczona jedynie do
poréwnania stosunku pracy ze stosunkiem zatrudnienia
realizowanym w ramach umowy zlecenia lub umowy
o $wiadczenie ustug (art. 734 k.c. i art. 750 k.c.). Powo-
dem jest ich podobienstwo, ktore wynika z faktu, ze
Swiadczeniem gtdwnym we wszystkich tych stosunkach
po stronie zatrudnionego (pomijajac umowy zlecenia
i powierzenia ustugi ograniczajace si¢ do zlecenia jed-
nej czynnosci) jest suma czynnosci faktycznych lub
prawnych.

Do cech charakterystycznych stosunku pracy po-
wszechnie zalicza si¢: dobrowolno$¢ wykonywania pra-
cy przez pracownika, osobisty charakter Swiadczenia tej
pracy, ciaglo$¢ pracy, podporzadkowanie pracownika
pracodawcy, odptatno$¢ pracy oraz ponoszenie przez
pracodawce wszelkiego ryzyka (osobowego, organiza-
cyjnego i ekonomicznego) zwigzanego z realizacjg zo-
bowigzania.

W piSmiennictwie prawa pracy najwicksze znaczenie
na gruncie typologicznego odr6zniania umowy o prace
przypisuje si¢ cechom podporzadkowania pracownika
oraz ryzyka pracodawcy. Ani dobrowolno$¢ wykonywa-
nia pracy, ani osobisty charakter jej $wiadczenia, ani tez
cigglos¢ nie stanowig bowiem cech odrdzniajacych sto-
sunek pracy od innych analizowanych tu stosunkow za-
trudnienia, gdyz w ich ramach praca jest Swiadczona
dobrowolnie, zasada jest wykonywanie jej osobiScie
(art. 738 k.c.), i nic nie stoi na przeszkodzie takiego
uksztaltowania umowy (por. art. 353! k.c.), aby byta
$wiadczona w sposdb ciagly.

Pozostaje si¢ zatem skupi¢ na kryterium podporzad-
kowania zatrudniajacemu oraz rozkladu ryzyka.

Jedli idzie o kryterium podporzadkowania zatrudnia-
jacemu to za zasadng i powszechnie akceptowang nale-
zy uznac teze, ze podporzadkowanie moze wystgpowac
i na ogol wystepuje takze w cywilnoprawnych stosun-
kach zatrudnienia, co wynika juz z przepisow kodeksu
cywilnego (por. art. 737 k.c., art. 740 k.c. oraz art. 353!
k.c.), tyle tylko ze zachodzi zasadnicza rdznica co do
charakteru tego podporzadkowania.

Istota podporzadkowania pracowniczego jest bo-
wiem pozostawanie w dyspozycji pracodawcy w miejscu
i czasie przez niego wyznaczonym (czego najbardziej
wyrazistym dowodem s3 unormowania dotyczace czasu
pracy pracownikdw oraz wynagrodzenia przestojowe-
go) oraz podporzadkowanie si¢ regutom porzadkowym
ustalonym przez pracodawce (podporzadkowanie oso-
bowe i organizacyjne pracownika) (por. m.in. Hajn,
2000 oraz wyroki SN z 28 stycznia 1998 r., II UKN
479/97, OSNAPiUS 1999/1/34, z 27 lutego 1979 1., 1I
URN 19/79, Nowe Prawo” 1981/6/14 i z 24 czerwca
2015 r., I PK 189/14, LEX nr 1764808). Istota pracy
umownie podporzadkowanej w rozumieniu kodeksu
pracy jest mozliwo$¢ codziennego konkretyzowania
pracownikowi jego obowiazkéw, a w szczegdlnosci
okreSlania czynnoSci mieszczacych sie w zakresie
uzgodnionego rodzaju pracy i sposobu ich wykonywa-
nia. Charakterystyczna dla stosunku pracy dyspozycyj-
no$¢ pracownika wyraza si¢ wlanie w zobowiazaniu do
podejmowania zadan wedlug wskazan pracodawcy,
a obowiazek stosowania si¢ do polecefi przetozonych
zostal wyeksponowany w art. 100 § 1 k.p. (por. uzasad-
nienie wyroku SN z 10 maja 2018 r., I PK 60/17, LEX nr
2486218). Natomiast podporzadkowanie zatrudniajace-
mu w cywilnoprawnych stosunkach zatrudnienia moze
si¢ za$ ogranicza¢ wyltgcznie do podporzadkowania in-
strukcjom zatrudniajacego co do sposobu §wiadczenia
ustugi lub wykonania zlecenia oraz wyznaczenia og6lnie
ich czasowych i obszarowych ram (Szczerski, 1972,
s. 1545-1560). Mozna zaryzykowa¢ sformutowanie, ze
takze w zatrudnieniu cywilnoprawnym osoba zatrudnio-
na moze $wiadczy¢ pracg pod kierownictwem zatrud-
niajacego, tyle tylko ze charakter tego kierownictwa jest
inny niz ten, ktory jest wtasciwy dla pojecia kierownic-
twa w rozumieniu art. 22 § 1 k.p. Poparcie dla tak po-
stawionej tezy obecne jest w niektorych wypowiedziach
orzeczniczych Sadu Najwyzszego. Wniosek taki wynika
przyktadowo z uzasadnienia postanowienia SN z 23 ma-
ja2003 r. (I PK 47/03, LEX nr 1607446), w ktérym przy-
jeto, ze w ramach kierownictwa w sensie ogolnym pod-
legaja tez dyrektorowi jednostki organizacyjnej osoby
zatrudnione na innej podstawie niz stosunek pracy (np.
na podstawie umowy zlecenia), chociaz zakres ich pod-
porzadkowania jest inny niz pracownika. W szczeg6lno-
Sci nie dotyczy samego procesu pracy, obowiazku stoso-
wania si¢ do polecen przetozonych, pozostawania
w dyspozycji pracodawcy itp. Jednak ogélna kontrola
nad praca osoby zatrudnionej na podstawie umowy zle-
cenia, dokonywana przez zleceniodawce z punktu wi-
dzenia rezultatow zleconej dziatalnosSci, nie jest niczym
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osobliwym w stosunku zlecenia i nie $wiadczy o podpo-
rzadkowaniu pracowniczym. Podobnie ujmuje to wyrok
SN z 11 wrzeénia 2013 r. (I PK 372/12, OSNP
2014/6/80, glosa: Musiata, 2015), w ktorym Sad Najwyz-
szy stanal na stanowisku, ze w umowie zlecenia moga
wystapic cechy kierownictwa i podporzadkowania, cho¢
nie takie same jak w zaleznosci wlasciwej dla stosunku
pracy (art. 22 § 11 1! k.p. oraz art. 750 k.c.).

Bardziej szczegdlowe rozwazania co do rozgranicze-
nia rozumienia kierownictwa podmiotu zatrudniajace-
go w stosunku pracy i cywilnoprawnych stosunkach za-
trudnienia wykraczaja poza ramy niniejszego artykutu.
W tym miejscu wystarczy tylko skonstatowac, ze za nie-
uprawniong nalezaloby uzna¢ teze, ze rdznice dotycza-
ce rodzaju tego kierownictwa w obu typach zatrudnia-
nia mogg zosta¢ uznane za relewantne kryterium rozni-
cowania ochrony wynagrodzenia za prace $wiadczonej
w obu rezimach, jeSli weZmiemy pod uwage wiodaca
funkcje placy za prace jaka jest pozyskanie przez za-
trudnionego Srodkdw utrzymania jego samego i jego ro-
dziny.

Kryterium tym, jak si¢ wydaje, moze natomiast by¢
zroznicowanie rozkladu ryzyka pomiedzy stronami sto-
sunku zatrudnienia.

Jak wskazano wyzej, kolejna immanentna cechg sto-
sunku pracy jest takze ponoszenie przez pracodawce
wszelkiego ryzyka zwiazanego z realizacja zobowiazania
(w odniesieniu do poje¢ ryzyka kontraktowego oraz ry-
zyka pracodawcy por. szerzej Pisarczyk, 2008; Sanetra,
1971). Pojecie ryzyka kontraktowego, w tym ryzyka pra-
codawcy, jest bardzo szerokie i bywa przez roznych au-
torow ujmowane nieco odmiennie. Najczesciej, tak
w ujeciu podrecznikowym (por. np. Gersdorf, Raczka,
Maniewska, Raczkowski, 2018, s. 131) jak i w orzecznic-
twie (por. np. wyrok SN I PK 60/17), w odniesieniu do
ryzyka pracodawcy wyrdznia si¢ ryzyko osobowe, tech-
niczno-organizacyjne, ekonomiczne (gospodarcze) i so-
cjalne. Ujmujac rzecz w skrocie, w stosunku pracy, co
do zasady, to na pracodawcy spoczywa pokrycie kosz-
tow zwigzanych z zajSciem niekorzystnych dla niego
zdarzen zwigzanych z prowadzong dziafalnoscia, w tym
z zatrudnianiem pracownikdw. Przyktadami instytucji
zwigzanych z tg zasadg i taczacych sie z tematyka niniej-
szego artykulu sa instytucje wynagrodzenia przestojo-
wego (at. 81 k.p.), a takze korzystny dla pracownika roz-
ktad cigzaru dowodu wykonania pracy wadliwie? (art. 82
§ 1kp.wzw.zart. 114 k.p. w zw. z art. 116 k.p.). Pomi-
jajac kwesti¢ obcigzen publicznoprawnych zwigzanych
z zatrudnianiem pracownikow, ktdre r6znig sie od ob-
cigzef publicznych ponoszonych w zwiazku z zatrudnie-
niem cywilnoprawnym, oraz zagadnienie i zakres in-
nych, poza wynagrodzeniem sensu stricto, §wiadczef
pienigznych pracodawcy na rzecz pracownika zwigza-
nych z praca (wynagrodzenie chorobowe, odprawy itp.),
juz tylko zasada ryzyka pracodawcy odbiegajaca od za-
sad ryzyka zwigzanego z realizacjg cywilnoprawnego
stosunku zatrudnienia, do ktorego w tym zakresie, poza
nielicznymi regulacjami szczeg6lnymi, maja zastosowa-
nie zasady ogolne (por. art. 471 k.c. i n. oraz art. 739
k.c.,, art. 738 § 2 k.c. i art. 745 k.c.), nakazuje przyjgcie,
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ze uprawnienia ptacowe pracownika sg duzo szersze niz
osoby §wiadczacej prace na podstawie umowy cywilno-
prawnej. Tej ostatniej przystuguje bowiem jedynie pta-
ca rozumiana §cile, czyli jako ekwiwalent za §wiadczo-
na faktycznie pracg. Okoliczno$¢ ta skiania do posta-
wienia pytania, czy nie powinno to wptywac za wysoko$¢
minimalnego wynagrodzenia za pracg w obu rezimach
zatrudnienia, skoro funkcje instytucji minimalnego wy-
nagrodzenia za pracg w obu przypadkach sg takie same.

Innymi stowy, nie nalezy z gory wyklucza¢ zasadnosci
tezy, ze rozklad ryzyka kontraktowego moze stanowic
relewantng przyczyng zrdznicowania ochrony wynagro-
dzenia za pracg w obu omawianych rezimach w odnie-
sieniu do wysokoSci ptacy minimalnej3.

Wydaje si¢ takze, iz za uprawniong mozna uznac te-
z¢ 0 niezasadnosci objecia umow cywilnoprawnych in-
stytucja zakazu potracen z wynagrodzenia za prace. Za-
kaz potracef z wynagrodzenia za prace w stosunku pra-
cy stanowi bowiem, miedzy innymi, logiczna konsekwen-
cje faktu, iz to na pracodawcy ciazy obowigzek wykaza-
nia braku podstaw do wyplaty wynagrodzenia za pracg
wadliwie wykonang (to pracodawca musi wykaza¢ wing
pracownika). W cywilnoprawnych stosunkach zatrud-
nienia ci¢zar dowodu jest w tym zakresie odwrotny, to
zatrudniony musi wykaza¢, ze praca zostala wykonana
wadliwie na skutek okolicznodci, za ktore nie ponosi on
odpowiedzialnosci (art. 471 k.c., por. takze art. 472 k.c.).

Pozaptacowe obowiazki stron stosunku
zatrudnienia i ich ekwiwalentnos¢

Istota pracowniczego stosunku pracy, tym co odrdznia
go od innych zobowigzaniowych stosunkéw prawa cy-
wilnego bedacych podstawa §wiadczenia pracy, jest tak-
ze to, ze tre§¢ tego stosunku (w zakresie bezwzglednie
obowiazujacym) zostata wérdd nich uregulowana naj-
szerzej. Innymi stowy, obok stosunku podstawowego
wyslowionego w art. 22 § 1 k.p., czyli obok obowiagzkow
stron stosunku pracy wynikajacych z tego przepisu, pra-
wo pracy reguluje szereg innych (ubocznych) obowiaz-
kéw pracodawcy i pracownika, ktdrych katalog jest da-
leko wykraczajacy poza katalog obowigzkdw ubocznych
wlasciwych innym stosunkom zobowigzaniowym.

W szczegolnoSci stosunek pracy cechuje obecno$é
szeregu pozaplacowych obowiazkéw stron stosunku
pracy. Przyktadami sa: pracowniczy obowigzek dbatosci
o dobro zakfadu pracy i wywodzony z tego obowiazek
zakazu podejmowana przez pracownika dziatalnodci
konkurencyjnej wzgledem pracodawcy, pracodawczy
obowiazek dbalosci o dobro pracownika i obowiazek
ufatwiania pracownikowi podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych czy wreszcie pracodawczy obowiagzek respek-
towania zasady ochrony trwalosci stosunku pracy,
a w konsekwencji podporzadkowanie sie przepisom
ograniczajacym swobode jednostronnego rozwigzania
stosunku pracy. Jednoczesnie w odniesieniu do wielu
obowigzkdw pracodawcy podkresla si¢ brak ich ekwiwa-
lentnosci, czyli brak odpowiadajacych im obowiazkdow
wzajemnych pracownika. Takze na tym zasadza si¢ 16z-
nica migdzy zatrudnieniem pracowniczym i cywilno-
prawnym.
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W zwiazku z tym nalezy zadac pytanie, czy takze ta
okoliczno§¢ nie powinna wplywa¢ na zrdznicowanie
ochrony wynagrodzenia za prac¢ w obu rezimach za-
trudnienia, przy czym, jak si¢ wydaje, dotyczy to raczej
innych niz minimalna stawka wynagrodzenia elemen-
tow tej ochrony.

Czasochlonno$¢ pracy i dlugos¢ wiezi prawnej

W koficu nie sposob pomina¢, uwypuklanej w literatu-
rze juz od dawna, tej relewantnej cechy dyferencjacji
ochrony wynagrodzenia za pracg w pracowniczym i cy-
wilnoprawnym rezimie zatrudnienia, ktdra wigze si¢
z czasochtonnoScia pracy oraz dtugoscia trwania stosun-
ku zatrudnienia. Chodzi tu zwtaszcza o gwarancj¢ mini-
malnego wynagrodzenia za prace.

Podkresla sie bowiem, ze skoro gtéwna funkcja pta-
cy minimalnej jest gwarancja godziwego bytu (zapew-
nienie zatrudnionemu poziomu zycia powyzej granicy
ubostwa), to jego istota odnosi si¢ do podstawowego
Zrédta utrzymania. Za tego rodzaju Zrodlo nalezy za$
uzna¢ takie, ktoremu wykonujacy pracg poswigca naj-
wiecej czasu. Innymi stowy twierdzi si¢, ze pfaca mini-
malna powinna by¢ gwarantowana tam, gdzie wykonu-
jacy prace wykonuje ja w wymiarze czasowym wskazuja-
cym, ze traktuje t¢ pracg jako podstawowe Zrodto utrzy-
mania. A. Sobczyk przyjmuje, ze powinno to dotyczyé¢
juz zatrudnienia odpowiadajacego jednej czwartej wy-
miaru etatu pracowniczego (Sobczyk, 2012, s. 31 5).

Z kolei M. Gersdorf stawia postulat bardziej ogolny
i proponuje, aby ochrong socjalng (w tym, jak nalezy
mniemac¢, ochrong wynagrodzenia za pracg) obejmowac
tylko te stosunki zatrudnienia cywilnoprawnego, ktore
trwaja co najmniej 6 miesiecy (Gersdorf, 2013, s. 172).

Zakres ustawowej uniformizacji
regulacji ochrony wynagrodzenia
za prace (de lege lata)

Przedstawione wyzej uwarunkowania konstytucyjne,
postulaty zgtaszane przez doktryne prawa pracy,
a w koncu wnioski plynace z wyroku Trybunatu Konsty-
tucyjnego P 20/09, w ktérym zostala zawarta konstata-
cja, ze konstytucyjne pojecie ,,pracy” ma charakter au-
tonomiczny, bez watpienia stanowia silng podbudowe
aksjologiczng i prawna dla rozciagnigcia ustawowe]
prawnopracownicze] regulacji wynagrodzenia za prace
i jego ochrony lub niektorych elementéw tej regulacji
na cywilnoprawne stosunki zatrudnienia.
Odzwierciedleniem tego jest wprowadzenie od
1 stycznia 2017 r. do polskiego porzadku prawnego in-
stytucji minimalnego wynagrodzenia godzinowego
w umowach zlecenia i o §wiadczenie ustug (por. ustawa
z 22 lipca 2016 1. 0 zmianie ustawy o minimalnym wyna-
grodzeniu za prace oraz niektorych innych ustaw, DzU
poz. 1265), cho¢ sam ustawodawca za wiodacy wskazu-
je inny (pragmatyczny) cel wprowadzenia tej instytucji.
Jako zasadnicze ratio legis powolania tej instytucji pro-
jektodawcy wskazali bowiem, ze ma ono na celu uzyska-
nie pozytywnej zmiany na rynku pracy przez przeciw-
dzialanie naduzywaniu uméw cywilnoprawnych w celu

obnizenia kosztow pracy* oraz wprowadzenie ochrony
0s6b otrzymujacych wynagrodzenie na najnizszym po-
ziomie (por. rzadowy projekt ustawy o zmianie ustawy
o minimalnym wynagrodzeniu za pracg oraz niektorych
innych ustaw, Sejm VIII kadencji, nr druku 600, http:
[fwww.sejm.gov.pl).

Konstrukeja instytucji minimalnego wynagrodze-
nia godzinowego oparta jest nie na catkowitej, ale je-
dynie czesciowej (cho¢ stosunkowo szerokiej) imple-
mentacji do prawa cywilnego rozwigzaf obowiazuja-
cych w stosunkach zatrudnienia regulowanych pra-
wem pracy.

Ustawowy obowiazek stosowania minimalnej stawki
godzinowej przy ustalaniu wynagrodzenia za pracg do-
tyczy przy tym wykonawcow nie wszystkich, a tylko nie-
ktorych umow zlecenia (art. 734 k.c.) i niektorych
umdéw o §wiadczenie ustug (art. 750 k.c.).

Zgodnie z art. 1 pkt 1b ustawy z 10 paZdziernika 2002 r.
o minimalnym wynagrodzeniu za prac¢ (DzU z 2018 .
poz. 2177, dalej:. m.w.p. lub ustawa o minimalnym wy-
nagrodzeniu), minimalna stawka godzinowa ma zasto-
sowanie tylko do uméw zlecenia okre$lonych w art. 734
k.c. (umowy o wykonanie czynnosci prawnej, z reguly
zwigzane z udzieleniem petnomocnictwa) i okreslonych
w art. 750 k.c. umow o Swiadczenie ustug, ktdore nie sa
uregulowane innymi przepisami (czyli umow nienazwa-
nych) i do ktérych stosuje si¢ odpowiednio przepisy
o zleceniu (umowy o wykonywanie czynnoSci faktycz-
nych). Nie stosuje si¢ jej wigc w odniesieniu do tych
umoOw o $wiadczenie ustug, ktore maja oddzielne unor-
mowanie prawne i swoim charakterem daleko odbiega-
ja od stosunku pracy, w szczegolnosci chodzi tu o umo-
we o dzieto (art. 627 i n. k.c.) i umoweg agencyjng
(art. 758 in. k.c.) (por. Jaskowski, Maniewska, 2017, s. 23).

Przepisy u.m.w.p. przewiduja dalsze wylaczenia sto-
sowania minimalnej stawki godzinowej; s3 one umoty-
wowane z jednej strony przedmiotem umowy, z drugiej
za$ jej podmiotami.

I tak art. 8d ust. 1 u.m.w.p. przewiduje wylaczenie
stosowania minimalnej stawki godzinowej w odniesie-
niu do uméw, ktore speiniajg tacznie nastepujace wa-
runki: o miejscu oraz czasie wykonania zlecenia lub
ustugi decyduje wykonawca i dodatkowo przystuguje
mu wylgcznie wynagrodzenie prowizyjnes (pkt 1), a tak-
ze do uméw o sprawowanie, trwajacych nieprzerwanie
ponad dobe, ustug opiekunczych, wychowawczych lub
bytowych, wymienionych szczegbtowo w art. 8d ust. 1
pkt. 2-5 u.m.w.p.

Z kolei z przepisu art. 8 pkt 1b u.m.w.p. wynika, ze
przepisy o minimalnej stawce godzinowej stosuje si¢ tyl-
ko wtedy, gdy strona przyjmujaca zlecenie lub $wiadcza-
ca ustugi jest osoba fizyczna. Stosuje si¢ je do wszyst-
kich osob fizycznych niewykonujacych dziatalnosci go-
spodarczej (art. 1 pkt 1b lit. b tej ustawy). Natomiast
w odniesieniu do osdb wykonujacych te dziatalno$¢
(tzw. samozatrudnionych) w art. 1 pkt 1b lit. a ustawy
przewidziane s3 dwa tacznie wymagane warunki jej sto-
sowania. Dotycza one panstwa, w ktdrym zarejestrowa-
no dziafalno$¢ gospodarcza, oraz samodzielnego wyko-
nywania zlecenia lub ustugi.
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Pierwszy warunek polega na stosowaniu przepisow
o minimalnej stawce godzinowe;j tylko do tych samoza-
trudnionych, ktdrzy wykonuja dzialalno§¢ gospodarcza
zarejestrowang w Polsce albo w pafistwie niebgdacym
czfonkiem Unii Europejskiej lub pafistwem Europe;j-
skiego Obszaru Gospodarczego.

Drugi z tych warunkéw polega na niezatrudnianiu
przez samozatrudnionego pracownikow i ,niezawiera-
niu uméw ze zleceniobiorcami”. Jak nalezy mniemac,
celem tego przepisu jest objecie prawem do minimalnej
stawki godzinowej tylko tych osob prowadzacych dzia-
talno§¢ gospodarcza, ktore wykonuja ja osobiscie i bez
pomocy innych osdb. Tylko wtedy bowiem w zakresie
$wiadczenia pracy ich sytuacja jest zblizona do sytuacji
pracownikdw, a jednym z celéw zmiany obowiazujacego
ustawodawstwa, co zostalo wskazane wyzej, bylo znacz-
ne zmniejszenie roéznic — w odniesieniu do prawa do
wynagrodzenia — migdzy pracownikami a osobami
pracujacymi na podstawie umow cywilnych.

Przepis art. 1 pkt 1b u.m.w.p. jako przestanke stoso-
wania minimalnej stawki godzinowej wprowadza takze
wymagania odnoszgce si¢ do drugiej strony umowy zle-
cenia (dajacy zlecenie) lub umowy o §wiadczenie ustug
(powierzajacy ustuge). Moze nig by¢ tylko przedsigbior-
ca w rozumieniu art. 1 pkt 4a u.m.w.p., czyli osoba fi-
zyczna, osoba prawna lub jednostka organizacyjna nie-
bedaca osoba prawna, ktdrej odrebna ustawa przyznaje
zdolno$¢ prawna, wykonujaca zorganizowang dziafal-
no$¢ zarobkowa we wlasnym imieniu i w sposob ciggly;
za przedsigbiorcOw uznaje si¢ takze wspOlnikow spotki
cywilnej w zakresie wykonywanej przez nich dziatalno-
§ci lub inna jednostka organizacyjna, w ramach
prowadzonej przez te podmioty dzialalnosci.

Przyblizajac za$ samo pojecie minimalnej stawki go-
dzinowej nalezy wskazaé, ze jest to nic innego jak okre-
Slona prawem wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia
pieni¢znego, ktore przystuguje przyjmujacemu zlecenia
lub $wiadczacemu ustuge za kazda godzing ich wykony-
wania. Minimalna stawka godzinowa moze przy tym
stanowi¢ calo§¢ umowionego wynagrodzenia lub tylko
jego czes¢ (art. 8a ust. 1-2 u.m.w.p.).

Wysoko$¢ minimalnej stawki godzinowej ustalana
jest analogicznie do ustalania minimalnego wynagro-
dzenia za prace (art. 2-5a u.m.w.p.). Wysoko§¢ mini-
malnej stawki godzinowej w 2017 r. wynosita 13 zi,
w 2018 r. — 13,70 zt, za§ w 2019 r. wynosi 14,70 z1.

Przedstawiajac stan obowiazujacej regulacji w zakre-
sie pozostalych elementéw ochrony wynagrodzenia za
pracg zleceniobiorcow i $wiadczacych ustugi (czyli tych,
ktore nie dotycza jego wysokosci) nalezy wskazaé, ze
cho¢ zgodnie z art. art. 735 § 11 art. 750 k.c. zasadg jest
odplatno$¢ uméw zlecenia i o $wiadczenie ustug, to na
podstawie tych przepisow przyjmujacy zlecenie i Swiad-
czacy ustugi moga w umowie zobowiazac si¢ do spetnie-
nia $wiadczenia na rzecz drugiej strony bez wynagro-
dzenia. Przepisy dotyczace minimalnej stawki godzino-
wej czgSciowo zmienily swobode umow (art. 353! k.c.)
w tym zakresie.

Wyraznym tego przejawem jest przewidziany w art. 8a
ust. 4 u.m.w.p. zakaz zrzeczenia si¢ przez przyjmujace-
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go zlecenie i $wiadczacego ustugi prawa do wynagro-
dzenia w wysokoSci minimalnej stawki godzinowej lub
przeniesienia tego prawa na inna osobe (por. taki sam
zakaz w art. 84 k.p.). Przepis ten nalezy interpretowac
tacznie z art. 8a ust. 1 tej ustawy, ktory w odniesieniu do
dwbch omawianych umow stanowi, ze ,,wysokoS¢ wyna-
grodzenia powinna by¢ ustalona w umowie w taki spo-
sob, aby wysoko§¢ wynagrodzenia za kazda godzing wy-
konania zlecenia lub §wiadczenia ustug nie byta nizsza
niz wysoko$¢ minimalnej stawki godzinowej”. Z przepi-
sow tych wynika, ze jezeli sa spelnione przewidziane
w ustawie przestanki odnoszace si¢ do rodzaju umowy
i jej stron, to wykonawca zlecenia i §wiadczacy ustugi
nie moga skutecznie zobowigza¢ do ich wykonywania
bez wynagrodzenia. Jezeli zobowiaza sie do tego
w umowie, to z uwagi na zakaz zrzeczenia si¢ prawa do
wynagrodzenia w wysokosci minimalnej stawki godzi-
nowej czynno$¢ ta jest sprzeczna z prawemo.

Poza wskazanym wyzej zakazem zrzeczenia si¢ przez
przyjmujacego zlecenie lub §wiadczacego ustugi prawa
do wynagrodzenia w wysoko$ci minimalnej stawki go-
dzinowej jego ochrona obejmuje obowigzek wyplaty
w formie pieni¢znej (art. 8a ust. 5 u.m.w.p. — jak art. 86
§ 6 k.p.) oraz obowiazek wyplaty co najmniej raz w mie-
sigcu (art. 8a ust. 6 u.m.w.p. —jak art. 85 § 1 k.p.). Prze-
pisy te maja charakter bezwzglednie obowiazujacy, czy-
li postanowienia umowne nie moga wyltaczy¢ ani ogra-
niczy¢ ich stosowania.

Obowiazek comiesiecznej pienigznej wyptaty wyna-
grodzenia w wysokoSci wynikajacej z minimalnej stawki
godzinowej spoczywa na dajacym zlecenie lub powie-
rzajacym ustuge niezaleznie od tego, jak w umowie zo-
staly okreSlone terminy zaptaty wynagrodzenia i jego
forma. Wedlug kodeksu cywilnego zasada jest obowia-
zek zaptaty wynagrodzenia po wykonaniu zlecenia, chy-
ba Ze co innego wynika z umowy lub z przepisdw szcze-
gllnych (art. 744), co stosuje si¢ takze do umoéw
o $wiadczenie ustug (art. 750 k.c.). Takim przepisem
szczegblnym w odniesieniu do wynagrodzenia w wyso-
koSci wynikajacej z minimalnej stawki godzinowej jest
art. 8a ust. 6 u.m.w.p. Jezeli wigc strony ustalg w umo-
wie dluzszy niz miesigc termin platnoSci wynagrodze-
nia, to obowigzuje on wytacznie w odniesieniu do tej je-
go czesci, ktora przekracza wysoko$¢ wynagrodzenia
obliczonego na podstawie minimalnej stawki godzino-
wej. Wynagrodzenie wyplacone co miesigc w wysokosci
uwzgledniajacej t¢ stawke (a takze wyzsze, jezeli zosta-
to zaptacone przed umownym terminem) podlega zali-
czeniu na poczet wynagrodzenia platnego w terminach
ustalonych przez strony (art. 451 k.c.).

Strony umowy zlecenia i umowy o §wiadczenie ustug
korzystaja ze swobody w okresleniu formy wynagrodze-
nia (art. 353! k.c.). Moga je ustali¢ w pienigdzu lub
w naturze wzglednie w formie mieszanej, czyli pieni¢z-
no-naturalnej. Wynagrodzenie moze by¢ ustalone jako
zryczaltowana kwota nalezna jednorazowo po wykona-
niu zlecenia lub ustugi lub na podstawie czasu wykony-
wania umowy (okreSlona kwota np. za godzing, tydzien
lub kwartat), osiagnigtego wyniku (wynagrodzenie pro-
wizyjne), wzglednie jako potaczenie tych form. Nieza-
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leznie jednak od przyjetej przez strony formy wynagro-
dzenia, na mocy art. 8a ust. 5 i 6 u.m.w.p. przyjmujacy
zlecenie i $wiadczacy ustugi maja prawo do comiesiecz-
nego wynagrodzenia wypltacanego w pieniadzu w wyso-
ko$ci minimalnej stawki godzinowej za kazda godzing
wykonania umowy. Jest to regulacja bardziej rygory-
styczna od przewidzianej w prawie pracy, gdyz przy jego
obliczaniu nie uwzglednia si¢ wynagrodzenia w naturze,
jak to jest w odniesieniu do minimalnego wynagrodze-
nia pracownika (art. 6 ust. 4 u.m.w.p.).

Ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za pracg nie
przewiduje natomiast zakazu potracenl z wynagrodzenia
w wysokoSci minimalnej stawki godzinowej, przez co
ochrona tej czesci wynagrodzenia przyjmujacego zlecenie
i Swiadczacego ustugi odbiega od standardéw ochrony wy-
nagrodzenia za pracg pracownika przed potraceniem
przez pracodawcg i potraceniami w postgpowaniu egzeku-
cyjnym (art. 87187! kp. oraz art. 833 § 1 k.p.c.).

W odniesieniu do sankcji z tytutu naruszenia przepi-
sOw 0 minimalnej stawce godzinowej nalezy podkreslic,
ze tylko niewyplacenie tego wynagrodzenia jest zagro-
zone karg grzywny w wysokosci do 30 000 zt (art. 8e
u.m.w.p.). Penalizacja naruszef przepisow o minimal-
nej stawce godzinowej jest zatem duzo wezsza niz pena-
lizacja naruszenia obowigzkéw pracodawcy zwigzanych
z ochrong wynagrodzenia za prace w stosunku pracy
(por. art. 282 § 1 pkt 1 k.p.).

Pewne elementy uniformizacji regulacji ochrony wy-
nagrodzenia za prace wystepuja takze w tym zakresie,
ktory dotyczy publicznej gwarancji jego wyplaty na wy-
padek niewyptacalno$ci podmiotu zatrudniajacego.
Z uwagi na zlozono$¢ tego zagadnienia zostal mu po-
Swiecony osobny, zamieszczony nizej w niniejszym nu-
merze artykut M. Latos-Mitkowskiej pt. ,,Ochrona osob
zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych
w razie niewyplacalnosci pracodawcy”, do ktdrego wy-
pada w tym miejscu odesta¢. Podkreslenia jednak wy-
maga, ze jesli chodzi o ten element ochrony wynagro-
dzenia 0sob $wiadczacych prace na podstawie umow cy-
wilnoprawnych, to byt on obecny w polskim porzadku
prawnym od bardzo dawna, bo juz w pierwszej ustawie
o ochronie roszczef pracowniczych w razie niewyplacal-
noéci pracodawcy z 29 grudnia 1993 r. (DzU z 2002 r.
nr 9, poz. 85 ze. zm). Jak wskazuje M. Latos-Mitko-
wska, rowniez obecnie obowiazujgca ustawa z 13 lipca
2006 r. 0 ochronie roszczefi pracowniczych w razie nie-
wyplacalnoSci pracodawcy w art. 10 obejmuje ochrona
osoby $wiadczace prace na podstawie umowy o prace
naktadcza, umowy zlecenia, umowy, do ktorej na mocy
art. 750 k.c. stosuje si¢ przepisy o zleceniu, oraz umowy
agencyjnej. Poziom ochrony w razie niewyptacalnosci
pracodawcy gwarantowanej osobom zatrudnionym na
podstawie umow cywilnoprawnych jest jednak znacznie
nizszy niz w przypadku pracownikow.

Whnioski

Zestawienie konkluzji plynacych z rozwazan zamiesz-
czonych wyzej na temat kryteriow dyferencjacji
ochrony wynagrodzenia za prace z obowigzujacy re-

gulacja ochrony wynagrodzenia za prace w zatrudnie-
niu cywilnoprawnym sklania do postawienia nastepu-
jacych tez:

O Przepisy ustawy o minimalnym wynagrodzeniu
,obejmujac ochrona wynagrodzenia za prace wskazane
w niej umowy cywilnoprawne, nie zawierajg wylaczenia
prawa do minimalnej stawki godzinowej dla tych za-
trudnionych, ktdrzy wykonuja pracg o znikomym stop-
niu czasochtonno$ci lub ktdrzy sg zwigzani z zatrudnia-
jacym (zlecajacym ustuge) bardzo krotka wiezia prawna
(krotkim stosunkiem umownym).

O Ustawodawca regulujac zasady ustalania wysoko-
$ci minimalnej stawki godzinowej (ktore to zasady sa
zbiezne z zasadami ustalania minimalnego wynagrodze-
nia za prac¢) pominal potrzebe uwzglednienia szersze-
go zakresu czynnikow, ktore powinny by¢ brane pod
uwage przy ustalaniu wysokosci minimalnej stawki go-
dzinowe;.

O Brakuje wystarczajaco silnych konstytucyjnych
podstaw tak szerokiego, jak zostal przyjety w ustawie
o minimalnym wynagrodzeniu, zakazu zrzeczenia si¢
wynagrodzenia w minimalnej stawce godzinowe;.

O W pozostalych elementach zakres ustawowej
ochrony wynagrodzenia za prace w zatrudnieniu cywil-
noprawnym nie budzi istotnych zastrzezen.

1 Przyktadowo, umowa o dzielo r6zni si¢ od umowy zlecenia
(art. 734 k.c. i n.) lub umowy o $wiadczenie o ustug, o ktorej
mowa w art. 750 k.c., a tym bardziej od umowy o prace, rodza-
jem $wiadczenia w tym sensie, ze w pierwszym przypadku jest
nim osiagnigcie przez przyjmujacego zamdwienie okre§lone-
go rezultatu ludzkiej pracy, w drugim za$ chodzi tylko o sume
czynnosci faktycznych lub prawnych. Z drugiej strony jednak,
aby mogto powsta¢ dzieto (rezultat pracy), musi zosta¢ wyko-
nana jaka$ praca rozumiana jako zespdt czynnosci faktycz-
nych.

2 Chodzi tu o wadliwie wykonanie przez pracownika produk-
tow lub ustug (art. 82 § 1 k.p.).

3 Por. takze Krzywon, 2017, s. 387, ktory zauwaza, ze w art.
65 ust. 4 Konstytucji przez wynagrodzenie nalezy rozumieé
wynagrodzenie sensu largo a nie wynagrodzenie sensu sctric-
to.

4 Korzystanie z pracy osob wykonujacych ja na podstawie
uméw cywilnych umozliwialo podmiotom zatrudniajacym nie-
stosowanie przepisOw o minimalnym wynagrodzeniu za pracg,
co po wejsciu w zycie noweli ustawy o minimalnym wynagro-
dzeniu za prace w znacznej mierze stracito znaczenie ekono-
miczne. Minimalna stawka godzinowa w umowach zlecenia
i umowach o §wiadczenie ustug objetych opisywana regulacja
wynosi bowiem w przyblizeniu tyle samo, co minimalne wyna-
grodzenie za prace pracownikow.

5 Pojecie wynagrodzenia prowizyjnego definiuje art. 8d ust. 3
u.m.w.p. jako wynagrodzenie uzaleznione od wynikdw uzyska-
nych przez wykonawcg w ramach wykonania zlecenia lub
$wiadczenia ustugi (pkt 1) lub od wynikéw dziatalnoSci przed-
sigbiorcy albo innej jednostki organizacyjnej, na rzecz ktorych
jest wykonywane zlecenie lub sg Swiadczone ustugi (pkt 2). Ja-
ko przyktadowe wyliczenie tych wynikow przepis ten wskazu-
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je na liczbe zawartych umow, wartos¢ zawartych umow, sprze-
daz, obrdt, pozyskane zlecenia, wykonane ustugi i uzyskane
naleznosci.

6 W odniesieniu do sytuacji $wiadczenia ustug bez pobierania
wynagrodzenia przez osoby, ktore §wiadcza je na rzecz osob
fizycznych z pobudek altruistycznych pro bono w sytuacjach,
gdy $wiadczenie tych ustug organizuje podmiot trzeci lub gdy
zlecenie lub ustuga jest swiadczona nieodplatnie bezposred-
nio w ramach umowy wolontariatu, por. szerzej Jakowski,
Maniewska, 2017, s. 25-26.
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Ochrona osob zatrudnionych
na podstawie umow cywilnoprawnych
w razie niewyplacalnosci pracodawcy

Protection of persons employed on the basis of civil law contracts
in the case of employer's insolvency

dr hab. Monika Latos-Mitkowska

Uniwersytet Warszawski, Wydziat Prawa i Administracji,
Katedra Prawa Pracy i Polityki Spotecznej
m.latos-milkowska@wpia.uw.edu.pl

Streszczenie Ustawa o ochronie roszczer pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy byfa jednym
z pierwszych aktow prawnych, w ktérych ustawodawca dostrzegt potrzebe objecia ochrona na wypadek nie-
wyptacalnosci pracodawcy nie tylko pracownikéw, lecz takze os6b wykonujacych prace na podstawie uméw
cywilnoprawnych. Poglebione badanie tego zagadnienia pokazuje jednak, ze rzeczywisty poziom ochrony
0s6b wykonujacych prace na podstawie uméw cywilnoprawnych rézni sie od poziomu ochrony gwaranto-
wanej pracownikom i nie zawsze sg to réznice uzasadnione. Artykut ma na celu krytyczna analize ochrony
0s6b zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych w razie niewypftacalnosci pracodawcy i wskaza-
nie ewentualnych kierunkéw zmian legislacyjnych.

Stowa kluczowe: ochrona,
ubezpieczenie chorobowe.

niewyptacalno$¢, roszczenia pracownicze, umowy cywilnoprawne,

Summary The Act on Protection of Employee Claims in the Event of Insolvency of an Employer was one of the
first legal acts in which the legislator perceived the need to protect not only employees but also persons
employed on the basis of civil-law contracts. However, an in-depth analysis of this issue shows that the actual
level of protection of persons performing work on the basis of civil law contracts differs from the level of
protection guaranteed to employees in case of insolvency of an employer, and these are not always justified
differences. This article is aimed at a critical analysis of the protection of persons employed under civil law
contracts in the event of the employer's insolvency and indication of possible directions of legislative changes.

Keywords: protection, insolvency, employee's claims, civil law contracts, social insurance.

JEL: K31

go tytutu podlegaja obowiazkowi ubezpieczenia spo-

Uwagl Wprowadza.] ace tecznego. Byt to chyba najwczesniej wydany akt prawny,

Charakterystycznym elementem ustawy o ochronie
roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pra-
codawcy jest rozciagniecie ochrony réwniez na osoby
§wiadczace prace na podstawie umoéw cywilnopraw-
nych. Ten element obecny byt juz w pierwszej ustawie
o ochronie roszczefi pracowniczych w razie niewypla-
calno$ci pracodawcy z 29 grudnia 1993 r. (DzU z 2002 1.
nr 9, poz. 85 z pozn. zm.), ktdra w art. 5 ust. 2 stanowi-
ta, ze przepisy ustawy dotyczace pracownikéw stosuje
si¢ odpowiednio do osdb, ktdre wykonuja pracg zarob-
kowa na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli z te-
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w ktorym ustawodawca zauwazal potrzebe udzielenia
ochrony osobom $§wiadczacym prace na podstawie
uméw cywilnoprawnych innych niz umowa o prace na-
ktadcza.

Roéwniez obecnie obowigzujaca ustawa z 13 lipca
2006 1. o ochronie roszczefi pracowniczych w razie nie-
wyplacalnosci pracodawcy (DzU z 2018 r. poz. 1433, da-
lej: w.o.r.p.) w art. 10 obejmuje ochrong osoby §wiadcza-
ce prace na podstawie umowy o pracg nakltadcza, umo-
wy zlecenia, umowy, do ktdrej na mocy art. 750 k.c. sto-
suje si¢ przepisy o zleceniu oraz umowy agencyjne;.

39



Blizsza analiza tego zagadnienia wskazuje, ze po-
ziom ochrony w razie niewyptacalnosci pracodawcy
gwarantowanej osobom zatrudnionym na podstawie
umow cywilnoprawnych jest znacznie nizszy niz w przy-
padku pracownikow. Powstaje zatem pytanie, czy rdzni-
ce te — biorac pod uwage charakter prawny tych umow
ialimentacyjny charakter wyplat z Funduszu Gwaranto-
wanych Swiadczen Pracowniczych — sa uzasadnione.

Zakres podmiotowy ochrony
udzielanej osobom zatrudnionym

na podstawie umow cywilnoprawnych
w razie niewyplacalnoSci pracodawcy

Definicje pracownika zawiera art. 10 u.o.r.p., zgodnie
z ktdrym pracownikiem, o ktorym mowa w art. 9, jest
osoba fizyczna, ktora zgodnie z przepisami polskiego
prawa pozostaje z pracodawcg w stosunku pracy lub jest
zatrudniona na podstawie umowy o prac¢ nakladcza al-
bo wykonuje prace na podstawie umowy agencyjnej lub
umowy zlecenia albo innej umowy o §wiadczenie ustug,
do ktorej zgodnie z kodeksem cywilnym stosuje sie
przepisy dotyczace zlecenia, albo wykonuje prace za-
robkowa na podstawie innej niz stosunek pracy na rzecz
pracodawcy bedacego rolniczg spotdzielnig produkeyj-
na, spoldzielniag kotek rolniczych lub inng spoéidzielnia
zajmujaca si¢ produkcja rolng — jezeli z tego tytulu
podlega obowigzkowi ubezpieczen emerytalnego i ren-
towych, z wyjatkiem pomocy domowej zatrudnionej
przez osobe fizyczna.

Wynika z tego, ze do korzystania z ochrony Fundu-
szu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych upraw-
nione s3 osoby zatrudnione na podstawie umowy o pra-
ce nakfadcza, umowy zlecenia (sensu stricte i sensu lar-
go) oraz osoby zatrudnione na podstawie umowy o pra-
c¢ agencyjna, jezeli podlegaja z tego tytutu obowigzko-
wi ubezpieczef emerytalnego i rentowego.

Nalezy jednak poczyni¢ zastrzezenie, ze wskutek no-
welizacji art. 758 § 1 k.c. dokonanej ustawa z 26 lipca
2000 r. o zmianie ustawy — Kodeks cywilny (DzU nr 74,
poz. 857) umowa agencyjna jest obecnie umowg o pro-
fesjonalnym charakterze, ktorej obie strony sa przedsie-
biorcami. Agent jest obecnie przedsigbiorca prowadza-
cym we wlasnym imieniu, w sposob staly, zorganizowany
i zarobkowy dziafalno$¢ gospodarcza podlegajaca na
$wiadczeniu ustug agencyjnych (Kopaczynska-Piecz-
niak, 2014). Zmiana ta skutkuje rowniez zmiang tytulu
podlegania obowiazkowi ubezpieczenia emerytalno-ren-
towego. Agenci podlegaja obecnie obowigzkowo ubez-
pieczeniu emerytalno-rentowemu nie z tytulu zatrud-
nienia na podstawie umowy agencyjnej, ale z tytutu pro-
wadzenia pozarolniczej dzialalnosci gospodarczej. Tym
samym nie spelniaja kryterium objgcia ochrong Fundu-
szu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych, o kto-
rym mowa w art. 10 u.o.r.p. Mozna wigc skonkludowac,
ze osoby wykonujgce prace na podstawie umowy agen-
cyjnej nie korzystaja obecnie z ochrony w razie niewy-
ptacalnoci pracodawcy, a art. 10 v.o.r.p. w zakresie,
w jakim odnosi si¢ do umow agencyjnych, jest bezprzed-
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miotowy. Dalsza cze$¢ analizy zostanie zatem poswigco-
na osobom wykonujacym pracg naktadcza i osobom
$wiadczacym prace na podstawie umowy zlecenia (dla
uproszczenia okreSleniem tym beda objete zardwno
umowy zlecenia sensu strice, jak i umowy, do ktorych na
podstawie art. 750 k.c. stosuje si¢ przepisy o umowie
zlecenia).

Zgodnie z art. 6 ust. 1 pkt 2 ustawy z 13 pazdzierni-
ka 1998 r. o systemie ubezpieczefi spotecznych (DzU
z 2017 r. poz. 1778 ze zm., dalej u.s.u.s.), osoby zatrud-
nione na podstawie umowy o pracg naktadcza podlega-
ja obowiazkowo ubezpieczeniom emerytalnym i rento-
wym. Podobnie rzecz si¢ ma z osobami §wiadczacymi
prace na podstawie umowy zlecenia, ktére zgodnie
z art. 6 ust. 1 pkt 4 u.s.u.s. podlegaja obowigzkowi ubez-
pieczenia emerytalno-rentowego z tego tytutu.

Warto jednak zauwazy¢, ze w przypadku kumulacji
kilku umow o prace naktadcza lub kilku uméw zlecenia
obowigzkowi ubezpieczenia emerytalno-rentowego
podlega si¢ tylko z tytutu pierwszej z nich. Reguluje to
art. 9 ust. 2 u.s.u.s., zgodnie z ktérym osoba spetniajaca
warunki do objecia obowiazkowo ubezpieczeniami
emerytalnym i rentowymi z kilku tytutéw, o ktorych mo-
wa w art. 6 ust. 1 pkt 2, 4-61 10, jest obj¢ta obowigzko-
wo ubezpieczeniami z tego tytulu, ktdry powstal naj-
wczeéniej. Moze ona jednak dobrowolnie, na swoj
wniosek, by¢ objeta ubezpieczeniami emerytalnym
i rentowymi takze z pozostatych, wszystkich lub wybra-
nych, tytuléw lub zmieni¢ tytut ubezpieczen, z zastrze-
zeniem ust. 2¢ i 7 (Jurek, 2015, s. 391). Jednakze osoba,
o ktorej mowa w art. 6 ust. 1 pkt 4 (zleceniobiorca), kto-
rej podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia emery-
talne i rentowe w danym miesiacu jest nizsza od wyso-
koSci minimalnego wynagrodzenia za prace, spelniajaca
warunki do ob]@ma obowiazkowo ubezpieczeniami
emerytalnym i rentowymi z innych tytuféw, podlega
obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu i rento-
wym rowniez z innych tytuféw. Zasady tej nie stosuje
sig, jezeli taczna podstawa wymiaru sktadek z tytutu lub
z innych tytutéw osiaga kwotg¢ rowna co najmniej mini-
malnemu wynagrodzeniu za prace.

Powyzsze regulacje maja daleko idace konsekwencije
w sferze ochrony przed skutkami niewypfacalnosci pra-
codawcy. Osoby $§wiadczace prace na podstawie umowy
o prace nakladczag lub umowy zlecenia beda objete
ochrona Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych jedynie w przypadkach, w ktorych umowy te
beda tytutami obowigzkowego ubezpieczenia emerytal-
no-rentowego. Jak wskazano wyzej, bedzie to dotyczylo
co do zasady tylko tej umowy, ktora stanowi najwcze-
$niejszy tytul podlegania obowigzkowi ubezpieczenia
emerytalno-rentowego, czyli z reguly tej umowy, ktora
zostala nawigzana najwczes$niej. Osoby wykonujace pra-
ce nakfadczg lub zleceniobiorcy nie beda natomiast ko-
rzystali z ochrony Funduszu z tytutu tych uméw o prace
naktadcza lub umow zlecenia, ktdre nie podlegaja obo-
wiazkowi ubezpieczenia emerytalno-rentowego, nawet
jezeli zdecyduja sie na podleganie ubezpieczeniu eme-
rytalno-rentowemu z ich tytufu na zasadzie dobrowol-
nosci. Artykut 10 v.o.r.p. wyraznie mowi bowiem o pod-
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leganiu obowiazkowi ubezpieczenia emerytalno-rento-
wego. Biorac pod uwage zjawisko zatrudnienia na pod-
stawie kilku uméw o prace naktadcza, a zwlaszcza czg-
sto kilku uméw zlecenia, osoba $wiadczaca prace w taki
sposob musi si¢ liczy¢ z tym, ze w razie niewyptacalno-
$ci podmiotu zatrudniajgcego nie uzyska Swiadczenia
na zaspokojenie roszczen wynikajacych z kazdej umowy
o prace nakladcza lub umowy zlecenia, ktdorych jest
strona.

W tym zakresie sytuacja osob zatrudnionych na pod-
stawie umowy o prace naktadcza i umowy zlecenia roz-
ni si¢ znaczenie od sytuacji pracownikow, ktorzy podle-
gaja ochronie w razie niewyptacalnoSci z tytutu kazdego
stosunku pracy, ktorego sg strong. Nalezy si¢ zatem za-
stanowi¢, czy zroznicowanie to jest uzasadnione. Prima
facie wydaje sie, ze nie jest to do kofica zgodne z ali-
mentacyjnym charakterem $wiadczen z Funduszu Gwa-
rantowanych Swiadczen Pracowniczych. Dyferencjacje
te do pewnego stopnia — cho¢ nie do kofica — tluma-
czy okolicznos¢, ze sktadki na Fundusz Gwarantowa-
nych Swiadczen Pracownlczych ustala si¢ od wypfat sta-
nowigcych podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe (bez rozroznienia na ubezpiecze-
nie obowigzkowe i dobrowolne). Gdyby jednak zakres
objecia ochrona w razie niewyptacalno$ci osob wykonu-
jacych pracg na podstawie umdéw cywilnoprawnych byl
prosta konsekwencja optacania przez te osoby sktadki,
wowczas objete by nig byly rowniez osoby podlegajace
ubezpieczeniu emerytalno-rentowemu na zasadzie do-
browolnosci. Tak jednak nie jest. Fundusz Gwaranto-
wanych Swiadczen Pracowniczych nie jest instytucja
ubezpieczeniows, choé pod pewnymi wzgledami jest do
niej podobny.

Wydaje sig, ze szukajac ratio legis tej regulacji nalezy
wzia¢ pod uwage, ze umowy cywilnoprawne, zwlaszcza
umowy zlecenia, petnig w obrocie gospodarczym rdzne
funkcje. Jak wskazuje R. Babinska-Gorecka, umowy cy-
wilnoprawne pozostajace w obrocie dzielg sie na dwie
grupy — zachowujace swdj pierwotny charakter i cel,
czyli wystepujace w zwyklym obrocie cywilnoprawnym,
oraz kreujace faktyczne zatrudnienie. W tym drugim
przypadku chodzi o sytuacje, gdy umowy cywilnoprawne
stanowia podstawe do Swiadczenia pracy na rzecz ]edne-
go podmiotu, s3 jedynym Zroédtem przychodu, majg
wzglednie trwaly charakter oraz sprowadzaja si¢ wytacz-
nie do osobistego §wiadczenia pracy (Babinska-Gorec-
ka, 2015, s. 215). Ochrona w razie niewyplacalnosci wy-
daje si¢ uzasadniona w tym drugim przypadku, a wiec
w sytuacji zatrudnienia na podstawie umowy cywilno-
prawnej, ktore jest podstawowym Zrodiem zarobkowa-
nia osoby zatrudnionej. W takim przypadku ochrona
Funduszu jest jak najbardziej uzasadniona, a jego ali-
mentacyjny cel spetniony. Nie ma natomiast uzasadnie-
nia dla ochrony osob zatrudnionych na podstawie umow
cywilnoprawnych w sytuacji, gdy sa to umowy krotko-
trwale, incydentalne, poboczne, kreujace dodatkowe do-
chody osoby zatrudnionej. W takiej sytuacji wystarczaja-
cg ochrong jest mozliwo$¢ dochodzenia roszczen przed
sadami powszechnymi, ewentualnie uczestnictwo w pro-
cedurach upadtosciowych i restrukturyzacyjnych.

OczywiScie na tym tle pojawia si¢ pytanie, czy wpro-
wadzone kryterium rdznicujace podleganie z tytutu da-
nej umowy cywilnoprawnej obowiazkowi ubezpieczenia
emerytalno-rentowego jest wtasciwe. Niewatpliwie mu-
si to by¢ kryterium o charakterze formalnym, nie jest
bowiem mozliwe kazdorazowe badanie charakteru da-
nej umowy cywilnoprawnej. Ustawodawca zdecydowal
si¢ na kryterium podlegania obowiazkowi ubezpiecze-
nia emerytalno-rentowego z tytulu umowy o prace na-
ktadczg i umowy zlecenia, wychodzac najpewniej z zafo-
zenia, ze przede wszystkim te umowy kreuja zatrudnie-
nie bedace podstawowym Zrodiem utrzymania pracow-
nika. Na prawidfowos¢ tego toku rozumowania wskazu-
je linia orzecznicza, w mysl ktorej ,,wyktadania funkcjo-
nalna i systemowa przepisOw prawa pracy i prawa ubez-
pieczen spolecznych prowadzi do wniosku o doniostosci
prawnej jedynie takiej umowy o prace naktadcza, w kto-
rej strony nie tylko uzgodnily, ale i realizowaly rozmiar
wykonywane] pracy w ilosci gwarantujacej wynagrodze-
nie w wysokosci co na]mme] potowy minimalnego wyna-
grodzenia za pracg”. A zatem pozorna umowa o prace
naktadcza, na podstawie ktorej strony nie mialy zamia-
ru i nie realizowaly konstrukcyjnych cech (elementow)
tego zobowigzania dotyczacych rozmiaru wykonywanej
pracy w iloSci gwarantujacej wynagrodzenie w wysoko-
Sci co najmniej potowy minimalnego wynagrodzenia za
prace nie stanowi uprawnionego tytutu podlegania obo-
wiazkowo ubezpieczeniom spofecznych osdb wykonuja-
cych prace nakiadcza (Gersdorf, 2013, s. 122).

Wydaje si¢ zatem, ze w Swietle powyzszych rozwa-
zafi nie jest to kryterium wadliwe. De lege ferenda moz-
na podda¢ pod rozwage, czy nie obja¢ ochrona w razie
niewyplacalnosci réwniez uméw cywilnoprawnych be-
dacych tytutem dobrowolnego ubezpieczenia emery-
talno-rentowego. Z reguly osoby zatrudnione na pod-
stawie umoOw o prace naktadcza, a zwlaszcza zlecenia,
decyduja si¢ na takie ubezpieczenie w przypadku za-
trudnienia o wzglednie trwalym charakterze, kiedy
spelnia ono warunki zatrudnienia. Dodatkowym argu-
mentem na rzecz takiego rozwiagzania moze by¢ oko-
licznos¢, ze sktadke na Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych ustala si¢ rowniez od pod-
stawy wymiaru sktadki z tytutu dobrowolnego ubezpie-
czenia emerytalno-rentowego. Nadmiernemu obcigze-
niu Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowni-
czych stuzyloby w takim przypadku ograniczenie gor-
nej granicy wyplaty.

W przypadku gdy umowa o prac¢ nakfadczg lub
umowa zlecenia sg zawierane z osobg zatrudniong na
podstawie umowy o prace u innego pracodawcy, osiaga-
jaca z tego tytutu co najmniej minimalne wynagrodze-
nie za pracg, umowa o prace nakfadcza i umowa zlece-
nia nie sa tytutami obowiazkowego ubezpieczenia eme-
rytalno-rentowego i z tytutu tych umow nie przystuguje
ochrona Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych. W tym zakresie regulacj¢ t¢ nalezy uznad
za prawidlowa — za podstawowe zrodto zarobkowania
nalezy wowczas uznac stosunek pracy i z tego tytutu po-
winna przystugiwa¢ ochrona w razie niewyplacalnosci
pracodawcy.
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Ciekawa sytuacja powstaje natomiast gdy umowa
zlecenia jest zawierana z wlasnym pracodawca. W takiej
sytuacji, zgodnie z art. 8 ust. 2a u.s.u.s., za pracownika,
W rozumieniu ustawy, uwaza si¢ takze osobe wykonujg-
ca prace na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlece-
nia lub innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej
zgodnie z kodeksem cywilnym stosuje si¢ przepisy doty-
czace zlecenia, albo umowy o dzielo, jezeli umowe taka
zawarla z pracodawcg, z ktorym pozostaje w stosunku
pracy, lub jezeli w ramach takiej umowy wykonuje pra-
c¢ na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku
pracy.

W judykaturze wyksztalcifo si¢ stanowisko, w mysl
ktorego w takiej sytuacji umowa cywilnoprawna, o kto-
rej mowa w art. 8 ust. 2a u.s.u.s., nie jest odrebnym ty-
tulem ubezpieczenia emerytalno-rentowego. Tak
orzekt Sad Najwyzszy w wyroku z 27 kwietnia 2017 r.,
I UK 182/16, zgodnie z ktorym dodatkowa umowa cy-
wilnoprawna nie ma znaczenia z punktu widzenia sto-
sunku ubezpieczenia i objecia ubezpieczeniami spo-
tecznymi. Ze wzgledu na postuzenie si¢ w art. 8 ust. 2a
u.s.u.s. szerokim pojeciem ,,pracownik” stosunek pracy
taczacy pracodawce z pracownikiem stanowi wytaczny
tytut ubezpieczenia, ktory pochlania dodatkowy stosu-
nek cywilnoprawny. Osoba wykonujaca pracg na rzecz
swego pracodawcy na podstawie uméw cywilnych pod-
lega obowiazkowo ubezpieczeniu spolecznemu jako
pracownik i na tym kwestia jej ubezpieczenia si¢ wy-
czerpuje. Z tych tytulow nie powstaje obowiazek
ubezpieczenia spolecznego, a takze problem zbiegu
ubezpieczen regulowanego w art. 9 u.s.u.s. W teorii na-
zywane jest to rozszerzeniem definicji pracownika, kon-
strukcja abstrahujaca od uzytej w art. 2 k.p., oraz defi-
nicji pracodawcy sformulowanej w art 3 k.p. Uznaje sig,
ze w tym przepisie pojecie pracownika jest rozszerzone
na jego dalsza aktywno$¢ w ramach umowy cywilno-
prawnej, jezeli w jej ramach $wiadczy prace na rzecz
swojego pracodawcy. Takze wigc w zakresie tej sfery ak-
tywnosci uznawany jest — na potrzeby ubezpieczef
spotecznych — za pracownika tego wlaénie pracodawcy
i pracodawca jest platnikiem sktadek z tego tytutu!l.

W rezultacie, mimo iz od umowy zlecenia zawartej
z wlasnym pracodawca s3 obowigzkowo odprowadzane
skfadki na ubezpieczenie spoleczne, to umowy te nie
beda korzystaly z ochrony Funduszu Gwarantowanych
Swiadczefi Pracowniczych — nie stanowig bowiem sa-
modzielnych tytuléw obowiazkowego podlegania
ubezpieczeniom spolecznym i ubezpieczeniu zdro-
wotnemu pracownika.

Definicja pracodawcy w ustawie

o ochronie roszczen pracowniczych

w razie niewyplacalnosci pracodawcy
a zatrudnianie osob na podstawie
umow cywilnoprawnych

Ustawa o ochronie roszczefi pracowniczych w razie

niewyplacalno$ci pracodawcy zawiera swoista defini-
cje pracodawcy. Zgodnie z art. 2 tej ustawy, przepisy
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ustawy stosuje si¢ w przypadku niewyplfacalnosci pra-
codawcy bedacego przedsigbiorca, o ktorym mowa
w art. 4 ust. 1 ustawy z 6 marca 2018 r. — Prawo przed-
sigbiorcow (DzU poz. 646 ze zm.). W literaturze
przedmiotu panuje zgodne przekonanie, ze zakresem
podmiotowym ustawy o ochronie roszczen pracowni-
czych w razie niewyplacalno$ci pracodawcy objete sa
podmioty spetniajace Iacznie dwa kryteria: sg praco-
dawcami w rozumieniu art. 3 k.p. oraz sa przedsiebior-
cami (Gersdorf 2002; Latos-Mitkowska 2009). Ozna-
cza to, ze nie bedzie objety zakresem ustawy podmiot,
ktory jednego z tych kryteriow nie spetnia. Bedzie to
dotyczy¢ w szczegdlno$ci podmiotow, ktore nie zatrud-
niaja pracownikow, a tylko osoby na podstawie umow
cywilnoprawnych i w zwiazku z tym nie maja statusu
pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. Prowadzi to do
wniosku, Ze osoby zatrudnione na podstawie umow cy-
wilnoprawnych bede mogly liczy¢ na zaspokojenie swo-
ich roszczen ze $rodkow Funduszu Gwarantowanych
Swiadczefi Pracowniczych jedynie wowczas, gdy pod-
miot je zatrudniajacy bedzie jednoczes$nie zatrudniat
pracownikow. Nie beda natomiast korzystaly z ochrony
przed niewyptacalno$cia pracodawcy osoby zatrudnio-
ne na podstawie umowy o prace naktadcza i umowe
zlecenia, jezeli podmiot je zatrudniajacy nie jest jedno-
cze$nie pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. i przedsig-
biorca. Wydaje sig, ze taki stan rzeczy nie znajduje
przekonujacego uzasadnienia i powinien ulec zmianie.

Zakres przedmiotowy ochrony
udzielanej osobom zatrudnionym

na podstawie umow cywilnoprawnych
w razie niewyplacalnoSci pracodawcy

Zakres Swiadczen podlegajacych ochronie Funduszu
Gwarantowanych Swiadczefi Pracowniczych osob wy-
konujgcych prace na podstawie umowy o prace naktad-
cza i umowy zlecenia zasadniczo r6zni si¢ od zakresu
ochrony udzielanej pracownikom. Jest to nastgpstwem
konstrukcji art. 12 ust. 2 v.or.p.. Zgodnie z art. 12 ust. 2
u.o.r.p. zaspokojeniu ze Srodkéw Funduszu podlegaja
nalezno$ci gtowne z tytutu: 1) wynagrodzenia za prace;
2) przystugujacych pracownikowi na podstawie po-
wszechnie obowigzujacych przepiséw prawa pracy enu-
meratywnie wymienionych §wiadczen ze stosunku pra-
cy: wynagrodzenia urlopowego, ekwiwalentu urlopo-
wego, wynagrodzenia za okresy niewykonywania pracy,
za ktdre pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia,
dodatku wyréwnawczego, o ktorym mowa w art. 230
1231 k.p., odprawy z tytutu art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r.
o szczegOlnych zasadach rozwigzywania stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow oraz od-
szkodowania z tytufu skrocenia okresu wypowiedzenia
na podstawie art. 36! k.p. Jak wida¢ z powyzszego,
art. 12 ust. 2 v.o.r.p. jest dostosowany przede wszyst-
kim do §wiadczen z tytulu stosunku pracy.
Determinuje to zakres ochrony udzielanej osobom
zatrudnionym na podstawie uméw cywilnoprawnych.
W przypadku umowy zlecenia bedzie mial w zasadzie

42 155N 0032-6186  PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL



t. LX, nr 1/2019 Doi 10.33226/0032-6186.2019.1.5

zastosowanie wytacznie art. 12 ust. 2 pkt 1 — czyli
ochronie w razie niewyplacalno$ci pracodawcy bedzie
podlega¢ tylko wynagrodzenie z tytutu wykonywania
umowy zlecenia. Przepisy kodeksu cywilnego nie za-
wieraja definicji wynagrodzenia z tytutu umowy zlece-
nia, wskazujac jedynie, ze zleceniobiorcy nalezy si¢
wynagrodzenie, chyba ze postanowienie umowy sta-
nowi, ze ma ona charakter nieodplatny Przepisy nie
precyzuja tez jaka postaé bedzie przyjmowac to wyna-
grodzeme zalezy to od tresci konkretnej umowy zle-
cenia. Biorac jednak pod uwage obowiazujaca w pra-
wie zobowiazan zasade wzajemnosSci i ekwiwalentno-
$ci Swiadczen, za wynagrodzenie za prace w umowie
zlecenia mozna uzna¢ te Swiadczenia, ktore odwza-
jemniaja wykonywana prace, np. wynagrodzenie mie-
sieczne, kwartalne, prowizja czy premia uzalezniona
od iloci lub jakoSci §$wiadczonej pracy. Nie beda na-
tomiast korzysta¢ z ochrony Funduszu $wiadczenia
niepowiazane ze Swiadczeniem pracy, nawet jezeli
strony takie do umowy wprowadza. W praktyce zda-
rza si¢, ze strony umowy wprowadzaja do niej pewne
$wiadczenia pieniezne niepowigzane bezposrednio ze
$wiadczeniem pracy, np. wynagrodzenia za czas quasi-
-urlopu czy odprawe. Te $wiadczenia nie bedg korzy-
staly z ochrony Funduszu, bowiem nie maja charakte-
ru wynagrodzenia za pracg i jednocze$nie nie wynika-
ja z powszechnie obowigzujacych przepisow prawa
pracy.

Jeszcze bardziej interesujaco przedstawia sie kwestia
zakresu przedmiotowego ochrony w razie niewyplacal-
noSci w przypadku umowy o prace naktadcza. Umowa
o prace naktadcza jest umowa cywilng z ustawowo wbu-
dowanym elementem prawnopracowniczym (Gersdorf,
2013, s. 109). Efektem tego jest przyznanie osobom wy-
konujacym prace nakltadcza niektorych praw pracownl
czych (Gersdorf, 2013, s. 109). Zrédiem tych uprawnien
jest rozporzadzenie Rady Ministrow z 31 grudnia 1975 1.
w sprawie uprawnieft pracowniczych os6b wykonuja-
cych prace naktadcza (DzU z 1976 r. nr 3, poz. 19
z pdzn. zm.); delegacja do wydania tego rozporzadzenia
zostata zamieszczona w art. 303 k.p. Na mocy tego roz-
porzadzenia chalupnicy maja w szczegdlnosci prawo do
wynagrodzenia za czas urlopu wypoczynkowego, dodat-
ku wyréwnawczego, odprawy w razie rozwigzania umo-
wy o prace naktadcza w wyniku dokonanego wypowie-
dzenia z powodu ogloszenia upadio$ci naktadcy lub je-
go likwidacji albo w zwigzku z zaniechaniem lub ograni-
czeniem systemu pracy naktadczej z przyczyn, o ktorych
mowa w art. 1 ust. 1. Sa to niewatpliwie $wiadczenia
quasi-pracownicze, nalezy si¢ zatem zastanowil, czy
mieszcza si¢ w katalogu $wiadczen, o ktorych jest mowa
w art. 12 ust. 2 pkt 2 v.o.r.p.

Artykut 12 ust. 2 pkt 2 w katalogu §wiadczen podle-
gajacych ochronie Funduszu wymienia wynagrodzenie
za czas urlopu, odprawe oraz dodatek wyrdwnawczy,
zastrzegajac jednak, ze chodzi o $wiadczenia wynikaja-
ce z powszechnie obowiazujacych przepisow prawa
pracy. Powstaje zatem pytanie, czy prawo chatupnikéw
do wynagrodzenia za czas urlopu wypoczynkowego,
odprawy i dodatku wyréwnawczego wynika z po-

wszechnie obowiazujacych przepisow prawa pracy,
a co za tym idzie, jest objete ochrong w razie niewypla-
calnoéci. Wydaje sig, iz mimo daleko idacego podo-
bienstwa tych §wiadczen do §wiadczefi pracowniczych,
odpowiedZ na tak postawione pytanie musi by¢ nega-
tywna. Rozporzadzenie w sprawie uprawniefi pracow-
niczych oso6b wykonujacych pracg naktadcza, z ktorego
wynika prawo chalupnik(’)w do tych Swiadczef,, mimo
tytulu ktdry odnosi si¢ do uprawmen pracowniczych,
i mimo oparcia w art. 303 k.p., nie jest zrodlem prawa
pracy w rozumieniu art. 9 k.p. Zgodnie z art. 9 k.p.
przepisami prawa pracy sg wymienione w nim Zrddfa
prawa, z zastrzezeniem, ze reguluja prawa i obowiazki
stron stosunku pracy. Tern warunek nie zostal w ana-
lizowanym przypadku spelniony. Rozporzadzenie
W sprawie uprawniefi pracowniczych osob wykonuja-
cych prace nakfadcza jest niewatpliwie powszechnie
obowiagzujacym Zrodiem prawa, ale nie reguluje praw
i obowigzkow stron stosunku pracy. Tym samym nie
moze by¢ uznane za powszechnie obowiazujacy prze-
pis prawa pracy. Co za tym idzie, zagwarantowane
w nim $wiadczenia niebedace wynagrodzeniem za
prace, mimo daleko idacego podobiefistwa do
Swiadczen pracowniczych wymienionych w art. 12
ust. 2 pkt 2 lit. ¢, d i g nie beda podlegaty ochro-
nie Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych.

Nalezy si¢ zastanowi¢, czy przyjete rozwiazania s
prawidiowe. W przypadku umowy zlecenia zakres
Swiadezen podlegajacych ochronie Funduszu Gwaran-
towanych Swiadczen Pracowniczych jest zdeterminowa-
ny cywilnoprawnym charakterem tej umowy. Wydaje
si¢ wigc dos¢ oczywiste, ze ochronie begdzie podlegato
tylko wynagrodzenie zleceniobiorcy. Trudno oczekiwac
od ustawodawcy, ze bedzie obejmowat ochrona o pu-
blicznoprawnym charakterze inne $wiadczenia, ktore
strony korzystajac z zasady swobody uméw do umowy
tej zechcg wprowadzic.

Jedli jednak chodzi o umowg o pracg naktadcza,
sprawa jest bardziej kontrowersyjna. W tym przypadku
sam ustawodawca uznal, ze osobom $§wiadczacym pra-
c¢ na tej podstawie nalezy si¢ wigcksza ochrona, czego
wyrazem jest powolywane wyzej rozporzadzenie
w sprawie uprawnien pracowniczych osob wykonuja-
cych prace nakladcza. Wskazuje to na przekonanie
ustawodawcy, ze status osdb wykonujacych pracg na-
ktadcza jest bardzo zblizony do stosunku pracy (Gers-
dorf, 2013, s. 120). Co wigcej, tre§¢ rozporzadzenia
wskazuje, ze ustawodawca zaklada, ze umowa o prace
naktadcza jest z reguly podstawowym Zrddtem utrzy-
mania chalupnika. Skoro §wiadczenia zagwarantowane
w rozporzadzeniu w sprawie uprawniefl pracowniczych
0sob wykonujacych prace naktadcza maja charakter
alimentacyjny, trudno racjonalnie wyjasni¢, dlaczego
nie polegaja ochronie w razie niewyplacalnosci praco-
dawcy, zwlaszcza ze katalog tych §wiadczef odpowiada
$wiadczeniom pracowniczym objetym ochrona na mo-
cy art. 12 ust. 2 pkt ¢, d i g u.o.r.p. Wydaje sie, ze jest
to niekonsekwencja ustawodawcy i de lege ferenda stan
ten powinien ulec zmianie.
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Okresy referencyjne w odniesieniu
do zatrudnienia na podstawie
umow cywilnoprawnych

Zakres roszczefi podlegajacych ochronie w razie niewy-
placalnoSci pracodawcy jest ograniczony nie tylko co do
rodzaju i wysokosci, ale rdwniez co do okresu ich po-
wstania. Innymi sfowy, ochronie w razie niewyplacalno-
$ci podlegaja tylko roszczenia, ktére powstaly w pew-
nym okresie poprzedzajacym wystapienie niewyplacal-
nosci (wyjatkowo jedynie w pewnym okresie po wysta-
pieniu niewyplacalnosci), zwanym okresem referencyj-
nym. Jest to niewatpliwie rozwigzanie stuszne, nie spo-
sob bowiem oczekiwad, ze ze Srodkéw publicznych bedg
pokrywane wszystkie niezaspokojone roszczenia bez
wzgledu na czas ich powstania. Jednakze aktualny spo-
sOb uksztaltowania okresow referencyjnych stawia oso-
by wykonujace prace na podstawie umow cywilnopraw-
nych w znacznie mniej korzystnej sytuacji niz pracowni-
kow.

Poniewaz, jak ustalono wyzej, zaréwno w przypadku
umowy o prace nakladcza jak i w przypadku umowy zle-
cenia ochronie w razie niewyplacalnosci pracodawcy
podlega tylko wynagrodzenie za prace, zastosowanie
bedzie znajdowal okres referencyjny wskazany w art. 12
ust. 3 v.o0.r.p. Zgodnie z tym przepisem roszczenia o wy-
nagrodzenia za prace podlegaja zaspokojeniu za okres
nie dfuzszy niz 3 miesiace bezposrednio poprzedzajace
datg¢ wystapienia niewyplacalnoSci pracodawcy albo za
okres nie diuzszy niz 3 miesiace bezposrednio poprze-
dzajace ustanie stosunku pracy, jezeli ustanie stosunku
pracy przypada w okresie nie dtuzszym niz 12 miesigcy
poprzedzajacych date wystapienia niewyptacalnoSci
pracodawcy, a w przypadku oddalenia przez sad wnio-
sku o ogloszenie upadtosci z przyczyn, o ktorych mowa
w art. 3 ust. 1 pkt 3 i 4 v.o.r.p., rtéwniez w okresie nie
diuzszym niz 4 miesiace nast¢pujace po dacie wystapie-
nia niewyptacalnosci. W przypadku roszczen ze stosun-
ku pracy przepis ten wskazuje w zasadzie dwa alterna-
tywne okresy referencyjne — trzy miesiace poprzedza-
jace date niewyplacalnosci i trzy miesiace poprzedzaja-
ce date ustania stosunku pracy, jezeli do ustania stosun-
ku pracy doszto w okresie 12 miesiecy poprzedzajacych
date niewyptacalnosci. W odniesieniu do roszczefi 0s6b
zatrudnionych na podstawie umowy o prace naktadcza
i umowy zlecenia zastosowanie bedzie znajdowat tylko
pierwszy z wymienionych okresow referencyjnych. Za-
tem roszczenia wynikajace z umowy o prace nakladcza
1 z umowy zlecenia beda mogly zostaC zaspokojone
z Funduszu Gwarantowanych Swiadczefi Pracowni-
czych tylko wowczas, jezeli powstaly w okresie trzech
miesigcy poprzedzajacych date wystapienia niewypla-
calnoéci (w przypadku oddalenia wniosku o upadto$¢ —
w okresie 4 miesi¢cy po oddaleniu wniosku o upadfos¢).
Nie bedzie mial natomiast zastosowania drugi
okres referencyjny, liczony od daty ustania stosun-
ku pracy, poniewaz w przypadku 0sob zatrudnionych
na podstawie umoéw cywilnoprawnych nie moze by¢ mo-
wy o ustaniu stosunku pracy.
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Jest to dla osob zatrudnionych na podstawie umowy
o pracg naktadcza i umowe zlecenia bardzo niekorzyst-
ne. Wydaje si¢ rowniez, ze takie rozwigzanie nie ma
przekonujacego uzasadnienia aksjologicznego. By¢ mo-
ze ustawodawcy chodzito o ograniczenie potencjalnych
naduzy¢ — wypowiadanie uméw o pracg nakladcza
i umow zlecenia nie wymaga uzasadnienia, trudno wiec
stwierdzi¢, z jakiej przyczyny doszto do rozwigzania
umowy i czy ma ono zwigzek z niewyptacalnoscia praco-
dawcy. Jednak, jak wskazano wyzej, znaczaco zmniejsza
to szanse osdb zatrudnionych na podstawie uméow cy-
wilnoprawnych na zaspokojenie roszczenia o wynagro-
dzenie niezaplacone z powodu niewyptacalnosci. Warto
zauwazyC, ze w razie zagrozenia niewyplacalnoscia z
reguly najwcze$niej rozwigzywane sa umowy cywilno-
prawne, jako najlatwiejsze do rozwigzania i — w przy-
padku zlecenia — generujace najmniej kosztow zwiaza-
nych z ich rozwigzaniem. To za$ jest krzywdzace dla
0s0b wykonujacych prace na podstawie tych umow po-
dwdjnie — nie tylko najszybciej traca Zrodlo utrzyma-
nia, ale dodatkowo nie mogg tez uzyskac zaspokojenia
swoich roszczefi z Funduszu Gwarantowanych Swiad-
czefi Pracowniczych, nawet jezeli nastepnie pracodawca
stal si¢ niewyplacalny w rozumieniu przepisow ustawy
o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewypla-
calnosci pracodawcy. De lege ferenda nalezy zatem roz-
wazy¢, czy ten stan rzeczy nie powinien ulec zmianie
i czy w miejsce sformutowania ,,ustanie stosunku pracy”
nie nalezy wprowadzi¢ ,,ustanie stosunku pracy lub in-
nej umowy wskazanej w art. 10”.

Konkluzje i postulaty
de lege ferenda

Powyzsza analiza wskazuje, ze zakres ochrony udziela-
nej osobom wykonujacym prace na podstawie umowy
o prace nakladcza i umowy zlecenia jest daleko mniej-
szy niz w przypadku stosunku pracy. Czgsciowo rdznice
te sa uzasadnione, dla czesci jednak trudno znalezé
przekonujace wytlumaczenie.

Mimo pewnych podnoszonych watpliwosci, za zasad-
ne uznac nalezy ograniczenie zakresu ochrony w razie
niewyplacalnosci do uméw o prace naktadcza i umow
zlecenia stanowiacych tytul obowigzkowego ubezpie-
czenia emerytalno-rentowego. Wyplaty z Funduszu
Gwarantowanych Swiadczeni Pracowniczych majg cha-
rakter alimentacyjny, powinny zatem dotyczy¢ tych
umow, ktore sa gtownym Zrodlem utrzymania osob
$wiadczacych prace. Wydaje si¢, ze obecne kryterium
w duzym stopniu pozwala na rozrdznienie takich umow,
jest przy tym wystarczajaco uniwersalne i proste w sto-
sowaniu.

Nalezy natomiast zmieni¢ definicj¢ pracodawcy za-
wartg w art. 2 u.o.r.p. Obecnie zakresem podmiotowym
ustawy s3 objeci jedynie pracodawcy bedacy przedsie-
biorcami. To eliminuje z kregu podmiotow objetych za-
kresem ustawy o ochronie roszczen pracowniczych
w razie niewyplacalnosci pracodawcy podmioty, ktore
nie zatrudniaja pracownikow (czyli nie sa pracodawca-
mi w rozumieniu art. 3 k.p.), ale zatrudniajg na podsta-
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wie umow cywilnoprawnych. Stan ten powinien ulec
zmianie. W tym celu okreslenie ,,pracodawca” nalezafo-
by zastapi¢ okresleniem ,,podmiot zatrudniajacy”.

Nalezy stwierdzi¢, ze prawidlowo uksztattowano za-
kres przedmiotowy ochrony w przypadku umoéw zlece-
nia. Nie do kofica natomiast jasne jest ograniczenie za-
kresu ochrony tylko do wynagrodzenia w przypadku
umowy o prac¢ naktadcza. Wydaje sig, ze jest to pewna
niekonsekwencja ustawodawcy, ktory z jednej strony
uznaje osoby wykonujace pracg na tej podstawie za be-
dace na tyle w szczeg6lnej sytuacji, ze mimo co do zasa-
dy cywilnoprawnego charakteru umowy gwarantuje im
okreSlony zakres uprawniefi o pracowniczym charakte-
rze. Z drugiej strony za$ pozbawia ich gwarancji wypta-
ty tych §wiadczen w razie niewyplacalnosci pracodawcy.
De lege ferenda nalezy postulowac objecie gwarancjami
Funduszu Gwarantowanych Swiadczefi Pracowniczych
rowniez $wiadczefi o charakterze pozawynagrodzenio-
wym przystugujacych chatupnikom na mocy rozporza-
dzenia w sprawie uprawniefi pracowniczych osob wyko-
nujacych pracg naktadcza.

W sposdb bardzo niekorzystny dla oséb zatrudnio-
nych na podstawie uméw cywilnoprawnych uksztaito-
wane zostaly okresy referencyjne. Otoz przy obecne;j re-
gulacji osoby zatrudnione na podstawie umowy o prace
naktadcza Iub umowy zlecenia bgda mogly otrzymaé
$wiadczenie co do zasady tylko za okres 3 miesigcy po-
przedzajacych dat¢ wystapienia niewyplacalno$ci. Nie
bedzie mdgt do nich znalez¢ zastosowania alternatywny
okres referencyjny, ktory przewiduje mozliwo$¢ wyptaty
Swiadczef na zaspokojenie roszczen, ktore powstaly
w okresie trzech miesiecy poprzedzajacych ustanie sto-
sunku pracy, jezeli przypada ono w okresie 12 miesigcy
przed data niewyplacalnosci. Z oczywistych wzgledow
ten okres referencyjny de lege lata nie moze mie¢ zasto-
sowania — w odniesieniu do umow cywilnoprawnych
nie zachodzi wszak ustanie stosunku pracy. W mojej
ocenie regulacja w tym zakresie powinna ulec zmianie.

RISTORIA

MYSLI &2

Podrecznik

prezentuje

I Podobnie wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z 30
sierpnia 2017 r., IIT AUa 1967/16, zgodnie z ktorym norma
art. 8 ust. 2a u.s.u.s. wykreowala nie tylko szerokie pojecie
wpracownika”, ale takze szeroka definicj¢ pracowniczego ty-
tutu obowiazkowych ubezpieczen spolecznych, taczac obo-
wiazek podlegania obowigzkowym ubezpieczeniom jako pra-
cownika z aktywnoScia pracownika w ramach stosunku pracy
oraz dodatkowo w ramach umowy cywilnoprawnej zawartej
przez pracownika z pracodawca lub z osoba trzecia, ale wyko-
nywana na rzecz pracodawcy. Tym samym umowy cywilno-
prawne wymienione w powolanej regulacji nie stanowia sa-
modzielnych tytutéw obowiazkowego podlegania ubezpie-
czeniom spolecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu pracow-
nika.
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Zapowiedz

rozwdj mysli  ekonomicznej na

tle zmieniajgcej sie gospodarki — od XVIII do konca XX wieku. Od
XVIII wieku gtowng formg gospodarowania jest gospodarka ryn-
kowa, dlatego 6wczes$nie sformutowane teorie i powstate nurty
mysli ekonomicznej sg w duzej czesci nadal aktualne
i wykorzystywane w formutowaniu wytycznych dla polityki gospo-
darczej. Z tego powodu poznanie historii mysli ekonomicznej jest
niezbedne dla zrozumienia zasad funkcjonowania wspétczesnej
gospodarki.
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Streszczenie Celem artykutu jest przyblizenie problematyki zakazu konkurencji w zatrudnieniu
cywilnoprawnym. Autorka omawia zakaz konkurencji zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych
kreowany zaréwno na podstawie zasady swobody uméw, jak i nielicznych szczegélnych regulacji prawnych.
Podejmuje réwniez probe odpowiedzi na pytanie o mozliwos¢ zawierania na podstawie zasady swobody
uméw tzw. klauzul konkurencyjnych bez ekwiwalentu.

Stowa kluczowe: zakaz konkurencji, zatrudnienie cywilnoprawne.

Summary The aim of the paper is to discuss the topic of the non-competition clause in the civil law
employment. The Author analyses the non-competition clause created both on the basis of the principle of
freedom of contract, as well as on the basis of specific legal regulations. The article attempts to answer the
question of the permissibility of creation the so-called non-compete clauses without an equivalent on the basis

of the freedom of contract.

Keywords: non-competition clause, civil law employment.

JEL: K31

Uwagi wstepne

Podmiot zatrudniajacy jest zainteresowany ochrona
przed dzialalnoscig konkurencyjng zatrudnionego nie-
zaleznie od formy jego zatrudnienia. Dlatego tez umo-
wa o zakazie konkurencji, najczg¢sciej obowiazujgca po
ustaniu stosunku zatrudnienia, czesto towarzyszy nie
tylko umowie o prace, ale rowniez cywilnoprawnym
umowom o zatrudnienie. Tylko w niewielkim zakresie
ograniczenie dzialalnoéci konkurencyjnej zatrudnio-
nych na podstawie stosunku cywilnoprawnego zostalo
wyraznie uregulowane przepisami prawa. W wigkszoSci
przypadkow podstawe zakazu konkurencji stanowi za-
sada swobody uméw. Powstaje pytanie o wplyw ustawo-
dawstwa pracy na ograniczenie dziatalno$ci konkuren-
cyjnej w cywilnoprawnych umowach o zatrudnienie.
Istotnym zagadnieniem dotyczacym zakazu konkurencji
w zatrudnieniu cywilnoprawnym pozostaje ocena do-
puszczalnosci kreowania nieodptatnego ograniczenia
dziatalno$ci konkurencyjnej po ustaniu stosunku za-
trudnienia. Dlatego celem opracowania, poza omowie-
niem regulacji prawnych dotyczacych zakazu konkuren-
cji zatrudnionych na podstawie uméw cywilnopraw-
nych, jest rowniez proba odpowiedzi na pytanie 0 moz-

46

liwo$¢ kreowania na podstawie zasady swobody umow
(art. 353! k.c.) tzw. klauzul konkurencyjnych bez ekwi-
walentu.

Zakaz konkurencji
w systemie prawa oraz pojecie
dzialalnosci konkurencyjnej

Zakaz konkurencji moze by¢ zastrzezony w ustawie al-
bo zostaé wprowadzony wolg stron w umowie. Dlatego
tez w systemie prawa wyrdznia si¢ ograniczenia dziafal-
nosci konkurencyjnej o charakterze ustawowym oraz
umownym. Ws$rdd ustawowych zakazéw konkurencji
mozna wyr6zni¢ ograniczenia o charakterze bezwzgled-
nym (art. 56 § 3 i 4 prawa spdtdzielczego!, art. 42 usta-
wy o przedsigbiorstwach panstwowych2, art. 15 ust. 2 pra-
wa bankowego?, art. 22 ust. 1 ustawy o funkcjonowaniu
bankow spotdzielczych, ich zrzeszaniu si¢ i bankach zrze-
szajacych4, art. 39 ustawy o europejskim zgrupowaniu in-
teresow gospodarczych i spdice europejskiej’ czy tez
art. 4 i 7 ustawy o ograniczeniu prowadzenia dziatalno-
§ci gospodarczej przez osoby petniace funkcje publicz-
ne’) oraz wzglednym, umozliwiajacym uchylenie zakazu

155N 0032-6186  PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL



t. LX, nr 1/2019 Doi 10.33226/0032-6186.2019.1.6

decyzja uprawnionego podmiotu (art. 56, 211 i 380 ko-
deksu spotek handlowych?). Natomiast wsrod zakazow
konkurencji o charakterze umownym mozna wyr6znié
ograniczenia wyraznie uregulowane przepisami prawa
(art. 1011-1014 k.p., art. 7640 kc. i art. 8 ustawy
z 9 czerwca 2016 r. o zasadach ksztaltowania wynagro-
dzeh osob kierujacych niektorymi spdtkami, DzU
22017 r. poz. 2190, dalej: nowa ustawa kominowa) oraz
te, ktore powstaja na podstawie swobody umdw
(art. 353! k.c.). Umowny zakaz konkurencji zatrudnio-
nego na podstawie umowy cyw11n0prawne] — w zalez-
nosci od sytuacji — moze si¢ opiera¢ na szczego6lnych
przepisach prawa albo na zasadzie swobody kontrakto-
wania. W systemie prawa podstawowe znaczenie przy-
pada regulacji kodeksu pracy przewidujacej mozliwos¢
zawarcia z pracownikiem umowy o zakazie konkurencji
w trakcie trwania stosunku pracy oraz umowy o zakazie
konkurencji po ustaniu stosunku pracy na zasadach
okreslonych w art. 1011-1014 k.p.8. De lege lata tylko
w dwoch przypadkach ustawodawca zdecydowat si¢ na
ustawowe uregulowanie umownego zakazu konkurencji
w konkretnych typach uméw cywilnoprawnych o za-
trudnienie, tj. w umowie agencyjnej (art. 764¢ k.c.) oraz
tzw. umowie o §wiadczenie ustug zarzadzania (art. 8 no-
wej ustawy kominowej). Na marginesie rozwazan nale-
zy zasygnalizowa¢ problematyke odpowiedzialnosci na
podstawie przepisow ustawy z 16 kwietnia 1993 r.
o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (DzU z 2018 r.
poz. 419), ktorej moga podlega¢ roéwniez zatrudnieni.
Nie jest to jednak zakaz konkurencji, poniewaz czynow
nieuczciwej konkurencji nie mozna uznac za prowadze-
nie dziatalnoSci konkurencyjnej (Raczkowski, 2010,
5. 576)°.

Kodeks pracy oraz nowa ustawa kominowa nie de-
finiuja poje¢ konkurencja oraz dziatalno$¢ konkuren-
cyjna. Rowniez przepis art. 7646 § 1 k.c. nie okresla
w pelni zakresu przedmiotowego ograniczenia dzia-
talnosci konkurencyjnej. Zastrzega jednak, ze ograni-
czenie jest wazne, jezeli dotyczy grupy klientéw Iub
obszaru geograficznego, objetych dziatalnoscig agen-
ta, oraz rodzaju towaréw lub ustug stanowigcych
przedmiot umowy. Stowo konkurencja wywodzi si¢
z jezyka facifiskiego i oznacza biec razem. W jezyku
polskim termin konkurencja stosowany jest dla okre-
Slenia wspdlzawodnictwa, rywalizacji (Kumaniecki,
1997, s. 108). W celu ustalenia znaczenia pojecia kon-
kurencja mozna odwotac si¢ do prawnych definicji za-
wartych w innych aktach prawnych — definicji konku-
renta oraz poSrednio definicji rynku wtaSciwego
z ustawy z 16 lutego 2007 r. o ochronie konkurencji
i konsumentéw (DzU nr 50 poz. 331 ze zm., dalej:
u.0.k.i.k.) (Raczkowski, 2010, s. 565). Zgodnie z tre-
$cig art. 4 pkt. 11 v.o.k.i.k. konkurentami sg przedsie-
biorcy, ktorzy wprowadzaja lub moga wprowadza¢ al-
bo nabywaja lub moga nabywa¢, w tym samym czasie,
towary na rynku wiasciwym. Rynkiem wtaSciwym jest
natomiast rynek towardw, ktére ze wzgledu na ich
przeznaczenie, cen¢ oraz wlasciwosci, w tym jako§¢,
sg uznawane przez ich nabywcow za substytuty oraz sg
oferowane na obszarze, na ktérym, ze wzgledu na ich
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rodzaj i wlasciwosci, istnienie barier doste;pu do ryn-
ku, preferencje konsumentow, znaczace roznice cen
i koszty transportu, panuja zblizone warunki konku-
rencji (art. 4 pkt. 9 v.o.k.ik.). W literaturze przed-
miotu proponuje si¢ réwniez definicj¢ dziatalnoSci
konkurencyjnej oparta o nauke ekonomii. Zakaz pro-
wadzenia dzialalno$ci konkurencyjnej ma bowiem na
celu ochrong intereséw ekonomicznych zatrudniaja-
cych (Ptazek, Sobczyk, 1997, s. 117). DziatalnoScia
konkurencyjng sensu stricto w gospodarce rynkowej
jest aktywno$¢ gospodarcza polegajaca na oferowaniu
takiego samego typu produktow lub substytutow tych
produktéw, o tych samych lub zblizonych walorach
uzytkowych, oferowanych odbiorcom posiadajacym
takie same oczekiwania oraz na wspolnym obszarze
geograﬁcznym (Ptazek, Sobczyk, 1997, s. 120). Row-
niez w orzecznictwie Sadu Na]wyzszego dotyczacym
pracowniczego zakazu konkurencji mozna odnalezé
wskazowki dotyczace definiowania pojecia dzialalno-
$ci konkurencyjne;j. I tak, zdaniem Sadu Najwyzszego
dziatalnoscia konkurencyjna jest aktywno$¢ przeja-
wiana w tym samym lub takim samym zakresie przed-
miotowym i skierowana do tego samego kregu od-
biorcow, pokrywajaca sic — chociazby czeSciowo —
z zakresem dzialalnoSci podstawowej lub ubocznej
pracodawcy (wyrok SN z 24 pazdziernika 2006 r., II
PK 39/06, OSNP 2007/19-20/276)10. W innym orze-
czeniu Sad Najwyzszy podkreslil, ze dziatalnoscia
uchybiajaca obowigzkom wynikajacym z umowy o za-
kazie konkurencji jest tylko taka dziatalno$¢, ktora
jest przez pracownika rzeczywiscie prowadzona oraz
ktora realnie zagraza interesom pracodawcy (wyrok
SN z 12 wrze$nia 2008 r., I PK 27/08, OSNP
2010/3-4/34). Przedmiot zakazu konkurencji nalezy
ustala¢ przez odwotanie sie do dziatalnosci ujawnio-
nej w statucie lub innym akcie zalozycielskim (wyrok
SN z 8 maja 2002 r., I PKN 221/01, OSNP
2004/6/98)11. W praktyce zakres dziatalnosci konku-
rencyjnej ustala si¢ w drodze odwolania do przedmio-
tu dziafalno$ci ujmowanego w kategoriach tworzo-
nych na potrzeby statystyki publicznej, czyli do Pol-
skiej Klasyfikacji Dzialalnosci (PKD)!2.

Ograniczenie dziatalnoSci
konkurencyjnej agenta

Przeplsy dotyczqce ogramczenla dziatalno$ci konku-
rencyjnej po rozwigzaniu umowy agency]ne]
(art. 7640-7648 k.c.) stanowig jedyna wyrazna regula-
cje prawna zakazu konkurencji w kodeksie cywilnym.
Z tego powodu moga by¢ uznawane za punkt odnie-
sienia w poszukiwaniu zasad rzadzacych zakazem
konkurencji 0s6b zatrudnionych takze na podstawie
innych umoéw cywilnoprawnych!3. Trzeba miec jednak
na uwadze, ze umowa majaca za przedmiot ogranicze-
nie dziafalnoSci konkurencyjnej agenta jest umowa
profesjonalna, tj. umowa dwustronnie handlowa (Ko-
paczynska-Pieczniak, 2010, s. 755). Natomiast w wie-
lu przypadkach umowy cywilnoprawne o zatrudnienie
sa umowami polprofesjonalnymi lub nieprofesjonal-
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nymi, a zatrudniony wykonuje obowiazki wynikajace
z umowy jako osoba fizyczna, a nie jako przedsiebior-
ca. W literaturze przedmiotu zauwazono, ze mimo iz
przepis art. 7640 k.c. wykazuje podobiefistwo do
uméw o zakazie konkurencji wystepujacych w prawie
pracy sytuacja prawna agenta zostala okre§lona w spo-
sob mniej korzystny niz pracownika z uwagi na realiza-
cje zobowiazania przez agenta w zakresie prowadzone-
go przedsigbiorstwa (Prusinowski, 2014, s. 33)!4. Prze-
pisy art. 7640-7648 k.c. zostaly wprowadzone ustawa
z 26 lipca 2000 r. o zmianie ustawy — Kodeks cywilny
(DzU nr 74, poz. 857) oraz weszly w zycie 9 grudnia
2000 r. Przepisy dotyczace ograniczenia dziatalnoSci
konkurencyjnej agenta zostaly zatem wprowadzone
kilka lat po wejsciu w zycie przepisow kodeksu pracy
o zakazie konkurencjil>.

Kodeks cywilny przewiduje mozliwos$¢ zobowiazania
agenta do ograniczenia dziatalnoSci konkurencyjne;.
Jest to wigc fakultatywny umowny zakaz konkurencji.
Regulacja prawna zakazu konkurencji dotyczy okresu
po rozwigzaniu umowy agencyjnej. Nie oznacza to jed-
nak, ze w trakcie wykonywania obowiazkéw z umowy
agencyjnej agent moze bez ograniczen prowadzi¢ dzia-
talno$¢ konkurencyjng wzgledem dajacego zlecenie.
Zgodnie z trescig art. 760 k.c. kazda ze stron umowy
agencyjnej jest zobowigzana do zachowania lojalnoSci
wobec drugiej. Zdaniem przedstawicieli doktryny pra-
wa cywilnego juz obowigzek lojalnosci stanowi podsta-
we do konstruowania obowigzku powstrzymania si¢ od
dziatafi konkurencyjnych w okresie obowigzywania
umowy agencyjnej migdzy stronami (Kopaczyfiska-
-Pieczniak, 2010, s. 754; Jezioro, 2017, s. 1470)!6. Stro-
ny mogg umownie ograniczy¢ dziafalno§¢ konkurencyj-
ng agenta juz w trakcie obowiazywania umowy agencyj-
nej, jednak z uwagi na obowiazek lojalnosci z art. 760
k.c. wydaje si¢, ze nie jest to konieczne. Regulujac wy-
raznie w umowie taki zakaz strony moga wskazac jakiej
dziatalnosci, w jakiej formie oraz na jakim terytorium
nie moze podejmowaé agent (Kopaczynska-Pieczniak,
2010, s. 754)17. Ograniczenie dziatalnosci konkurencyj-
nej moze nastapic przez wprowadzenie klauzuli w tresci
umowy agencyjnej albo przez zawarcie odrebnej umo-
wy. Zgodnie z ustawa ograniczenie dziatalno$ci konku-
rencyjnej powinno by¢ zawarte w formie pisemnej pod
rygorem niewaznosci (ad solemnitatem). W przypadku
zastrzezenia klauzuli konkurencyjnej w umowie agen-
cyjnej niezachowanie formy pisemnej skutkuje niewaz-
noscia jedynie postanowienia odnoszacego si¢ do dzia-
talnoSci konkurencyjnej, a nie catej umowy agencyjne;j
(art. 58 § 3 k.c.). Kodeks cywilny okre$la minimalng
tre$¢ zakazu konkurencji agenta. Na podstawie art. 764
§ 2 zd. 2 k.c. ograniczenie jest wazne, jezeli dotyczy gru-
py klientow lub obszaru geograficznego, objetych dzia-
talnoScig agenta oraz rodzaju towardw lub ustug stano-
wiacych przedmiot umowy. Zatem wymagane jest wska-
zanie w koniunkcji jednego z elementéw kryterium
podmiotowego (obszar geograficzny lub grupa klien-
tow) oraz kryterium przedmiotowego (rodzaju towarow
i ustug stanowigcych przedmiot umowy; wyrok SA
w Warszawie z 21 marca 2014 r., VI ACa 773/13, Lega-
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lis). Niewskazanie tych elementéw w klauzuli o zakazie
konkurencji powoduje jej niewazno$¢ na podstawie
art. 58 § 1 k.c.

Istnieje mozliwo§¢ ograniczenia dziatalno$ci konku-
rencyjnej po ustaniu umowy agencyjnej bez ekwiwalen-
tu, jezeli tak stanowi umowa albo umowa agencyjna zo-
stata rozwigzana na skutek okolicznoSci, za ktore agent
ponosi odpowiedzialno§¢. Z wylgczeniem wymienio-
nych okolicznosci dajacy zlecenie jest obow1qzany do
wyplacema agent0w1 odpowiedniej sumy pieni¢znej za
ograniczenie dziatalnoéci konkurencyjnej w czasie
trwania tego ograniczenia (art. 764 § 3 k.c.). Nalezy
zatem podkresli¢, ze istnieje mozliwo$¢ zobowigzania
agenta do ograniczenia dzialalnoSci konkurencyjnej
bez prawa do ekwiwalentu z tego tytufu. Przepisy ko-
deksu cywilnego przewiduja, ze w przypadku, gdy wy-
soko$¢ ekwiwalentu nie zostala okreSlona w umowie,
agentowi nalezy si¢ suma w wysokos$ci odpowiedniej do
korzySci osiagnietych przez dajacego zlecenie na sku-
tek ograniczenia dziatalno$ci konkurencyjnej oraz
utraconych z tego powodu mozliwosci zarobkowych
agentals,

Ustawa reguluje zakres czasowy ograniczenia dzia-
talnoSci konkurencyjnej agenta po ustaniu umowy
agencyjnej. Przede wszystkim wskazuje maksymalny
czas, przez ktory moze obowigzywaé zakaz konkuren-
cji. Ograniczenie nie moze by¢ zastrzezone na okres
dtuzszy niz dwa lata od rozwigzania umowy agencyjnej
(art. 764¢ § 2 k.c.). Przyjmuje sie, ze wskazanie w umo-
wie o zakazie konkurencji terminu ograniczenia dzia-
talnoSci konkurencyjnej nalezy do jej elementow istot-
nych. Ponadto na podstawie art. 7647 k.c. istnieje moz-
liwo$¢ odwolania ograniczenia dziatalnosci konkuren-
cyjnej do dnia rozwiazania umowy. Przepis ten przy-
znaje dajacemu zlecenie uprawnienie ksztaitujace.
Skutkiem odwolania jest zwolnienie agenta z ograni-
czenia dziatalnosci konkurencyjnej od dnia odwotania
oraz zwolnienie dajacego zlecenie z obowiazku wypta-
cania ekwiwalentu po uplywie szeSciu miesiecy od
chwili odwotania. Przepis art. 7647 k.c. pozwala daja-
cemu zlecenie na jednostronne rozwiazanie klauzuli
ograniczajacej dzialalno$¢ konkurencyjna, np. jezeli
ustana przyczyny, dla ktorych zakaz zostat zastrzezo-
ny, tj. dajacy zlecenie nie obawia si¢ dziatalnosci kon-
kurencyjne;j agenta. Z drugiej strony ]est to regulacja
chronlqca réwniez interes agenta z uwagi na zastrzeze-
nie okresu 6 miesigcy od odwolania, po ktérego uply-
wie dajacy zlecenia zostaje zwolniony z obowigzku wy-
placania odpowiedniej sumy pienieznej. Dla odwota-
nia ograniczenia dzialalnosci konkurencyjnej zostata
zastrzezona forma pisemna pod rygorem niewaznosci.
Wreszcie art. 7648 k.c. przewiduje mozliwos§¢ zwolnie-
nia si¢ przez agenta z obowiazku przestrzegania ogra-
niczenia dziatalno$ci konkurencyjnej w przypadku wy-
powiedzenia przez agenta umowy agencyjnej na sku-
tek okolicznosci, za ktore odpowiedzialno$¢ ponosi
dajacy zlecenie. O$wiadczenie o zwolnieniu powinno
zosta¢ zlozone dajacemu zlecenie na piSmie przed
uplywem miesigca od dnia wypowiedzenia umowy
agencyjnej (forma pisemna ad probationem).
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Zakaz konkurencji czlonkow
organu zarzadzajgcego na podstawie
przepisow nowej ustawy kominowe;j

Poza przepisami kodeksu cywilnego o umowie agencyj-
nej, ustawowa regulacja umownego zakazu konkurencji
zatrudnionego na podstawie umowy cywilnoprawnej
znajduje si¢ w nowej ustawie kominowej (na temat no-
wej ustawy kominowej zob. szerzej Buczynska, 2018, s.
27-33). Ustawa wprowadzifa nowe zasady wynagradza-
nia czlonkéw organdw zarzadzajacych i organéw nad-
zorczych spotek z udzialem Skarbu Pafistwa, jednostek
samorzadu terytorialnego oraz pafistwowych i komu-
nalnych osob prawnych. Celem regulacji jest uszczelnie-
nie systemu wynagrodzen oraz urealnienie wynagro-
dzeni w spotkach z udzialem Skarbu Panistwa. Regulacja
zakazu konkurencji stanowi jeden z elementdw ustawy
ukierunkowanych na uszczelnienie systemu wynagro-
dzen. Zawieranie klauzul konkurencyjnych przewiduja-
cych wysokie odszkodowania byto jednym z podstawo-
wych sposobow obchodzenia ograniczefi przewidzia-
nych w ustawie z 3 marca 2000 r. o wynagradzaniu osb
kierujacych niektérymi podmiotami prawnymi (DzU
z 2018 r. poz. 1252).

Zgodnie z nowa ustawg kominowa z czlonkiem orga-
nu zarzadzajacego spotka zawiera umowe o $wiadcze-
nie ustug zarzadzania. Jest to umowa o charakterze cy-
wilnoprawnym®. Co oznacza, ze — a contrario —
z czlonkiem organu zarzadzajacego nie zawiera si¢
umowy o prace. Jest to zatem, w odniesieniu do czfon-
kow zarzadu spotek kapitatowych z udziatem Skarbu
Panstwa, zerwanie z kontrowersyjna praktyka zatrud-
niania cztonkéw zarzadu spotek kapitalowych na pod-
stawie umowy o prace. Nowa ustawa kominowa zawie-
ra rOwniez przepisy regulujace zakaz konkurencji czion-
kow organu zarzadzajacego. Cel ustawy w postaci
uszczelnienia systemu wynagrodzen czfonkow zarzadu
spotek z udziatem Skarbu Panstwa jest wyraznie do-
strzegalny w regulacji zakazu konkurencji. Zgodnie
z ustawg projekt uchwat w sprawie wynagrodzen moze
okresla¢ m.in. wysoko$¢ i warunki przyznania cztonkom
organu zarzadzajacego odszkodowania z tytutu zakazu kon-
kurencji, o ktérym mowa w art. § ustawy (art. 5 ust. 2
pkt 3 nowej ustawy kominowej). Zakaz konkurencji sta-
nowi zatem fakultatywny element wiezi prawnej tacza-
cej spotke z udziatem Skarbu Pafistwa z cztonkiem or-
ganu zarzadzajacego. Majgc na uwadze, zZe ustawa prze-
sadza o cywilnoprawnym charakterze umowy z czton-
kiem organu zarzadzajacego, nie ma watpliwosci, Ze
rowniez zakaz konkurencji ma taki charakter. Podobnie
jak w przypadku zakazu konkurencji z kodeksu pracy
oraz ograniczenia dziatalno$ci konkurencyjnej po usta-
niu umowy agencyjnej, rowniez zakaz konkurencji
czfonka organu zarzadzajacego moze zostac zastrzezo-
ny w odrebnej umowie wzgledem umowy o $wiadczenie
ustug zarzadzania albo w klauzuli do umowy o $wiad-
czenie ustug zarzadzania.

Jezeli spdtka podejmie decyzje o ograniczeniu dzia-
talnosci konkurencyjnej cztonka organu zarzadzajace-

go, zakaz konkurencji powinien odpowiada¢ wymaga-
niom okres§lonym w przepisie art. 8 ustawy. I tak zakaz
konkurencji po ustaniu stosunku bedacego podstawa
peienia funkcji moze by¢ ustanowiony jedynie w przy-
padku petnienia funkcji przez cztonka organu zarzadza-
jacego przez okres co najmniej trzech miesiecy. Okres
petnienia funkcji nalezy liczy¢ od dnia sprecyzowanego
w uchwale o powolaniu cztonka zarzadu (Gazda, Ada-
mus, 2017, s. 213; Krauss, 2009, s. 18 i n.). Z uwagi na
wprowadzenie minimalnego okresu pelnienia funkcji
w literaturze rekomenduje si¢ zawarcie umowy o zaka-
zie konkurencji pod warunkiem zawieszajacym w posta-
ci petnienia funkcji cztonka zarzadu przez okres co naj-
mniej trzech miesigcy (albo diuzszy) oraz ustania sto-
sunku bedacego podstawa do petnienia tej funkcji
(Gazda, Adamus, 2017, s. 213). Omawiana regulacja
ma na celu przeciwdziatanie dotychczasowej praktyce
wynagradzania dlugotrwalymi oraz wysokoptatnymi za-
kazami konkurencji osob, ktore przez jedynie bardzo
krotki czas petnily swoja funkcj¢. Ponadto ustawa limi-
tuje czas obowigzywania zakazu konkurencji, ktory nie
moze przekraczac szeSciu miesiecy po ustaniu petnienia
funkcji. Rozwiazanie to zostalo przyjete w celu przeciw-
dzialania zawieraniu klauzul konkurencyjnych na dtuz-
sze okresy — roku, a nawet jego wielokrotnosci. Co do
zasady takie dtugotrwale ograniczenie dziatalnosci kon-
kurencyjnej nie stuzyto ochronie interesu spdtki, stano-
wigc jedynie podstawe do wyplacania wysokich odszko-
dowan. Umowa o zakazie konkurencji nie moze zostac
zawarta po rozwigzaniu lub wypowiedzeniu umowy
o $wiadczenie ustug zarzadzania. Oznacza to, ze zakaz
konkurencji moze zosta¢ zawarty przy nawigzaniu umo-
wy o $wiadczenie ustug zarzadzania (pod warunkiem
zawieszajacym) lub w trakcie jej obowigzywania. Usta-
wa zawiera rowniez przepis, zgodnie z ktorym zakaz
konkurencji przestaje obowiazywac przed uplywem ter-
minu, na jaki zostata zawarta umowa o zakazie konku-
rencji, w razie podjecia si¢ petnienia przez cztonka or-
ganu zarzadzajacego funkcji w innej spotce, z ktdrej ak-
cji wykonuja uprawnienia podmioty uprawnione do wy-
konywania praw udziatowych (art. 8 ust. 1 pkt 5 w zw.
z art. 1 ust. 3 pkt 7 nowej ustawy kominowej).

Zwraca uwage obligatoryjne zastrzezenie kary
umownej na rzecz spotki na wypadek niewykonania lub
nienalezytego wykonania przez czfonka organu zarza-
dzajacego spotka umowy o zakazie konkurencji. Usta-
wa okre$la réwniez minimalng wysoko$¢ kary umowne;j,
ktora nie moze by¢ nizsza niz wysoko$¢ odszkodowania
przystugujacego za caly okres zakazu konkurencji.
Ustawa nie okre§la gornego limitu kary umownej. Wy-
sokos¢ kary umownej nie powinna by¢ razaco wygoro-
wana z uwagi na mozliwo$¢ miarkowania kary umownej
przez sad na podstawie art. 484 § 2 k.c. Natomiast od-
szkodowanie nalezne cztonkowi organu zarzadzajacego
za kazdy miesiac zakazu konkurencji nie moze by¢ wyz-
sze niz 100% wynagrodzenia miesi¢cznego podstawo-
wego otrzymanego przez czlonka organu zarzadzajace-
go przed ustaniem petnienia funkcji (art. 8 ust. 2 in fine
nowej ustawy kominowej). Ustawa wprowadzita zatem
gorny limit wysokosci odszkodowania za powstrzymanie
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si¢ od prowadzenia dziatalnosci konkurencyjnej, w celu
ochrony interesu spdlek z udzialem Skarbu Pafstwa
oraz przeciwdziatania traktowaniu klauzuli konkuren-
cyjnej jako sposobu na ominigcie ograniczen dotycza-
cych wysoko$ci wynagrodzen cztonkdow zarzadu tego ty-
pu podmiotow2). JednoczeSnie odpowiednie stosowa-
nie art. 1012 § 3 k.p. polega na przyjeciu, Ze nie jest do-
puszczalne zastrzezenie zakazu konkurencji bez ekwi-
walentu, a odszkodowanie nalezne czfonkowi organu
zarzadzajacego za powstrzymanie si¢ od dziatalnosci
konkurencyjnej nie moze by¢ nizsze od 25% wynagro-
dzenia otrzymanego przed ustaniem pelnienia funkcji
przez okres odpowiadajacy okresowi obowiazywania za-
kazu konkurencji. Odszkodowanie moze by¢ wyplacane
w miesiecznych ratach albo jednorazowo.

Szczegdlnie istotne jest znajdujace sie w nowej usta-
wie kominowej odestanie do odpowiedniego stosowa-
nia przepisow kodeksu pracy o zakazie konkurencji do
zakazu konkurencji w umowie o §wiadczenie ustug za-
rzadzania (umowie cywilnoprawnej). Jest to wyjatkowy
przypadek odestania do przepisow ustawodawstwa pra-
cy normujacych stosunki umowne (pracownicza umowe
o zakazie konkurencji) w zakresie stosunku zobowigza-
niowego o charakterze cywilnoprawnym, ktorym bez
watpienia jest stosunek prawny kreowany przez umowe
o $wiadczenie ustug zarzadzania. Jest to widoczny prze-
jaw oddzialywania ustawodawstwa pracy na cywilno-
prawna umowe o zatrudnienie oraz ekspansji prawa
pracy na cywilnoprawne stosunki zatrudnienia. Zgodnie
bowiem z art. § ust. 2 nowej ustawy kominowej w spra-
wach okre$lonych w ust. 1 (tj. do zakazu konkurencji),
przepisy art. 101! § 1 oraz art. 1012-1014 k.p. stosuje si¢
odpowiednio. Z treéci przepisu odsytajacego wynika, ze
odpowiednie zastosowanie mogg znalez¢ przepisy ko-
deksu pracy o zakazie konkurencji z wytaczeniem art.
101! § 2 k.p., przewidujacego odpowiedzialno$¢ pra-
cownika za szkod¢ powstala na skutek naruszenia zaka-
zu konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy na za-
sadach przewidzianych w przepisach rozdziatu I dziatu
piatego kodeksu pracy, tj. przepisach dotyczacych pra-
cowniczej odpowiedzialnosci materialnej. Czlonek or-
ganu zarzadzajacego za naruszenie zakazu konkurencji
odpowiada na podstawie przepisow kodeksu cywilnego
o odpowiedzialnosci kontraktowej (art. 471 i n. k.c.).

Zakaz konkurencji kreowany
na podstawie zasady swobody umow

Zgodnie z aktualnym stanem prawnym zakaz konku-
rencji dotyczacy zatrudnionych na podstawie uméw cy-
wilnoprawnych zostal wyraznie uregulowany jedynie
w dwdch przypadkach, tj. w przepisach kodeksu cywil-
nego dotyczacych umowy agencyjnej (art. 764 k.c.)
oraz w art. § nowej ustawy kominowej. Nie oznacza to,
ze w sytuacjach nieobjetych wymienionymi regulacjami
nie ma mozliwo$ci zobowigzania zatrudnionego na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej do powstrzymania si¢ od
prowadzenia dziafalno$ci konkurencyjnej. Podstawe
prawna zastrzezenia zakazu konkurencji stanowi bo-
wiem zasada swobody umOw wyrazona w przepisie
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art. 353! k.c. (tak w odniesieniu do zakazu konkurencji
zleceniobiorcy m.in. wyrok SN z 11 wrze$nia 2003 r.,
III CKN 579/01, OSNC 2004/10/167). Swoboda kon-
traktowania pozwala stronom wprowadzi¢ do umowy
cywilnoprawnej zakaz konkurencji obowiazujacy zarow-
no w trakcie trwania stosunku cywilnoprawnego, jak
réwniez po jego ustaniu (wyrok SN z 18 kwietnia 2012 1.,
V CSK 215/11, Legalis). Strony sa ograniczone ogdlny-
mi zasadami dotyczacymi waznosci czynnoSci prawnych
(art. 58, art. 353! k.c.). Uznanie czynnoSci prawnej za
niewazng moze nastapi¢ w wypadku sprzecznosci z za-
sadami wspolzycia spolecznego. Strony moga ksztattu-
jac tre$¢ umowy wykorzystaC przyjete w prawie pracy
rozwigzania dotyczace zakazu konkurencji (wyrok SN
z 18 kwietnia 2012 r., V CSK 215/11, Legalis). W jed-
nym z wyrokoéw Sad Apelacyjny w Warszawie podkre-
§lit, ze umowa o zakazie konkurencji powinna zostac
sformutowana na piSmie w sposdb kompletny, bez po-
trzeby poszukiwania znaczenia poza nig sama (wyrok
SA w Warszawie z 5 lutego 2013 r., I ACa 741/12, LEX
nr 1283367).

Z zakazem konkurencji kreowanym na podstawie za-
sady swobody umow zwiazany jest podstawowy problem
dotyczacy dopuszczalnoSci zastrzezenia nieodplatnego
ograniczenia dziatalnoSci konkurencyjnej dotyczacego
zatrudnionego na podstawie umowy cywilnoprawne;.
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego oraz sadéw apelacyj-
nych nie jest w tym zakresie jednolite. Zarysowaly sie
dwa poglady. W wyroku z 11 wrze$nia 2003 r. Sad Naj-
wyzszy uznal, ze nieodplatny zakaz konkurencji jest
obarczony sankcja niewaznosci (III CKN 579/01, LEX
nr 83417). Zdaniem Sadu nie mozna uzna¢ za zgodne
z zasadami wspotzycia spotecznego zobowigzanie zlece-
niobiorcy do niepodejmowania dziatalnoSci konkuren-
cyjnej przez trzy lata po ustaniu umowy, bez jakiegokol-
wiek ekwiwalentu. Kontrowersje budzi odwotanie
w uzasadnieniu do kodeksu pracy (art. 1012 k.p.), w kto-
rym przewidziano mozliwo$¢ zawarcia umowy o zakazie
konkurencji po ustaniu stosunku pracy za zaplata od-
szkodowania, ze wzgledu na brak odestania w kodeksie
cywilnym do stosowania przepisow kodeksu pracy
(Swiatkowski, 2005, poz. 38). Stanowisko Sadu Najwyz-
szego podzielil Sad Apelacyjny w Gdansku w wyroku
z 14 maja 2013 r. (I ACa 174/13, LEX nr 1375649).
Zgodnie z konkurencyjnym pogladem dopuszczalne
jest zobowigzanie zatrudnionego na podstawie umowy
cywilnoprawnej do powstrzymania sie od dziatalnoSci
konkurencyjnej bez ekwiwalentu. Z art. 353! k.c. wyni-
ka bowiem przyzwolenie na nierdwnos¢ stron umowy,
nieekwiwalentno$¢ ich sytuacji prawnej. Ze wzgledu na
to, ze wynika ona z woli stron, co do zasady nie wyma-
ga istnienia okolicznosci, ktdre te nieréwno§¢ miatyby
usprawiedliwia¢. Dotyczy to takze dopuszczalnosci za-
warcia w umowie tzw. klauzuli konkurencyjnej bez
ekwiwalentu (wyrok SN z 19 listopada 2015 r., IV CSK
804/14, LEX nr 1943224; podobnie wyrok SN z 18
kwietnia 2012 r., V CSK 215/11, LEX nr 1212829). Sad
Najwyzszy w wyroku z 5 grudnia 2013 r. (V CSK 30/13,
LEX nr 1422123) zauwazyt, ze klauzula konkurencyjna
bez ekwiwalentu, przy zastrzezeniu kary umowne;j za jej
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naruszenie, mimo braku symetrii nie traci sensu gospo-
darczego i mieSci si¢ w granicach lojalnosci kontrakto-
wej2l. Ponadto zdaniem Sadu zleceniobiorca nie byt
stabsza strona, a uzyskana przez niego wiedza zagraza-
ta interesom ekonomicznym powoda w wypadku wyko-
rzystania jej w interesie innego przedsiebiorcy.

Trzeba podkresli¢, ze wszystkie przytoczone orzecze-
nia — nie za$ jedynie te, w ktdrych sady dopuscity zakaz
konkurencji bez ekwiwalentu — zapadly na tle stanow
faktycznych, w ktorych kontrahent prowadzit dziafal-
no$¢ gospodarcza, dziatal jako przedsigbiorca, a wiec
w obrocie profesjonalnym. Nie byt wobec tego Z formal-
nego punktu widzenia ,,stabsza strona umowy”. Nalezy
zatem zastanowic si¢ nad oceng prawng sytuaql w kto-
rej strong zobowiazang do powstrzymania si¢ od prowa-
dzenia dzialalnosci konkurencyjnej jest osoba fizyczna
nieprowadzaca dziatalnosci gospodarczej?2. W szcze-
g0Inosci czeste sa przypadki zatrudniania 0sob dopiero
Wkracza]qcych na rynek pracy (np. studentéw) na pod-
stawie umow zlecenia uzupetnionych nieodptatnym za-
kazem konkurencji z zastrzezong kara umowna na wy-
padek naruszenia zakazu. Rowniez w tej sytuacji pod-
stawowe znaczenie nalezy przypisa¢ swobodzie umow
oraz jej ograniczeniom. Pomocniczo, na zasadzie analo-
gii, mozna odwotac si¢ do omowionych przepisow regu-
lujacych ograniczenie dziatalnoSci konkurencyjnej
agenta, czyli jedynych przepiséw kodeksu cywilnego do-
tyczacych klauzuli konkurencyjnej. Wprawdzie co do
zasady agent powinien otrzymac z tytutu powstrzymania
si¢ od dziatalnosci konkurencyjnej ekwiwalent, jednak
istnieje mozliwo$¢ wytaczenia odplatnoSci zakazu na
mocy umowy stron. Skoro zatem ustawodawca zdecydo-
wal o mozliwosci zastrzezenia nieodplatnego zakazu
konkurencji w przypadku ograniczenia dzialalnoSci
konkurencyjnej na podstawie wyraznego uregulowania,
to tym bardziej strony powinny mie¢ takg mozliwo$¢
w zakresie klauzuli konkurencyjnej zawieranej na pod-
stawie swobody kontraktowania. Dlatego tez trudno
jest podzieli¢ poglad, zgodnie z ktorym przyjecie, ze
przepisy dotyczace ograniczenia dziatalno$ci konkuren-
cyjnej agenta moga stanowi¢ punkt odniesienia przy
ocenie dopuszczalnoSci zawierania porozumiefi anty-
konkurencyjnych w stosunku do osob $wiadczacych pra-
ce na podstawie innych uméw cywilnoprawnych, uspra-
wiedliwia wymog odplatnosci zakazu konkurencji (po-
glad ten przedstawit P. Prusinowski, 2014, s. 33). Za
nieuzasadnione nalezy uzna¢ odwolywanie sie do prze-
pisow kodeksu pracy (do przepisow k.p. o zakazie kon-
kurencji odwotat si¢ SN w wyroku z 11 wrze$nia 2003 r.,
III CKN 579/01, LEX nr 83417), co spotkalo si¢ ze
stuszng krytyka w doktrynie prawa pracy (Swiatkowski,
2005, poz. 38). Nie ma podstaw prawnych do oceny
zgodnoéci stosunku cywilnoprawnego z przepisami ko-
deksu pracy, poniewaz w kodeksie cywilnym brakuje
przepisu, ktory petnitby funkcj¢ sprawowang w indywi-
dualnych stosunkach pracy przez art. 300 k.p. (Swiat-
kowski, 2005, poz. 38). Zatem de lege lata pozostaja dwa
rozwigzania. Po pierwsze, jezeli zatrudnienie odpowia-
da cechom stosunku pracy okre§lonym w art. 22 § 1 k.p.,
istnieje mozliwo$¢ ustalenia istnienia stosunku pracy.

W konsekwencji zastosowanie miatyby przepisy kodek-
su pracy dotyczace zakazu konkurencji, w szczegdlnoSci
art. 1012 § 3 k.p., zgodnie z ktorym odszkodowanie na-
lezne pracownikowi nie moze by¢ nizsze od 25% wyna-
grodzenia otrzymanego przez pracownika przed usta-
niem stosunku pracy przez okres odpowiadajacy okre-
sowi obowiazywania zakazu konkurencji. Po drugie, je-
zeli zatrudnienie cywilnoprawne nie odpowiada ce-
chom stosunku pracy, pozostaje mozliwo$¢ kwestiono-
wania waznosci nieodptatnej klauzuli konkurencyjnej
na podstawie art. 58 § 1 k.c. z uwagi na ewentualng
sprzeczno$¢ z zasadami wspotzycia spolecznego.

W obowigzujacym stanie prawnym nalezy zatem
przychyli¢ si¢ do pogladu wyrazonego przez Sad Naj-
wyzszy m.in. w wyroku z 5 grudnia 2013 r. (V CSK
30/13, LEX nr 1422123), zgodnie z ktorym okolicznos¢,
ze w kodeksie cywilnym nie ma szczegdlowe] regulacji
odnoszacej si¢ do zakazu konkurencji zleceniobiorcy
swiadczy o woli ustawodawcy dopuszczenia szerokiego
zakresu swobody kontraktowej, w tym mozliwosci za-
strzezenia klauzuli konkurencyjnej bez ekwiwalentu.
Natomiast nie mozna wykluczy¢, ze w przyszlosci usta-
wodawca zdecyduje sie wprowadzi¢ minimalny stan-
dard ochrony dla zatrudnionych w zakresie klauzuli
konkurencyjnej. W najnowszej literaturze prawa pracy
w zwigzku z ksztaltowaniem si¢ prawa zatrudnienia zo-
stal przedstawiony postulat de lege ferenda, zgodnie
z ktérym klauzula konkurencyjna powinna by¢ swoista
umowa prawa obligacyjnego o zatrudnieniu, ktdora rza-
dzi si¢ wlasnymi prawami, dostosowanymi do celu tego
kontraktu, tj. ochrony zlecajacego prace i jednoczesnie
z poszanowaniem ekonomicznych intereséw wykonuja-
cego zatrudnienie (Gersdorf, 2016, s. 124).

Uwagi koncowe

Podstawa kreowania zakazu konkurencji dotyczacego
zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych
pozostaje co do zasady swoboda umoéw. Jedynie
w dwoch przypadkach ustawodawca wprowadzit prze-
pisy dotyczace cywilnoprawnego umownego ogranicze-
nia dzialalno$ci konkurencyjnej, tj. w kodeksie cywil-
nym regulacj¢ dotyczaca zakazu konkurencji agenta
oraz w nowej ustawie kominowej przepisy okre§lajace
klauzule konkurencyjna czlonka organu zarzadzajace-
go spdiki z udziatem Skarbu Pafistwa. Obie wymienio-
ne regulacje zostaly wprowadzone po wejsciu w zycie
przepisow kodeksu pracy normujacych zakaz konku-
rencji. Oddzialywanie ustawodawstwa pracy jest
w szczegOlnosci dostrzegalne w przypadku zakazu kon-
kurencji z nowej ustawy kominowej. Odestanie do od-
powiedniego stosowania przepisow kodeksu pracy
o zakazie konkurencji do zakazu konkurencji zatrud-
nionego na podstawie umowy o §wiadczenie ustug za-
rzadzania, tj. umowy cywilnoprawnej, stanowi wyjatko-
wy przypadek odestania do przepisow ustawodawstwa
pracy normujacych stosunki umowne w zakresie sto-
sunku zobowiazaniowego o charakterze cywilnopraw-
nym. Réwniez regulacja ograniczenia dziatalnoci kon-
kurencyjnej w przepisach kodeksu cywilnego o umowie
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agencyjnej wykazuje pewne podobiefistwa do rozdziatu
kodeksu pracy poswigconego zakazowi konkurencji.
Wreszcie na poziomie orzecznictwa Sadu Najwyzszego
zwraca uwage przypadek zastosowania analogii z prze-
pisow kodeksu pracy dotyczacych zakazu konkurencji
do klauzuli konkurencyjnej zleceniobiorcy, co spotkato
si¢ z uzasadniong krytyka w literaturze prawa pracy.
Nalezy podkresli¢, ze de lege lata brakuje podstawy
prawnej pozwalajacej na stosowanie rozwigzai przyje-
tych w ustawodawstwie pracy do cywilnoprawnej umo-
wy o zakazie konkurencji kreowanej na podstawie swo-
body umoéw, jak rowniez nie mozna wykluczy¢ dopusz-
czalnosci nieodptatnych cywilnoprawnych klauzul kon-
kurencyjnych. Umowy o zakazie konkurencji po usta-
niu stosunku zatrudnienia bez ekwiwalentu podlegaja
badaniu w zakresie sprzecznosci z zasadami wspolzycia
spolecznego na podstawie art. 58 § 1 k.c. Jednocze$nie
trzeba mie¢ na uwadze przedstawiony w doktrynie po-
stulat wprowadzenia regulacji prawnej klauzuli konku-
rencyjnej jako swoistej umowy prawa obligacyjnego
o zatrudnieniu.

1 Ustawa z 16 wrze$nia 1982 r. — Prawo spotdzielcze, DzU
22018 r. poz. 1285.

2 Ustawa z 25 wrze$nia 1981 r. o przedsigbiorstwach pafstwo-
wych, DzU. z 2017 r. poz. 2152.

3 Ustawa z 29 sierpnia 1997 r. — Prawo bankowe, DzU z 2017
r. poz. 1876.

4 Ustawa z 7 grudnia 2000 r. o funkcjonowaniu bankdéw spoi-
dzielczych ich zrzeszaniu si¢ i bankach zrzeszajacych, DzU
z 2018 r. poz. 613.

5 Ustawa z 4 marca 2005 . o europejskim zgrupowaniu inte-
resow gospodarczych i spoice europejskiej, DzU z 2015 r. poz.
2142.

6 Ustawa z 21 sierpnia 1997 r. 0 ograniczeniu prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej przez osoby pemiace funkcje pu-
bliczne, DzU z 2017 r. poz. 1393.

7Ustawa z 15 wrze$nia 2000 r. — Kodeks spotek handlowych,
DzU z 2017 1. poz. 1577.

8 Poza przepisami art. 1011-1014 w kodeksie pracy zblizong
funkcje spetnia art. 100 § 2 pkt 4 przewidujacy obowigzek pra-
cownikéw dbania o dobro zaktadu pracy oraz zachowywania
w tajemnicy informacji, ktdrych ujawnienie mogtoby narazi¢
pracodawcg na szkode.

9 Sad Najwyzszy w wyroku z 8 sierpnia 2007 r. (IT PK 45/07,
OSNP 2008/19-20/283) odniost si¢ do relacji zachodzacej
miedzy umownym zakazem konkurencji a czynami nieuczci-
wej konkurencji. Sad podkreSlit, ze Zrodtem odpowiedzialno-
Sci z tytutu naruszenia zakazu konkurencji jest umowa, pod-
czas gdy odpowiedzialno$¢ z tytutu popetnienia czynu nie-
uczciwej konkurencji wynika z samej ustawy, bez potrzeby za-
wierania dodatkowych umow w tym zakresie.
10.Ochrong objeta jest zardwno dziatalno$é faktycznie prowa-
dzona przez pracodawce jak i dzialalno§¢ zaplanowana. Zda-
niem M. Raczkowskiego nalezy dogtebnie badaé in concreto,
czy rzeczywiscie istnialy plany podjecia przez pracodawce da-
nej dziatalnoci, w innym przypadku interes pracodawcy nie
zostaje naruszony (Raczkowski, 2010, s. 566). Ponadto za nie-
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dopuszczalne uznaje si¢ takie sformutowania umowy o zaka-
zie konkurencji, zgodnie z ktorymi tre$¢ zakazu ulegataby au-
tomatycznie zmianom jednocze$nie ze zmianami (rzeczywi-
stymi lub formalnymi) dziatalnosci pracodawcy (Ptazek, Sob-
czyk, 1997, s. 128).

11 Sad Najwyzszy stwierdzil, ze zakaz prowadzenia dzialalno-
$ci konkurencyjnej musi by¢ odniesiony do przedmiotu dzia-
falnosci pracodawcy okreslonego w przepisach prawa lub
w postanowieniach aktéw zalozycielskich, statutow lub
umow tworzacych dany podmiot prawa, wobec czego umowa
o zakazie konkurencji nie moze zawiera¢ postanowiefi, kto-
re zobowigzywalyby pracownika do niepodejmowania dzia-
talnosci niepokrywajacej si¢ z przedmiotem dziatalnosci pra-
codawcy.

12 Rozporzadzenie Rady Ministrow z 24 grudnia 2007 r.
w sprawie Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD) (DzU nr
251, poz. 1885, dalej: rozporzadzenie PKD), wydane na pod-
stawie art. 40 ustawy z 29 czerwca 1995 r. o statystyce pu-
blicznej (DzU z 2018 r. poz. 997). Co do zasady wystarczy
poréwnaé odpowiednie postanowienia statutu, umowy spoi-
ki czy tez innego aktu pracodawcy z postanowieniami odpo-
wiedniego dokumentu innego podmiotu, by moc stwierdzic,
czy podmiot ten jest konkurentem pracodawcy. Nalezy zwro-
ci¢ uwage, ze w przedmowie do zalacznika do rozporzadze-
nia PKD (pkt. 7-9) dziatalnos¢ dzieli si¢ na przewazajaca
(majaca najwickszy udzial w osigganiu wynikéw przez dany
podmiot), drugorzedna (kazda inna dziafalno$¢, ktorej efek-
tem sa produkty lub ustugi dla osoby trzeciej) oraz pomocni-
cza (dzialalno$¢ nakierowana na wsparcie dziatalnosci prze-
wazajacej lub drugorzedne] przez dostarczanie produktow
lub ustug wylacznie na potrzeby danej jednostki). Dziatal-
no$¢ konkurencyjna moze odnosi¢ si¢ do gtownych oraz dru-
gorzednych (ubocznych) przedmiotéw dziatalnosci. Nie od-
nosi si¢ jednak do dzialalno$ci pomocniczej nakierowanej
wylacznie na spetnianie wlasnych celow pracodawcy (Racz-
kowski, 2011, s. 27).

13 Zob. podobnie Prusinowski, 2014, s. 33. Zdaniem autora
przemawiaja za tym argumenty systemowe, a takze podobiei-
stwo wystepujace migdzy cywilnoprawnymi zobowiazaniami,
ktorych przedmiotem jest wykonywanie pracy zarobkowe;.

14 Autor zwraca uwage na wigkszy stopiefi przewagi organiza-
cyjnej i ekonomicznej pracodawcy.

15 Przepisy kodeksu pracy dotyczace zakazu konkurencji (roz-
dziat IIa w dziale czwartym) zostaly wprowadzone na mocy
ustawy z 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz o zmianie niektorych ustaw, DzU nr 24, poz. 110.

16 Zdaniem Sadu Apelacyjnego w Warszawie obowigzek lojal-
nosci wobec dajacego zlecenie ma umocowanie w tresci art.
760 k.c. Stanowi ceche szczegdlna, odrdzniajaca umowe agen-
cyjng od innych stosunkéw obligacyjnych. Oznacza obowiazek
powstrzymania si¢ od wszelkich dziatan czy zaniechai, ktore
bylyby sprzeczne z interesami drugiej strony. Wynika z niego
zakaz zajmowania si¢ przez agenta dziatalnoscig konkurencyj-
na wobec dajacego zlecenie w czasie trwania umowy agencyj-
nej (wyrok SA w Warszawie z 5 lutego 2013 r., I ACa 741/12,
LEX nr 1283367).

177 daniem autorki umowne ograniczenie dziatalnosci konku-
rencyjnej w okresie obowigzywania umowy agencyjnej nie stoi
na przeszkodzie, aby w sytuacji niemieszczacej sie w tak sfor-
mulowanym zakazie uznaé, ze doszto do naruszenia obowiaz-
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ku lojalnosci. Istnieje rdwniez mozliwo$¢ zezwolenia w umo-
wie agencyjnej na prowadzenie przez agenta dziatalnosci kon-
kurencyjne;j.

18 Wskazéwek dotyczacych sposobu ustalenia ekwiwalentu
w czesci obejmujacej utracone mozliwosci zarobkowe agenta
udzielit Sad Najwyzszy w wyroku z 27 kwietnia 2007 r. (I CSK
37/07, Legalis). Zdaniem SN okreslenie utraconych mozliwo-
$ci zarobkowych agenta nalezy ustali¢ w formie przychodowej
a nie dochodowej. Zdaniem Sadu, jezeli ideg §wiadczenia ka-
rencyjnego jest takze uzyskanie przez przyjmujacego zlecenie
rekompensaty finansowej za uszczerbek wywolany powstrzy-
mywaniem si¢ od dzialalnoSci konkurencyjnej, to przy okre-
Sleniu wysokosci tego §wiadczenia nie mozna ograniczaé si¢
tylko do rentownoSci agenta, ktory w sytuacji pozbawienia go
mozliwosci podjecia dalszej dzialalnosci obowiazany jest
przeciez ponosi¢ w dalszym ciagu koszty wynagrodzen pra-
cowniczych, utrzymania biura itp. Co najwyzej nalezaloby od-
ja¢ od tych utraconych mozliwosci zarobkowych koszty, jakie
agent zaoszczedzilby na skutek faktycznego zaprzestania prowa-
dzenia dzialalnosci konkurencyjnej, zwigzane z utrzymaniem
biura, samochodéw, kadry pracowniczej. Mozna byloby mowi¢
np. o zaoszcz¢dzonych kosztach w postaci prowizji dla przedsta-
wicieli handlowych, wydatkéw na benzyne czy tez mniejszych ra-
chunkow telefonicznych. To, ze utracone mozliwosci zarobkowe
agenta nalezy ujmowac w ujeciu przychodowym, a nie w katego-
rii zysku, wynika wprost z brzmienia art. 764 § 4 k.c., w ktorym
mowa jest o ,,utraconych mozliwo$ciach zarobkowych agenta”,
a nie o jego ,,utraconych korzy$ciach”.

19 Umowa o $wiadczenie uslug zarzadzania ma charakter
prawny umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej w zakresie nie-
uregulowanym przez ustaw¢ o zasadach ksztattowania wyna-
grodzen 0sdb kierujacych niektérymi spotkami stosuje sie od-
powiednio przepisy kodeksu cywilnego o zleceniu (art. 750
w zw. z art. 734 kc.; tak Rzetecka-Gil, 2017, komentarz do art. 5
ustawy o zasadach ksztaltowania wynagrodzen osob kieruja-
cych niektorymi spotkami).

20 W tym miejscu warto zwrocié uwage na przepis art. 30
ust. 1 pkt 15 ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodo-
wym od 0s6b fizycznych (DzU z 2018 r. poz. 1509), zgodnie
z ktoérym zryczaltowany podatek dochodowy pobiera si¢ od
dochoddéw (przychodow) z tytutu odszkodowai przyznanych
na podstawie przepisow o zakazie konkurencji, jezeli zobo-
wigzang do zaplaty odszkodowania jest spotka, w ktorej
Skarb Pafistwa, jednostka samorzadu terytorialnego, zwia-
zek jednostek samorzadu terytorialnego, pafistwowa osoba
prawna lub komunalna osoba prawna dysponuja bezposred-
nio lub posrednio wigkszoscia gloséw na zgromadzeniu
wspOlnikow albo na walnym zgromadzeniu, w tym takze na
podstawie porozumief z innymi osobami, w czgsci, w ktorej
wysoko§¢ odszkodowania przekracza wysoko§¢ wynagrodze-
nia otrzymanego przez podatnika z tytulu umowy o prace
lub umowy o $wiadczenie ustug wiazacej go ze spotka
w okresie szeSciu miesiecy poprzedzajacych pierwszy mie-

siac wyplaty odszkodowania — w wysokoSci 70% tej czgsci
naleznego odszkodowania. Przepis ten zostal wprowadzony
ustawa z 25 listopada 2015 r. o zmianie ustawy o podatku
dochodowym od oséb fizycznych (DzU poz. 1992) oraz
wszedl w zycie 1 stycznia 2016 r.

21 Zob. réwniez wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku
z 4 grudnia 2001 r. (I ACa 439/01, LEX nr 54262), zgodnie
z ktorym zastrzezenie w umowie handlowej kary umownej ob-
ciazajacej zleceniobiorce w razie podjecia przez niego pracy
w firmie konkurencyjnej w okresie 12 miesigcy kalendarzo-
wych po rozwiazaniu umowy, bez ustalenia odszkodowania
wyplacanego przez zleceniodawce, nie narusza przepisow
bezwzglednie obowiazujacych, odnoszacych si¢ do stosunkow
cywilnoprawnych.

22 'W praktyce nierzadko strona dziata jako przedsigbiorca,
podczas gdy zatozenie dziatalnosci gospodarczej zostato wy-
muszone przez zleceniodawce.
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Streszczenie Autorka analizuje uwarunkowania prawne istnienia oraz realizacji prawa do odpoczynku oso-
by zatrudnionej na podstawie umowy prawa cywilnego. Rozwazania opieraja si¢ na nastepujacych zatoze-
niach: po pierwsze, ze odpoczynek jest funkcjonalnie zwigzany z praca ludzka — to jest dziafalnoscia trwa-
jaca w czasie i angazujaca czfowieka, w efekcie oddziatujaca na jego zdrowie oraz swobode decydowania
0 sposobie spedzania czasu; po drugie, tego rodzaju dziatalnos¢ moze stanowi¢ przedmiot zobowiazania ze
stosunku cywilnoprawnego; po trzecie, realizacja prawa do odpoczynku od pracy jest mozliwa w ramach za-
trudnienia cywilnoprawnego mimo braku uprawnien kierowniczych zatrudniajacego.

Stowa kluczowe: odpoczynek, prawo cztowieka do odpoczynku, zatrudnienie cywilnoprawne.

Summary The article analyses the legal conditions regarding the existence of the right to rest and its realization
by a person employed under a civil contract. Deliberations on this subject are based on the following
assumptions: firstly, the rest is functionally connected with work performed by a human — e.g. an activity that
lasts and engages a human, thus affecting his/her health and freedom to decide how to spend his/her time;
secondly, under Polish law human work can constitute a contractual obligation within the realm of a civil law
relationship; thirdly, the realization of the right to rest is feasible within a civil law relationship, in spite of the

lack of managerial powers similar to those existing in an employment relationship.

Keywords: the rest, the human right to rest, the employment under a civil contract.

JEL: K31

Celem artykutu jest odpowiedz na pytanie o uwarunko-
wania istnienia i realizacji uprawnienia do odpoczynku
w ramach zatrudnienia na podstawie umowy prawa cy-
wilnego (zatrudnienie cywilnoprawne)!. Tak ujety pro-
blem opiera si¢ na zalozeniu, ze de lege lata praca ludz-
ka moze stanowi¢ przedmiot obowigzku sktadajacego
si¢ na tre$¢ zobowigzania wynikajacego z umowy cywil-
noprawne;j?.

Pojecie ,,prawa do odpoczynku”

Dla dalszych rozwazaf istotne jest w pierwszej kolej-
nosci okreslenie znaczenia pojecia odpoczynek, od-
powiednio prawa do odpoczynku. Odwotujac sie do
stownikowego znaczenia pojecia odpoczynek, przez
odpoczynek rozumie si¢ przerwe w jakim§ wysitku
dla nabrania sit (pierwsze znaczenie); czas poswieco-
ny na pozbywanie si¢ zmeczenia, zwykle poprzez ro-
bienie tego, co sprawia przyjemno$¢ (drugie znacze-
nie)3.

54

Prawo do odpoczynku
w prawie mi¢dzynarodowym
W aktach prawa mi¢dzynarodowego prawo do odpo-
czynku kwalifikuje si¢ jako prawo czfowieka. I tak, art. 24
Powszechnej Deklaracji Prawa Czlowieka z 10 grudnia
1948 r.4 stwierdza prawo kazdego cztowieka do urlopu
i wypoczynku, wlaczajac w to rozsgdne ograniczenie go-
dzin pracy i okresowe platne urlopy. Jednoczesnie za
W. Osiatynskim nalezy zwrdci¢ uwage na dwoisty cha-
rakter praw cztowieka — to jest praw jako wyraz moral-
nych standardow i aspiracji ludzkoSci oraz praw pojmo-
wanych jako normy postgpowan narzucone przez umo-
wy migdzynarodowe, konstytucje czy ustawy (Osiatyn-
ski, 2011, s. 174). Z perspektywy tego rozrdznienia Po-
wszechna Deklaracji Praw Czlowieka stanowi ujecie
praw cztowieka jako wyrazu moralnych standardow,
aspiracji.

Prawo cztowieka do wypoczynku kwalifikuje si¢ do
kategorii praw cztowieka jaka s3 prawa socjalno-ekono-
miczno-kulturalne. Wniosek taki potwierdza m.in.
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§ 7 lit. d) Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodar-
czych, Spotecznych i Kulturalnych z 19 grudnia 1966 r.
(DzU z 1997 r. nr 38, poz. 169), ktory wymienia prawo
kazdego do wypoczynku, wolnego czasu i rozsadnych
ograniczen czasu pracy, okresowych platnych urlopéw
oraz platnych dni Swiatecznych. Warto zauwazy¢, ze
w przypadku Migdzynarodowego Paktu Praw Gospo-
darczych, Spotecznych i Kulturalnych prawo do odpo-
czynku zostato umiejscowione w ramach szerszej kate-
gorii prawa kazdego do korzystania ze sprawiedliwych
i korzystnych warunkéw pracy. Systematyka taka wska-
zuje na funkcjonalny zwiazek prawa do odpoczynku
z praca ludzka.

Podobnie sytuacja wyglada, jezeli chodzi o ujecie
prawa do odpoczynku w art. 2 Europejskiej Karty Spo-
tecznej z 1961 r. (DzU z 1999 r. nr 8§, poz. 67, dalej:
EKS). Nalezy jednocze$nie zaznaczy¢, ze w EKS prawo
do odpoczynku zostalo zakwalifikowano jako prawo
wszystkich pracownikow (w wersji angielskiej uzyto ter-
minu worker’) — w zestawieniu np. do prawa kazdego
do zarabiania na zycie poprzez prace swobodnie wybra-
na (pkt 1 czes¢ I). W efekcie art. 2 Karty nie obejmuje
ochrong os6b prowadzacych dziatalno$¢ zarobkowa na
wtlasny rachunek, ale juz obejmuje taka ochrong czion-
kow rodziny zatrudnionych w charakterze osob wspot-
pracujgcych z przedsigbiorcg prowadzacym dzialalnos¢
rolniczg (za Swiatkowski, 2005, s. 100). W czeéci I EKS
w pkt. 2 postanowiono, ze Wszyscy pracownicy maja
prawo do odpowiednich warunkéw pracy. W celu za-
pewnienia skutecznego wykonywania prawa do odpo-
wiednich warunkoéw pracy w art. 2 czeSci II EKS wska-
zano na obowiazek pafistwa zapewnienia m.in. rozsad-
nego dziennego i tygodniowego czasu pracy, stopniowe-
go skracania tygodniowego czasu pracy do takiego wy-
miaru, na jaki pozwala wzrost wydajnosci oraz inne
zwigzane z tym czynniki (pkt 1), ptatnych dni §wigtecz-
nych (pkt 2), corocznego, co najmniej dwutygodniowe-
go platnego urlopu (pkt 3)7, skrdcenia czasu pracy,
badz dodatkowych ptatnych urlopéw w przypadku pra-
cownikéw zatrudnionych przy okreSlonych pracach,
niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia (pkt 4),
tygodniowego wypoczynku, ktéry bedzie w miare moz-
liwosci zbiegat si¢ z dniem uznanym za dziefi wolny od
pracy zgodnie z tradycjg lub zwyczajem danego kraju
lub regionu (pkt 5). Powyzsze regulacje EKS potwier-
dzaja, ze prawo do odpoczynku jest ujmowane w kon-
tekscie obowigzku panstwa zapewnienia odpowiednich
warunkow pracy.

W tym miejscu warto rowniez zwrdci¢ uwage na sta-
tus prawny praw socjalno-ekonomiczno-kulturalnych.
W literaturze podkresla si¢, ze prawa socjalne, ekono-
miczne i kulturalne postrzegane s3 jako standardy, ktd-
re wdrazac trzeba stopniowo, w drodze wyznaczania ce-
16w politycznych (Osiatyfiski, 2011, s. 191), a realizacji
tych praw bardziej niz jakiekolwiek przepisy konstytucji
sprzyja dobrobyt (Osiatynski, 2011, s. 205). Prawa te
postrzegane s3 rowniez w kategoriach potrzeb. Przy ta-
kim podejéciu prawa socjalne i wynikajace z nich rosz-
czenia traktuje si¢ jako jeden z wielu instrumentow za-

spokojenia potrzeb spofecznych; instrument o charak-
terze pomocniczym, tzn. stosowany wtedy i tylko wtedy,
gdy jakas$ bardzo istotna potrzeba nie moze by¢ zaspo-
kojona inaczej (Osiatyfiski, 2011, s. 206-207). Wypo-
wiedzi te prowadza do wniosku, ze zakwalifikowanie
prawa do odpoczynku jako prawa czlowieka (prawa so-
cjalnego) nie oznacza przyznania kazdemu roszczenia
o udzielenie odpoczynku skutecznego wobec panistwa
czy zatrudniajacego. Zaspokojenie ludzkiej potrzeby
wypoczynku nie musi, ale moze realizowac si¢ w drodze
prawne;.

Warto rowniez doda¢, ze w miedzynarodowym pra-
wie pracy odpoczynek postrzegany jest w kontekscie
standardow z zakresu regulacji czasu pracy, do ktorych
zalicza si¢, obok prawa do odpoczynku tygodniowego,
regulacje dotyczace maksymalnego czasu pracy, a takze
dotyczace platnych corocznych urlopdw wypoczynko-
wych. Podkresla si¢ przy tym, ze minimalne standardy
dotyczace czasu pracy stanowig prawa cztowieka i s3
niezbedne dla ochrony zdrowia, bezpieczefistwa oraz
zycia prywatnego i rodzinnego osdb pracujacych, a tak-
ze s3 istotne z perspektywy potrzeb wspdlnoty, w tym
réwnosci plcis.

Przeglad aktow miedzynarodowego prawa pracy
prowadzi rowniez do wniosku, ze z perspektywy reali-
zacji celu odpoczynku istotne s, poza dtugoscia od-
poczynku, jego ciaglo§¢, powtarzalnos¢, regularnosé,
ale i moment rozpoczecia oraz zakoficzenia okresu
odpoczynku. Wniosek taki potwierdza analiza kon-
wencji nr 14 Miedzynarodowej Organizacji Pracy
(MOP) z 1921 1. 0 odpoczynku tygodniowym w zakta-
dach przemystowych’. Zgodnie z art. 2 konwencji ca-
ly personel zatrudniony w zakfadzie przemystowym
publicznym czy prywatnym lub jego oddziatach, wi-
nien korzysta¢é w kazdym okresie siedmiodniowym
z co najmniej 24-godzinnego nieprzerwanego odpo-
czynku, z zastrzezeniem wyjatkow przewidzianych
w konwencji; odpoczynek ten winien by¢ udzielany,
o ile to mozliwe, calemu personelowi zakfadu jedno-
cze$nie; o ile to mozliwe, w dni u§wigcone przez tra-
dycje lub zwyczaj kraju albo prowincji. Regute cotygo-
dniowego odpoczynku obejmujacego co najmniej 24
kolejne godziny w kazdym okresie siedmiodniowym
potwierdza rdwniez art. 6 konwencji nr 106 MOP
z 1957 r. dotyczacej cotygodniowego odpoczynku
w handlu i w biurach!0. Konwencja nr 106 MOP ana-
logicznie do konwencji nr 14 wskazuje na udzielanie,
w miar¢ mozliwosci, odpoczynku wszystkim zatrud-
nionym w zaktadzie w jednym czasie oraz w dni, kto-
re przyjete sa zwyczajowo lub tradycyjnie jako dni
wolne. Dodatkowo art. 6 ust. 4 tej konwencji nakazu-
je przy ustalaniu dnia wolnego od pracy w okresie
kazdego tygodnia uwzglednia¢ w miare mozliwosci
tradycje i zwyczaje mniejszosci wyznaniowych.

Prawo do odpoczynku w prawie UE

W prawie Unii Europejskiej regulacja prawa do odpo-
czynku ma na celu ,,poprawe Srodowiska pracy w celu
ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracownikdw” i zo-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE,/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL 155N 0032-6186 55



stala umiejscowiona w ramach obowigzku pafistwa za-
pewnienia nalezytych sprawiedliwych warunkéw pracy.
Whiosek taki wynika z lektury art. 31 ust. 2 Karty Praw
Podstawowych UE!! (dalej: KPPUE) oraz dyrektywy
2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 4 listo-
pada 2003 r. dotyczacej niektorych aspektow organiza-
cji czasu pracy'? w zestawieniu z treScig art. 153
TFUE! (wczeéniej art. 137 TWE!).

Zgodnie z art. 31 ust. 2 KPPUE kazdy pracownik ma
prawo do ograniczenia maksymalnego wymiaru czasu
pracy, do okresow dziennego i tygodniowego odpoczyn-
ku oraz do corocznego ptatnego urlopu. Z kolei pkt 5 pre-
ambuly dyrektywy 2003/88 stanowi, ze ,,Koncepcja »od-
poczynku« musi by¢ wyrazona w jednostkach czasu, tzn.
w dniach, godzinach i/lub ich czeéciach. Pracownikom
wspdlnotowym nalezy przyzna¢ minimalne dobowe, ty-
godniowe i roczne okresy odpoczynku oraz odpowied-
nie przerwy. W tym kontekScie niezbedne jest rowniez
ustanowienie maksymalnego limitu tygodniowego wy-
miaru czasu pracy’. Jednocze$nie nalezy zauwazyc,
uwzgledniajac orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej (TSUE), ze pojecie pracownik za-
rowno w art. 31 ust. 2 KPPUE jak i dyrektywie 2003/88
interpretuje si¢ autonomiczne do pojecia pracownik
w prawie krajowym. Oznacza to, ze ma ono samodziel-
ne znaczenie na gruncie prawa unijnego!s. Na potrzeby
art. 7 dyrektywy oraz art. 31 ust. 2 KPPUE przez pra-
cownika rozumie si¢ kazdg osobe, ktora wykonuje czyn-
nosci rzeczywiste i efektywne, za wyjatkiem czynnoSci
wykonywanych na tak niewielka skale, ze mozna je je-
dynie uzna¢ za marginalne i pomocnicze; wykonuje
pracg przez pewien okres na rzecz innej osoby i pod jej
kierownictwem, w zamian za ktora otrzymuje wynagro-
dzenie!l®.

W poszukiwaniu znaczenia pojecia odpoczynek
w prawie unijnym istotny jest art. 2 dyrektywy
2003/88/WE zawierajacy, na potrzeby stosowania tej dy-
rektywy, definicje: czasu pracy (pkt 1), okresu odpoczyn-
ku (pkt 2), odpowiedniego odpoczynku (pkt 9). Okres
odpoczynku zdefiniowano jako okres, ktory nie jest cza-
sem pracy. Pojecie czasu pracy zdefiniowano z kolei ja-
ko kazdy okres, podczas ktorego pracownik pracu]e
jest do dyspozycji pracodawcy oraz wykonuje sw0]e
dzialania lub spelnia obowiazki, zgodnie z przepisami
krajowymi lub praktykq krajowa. Przez odpowiedni od-
poczynek rozumie si¢ natomiast sytuacje, w ktorej pra-
cownicy maja regularne okresy odpoczynku, ktorych
wymiar wyrazany jest w jednostkach czasu oraz ktore sa
wystarczajaco diugie i nieprzerwane w celu zapewnie-
nia, ze w wyniku zmeczenia lub innych nieregularnych
harmonograméw pracy pracownicy nie powoduja wy-
padkow, ktdrych sa ofiarami, ktorych ofiarami sa ich
wspdtpracownicy oraz nie doznaja uszczerbku na zdro-
wiu zaréwno krotkoterminowo jak i w dtuzszym okre-
sie. Z zestawienia art. 2 pkt 11 2 dyrektywy 2003/88 wy-
nika zatem, ze okres odpoczynku nie jest okresem, pod-
czas ktorego pracownik pracuje, jest do dyspozycji pra-
codawcy oraz wykonuje swoje dziatania lub spetnia
obowiazki, zgodnie z przepisami krajowymi lub prakty-
ka krajowa. Z kolei definicja odpowiedniego odpoczyn-
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ku akcentuje wymienione wczeSniej, przy okazji analizy
aktow prawa miedzynarodowego, uwarunkowania istot-
ne dla realizacji funkcji odpoczynku — jego dtugos¢,
ciaglos¢, regularno$é.

Poszukujac znaczenia pojecia odpoczynek w prawie
unijnym warto rowniez zwroci¢ uwage na definicje od-
poczynku przyjeta w rozporzadzeniu (WE) nr 561/2006
Parlamentu Europejskiego i Rady z 25 marca 2006 r.
w sprawie harmonizacji niektorych przepisow socjal-
nych odnoszacych si¢ do transportu drogowego oraz
zmieniajacym rozporzadzenia Rady (EWG) nr 3821/85
i (WE) 2135/98, jak rowniez uchylajacym rozporzadze-
nie Rady (EWG) nr 3820/85'7, do ktorej to definicji od-
syla polska ustawa z 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy
kierowcow!8. W art. 4 lit. f) rozporzadzenia 561/2006
odpoczynek zdefiniowano jako nieprzerwany okres,
w ktorym kierowca moze swobodnie dysponowac swo-
im czasem. Dodatkowo, warto odwotaé si¢ do definicji
okresu wypoczynku przyjetej w zataczniku III (ORO.
FTL. 105 pkt 25) do rozporzadzenia Komisji (UE)
nr 965/2012 z 5 pazdziernika 2012 r. ustanawiajacego
wymagania techniczne i procedury administracyjne od-
noszace si¢ do operacji lotniczych zgodnie z rozporza-
dzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (WE)
nr 216/200819. W mysl zamieszonej tam definicji okres
wypoczynku oznacza ciagly, nieprzerwany i okre§lony
okres po petnieniu lub przed petnieniem stuzby, pod-
czas ktorego czlonek zalogi lotniczej jest zwolniony
z wszystkich obowiazkow, pozostawania w gotowoSci
oraz pozostawania w rezerwie. Nalezy podkresli¢, ze
przywolane przepisy dotyczace zatrudnienia w trans-
porcie drogowym i lotniczym znajduja zastosowanie
niezaleznie od podstawy prawnej zatrudnienia.

Przeglad powyzszych regulacji unijnych potwierdza
teze, ze odpoczynek jest funkcjonalnie zwigzany z praca
ludzka — pracg jako zjawiskiem trwajacym w czasie
i angazujacym cztowieka, a wige z koniecznosci oddzia-
tujacg na jego zdrowie, dyspozycyjno$¢ oraz swobode
decydowania o sposobie spedzania czasu. Inaczej mo-
wiac, w sytuacjach, w ktorych czlowiek jest zobowiazany
$wiadczy¢ prace osobicie, co do zasady, powstaje po-
trzeba przerw w pracy w celu zaspokojenia ludzkiej po-
trzeby odpoczynku. Uzasadnieniem, ale i celem tych
przerw jest ochrona zdrowia i bezpieczenstwa pracuja-
cego czlowieka jako jednostki, a niekiedy rowniez bez-
pieczefstwa i zdrowia innych oséb (np. w przypadku
$wiadczenia pracy w zbiorowosci ludzkiej czy $wiadcze-
nia pracy oddzialujacej na bezpieczefistwo publiczne —
kierowcy, personel lotniczy).

Prawo do odpoczynku w Konstytucji RP

Prawodawca konstytucyjny postuguje si¢ pojeciem prawa
do wypoczynku (art. 233 ust. 3 Konstytucji) w odniesieniu
do treSci art. 66 ust. 2 Konstytucji. Przepis art. 66
ust. 2 stanowi, ze pracownik ma prawo do okreSlonych
w ustawie dni wolnych od pracy i corocznych ptatnych
urlop6éw; maksymalne normy czasu pracy okresla ustawa.

Ze wzgledu na przedmiot tych rozwazan (prawo do
odpoczynku a zatrudnienie cywilnoprawne), analizujac
art. 66 ust. 2 Konstytucji, warto odpowiedzie¢ na pyta-
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nie o zakres podmiotowy normy prawnej wynikajacej
z tego przepisu, tzn. czy konstytucyjne gwarancje prawa
do wypoczynku obejmuja pracownikdw w rozumieniu
prawa pracy, czy rowniez inne osoby pracujace, to jest
wykonujace prace na innej podstawie niz stosunek pra-
cy, w tym na podstawie umow prawa cywilnego.

W nauce prawa mozna zauwazy¢ rozbieznos$¢ stano-
wisk w tej kwestii. Znaczna czg$¢ przedstawicieli nauki
opowiada si¢ za szerokim zakresem podmiotowym kon-
stytucyjnego prawa do wypoczynku, odkodowujac zna-
czenie pojecia pracownik z art. 66 ust. 2 Konstytucji
w oderwaniu od regulacji ustawowych — to jest defini-
cji pojecia pracownik w kodeksie pracy.

I tak, A. Krzywon przyjmuje, ze przez pracownika
w znaczeniu art. 66 ust. 2 Konstytucji nalezy rozumieé¢
kazda osobe pozostajac w trwalej i prowadzacej do eko-
nomicznego uzaleznienia relacji z jednym podmiotem.
W efekcie stwierdza, ze zakres podmiotowy pojecia
kazda z art. 66 ust. 1 Konstytucji i pojecia pracownik
z art. 66 ust. 2 Konstytucji jest de facto taki sam. Konse-
kwencja takiego stanowiska jest, jak zauwaza autor, ak-
sjologiczna niespojno$¢ systemu prawa pracy w obsza-
rze prawa do wypoczynku, poniewaz zalozenie o prawie
0sOb wykonujacych prace do odpoczynku poza stosun-
kiem pracy nie zostalo odzwierciedlone na poziomie
ustawy (Krzywon, 2017, rozdz. IV pkt V ppk 1). Ku szer-
szemu rozumieniu pojecia pracownik z art. 66 ust. 2
Konstytucji skfania si¢ takze B. Bury, wskazujac na
mozliwos¢ objecia prawa do wypoczynku uniwersalnym
prawem kazdego do bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy. W efekcie za pracownika w rozumieniu
art. 66 ust. 2 Konstytucji uznaje kazda osobe wykonuja-
cg osobiécie pracg w celach zarobkowych, niezaleznie
od tego, jak dany stosunek prawny zostal zakwalifiko-
wany przez ustawodawce, zwlaszcza gdy praca jest
$wiadczona w sposob zblizony do pracowniczego (stale,
w sposOb powtarzajacy sie, w zaleznosci ekonomiczne;j
od podmiotu zatrudniajacego), tj. gtéwnie w oparciu
o umowy zlecenia, o §wiadczenie ustug zblizonych do
zlecenia oraz o dzielo (Bury, 2015, s. 386-387). Wska-
zujac na autonomiczno$¢ poje¢ konstytucyjnych, art. 24
Konstytucji oraz zasade rownoSci, za szerszym zakre-
sem podmiotowym konstytucyjnego prawa do odpo-
czynku opowiada si¢ rowniez A. Wigcek-Burmanczuk.
Autorka przyjmuje, ze w rozumieniu art. 66 ust. 2 Kon-
stytucji pracownikiem jest nie tylko osoba pozostajaca
w stosunku pracy, lecz takze kazda inna osoba wykonu-
jaca osobiscie pracg zarobkowa — podobnie jak odby-
wa si¢ to w ramach stosunku zatrudnienia, zaliczajac do
tej kategorii rowniez osoby pracujace na podstawie
umoéw cywilnoprawnych (Wigcek-Burmanczuk, 2017,
s. 112-113). Takie stanowisko prezentuje réwniez
B. Banaszek, wskazujac, ze w ujeciu konstytucyjnym
prawo gwarantowane w art. 66 ust. 2 to prawo czlowie-
ka, a jego zakres podmiotowy jest determinowany przez
fakt §wiadczenia pracy — tym samym nie obejmuje tyl-
ko pracownikow sensu stricto, ale tez inne osoby Swiad-
czace pracg. Autor ten stawia tezg, ze pracownik powi-
nien by¢ rozumiany w art. 66 ust. 2 rdwnie szeroko jak
w art. 66 ust. 1, gdyz nie ma powoddw na rdznicowanie

zakresu podmiotowego obu tych przepisow (Banaszek,
2012). Do podobnych wnioskéw dochodzi A. Sobczyk,
podkreslajac, ze podstawa zatrudnienia nie ma znacze-
nia z perspektywy istoty prawa do wypoczynku (Sobczyk
i Buch, 2016; takze Sobczyk, 2013, s. 196). Autor ten we
wezeSniejszych wypowiedziach zwracat jednoczeSnie
uwage na wady takiej wyktadni — to jest niekonstytu-
cyjno$¢ aktualnego stanu prawnego w zakresie zatrud-
nienia zleceniobiorcéw lub samozatrudnionych. Za-
uwazal wowczas, ze kazda metoda wykladni prowadzi
do wniosku, ze dochodzi do nieuzasadnionego rdznico-
wania obywateli w bardzo istotnym aspekcie ich Zycia,
jakim jest praca, i to bez wystarczajacych przestanek
merytorycznych w postaci relatywnych przyczyn rozni-
cowania (Sobczyk, 2012, s. 290).

Z drugiej strony nalezy odnotowa¢ stanowisko, zgod-
nie z ktérym podmiotem praw wynikajacych z art. 66
ust. 2 Konstytucji jest pracownik rozumiany jako osoba
pozostajaca w stosunku pracy (Garlicki i Jarosz-Zukow-
ska, 2016, pkt 18; takze Sanetra, 1997, s. 2). Podstawowy
argument za taka wyktadnia sprowadza si¢ do stwierdze-
nia, ze wobec niezdefiniowania pojgcia pracownik w Kon-
stytucji nalezy przyja¢, ze postuguje sie ona pojeciami za-
stanymi i odwotac si¢ do instytucji, ktorych znaczenie od
dawna jest uksztaltowane w prawie pracy. W konsekwen-
cji stwierdza sie, ze podmiotem konstytucyjnego prawa do
wypoczynku moze by¢ tylko osoba wykonujaca pracg na
podstawie stosunku pracy (Wujczyk, 2007, s. 131).

PoSrednie stanowisko zdaje si¢ prezentowaé
T. Liszcz. Autorka z jednej strony zauwaza, ze pojecie
pracownika na gruncie Konstytucji nie musi by¢ rozu-
miane tak samo wasko jak w prawie pracy, z drugiej za$
zaznacza, ze nie mozna ignorowac roznicy w okresleniu
zakresu podmiotowego art. 66 ust. 1 i 2 Konstytucji,
uznajac te zakresy za jednakowe (Liszcz, 2013, s. 44).

Odnoszac si¢ do przedstawionych wyzej stanowisk,
po pierwsze, trudno zaakceptowac poglad o tozsamoSci
zakresow podmiotowych praw wymienionych odpo-
wiednio w art. 66 ust. 1 i 2 Konstytucji przy obecnym
brzmieniu tych przepisow. Wyktadnia jezykowo-logicz-
na wskazuje, ze krag adresatow okreslonych pojeciem
kazdy jest szerszy niz krag adresatow wyznaczonych po-
jeciem pracownik. Po drugie, teza o odmiennosci zakre-
su podmiotowego art. 66 ust. 1 i 2 Konstytucji nie sta-
nowi argumentu rozstrzygajacego za rozumieniem pra-
cownika na gruncie art. 66 ust. 2 Konstytucji wylacznie
jako osoby zatrudnionej na podstawie stosunku pracy.
W petni uzasadnione w tym przypadku sg obawy, ze in-
terpretowanie poje¢ konstytucyjnych przez pryzmat de-
finicji ustawowych ostabi, a wrecz przekresli, gwarancyj-
ny charakter art. 66 ust. 2 Konstytucji, pozostawiajac
ustawodawcy nieograniczong swobode regulacyjng?0.
Ustawodawca w drodze ustaw mogtby bowiem decydo-
wac nie tylko o sposobie realizacji poszczeg6lnych ele-
mentow skfadowych konstytucyjnego prawa do wypo-
czynku (do czego art. 66 ust. 2 Konstytucji wprost odsy-
ta), ale rowniez o zakresie podmiotowym tego upraw-
nienia. Istota konstytucjonalizacji prawa czlowieka (tu-
taj prawa do wypoczynku) sprowadza si¢ natomiast do
zapewnienia ochrony przed kazda z wtadz, rowniez wta-
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dza ustawodawcza, w przeciwiefistwie do praw ustawo-
wych, ktore ograniczaja wladz¢ wykonawcza i sadowni-
cza (Osiatyniski, 2011, s. 175). Po trzecie, dla wyznacze-
nia zakresu podmiotowego art. 66 ust. 2 Konstytucji
wskazane jest zacza¢ od analizy jezykowo-logicznej tego
przepisu. Przepis ten zawiera gwarancje prawa do wy-
poczynku przez wprowadzenie obowiazku regulacji
ustawowych mechanizméw realizacji tego prawa —
ustanowienie dni wolnych od pracy, ptatnego coroczne-
go urlopu i norm czasu pracy. Prawodawca konstytucyj-
ny wskazuje zatem na mechanizmy realizacji prawa do
wypoczynku, nie definiujac wprost prawa do wypoczyn-
ku. Wymienione w art. 66 ust. 2 Konstytucji elementy
taczy to, ze wszystkie odnosza si¢ do czasu — przez od-
wolanie si¢ do jednostek czasu, to jest dnia, roku, czy
wprost przez uzycie pojecia czas w odniesieniu do pra-
cy. Z czego z kolei mozna wnioskowac, ze zakres pod-
miotowy art. 66 ust. 2 Konstytucji dotyczy tych katego-
rii podmiotow (osob fizycznych), ktorych praca — jej
wymiar — jest okreS§lana za pomoca jednostek czasu.
Wskazanie z kolei na pfatny coroczny urlop daje pod-
stawy do stwierdzenia, ze w tym wypadku chodzi o oso-
by fizyczne wykonujace pracg zarobkowa. Trudno bo-
wiem, chocby z perspektywy art. 24 oraz 65 ust. 5 Kon-
stytucji, uzasadni¢ gwarancje ustawowe odptatnosci od-
poczynku od pracy w przypadku osob wykonujacych
prace nieodpfatnie.

Przy proponowanej interpretacji — to jest objecia
zakresem prawa, o ktdrym mowa w art. 66 ust. 2 Kon-
stytucji, nie tylko osob zatrudnionych na podstawie sto-
sunku pracy, powstaje pytanie o konstytucyjnos$¢ tych
regulacji ustawowych, ktore maja na celu wykonanie
obowiazku natozonego na ustawodawcg w art. 66 ust. 2
Konstytucji, a ktore ograniczaja swoje zastosowanie do
pracownikow w rozumieniu kodeksu pracy.

OdpowiedZ na to pytanie nalezy poprzedzi¢ uwaga
o zakresie bezposredniej stosowalnosci art. 66 Konsty-
tucji, poniewaz wigze sie to z mozliwoscia skutecznego
postawienia zarzutu niekonstytucyjnosci regulacji usta-
wowej z art. 66 ust. 2 Konstytucji. Trybunal Konstytu-
cyjny stusznie stwierdzit, ze ,,za niedopuszczalne mozna
uznawal wysuwanie roszczefi o charakterze pozytyw-
nym, opartych wylacznie na art. 66, a idacych dalej niz
to wynika z odpowiednich ustaw. Znaczenie prawne
art. 66 rysuje si¢ natomiast w plaszczyznie negatywnych
obowiazkdw ustawodawcy, bo polega na wskazaniu mu
pewnych minimalnych obowiazkow” (wyrok TK z 24
pazdziernika 2000 r., K 12/00, OTK 2000/7/255, pkt 4).
W konsekwencji zarzut niekonstytucyjnosci regulacji
ustawowej mozna skutecznie postawi¢ w sytuacji, w kto-
rej regulacja ustawowa zejdzie ponizej pewnego mini-
mum ochrony, gdy dane prawo zostanie wydrazone
z rzeczywistej tresci. Oznacza to, ze odpowiedZ na pyta-
nie o konstytucyjno$¢ regulacji ustawowych z art. 66
ust. 2 Konstytucji zalezy od ustalenia minimalnego po-
ziomu ochrony prawa do wypoczynku gwarantowane;j
Konstytucja.

Przy ustaleniu tego minimalnego poziomu ochrony
prawa do wypoczynku gwarantowanej Konstytucja ko-
nieczne wydaje si¢ dostrzezenie rdznic pomiedzy za-
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trudnieniem pracowniczym a zatrudnieniem cywilno-
prawnym. Zrdznicowanie sytuacji prawnej osoby za-
trudnionej na podstawie stosunku pracy i osoby zatrud-
nionej na podstawie umowy prawa cywilnego uzasad-
nia, w mysl konstytucyjnej zasady rownosci2l, zr6znico-
wanie sytuacji tych osob réwniez w zakresie mechani-
zméw gwarantujgcych prawo do odpoczynku (tak tez
Bury, 2015, s. 380-381; Krzywon, 2017, ppk 1 pkt V roz-
dzial IV). Na marginesie warto zauwazy¢, ze na charak-
ter zatrudnienia jako dopuszczalne kryterium dyferen-
cjacji wskazat tez Sad Najwyzszy, rozpatrujac zarzut na-
ruszenia nakazu rownego traktowania i zakazu dyskry-
minacji wynikajacych z art. 32 Konstytucji ze wzgledu
na odmienne traktowanie osob §wiadczacych prace na
podstawie umowy o prace oraz osob §wiadczacych pra-
ce na podstawie umdw prawa cywilnego (z uzasadnienia
wyroku SN z 7 pazdziernika 2004 r. IT PK 29/04, OSNA-
PiUS 2005/7/97). Istotnym elementem roznicujacym sy-
tuacje osoby zatrudnionej na podstawie stosunku pracy
od osoby zatrudnionej na podstawie umowy prawa cy-
wilnego jest element kierownictwa pracodawcy i odpo-
wiadajacy mu obowigzek pracownika stosowania si¢ do
polecefi pracodawcy (art. 22 § 1 k.p. oraz art. 100 § 1 k.p.).
Wystepowanie tego elementu w relacji pracownik-praco-
dawca uzasadnia odwotanie si¢ do koncepcji prawa
czlowieka celem ustanowienia przez panstwo ochrony
osoby pracujacej w relacjach horyzontalnych z zatrud-
niajagcym. W przypadku natomiast zatrudnienia cywil-
noprawnego uzasadnienie dla odwolania si¢ do koncep-
cji praw czlowieka w celu ochrony osoby pracujacej
w relacjach z zatrudniajacym nie wynika z natury sto-
sunku cywilnoprawnego. Moze natomiast wynikaé
z niemozliwosci znalezienia innych Zrodel utrzymania
niz oferowane zatrudnienie cywilnoprawne (por. Osia-
tynski, 2011, s. 308-309). Presja z tym zwigzana stawia
osobe zatrudniang w pozycji zaleznoSci od zatrudniaja-
cego. Istnienie wspomnianej zaleznoSci osfabia z kolei
funkcje ochrong interesow osoby pracujacej wynikajaca
z autonomii woli stron i zasady wolno$ci uméw (por.
Goral, 2015, s. 328-329). W tym wypadku wtadztwo za-
trudniajacego ma swoje zrodlo w uwarunkowaniach
spoteczno-gospodarczych, a nie w naturze prawnej sto-
sunku zatrudnienia. Warto jednoczes$nie zauwazy¢, ze
sytuacja, w ktdrej znajduje si¢ osoba podejmujaca pra-
ce, jest ksztaltowana przede wszystkim przez okoliczno-
$ci niezalezne od zatrudniajacego — wynikajace z sytua-
cji na rynku pracy, warunkéw prawnych i ekonomicz-
nych prowadzenia dziatalnoSci przez zatrudniajacego,
pozycji zawodowej osoby podejmujacej prace, jej kwali-
flkaC]l i umle]f;tnosm czy sytuacji rodzmne] Okoliczno-
Sci te nie powinny pozostawac bez znaczenia z perspek-
tywy obciazenia zatrudniajacego kosztami objecia
ochrong socjalng osoby pracujacej na podstawie umowy
prawa cywilnego, rdwniez w kontekScie gwarancji pra-
wa do odpoczynku (np. odplatnosm odpoczynku)
Powyzsze porownanle i sygnalizowane rdznice pro-
wadza do wniosku, ze brak ochrony ustawowej prawa
do odpoczynku w przypadku osoby §wiadczacej prace
na podstawie umowy prawa cywilnego na poziomie
gwarantowanym pracownikowi (tutaj pracownik w ro-
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zumieniu kodeksu pracy) nie przesadza o niezgodnosci
regulacji ustawowych z art. 66 ust. 2 Konstytucji. Ocena
zgodnoSci regulacji ustawowych z art. 66 ust. 2 Konsty-
tucji w analizowanym zakresie powinna koncentrowac
si¢ na rozwazaniach, czy, a jedli tak, to w jakich okolicz-
noSciach, istnieje uzasadnienie dla interwencji panstwa
w relacje cywilnoprawne, ktore ze swojej natury pozba-
wione s3 elementu kierownictwa zatrudniajacego nad
zatrudnionym.

Uwzgledniajac specyfike zatrudnienia cywilnopraw-
nego (wymog konkretyzacji §wiadczenia na etapie na-
wigzywania stosunku zobowigzaniowego?? oraz wynika-
jacy stad brak uprawnien kierowniczych zatrudniajace-
go w trakcie realizacji zobowiazania) (por. Kubot, 1978,
s. 36), naruszeniem istoty konstytucyjnego prawa do od-
poczynku w przypadku zatrudnienia na podstawie umo-
wy cywilnoprawnej bylby brak ochrony prawnej takiej
jednostki, ktora nie ma realnej mozliwosci ksztattowa-
nia treSci zobowigzania do pracy, a jednocze$nie dla
ktorej zatrudnienie cywilnoprawne stanowi jedyne do-
stepne Zrodlo utrzymania. Wnioskowanie to prowadzi
z kolei do konkluzji, ze nie w kazdym przypadku zatrud-
nienia cywilnoprawnego istnieje uzasadnienie dla inter-
wengcji pafistwa, w drodze regulacji ustawowych, w rela-
cje migdzy jednostkami celem zabezpieczenia realizacji
ludzkiej potrzeby odpoczynku od pracy. Zreszta nie jest
to my$l nowa, jezeli uwzgledni si¢ teorie wyjasniajace
przyczyny podjecia samozatrudnienia. Wedlug jednej
z nich przyczyna decyzji o podjeciu samozatrudnienia
jest che¢ rozwoju kariery w oparciu o wlasng wiedze,
umiejgtnosci, potrzeba autonomii i elastycznosci (ang.
the career albo the pull theory). Wedtug drugiej podjecie
samozatrudnienia stanowi konsekwencj¢ braku przy-
zwoitych mozliwosci zarobku na rynku pracy (ang. the
default albo push theory) (za: Sangheon, McCann and
Messenger, 2007, s. 104). Realne zagrozenie dla reali-
zacji prawa do odpoczynku wystepuje w drugim przy-
padku. Istnienie takiego zagrozenia uzasadnienia z ko-
lei wprowadzenie mechanizmdéw ustawowych gwarantu-
jacych takiej osobie prawo do odpoczynku.

Whioski

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania nalezy
stwierdzi¢, ze potrzeba odpoczynku jest funkcjonalnie
zwigzana z pracg ludzka. Prawo do odpoczynku, jako
prawo czlowieka, ma na celu zabezpieczenie realizacji
ludzkiej potrzeby wypoczynku. Przy czym potrzeba ta
moze zostaé zrealizowana za pomoca r6znego rodzaju
instrumentow, nie tylko w drodze ustanowienia przez
panstwo ustawowych gwarancji prawa do odpoczynku.
Podstawowym uwarunkowaniem dla istnienia prawa
do odpoczynku (roszczenia o przerwe w pracy odpo-
wiednig co do jej dtugo$¢, pory rozpoczecia i zakoncze-
nia, regularno$ci jak i nieprzerwalnosci) jest obowiazek
wykonywania pracy osobiScie. Dodatkowe uwarunko-
wanie wynika z wyznaczenia treSci obowiazku pracy
przez element czasu (tzn. czas okresla tres¢ obowiazku
pracy??). Inaczej mowiac, w sytuacji, gdy element czasu
nie stanowi kryterium oceny nalezytego wykonania zo-
bowigzania do pracy (jest obojetny z perspektywy inte-

resu zatrudniajacego i w efekcie nie zostaje objety
wprost lub poSrednio?* trescia zobowigzania), zatrud-
niony swobodnie decyduje o przerwach w pracy, odpo-
wiednio o sposobie realizacji jego potrzeby wypoczynku.

Z powyzszego wynika, ze potencjalnie zagrozenie dla
zaspokojenia ludzkiej potrzeby odpoczynku od pracy
z zatozenia dotyczy tych stosunkéw prawnych, z ktorych
wynika zobowigzanie cztowieka do wykonywania pracy
osobiscie i w ktdrych element czasu wyznacza tres¢ tego
zobowigzania i przez to stanowi jeden z warunkdw jego
nalezytego wykonania. Aktualizacji tego potencjalnego
zagrozenia sprzyja wladztwo zatrudniajacego wobec za-
trudnianego. Wtadztwo zatrudniajacego moze wynikacd
z natury prawnej stosunku zatrudnienia — np. przyzna-
nia pracodawcy uprawnien kierowniczych w zakresie
wyznaczania ram czasowych pracy. Wladztwo zatrud-
niajacego moze rdwniez wynikac z sytuacji faktycznej
umawiajacych si¢ stron. Silna pozycja negocjacyjna za-
trudniajacego i presja ekonomiczna po stronie osoby
zatrudnianej moze skutkowad tym, ze zatrudniany nie
bedzie miat wplywu na ksztattowanie warunkéw zatrud-
nienia, w tym w zakresie czasu pracy, odpowiednio
przerw od pracy.

Uwarunkowania prawne
istnienia prawa do odpoczynku
w zatrudnieniu cywilnoprawnym

Uwzgledniajac wnioski wynikajace z dotychczasowych
rozwazaf uzasadnione jest pytanie o uwarunkowania
prawne istnienia prawa do odpoczynku osoby zatrud-
nionej na podstawie umowy prawa cywilnego. Tak po-
stawione pytanie ma na celu szersze ujecie tematyki
prawa do urlopu w kontek$cie zatrudnienia cywilno-
prawnego, to jest wykraczajace poza rozwazania na te-
mat prawa do urlopu w poszczegdlnych umowach na-
zwanych prawa cywilnego, np. umowie zlecenia, umo-
wie o dzielo czy umowie agencyjnej?. Pytanie to,
o czym byla mowa wczesniej, opiera si¢ na zalozeniu, ze
praca ludzka moze stanowi¢ $wiadczenie ze stosunku
cywilnoprawnego.

Praca jako przedmiot
zobowiazania cywilnoprawnego

Zalozenie, ze praca ludzka moze stanowi¢ przedmiot
zobowigzania cywilnoprawnego, wynika z poréwnania
stownikowej definicji pracy z cechami wlasciwymi sto-
sunku pracy okreSlonymi w art. 22 § 1 k.p., przyjetym
w prawie cywilnym rozumieniem zobowigzania i swiad-
czenia (art. 353 § 112 k.c.) oraz z uwzglgdnienia zasady
swobody umow (art. 353! k.c.).

Odwotujac sie do stownikowej definicji pojecia praca
— jest to celowa dziatalno$¢ cztowieka zmierzajaca do
wytworzenia okre§lonych dobr materialnych lub kultu-
ralnych (pierwsze znaczenie); wytwor takiej dziatalno-
$ci, zwlaszcza w dziedzinie nauki lub kultury (znaczenie
drugie); zajgcie, zatrudnienie jako Zrodto zarobku (zna-
czenie trzecie)o.

Z art. 22 § 11 k.p. wynika z kolei, ze o kwalifikacji
prawnej stosunku pracy decyduja warunki zatrudnienia
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wymienione w art. 22 § 1 k.p. Sa to: 1) wykonywanie
pracy przez pracownika na rzecz pracodawcy (osobi-
stos¢ 1 wzgledno$¢ pracy)?’, 2) wykonywanie pracy
w sposob ciagly (ciaglo$¢ pracy), 3) wykonywame pracy
pod kierownictwem pracodawcy, w miejscu i czasie
przez niego wyznaczonym (praca podporzadkowana),
4) wykonywanie pracy okre$lonego rodzaju (rodzajo-
wosC pracy), 5) wykonywanie pracy za wynagrodzeniem
(odplatnosc pracy). Praca jest wigc pojeciem zakresowo
SZerszym niz praca pracowmka Teza ta ma swoje nor-
matywne potwierdzenie roéwniez w samym kodeksie
pracy, a mianowicie w art. 303 § 11 2 k.p. (przepis ten
zawiera delegacje do wydania rozporzqdzeﬁ okreSlaja-
cych zakres zastosowanie przeplsow prawa pracy do
0s0b wykonujacych stale prace na innej podstawie niz
stosunek pracy lub umowa o pracg naktadcza), czy art.
304 k.p. (przepis ten ustanowia obowiazek pracodawcy
zabezpieczenia bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy osobom fizycznym wykonujacym prace na innej
podstawie niz stosunek pracy w zakladzie pracy lub
W miejscu wyznaczonym przez pracodawce).

Z art. 353 § 2 k.c. wynika, ze przedmiotem zobowia-
zania prawa cywilnego jest swiadczenie, ktdre moze po-
lega¢ na dziataniu albo na zaniechaniu. Przy tak ogdlnej
definicji swiadczenia uzasadniony jest wniosek, ze pra-
ca, ktore nie jest wykonywana w warunkach okreslo-
nych w art. 22 § 1 k.p., a wigc nie stanowi przedmiotu
zobowigzania ze stosunku pracy (zastrzezenie to wynika
z mechanizmu wprowadzonego art. 22 § 11, 12 k.p.)2,
moze — wobec tredci art. 353 § 2 k.c. — stanowi¢ przed-
miot zobowigzania cywilnoprawnego. Teza ta znajduje
potwierdzenie w przepisach kodeksu cywilnego doty-
czacych uméw nazwanych — w przypadku umowy zle-
cenia przez uzycie zwrotu wykonana praca w art. 735
§ 2 k.c., umowy o dzieto — uzycie zwrotu nakiad pracy
w art. 628 § 2 in fine k.c., zestawienie planowanych prac
— art. 629 k.c. czy przeprowadzenie prac — art. 630 k.c.

Zgodnie natomiast z zasadg swobody umdw, strony
zawierajace umowe prawa cywilnego moga utozy¢ stosu-
nek prawny wedtug swego uznania, byle jego tres¢ lub cel
nie sprzeciwialy sie wiasciwosci (naturze) stosunku, usta-
wie ani zasadom wspdizycia spofecznego (art. 353! k.c.).

Powyzsze zestawienie uzasadnia wniosek, ze przed-
miotem zobowigzania prawa cywilnego moze by¢ praca
ludzka, o ile nie jest wykonywana w warunkach okreslo-
nych w art. 22 § 1 k.p.

Nalezy zauwazyC, ze praktyczne znaczenie powyz-
szych rozwazafi zalezy od tego, czy kryteria wyrdznienia
stosunku pracy pozwalaja precyzyjnie wyznaczy¢ grani-
c¢ pomiedzy zatrudnieniem pracowniczym i cywilno-
prawnym. Uwzgledniajac zmieniajace si¢ rozumienie
podporzadkowania pracowniczego, w tym przyjeta
w orzecznictwie koncepcje podporzadkowania autono-
micznego (zob. wyroki SN z 7 wrzesnia 1999 r., I PKN
277/99, OSNAPiUS 2011/1/18, z 25 listopada 2004 r.,
1 PK 42/04, OSNP 2005/14/ czy z 7 marca 2006 r., I PK
146/05, OSNP 2007/5-6/67), granica ta nie rysuje si¢ wy-
raznie. Niemniej, mimo braku mozliwo$ci nakreSlenia
wyraznej granicy pomiedzy zatrudnieniem pracowni-
czym i cywilnoprawnym, aktualna pozostaje teza, ze
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o ile warunki pracy nie odpowiadaja warunkom zatrud-
nienia pracowniczego, o tyle powstaje mozliwo$¢ obje-
cia takiej pracy zobowigzaniem cywilnoprawnym. Teza
ta uzasadnia podjecie rozwazan o prawie do odpoczyn-
ku osoby zatrudnionej na podstawie umowy prawa cy-
wilnego, skoro, o czym byla mowa wczesniej, potrzeba
odpoczynku jest funkcjonalnie zwigzana z praca ludzka.

Na koniec, prébujac jedynie zasygnalizowaé proble-
my zwigzane z kwalifikacja prawna podstawy zatrudnie-
nia — pracownicza czy cywilnoprawna, warto przywotaé
i odniesc sie do wypowiedzi Z. Kubota na temat upraw-
nien kierowniczych zlecajacego (Kubot, 2009, s. 121
in.). Autor przyjmuje mozliwo$¢ umownego przyznania
zlecajagcemu uprawnief kierowniczych przy zachowaniu
cywilnoprawnej natury zobowigzania, o ile nie obejmu-
ja one uprawnienia do wydawania polecef oraz ustala-
nia regulaminu jednostronnie okreSlajacego prawa
i obowigzki stron. Stwierdza rowniez, ze umowa cywil-
noprawna nie moze kreowa¢ po stronie zlecajacego
uprawniefi kierowniczych pracodawcy. Podkresla jed-
noczes$nie, ze uprawnienia kierownicze zlecajacego nie
sa okreSlone w przepisach ustawowych, tak jak upraw-
nienia kierownicze pracodawcy, co wiaze z odmienno-
Scig stosunku pracy od stosunku cywilnoprawnego. Te-
zy te zasadniczo odpowiadaja przedstawionym wyzej
wnioskom wynikajacym z zestawienia art. 22 § 1 k.p,,
art. 353 § 2 k.c. i art. 3531 k.c. Zastrzec jednak nalezy,
ze okoliczno$¢ wprowadzenia do umowy postanowienia
0 przyznaniu podmiotowi zatrudniajagcemu uprawnien
kierowniczych (mozliwos¢ jednostronnego ksztaitowa-
nia tresci zobowiazania do pracy), z perspektywy zasto-
sowania art. 22 § 1, 1! k.p., nie rozstrzyga o cywilno-
prawnym charakterze zatrudnienia. O kwalifikacji sto-
sunku prawnego jako stosunku pracy decyduje przede
wszystkim sposob wykonywania zatrudnienia (zob. wy-
rok SN z 25 listopada 2004 r., I PK 42/04, OSNP
2005/14/209).

Umowny charakter prawa do odpoczynku

Prawo do odpoczynku w zatrudnieniu cywilnoprawnym
ma, co do zasady, swojg podstawe prawng w uzgodnie-
niu stron (umowny charakter prawa do odpoczynku).
Regulacja ustawowa prawa do odpoczynku osob za-
trudnionych na podstawie umdéw prawa cywilnego sta-
nowi wyjatek od tej zasady. W tym zakresie mozna
wskaza¢ m.in. na regulacje prawa do urlopu wypoczyn-
kowego w przypadku naktadcéw (zob. § 15 rozporza-
dzenia Rady Ministrow z 31 grudnia 1975 1. w sprawie
uprawnief pracowniczych osob wykonujacych prace na-
ktadcza, DzU z 1976 1. nr 3, poz. 19), odestanie do sto-
sowania odpowiednio przepisow kodeksu pracy doty-
czacych zatrudnienia mtodocianych (w tym czasu pracy
i prawa do urlopu wypoczynkowego) do uczniow w wie-
ku 16-18 lat skierowanych do wykonywania pracy tym-
czasowej na podstawie umowy prawa cywilnego (zob.
art. 25b ustawy z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracow-
nikdw tymczasowych), regulacje z zakresu czasu pracy
oraz odpoczynku kierowcdw niezatrudnionych na pod-
stawie stosunku pracy?, czy regulacje ustawowe ograni-
czajace wykonywanie pracy w handlu i wykonywanie
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czynnosci zwigzanych z handlem przez osoby zatrudnio-
ne na podstawie uméw cywilnoprawnych30. Warto za-
uwaZyé ze podstawowym celem wigkszoSci tych regula-
le (poza regulacja dotyczaca Umowy o prace naktadcza
i pracy tymczasowe] ucznlow) nie jest zaspokojenie po-
trzeby osoby pracu]qce] odpoczynku od pracy. Istnienie
takiej potrzeby nie jest bowiem warunkowane rodzajem
wykonywanej pracy, ale samym wykonywaniem pracy
osobiscie i w sposob trwaly w czasie.

Co do zasady zatem podstawa prawa do odpoczynku
w przypadku osoby zatrudnionej na podstawie umowy
prawa cywﬂnego jest postanowienie umowne. Z czego
z kolei wynika, ze de lege lata prawo osoby zatrudnione]
do odpoczynku moze nie zostac objete trescia zobowia-
zania, a jednocze$nie brak takiego uzgodnienia, co do
zasady, nie bedzie skutkowa¢ niewazno$cig zobowigza-
nia. Co do zasady, poniewaz mozna wyobrazi¢ sobie sy-
tuacje, w ktorych brak postanowienia przyznajacego
osobie pracujacej prawa do odpoczynku bedzie skutko-
wal niewaznoScia zobowiazania. Przykladowo, gdy za-
trudniony zobowiaze si¢ do nieprzerwanego osobistego
dziafania nieograniczonego czasowo (np. zobowigzanie
do dyzurowania 24 godzin 7 dni w tygodniu). W takiej
sytuacji pojawia si¢ watpliwos¢ co do mozliwosci wyko-
nania takiego zobowigzania o charakterze osobistym
(konstrukcja $wiadczenia niemozliwego art. 387
§ 1 k.c.). Inny przyktad dotyczy sytuacji, gdy umawiaja-
ce si¢ strony przyznaja zatrudniajacemu nieograniczona
swobode w oznaczeniu iloSci pracy (wymiaru czasowego
$wiadczenia drugiej strony), np. praca na wezwanie za-
trudniajacego bez skonkretyzowania obiektywnych
okolicznosci uzasadniajacych wezwanie do pracy —
uzgodnienie takie mozna uzna¢ za sprzeczne z zasada-
mi wspotzycia spolecznego (por. Dybowski i Pyrzynska,
2006, s. 190).

Umownego charakteru prawa do odpoczynku w za-
trudnieniu cywilnoprawnym nie zmienia regulacja art. 239
§ 2 k.p.3L, przewidujaca mozliwos¢ objecia postanowie-
niami ukfadu zbiorowego pracy (np. postanowieniami
dotyczacymi czasu pracy i odpoczynku od pracy) osob
éwiadczqcych prace na innej podstawie niz stosunek pra-
cy. Po pierwsze dlatego, ze jej praktyczne znaczenie
w interesujacym nas zakresie ]est znikome (za Kubot,
2002, s. 30). Po drugie, z uwagi na prawny mechanizm
oddzialywania postanowief uktadu zbiorowego pracy na
sytuacje prawna osoby zatrudnionej na podstawie umo-
wy prawa cywilnego — konstrukcja umowy pracodawcy
i zwigzkow zawodowych na rzecz osoby trzeciej (w tym
wypadku osoby pracujacej na podstawie umowy cywil-
noprawnej) — szerzej mechanizm ten i jego zalety oma-
wia M. Raczkowski (Raczkowski, 2018, s. 2 i n.).

Uwarunkowania prawne
realizacji prawa do odpoczynku
w zatrudnieniu cywilnoprawnym

Rozwazania na temat uwarunkowar prawnych realiza-
cji prawa do odpoczynku w ramach zatrudnienia cywil-
noprawnego opieraja si¢ na zalozeniu, ze realizacja te-
go prawa jest mozliwa mimo iz zatrudniajgcemu nie

przystuguja uprawnienia kierownicze wobec osoby wy-
konujacej prace w takim zakresie, w jakim przystuguja
pracodawcy w ramach stosunku pracy.

Odwolujac si¢ do sygnalizowanych wcze$niej regula-
cji prawa miedzynarodowego oraz Konstytucji RP, re-
alizacja prawa do odpoczynku polega z jednej strony na
zapewnieniu przerw w pracy o odpowiedniej dtugosci,
cigglych (nieprzerywanych), regularnych, przypadaja-
cych w okres§lonym czasie, a niekiedy rowniez ptatnych
(pfatne urlopy wypoczynkowego), z drugiej na wyzna-
czeniu maksymalnego czasu pracy. Przyjmujac zaloze-
nia, ze: 1) prawo do odpoczynku osoby zatrudnionej na
podstawie umowy cywilnoprawnej ma co do zasady cha-
rakter umowny oraz 2) zatrudniajgcemu na podstawie
umowy prawa cywilnego nie przystuguja uprawnienia
do jednostronnego wyznaczania czasu pracy osoby za-
trudnionej (wniosek z art. 353! k.c. w zw. z art. 22 § 1,
11 k.p.) — rozwazania nad warunkami prawnymi reali-
zacji prawa do odpoczynku sprowadzaja si¢ do analizy
uzgodnien stron.

Na wstepie nalezy podkresli¢, ze uprawnienie do od-
poczynku osoby zatrudnlonej na podstawie UMOWY pra-
wa cywilnego nie wiaze si¢ z nalozeniem na nig obo-
wiazku skorzystania z tego uprawnienia. Wniosek taki
wynika z braku w przypadku zobowigzania cywilno-
prawnego uprawniefi kierowniczych zatrudniajacego
analogicznych do uprawnien kierowniczych pracodaw-
cy. Odpoczynek w ramach zatrudnienia cywilnoprawne-
go w przeciwienstwie do zatrudnienia pracowniczego
nie jest zatem efektem wydania polecenia podmiotu za-
trudniajacego (np. w przypadku zatrudnienia pracowni-
czego polecenia okreSlajgcego termin wykorzystania
urlopu, ustalajacego harmonogram czasu pracy), odpo-
wiednio wykonania obowiazku osoby zatrudnionej za-
stosowania si¢ do tego polecenia.

W literaturze celnie zauwaza si¢, ze na decyzj¢ uma-
wiajacych si¢ stron co do wprowadzenia do umowy pra-
wa cywilnego postanowien dotyczacych odpoczynku jak
i okre$lenia zasad korzystania z odpoczynku negatywny
wplyw ma obawa przed zakwalifikowaniem zatrudnie-
nia cywilnoprawnego jako zatrudnienie pracownlcze
(tak Kubot, 2002, s. 30—31) Zrodet tej obawy mozna
poszukiwa¢ w braku wyraznej linii demarkacyjnej za-
trudnienia pracowniczego i cywilnoprawnego, przyjetej
w orzecznictwie typologicznej metody ustalania charak-
teru prawnego zatrudnienia (zob. przyktadowo wyroki
SNz 9 grudnia 1999 r. I PKN 432/99, OSNP 2001/9/310,
z 26 marca 2008 r., I UK 282/07, LEX 411051 i z 27 ma-
ja 2010 r., IT PK 354/09, LEX 598002), a takze odmien-
nych w stosunku do zatrudnienia cywilnoprawnego
skutkach prawnych wynikajacych z zatrudnienia pra-
cowniczego (skutki w zakresie prawa ubezpieczen spo-
tecznych). Wspomniana obawa moze skutkowac nie-
wprowadzeniem do umowy postanowieni dotyczacych
odpoczynku albo wprowadzeniem rozwigzafi obcych
prawu pracy, ktore poSrednio spetniaja funkcje odpo-
czynku (np. prawo zatrudnionego do powstrzymania si¢
od wykonywania pracy przez czas wyznaczony w umo-
wie w terminie uzgodnionym z zatrudniajacym z zacho-
waniem badZ bez zachowania prawa do wynagrodzenia;
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obowigzek osoby zatrudnionej pozostawania w dyspo-
zycji ograniczony do godzin funkcjonowania przedsie-
biorstwa zatrudniajacego (por. wyroki SN z 12 stycznia
1999 r. I PKN 535/98, OSNP 2000/15/175, z 11 stycznia
2008 r., T PK 182/07, OSNP 2009/5-6/60 i z 7 pazdzier-
nika 2009 r., III PK 38/09, OSP 2010/11/115), czy do
okre$lonych w umowie dni lub godzin; uprawnienie
osoby zatrudnionej do powierzenia wykonywania pracy
innej osobie (za: Kubot, 2002, s. 33); obowigzek odpra-
cowania urlopu32; dodatkowe $wiadczenie pieni¢zne za
niewykorzystany urlop). W sytuacji, gdy system prawa
dopuszcza wykonywanie pracy na podstawie umow pra-
wa cywilnego, stan taki nalezy oceni¢ negatywnie z per-
spektywy tworzenia warunkow sprzyjajacych realizacji
prawa osoby pracujacej do odpoczynku (tutaj prawa
w rozumieniu praw czlowieka), w szczegdInosci w tych
przypadkach, gdy wystepuje presja ekonomiczna po
stronie osoby ubiegajqcej si¢ o zatrudnienie wplywajaca
negatywnie na jej pozycj¢ negocjacyjna.

Sposobem minimalizowania ryzyka zakwalifikowa-
nia zatrudnienia cywilnoprawnego jako zatrudnienie
pracownicze, w sytuacji wprowadzania do umowy
prawa cywilnego postanowien regulujacych czas wy-
konywania pracy, odpowiednio przerw w pracy, jest
precyzyjne okreSlenie granic czasowych wykonywania
pracy w umowie — a wiec w drodze uzgodnienia
stron (np. przez wskazanie liczby dni czy godzin pra-
cy w okre§lonym przedziale czasowym lub okreslenie
liczby dni wolnych od wykonywania pracy). Uzgod-
nienie takie wyklucza jednostronne ksztaltowanie
ram czasowych pracy przez zatrudniajacego, ale
i osobe zatrudniona, a wigc wskazuje na brak kierow-
nictwa zatrudniajacego co do czasu pracy. Innym
sposobem jest przyznanie w umowie uprawnienia do
konkretyzacji ram czasowych pracy osobie zatrudnia-
nej, z jednoczesnym obowigzkiem uwzglednienia
przez nia obiektywnych kryteriéw (np. konieczno$¢
uwzglednienia interesu zatrudniajacego przy podej-
mowaniu decyzji o skorzystaniu z dni wolnych od pra-
cy). Rozwigzanie takie wydaje si¢ mozliwe w przy-
padku braku albo stabego powiazania organizacyjne-
go realizacji zobowigzania do pracy z przedsigbior-
stwem badZ organizacja zatrudniajacego. Wskazuje
na charakterystyczng dla stosunku cywilnoprawnego
swobode w wykonywaniu umowy.

Warto rowniez zauwazy¢, ze na zaspokojenie potrze-
by odpoczynku osoby wykonujacej prace na podstawie
umowy prawa cywilnego ma wplyw tres¢ i sposob reali-
zacji obowiazku wspotdziatania zatrudniajacego w wy-
konaniu zobowigzania. Przyktadowo, obowiazek wspot-
dziatania moze obejmowa¢ udostepnienie osobie za-
trudnianej narzedzi pracy, materialéw czy informacji
znajdujacych si¢ w dyspozycji zatrudniajgcego, czy tez
umozliwienie jej dostepu do pomieszczen zarzadzanych
przez zatrudniajacego. Realizacja tego obowiazku mo-
ze z kolei prowadzi¢ posrednio do wyznaczenia ram
czasowych wykonywania pracy. Nalezy jednak zauwa-
zy¢, ze w sytuacji gdy o dostepie tym decyduje jedno-
stronnie zatrudniajacy, a jednocze$nie brak tego doste-
pu uniemozliwia wykonywanie pracy przez osob¢ za-
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trudniona, to relacja uksztaltowana umowa nazwana
prawa cywilnego zbliza si¢ do relacji pracownika i pra-
codawcy. Zbliza si¢, poniewaz nadal mozna znalez¢ ar-
gumenty za jej odmiennosciag — np. wspotdziatanie za-
trudniajacego warunkuje wykonywanie zobowigzania
przez osobe¢ zatrudniong, ale nadal decyzja co do kon-
kretnych godzin i dni pracy pozostaje zalezna od woli
tej ostatniej3.

Uwzgledniajac elementy skfadowe prawa do wypo-
czynku wymienione w art. 66 ust. 2 Konstytucji w kon-
tekscie zatrudnienia cywilnoprawnego warto na koniec
zwrdci¢ uwage na jeden z tych elementow sktadowych,
to jest coroczny platny urlop wypoczynkowy. Aktualne
w tym zakresie pozostaja uwagi odno$nie umownego,
co do zasady, charakteru prawa do odpoczynku, a wigc
roéwniez prawa do urlopu wypoczynkowego. Nowym
elementem wymagajacym zastanowienia jest powigza-
nie tego uprawnienia, w ramach swobody umow,
z trwaloScia zatrudnienia. Stato$¢ zatrudnienia mozna
definiowa¢ za pomoca kryterium czasu — okres wyko-
nywania pracy (np. przepisy kodeksu pracy uzalezniaja-
ce nabycie prawa do pierwszego urlopu od okresu wy-
konywania pracy czy uzaleiniaj ace wymiar urlopu m.in.
od stazu Ppracy oraz wymlaru czasu pracy). Stafo$¢ moz-
na rowniez rozumiec z perspektywy skutkow zobowia-
zania do trwalego osobistego odplatnego §wiadczenia
(pracy) na rzecz zatrudniajacego — w tym znaczeniu
praca stata to praca stanowigca gtéwne zrodio dochodu
osoby zatrudnionej (por. § 14 rozporzadzenia Rady
Ministrow z 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien
pracowniczych osob wykonujacych prace nakfadcza,
DzU z 1976 r., nr 3, poz. 19 z p6zn. zm.). Zatrudnienie
o charakterze stalym przemawia za wprowadzeniem
uprawnienia do urlopu wypoczynkowego do umowy
prawa cywilnego34. Wspominana wczeSniej obawa
przed zakwalifikowaniem takiego zatrudnienia jako
pracowniczego z powodu wprowadzenia do umowy po-
stanowienia o prawie do urlopu wypoczynkowego moze
z kolei prowadzi¢ do uksztaltowania tego prawa od-
miennie niz w prawie pracy (np. odmiennosci co do spo-
sobu wyznaczenia terminu urlopu, jego wymiaru, od-
platnosci, mozliwoSci zastapienia $wiadczeniem pie-
nieznym, terminu wykorzystania urlopu i skutkow uply-
wu tego terminu).

Uwagi koncowe

Prawo do odpoczynku kwalifikuje si¢ jako prawo czlo-
wieka — prawo z kategorii praw socjalno-ekonomiczno-
kulturalnych. Umiejscawia si¢ je w kontekscie obowigz-
ku pafistwa zapewnienia sprawiedliwych, nalezytych wa-
runkéw pracy. Uwzgledniajac specyfike tej kategorii praw
czlowieka, a takze sposob ujecia prawa do wypoczynku
w Konstytucji RP (por. art. 66 ust. 2 w zw. z art. 233
ust. 3 oraz art. 81 Konstytucji RP), konstytucjonalizacja
prawa do wypoczynku nie oznacza przyznania kazdemu
roszczenia o udzielenie odpoczynku skutecznego wobec
pafistwa czy podmiotu zatrudniajacego. Zaspokojenie
ludzkiej potrzeby wypoczynku nie musi, ale moze reali-
zowac si¢ w drodze prawne;j.
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Odpoczynek jest funkcjonalnie zwigzany z praca
ludzka — praca jako zjawiskiem trwajacym w czasie
1 angazujacym czlowieka, a wigc z koniecznosci oddzia-
tujaca na jego zdrowie oraz swobodg¢ decydowania
o0 sposobie spedzania czasu. Podstawowym uwarunko-
waniem istnienia prawa do odpoczynku jest zatem obo-
wiazek wykonywania pracy osobiscie. Dodatkowe uwa-
runkowanie wynika z wyznaczenia treSci obowigzku
pracy przez element czasu. W sytuacjach, w ktorych
czfowiek jest zobowiazany $wiadczy¢ prace osobiscie,
a element czasu wspotksztaltuje tres¢ tego zobowigza-
nia powstaje potrzeba przerw w pracy podyktowana
ludzka potrzeba odpoczynku. Odpowiednio, w sytuacji
gdy element czasu nie stanowi kryterium oceny nalezy-
tego wykonania zobowiazania do pracy, to zatrudniony
swobodnie decyduje o przerwach w pracy, odpowiednio
0 sposobie zaspokojenia jego potrzeby odpoczynku
w okresie realizacji umowy.

Zakresem prawa do wypoczynku, o ktorym mowa
w art. 66 ust. 2 Konstytucji, objete sa nie tylko osoby
zatrudnione na podstawie stosunku pracy. Ustalenie
minimalnego poziomu ochrony prawa do wypoczynku
gwarantowanej Konstytucja RP wymaga uwzglednie-
nia roznic pomigdzy zatrudnieniem pracowniczym
a zatrudnieniem cywilnoprawnym. Zrdédiem tych roz-
nic jest wiaSciwy wytacznie dla stosunku pracy element
kierownictwa zatrudniajacego nad zatrudnionym
(podporzadkowanie pracownicze). Wystepowanie te-
go elementu uzasadnia odwotanie sie do koncepcji
praw czlowieka celem ustanowienia przez panstwo
ochrony osoby pracujacej w relacjach horyzontalnych
z zatrudniajacym. W przypadku natomiast zatrudnie-
nia cywilnoprawnego uzasadnienie dla odwofania si¢
do koncepcji praw cztowieka nie wynika z natury sto-
sunku cywilnoprawnego. Moze natomiast wynikac
z presji ekonomicznej majacej swoje Zrodto w niemoz-
liwo$¢ znalezienia innych Zrodet utrzymania niz ofero-
wane zatrudnienie cywilnoprawne. Presja ta stawia
osob¢ zatrudniang w pozycji zaleznosci od podmiotu
zatrudniajacego. W konsekwencji ostabia mechanizmy
ochronne wynikajace z autonomii woli stron i zasady
wolno$ci umow. Oznacza to, ze nie w kazdym przypad-
ku zatrudnienia cywilnoprawnego istnieje uzasadnie-
nie dla interwencji pafistwa, w drodze regulacji usta-
wowych, w relacje miedzy jednostkami celem zabez-
pieczenia realizacji ludzkiej potrzeby odpoczynku od
pracy.

Prawo do odpoczynku osoby zatrudnionej na podsta-
wie umowy prawa cywilnego de lege lata ma, co do zasa-
dy, swoja podstaw¢ prawng w uzgodnieniu stron
(umowny charakter prawa do odpoczynku) i nie wigze
si¢ z obowigzkiem skorzystania z tego prawa. Oznacza
to, ze prawo do odpoczynku moze nie zostac objete tre-
$cig zobowigzania wynikajacego z umowy prawa cywil-
nego, a jednoczes$nie brak takiego uzgodnienia, co do
zasady, nie bedzie skutkowaé niewaznoScia tego zobo-
wigzania.

Na decyzje umawiajacych si¢ stron co do wprowa-
dzenia do umowy prawa cywilnego postanowien doty-
czacych prawa do odpoczynku jak i okreSlenia zasad

realizacji tego prawa ma wplyw obawa umawiajacych
si¢ stron przed zakwalifikowaniem zatrudnienia cy-
wilnoprawnego jako zatrudnienie pracownicze,
aw szczegdlnos$ci obawa przez skutkami prawnymi ta-
kiej kwalifikacji. Jak stusznie zauwazono w literatu-
rze, obawa ta moze skutkowa¢ pomini¢ciem przez
umawiajace si¢ strony postanowiefi dotyczacych od-
poczynku albo uksztattowaniem uprawnien osoby za-
trudnionej odmiennie niz uprawnienia pracownicze.
Stan taki, w sytuacji gdy system prawa dopuszcza wy-
konywanie pracy na podstawie umdw prawa cywilne-
go, nie wydaje si¢ pozadany z perspektywy tworzenia
warunkow sprzyjajacych realizacji prawa cztowieka do
odpoczynku.

I Na potrzeby dalszych rozwazan przyjmuje szersze rozumie-
nie pojecia zatrudnienie, wykraczajace poza $wiadczenie pra-
cy w ramach stosunku pracy, mimo iz w literaturze przedmio-
tu wyrazane s3 zastrzezenia co do uzycia tego pojecia dla
okreslenia §wiadczenia pracy na innych podstawach prawnych
niz stosunek pracy (por. Goral, 2015, s. 333 i powolana tam li-
teratura).

2 Por. Gersdorf, 2013, s. 28, 75 i n. oraz Gersdorf, 2015, s. 293.
Autorka dostrzega zatrudnienie w formach pozapracowni-
czych, w tym na podstawie uméw cywilnoprawnych, stawiajac
teze o potrzebie ochrony osdb zyjacych z pracy rak oraz zwia-
zania jej zakresu i przedmiotu ze specyfika zatrudnienia. Z ko-
lei L. Pisarczyk wskazuje na konieczno$¢ zastanowienia si¢ nad
ksztattem potencjalnej ochrony 0sob zatrudnionych nie tylko
w sytuacji podporzadkowania pracowniczego, ale rowniez eko-
nomicznej zalezno§ci zatrudnionego, wskazujac na mozliwo§¢
zastosowania niektorych konstrukeji ochronnych, np. urlopéw
wypoczynkowych, w przypadku trwalego zatrudnienia, w ra-
mach ktorego wystepuje zalezno$¢ ekonomiczna zatrudniane-
go przy stabym podporzadkowaniu (zorganizowaniu procesu
pracy przez zatrudniajacego) (Pisarczyk, 2015, s. 365-57). Od-
mienng koncepcj¢ na regulacj¢ prawng zatrudnienia przedsta-
wia A. Sobczyk, ktory stawia teze, ze zatrudnienie na podsta-
wie umoéw cywilnoprawnych nie istnieje, a zarobkowanie moz-
liwe jest albo w formie zatrudnienia pracowniczego, albo sa-
mozatrudnienia (Sobczyk, 2018). Teza ta wydaje si¢ sprzeczna
z tymi regulacjami ustawowymi, ktore swoim zakresem pod-
miotowym obejmuja osoby wykonujace pracg na podstawie
umowy prawa cywilnego — por. art. 5 i § w zw. z art. 3 pkt 5 usta-
wy z 10 stycznia 2018 r. o ograniczeniu handlu w niedzielg
i Swieta oraz niektore inne dni (DzU poz. 305), z ktorych wy-
nika objecie ograniczeniem osob wykonujacych prace w han-
dlu i inne czynno$ci zwigzane z handlem na podstawie umowy
cywilnoprawnej; art. 1, art. 7 ust. 2 oraz art. 25a i 25b ustawy
z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
(DzU z 2018 1. poz. 594), w ktorych jest mowa o wykonywaniu
pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego; art. 50
ustawy z 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzieémi w wieku do lat
3 (DzU z 2018 r. poz. 603) przewidujacy zatrudnienie niani
w celu sprawowania opieki na dzieckiem na podstawie umowy
o $wiadczenie ustug, do ktorej stosuje sie odpowiednio przepi-
sy kodeksu cywilnego dotyczace zlecenia (umowa uaktywniaja-
ca); czy ustawa z 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych
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(w brzmieniu obowiazujacym od 1 stycznia 2019 r.), ktora
obejmuje réwniez osoby wykonujace prace zarobkowa na innej
podstawie niz stosunek pracy.

3 https://sjp.pwn.pl/szukaj/odpoczynek.html (dostep 02.09.2018).

4 http://www.unesco.pl/fileadmin/user_upload/pdf/Powszech-
na_Deklaracja_Praw_Czlowieka.pdf (dostep 03.09.2018).

5 Tekst Europejskiej Karty Spotecznej w wersji angielskiej
https://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-/conven-
tions/rms/090000168006b642 (dostep 4.09.2018).

6 Polska nie jest zwigzana pkt. 2.

7 Zgodnie z zrewidowang EKS, dotychczas nieratyfikowang
przez Polske — corocznego co najmniej czterotygodniowego
platnego wypoczynku.

8 Por. International Labour Organisation, 2011. s. 1 pkt 4. Po-
dobnie zatozenia przyjeta A. Wigcek (Wiecek, 2015,s. 101 n.).

9 https:/fwww.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:
0:NO::P12100_ILO_CODE:C014 (dostep 04.09.2018), ratyfikowa-
na przez Polske, DzU z 1925 r. nr 54, poz. 334.

10 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB
:12100::NO:12100: P12100_ILO_CODE:C106:NO (dostep
4.09.2018); nieratyfikowana przez Polske.

11 Dz. Urz. UE C 303 z 2007 r., wersja skonsolidowana Dz.
Urz. UE C 202z 2016 1., s. 389.

12Dz. Urz. UE L 299 z 2003, z. 9 — wydanie specjalne tom
5 rozdziat 4, s. 381.

13 Wersja skonsolidowana Dz. Urz. UE C 202 z 2016 1., s. 47.
14 Zob. Tabele ekwiwalencyjne — wersja skonsolidowana, Dz.
Urz. UE C202z 2016 1., s. 361.

15 Wyroki TSUE z 14 pazdziernika 2010 r. Union syndicale
Solidaires Isere, C-428/09, pkt 27 i 28; z 26 marca 2015 r.,
Gérard Fenoll przeciwko Centre d'aide par le travail ,,La Jo-
uvene”, Association de parents et d/amis de personnes handi-
capées mentales (APEI) d'Avignon, C-316/13, pkt 24-27.

16 Wyrok TSUE z 14 pazdziernika 2010 r., Union syndicale,
pkt 28, wyrok z 26 marca 2015 r., Fenoll, pkt 27.

17Dz. Urz. UE L 102 2 2006 1., s. 1.

18 DzU z 2012 r. poz. 1155 ze zm. — zob. art. 2 pkt 6 w zakre-
sie definicji dziennego okresu odpoczynku.

19Dz, Urz. UE L 296 z 25.10.2012, s. 1.

20 Koncepcja autonomicznych pojeé konstytucyjnych zostala
przyjeta w orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego — przy-
ktadowo wyrok TK z 1 grudnia 2008 r., K 37/07 (OTK-ZU
10A/2008/172/1.3.3) dotyczacy wyktadni konstytucyjnego poje-
cia konsument zakresowo szerszej niz wykladnia pojecia konsu-
ment przyjetego w art. 221 k.c.; por. takze Sobczyk, 2013, s. 195.
21 Por. wyrok Trybunalu Konstytucyjnego z 26 listopada 1997 r.,
U 6/96, w ktorym stwierdzono, ze art. 32 Konstytucji nie mo-
ze by¢ interpretowany jako zakaz roznicowania regulacji sytua-
cji odmiennych grup spoteczno-zawodowych, o ile dane rdzni-
cowanie jest przedmiotem uprawnionej dyskusji w spoteczen-
stwie demokratycznym.

22 70b. Dybowski i Pyrzyfiska, 2006, s. 186-190. Autorzy pod-
kreslaja, ze oznaczenie $wiadczenia warunkuje istnienie sto-
sunku zobowiazaniowego. Jednocze$nie dopuszczaja mozli-
wos¢ uzgodnienia stron co do tego, ze blizszego oznaczenia
$wiadczenia dokona juz po powstaniu zobowigzania jedna ze
stron lub osoba trzecia. Zastrzegajac przy tym, ze w sytuacji,
kiedy oznaczenie Swiadczenia zostato pozostawione jednej ze
stron, powinno by¢ ono w zasadzie oparte na obiektywnej
podstawie, a nie pozostawione do swobodnego uznania stro-
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ny, w przeciwnym razie zobowigzanie w wickszosci wypadkow
bytoby niewazne.

23 Co do podwdjnej funkcji czasu w przypadku §wiadczen cia-
glych zob. Radwaniski, 1969, s. 251; Dybowski i Pyrzynska,
2006, s. 199.

24 Przykiadem objecia trescig zobowigzania posrednio elementu
czasu bedzie sytuacja, w ktdrej realizacja obowiazku pracy zosta-
fa uzalezniona od dostepu do przedmiotéw niezbednych do wy-
konywania pracy, w sytuacji gdy o dost¢pie do nich decyduje za-
trudniajacy (np. praca polegajaca na archiwizacji dokumentacji
znajdujace; si¢ z budynkach zarzadzanych przez zatrudniajacego).
25 Por. tez wyrok SN z 7 marca 2006 r., I PK 146/05 (OSNP
2007/5-6/67), w ktorym podsumowano wnioski plynace
z orzecznictwa Sadu Najwyzszego odno$nie rozstrzygania
o charakterze prawnym taczacego strony umownego stosunku
prawnego, wskazujac, ze: 1) zatrudnienie nie musi mie¢ charak-
teru pracowniczego, a praca moze by¢ swiadczona takze na
podstawie uméw cywilnoprawnych; 2) umowa cywilnoprawna
zawarta przez strony nie musi by¢ kwalifikowana jako jedna
z uméw nazwanych uregulowanych w kodeksie cywilnym, po-
niewaz swoboda umow przejawia si¢ takze w mozliwosci dowol-
nego — w granicach prawa — ksztaltowania przez strony umow
cywilnoprawnych tresci ich wzajemnych relacji prawnych.

26 https://sjp.pwn.pl/szukaj/praca.html — dostep 22.09.2018 r.
27 Modyfikacja dotyczy stosunku pracy pracownika tymczaso-
wego — zob. art. 2 pkt 2 ustawy z 9 lipca 2003 r. o zatrudnia-
niu pracownikow tymczasowych.

28 Por. przyktadowo wyrok SN z 7 czerwca 2017 r.,  PK 176/16
(LEX nr 2300072), w uzasadnieniu ktorego Sad Najwyzszy
podkreslit, ze wola stron nie moze przetamaé¢ normatywnej
formuly wyrazonejw art. 22 § 1, § 111 § 12 k.p., w konsekwen-
cji, ze z tych przepisow wynika, iz w pierwszej kolejnosci bada-
niu podlega, czy dana praca jest zatrudnieniem w warunkach
okre§lonych w art. 22 § 1 k.p., a art. 22 § 12 k.p. stanowi dla
pelnej jasnoSci, ze w razie wykonywania pracy w warunkach
okreslonych w § 1 tego artykutu nie jest dopuszczalne zasta-
pienie umowy o prace umowa cywilnoprawna.

29 Rozdziat 3a ustawy z 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kie-
rowcow (DzU z 2012 r. poz. 1155), obejmujacy — zgodnie
z art. 26a w zw. z art. 1 pkt 1a i pkt 1b ustawy — kierowcow
przedsigbiorcow osobiscie wykonujacych przewozy drogowe
oraz osoby niezatrudnione przez przedsigbiorce, lecz osobi-
$cie wykonujace przewozy drogowe na jego rzecz.

30 Ustawa z 10 stycznia 2018 r. 0 ograniczeniu handlu w niedzie-
le i $wigta oraz w niektore inne dni, ktorej zakres zastosowania
obejmuje rowniez osoby zatrudnione na podstawie umow cywil-
noprawnych — por. definicja zatrudnionego z art. 3
pkt 5 tej ustawy oraz zakres podmiotowy zakazu okreSlonego
w art. 5 oraz art. 8 tej ustawy.

31 Przepis zostat uchylony 1 stycznia 2019 r. w zwiazku z wej-
§ciem w zycie ustawy z 5 lipca 2018 r. o zmianie ustawy
o zwigzkach zawodowych oraz niektorych innych ustaw (DzU
z 2018 r. poz. 1608).

32 Por. wyrok SN z 12 stycznia 1999 r. I PKN 535/98 (OSNP
2000/5/175), w ktorym jako jeden z elementéw daleko obcych
stosunkowi pracy i jednoczesnie argument przeciwko uznaniu
pracowniczego charakteru zatrudnienia zakwalifikowano
,odpracowywanie urlopdw”. Z ustalonego w sprawie stanu
faktycznego wynikalo, ze w umowie agencyjnej zawartej z ze-
spolem agentéw zamieszono wymagania co do czasu pracy
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stacji jako obiektu uzytku publicznego, z jednoczesnym pozo-
stawieniem agentom decyzji co do ustalenia grafikow dyzu-
row, jednocze$nie agent mial prawo do odplatnego urlopu
wypoczynkowego udzielanego za zgoda zatrudniajacego
i obowiazek odpracowania okresu urlopu, np. w okresie urlo-
pu innego agenta, przy czym agenci miedzy soba ustalali ter-
miny urlopdw i innych wolnych dni.

33 Por. wyroki SN z 11 stycznia 2008 r., I PK 182/07, OSNP
2009/5-6/601z 7 marca 2006 r., I PK 146/05, OSNP 2007/5-6/67,
wraz z glosa krytyczng A. Musialy, ktora jednak podziela stusz-
no$¢ stanowiska, ze godziny funkcjonowania punktu handlowe-
€o nie moga by¢ utozsamiane z obowigzujacym pracujacego wy-
miarem i rozktadem czasu pracy (Musiata, 2009).

34 Por. uzasadnienia do projektu kodeksu pracy z kwietnia 2008 r.
w zakresie przepiséw dotyczacych zatrudnienia niepracownicze-
go, https://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/File/Departa-
ment%?20Prawa%?20Pracy/kodeksy%20pracy/KP_04.08_uza-
sad.pdf (dostep 1.10.2018 r.). Komisja Kodyfikacyjna przyjeta
zalozenie o potrzebie objecia ochrong prawa pracy w pewnym
stopniu 0sob zatrudnionych w warunkach upodobniajacych ich
zatrudnienie do zatrudnienia pracowniczego — to jest 0sob po-
zostajacych w zatrudnieniu niepracowniczym wykonujacych
osobiscie i za wynagrodzeniem pracg o charakterze ciaglym lub
powtarzajacym si¢ na rzecz tego samego podmiotu zatrudniaja-
cego. Zdaniem Komisji takie osoby znajdujg si¢ w stosunku za-
leznosci od podmiotu, ktdry je zatrudnienia, a zatrudnienie to
stanowi ich gtowne Zrodto dochodu.
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Streszczenie Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej zapewnia kazdemu bezpieczne i higieniczne warunki
pracy (art. 66 ust. 1). W tak stanowczym brzmieniu obejmuje wiec ona nie tylko stosunki pracy, ale takze
stosunki prawne zatrudnienia cywilnoprawnego. Zastosowana metoda regulacji polegajaca na powieleniu za-
sad ochrony przewidzianych dla pracownikéw budzi jednak szereg zaprezentowanych w artykule watpliwo-
Sci teoretycznych i praktycznych.

Stowa kluczowe: zatrudnienie niepracownicze, bezpieczenstwo i higiena pracy.
Summary Constitution of the Republic of Poland (art. 66 sec. 1) guarantees everyone a right to safe and healthy

working conditions. This covers both labour law employment relationships as civil law employment ones.
However a method of regulation — simple widening of rules applicable to labour employment — constitutes

several theoretical and practical doubts hereby presented.

Keywords: civil law employment, safe and healthy working conditions.

JEL: K31

Uwagi wprowadzajace

Zawarta w wigkszosci artykulow zgromadzonych w ni-
niejszym numerze ,,Pracy i Zabezpieczenia Spoteczne-
go” perspektywa konstytucyjna, w $wietle ktorej to usta-
wa zasadnicza determinuje ksztalt rozwigzan prawnych
dedykowanych dla zatrudnienia niepracowniczego, ma
takze zastosowanie w odniesieniu do problematyki bez-
pieczenstwa i higieny pracy. Ocena tresci art. 304 k.p.
(w szczegdlnoscei jego § 11 § 3) mozliwa jest wigc i uza-
sadniona przez pryzmat art. 66 ust. 1 Konstytucji naka-
zujacego zapewnienie kazdemu bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy.

Nie oznacza to jednak, ze norma konstytucyjna lezy
u podstaw przywotanej regulacji kodeksu pracy (tak
jednak, jak si¢ wydaje, Liszcz, 2013 s. 43-44). Godzi si¢
przypomnie¢, ze unormowania rozszerzajace ochrong
prawa pracy na zatrudnienie niepracownicze w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy maja histori¢ znacznie
dluzsza anizeli inne rozwiazania prawa pracy. Jak stusz-
nie przypomina w literaturze T. Wyka (2000, s. 167), juz
art. 47 ustawy z 30 marca 1965 r. o bezpieczenstwie i hi-

66

gienie pracy (DzU nr 13 poz. 91 ze zm.) przewidywat, ze
normy ustawy beda stosowane do osdb stale wykonujg-
cych prace na innej podstawie niz stosunek pracy na wa-
runkach okreSlonych w rozporzadzeniu Rady Mini-
strow. Podkre§lajac historyczne uwarunkowanie istnie-
nia takiej ochrony, warto takze zwrdci¢ uwage, ze jej
szczegOly mialy by¢ okre§lone w akcie nizszego rzedu.
Z punktu widzenia okreslonosci obowigzkéw podmiotu
zatrudniajacego mialo to istotne znaczenie, do czego
jeszcze nawiaze.

Wracajac natomiast do obecnie obowiazujacego sta-
nu prawnego trzeba przypomnie¢, ze o ile tres¢ art. 304
§ 1 k.p. w pierwotnym brzmieniu obejmowata jedynie
uczniéw i studentdw, o tyle jego obecnie obowigzujace
brzmienie — odnoszace si¢ do (wszelkich) osob wyko-
nujacych pracg na rzecz podmiotu bedacego pracodaw-
€3 na podstawie innej niz stosunek pracy — zostalo
nadane w zasadniczej czgsci juz w 1996 1. (nowelizacja
dokonana ustawa 2 lutego 1996 r. ze skutkiem od
2 czerwca 1996 1.). Artykut 304 § 1 k.p. poprzedzit wiec
takze ustawe zasadnicza, cho¢ oczywiScie jego zakres
podmiotowy uzyskat obecne brzmienie dopiero ze skut-
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kiem od 1 lipca 2007 r. (kiedy to obecne brzmienie uzy-
skat takze art. 304 § 3 k.p.). W tym wigc zakresie moz-
na upatrywac roli standardu konstytucyjnego, cho¢ —
o czym bedzie mowa w dalszym wywodzie — nie do
konca udalo si¢ uczyni¢ ustawodawcy udanie.

Metoda regulacji

Przywotany juz art. 304 k.p. zawiera dwie normy intere-
sujace z punktu widzenia niniejszej analizy. W § 1 tego
przepisu nakazuje pracodawcy zapewni¢ bezpieczne
1 higieniczne warunki pracy, o ktdrych mowa w art. 207
§ 2 k.p., osobom fizycznym wykonujacym pracg na innej
podstawie niz stosunek pracy w zakladzie pracy lub
W miejscu wyznaczonym przez pracodawce, a takze oso-
bom prowadzacym w zaktadzie pracy lub w miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce na wiasny rachunek dzia-
talnos¢ gospodarczg. Chodzi tu wiec o przypadki, w kto-
rych podmiot majacy status pracodawcy w rozumieniu
art. 3 k.p. zatrudnia nie tylko pracownik6w, ale takze in-
ne osoby na podstawach innych niz stosunek pracy. Pozo-
stawiafoby to poza zakresem regulacji te podmioty, ktdre
w ogdle nie korzystaja z pracowniczych form zatrudnie-
nia. W zwiazku z tym w art. 304 § 3 k.p. rozszerzono obo-
wiazki wynikajace z art. 207 § 2 k.p. na przedsigbiorcow
niebedgcych pracodawcami, organizujacych prace wyko-
nywana przez osoby fizyczne na innej podstawie niz stosu-
nek pracy, oraz osoby prowadzace na wlasny rachunek
dziatalno$¢ gospodarcza. W tym przypadku zastosowanie
art. 207 § 2 k.p. ma mie¢ charakter odpowiedni.

Norma, do ktorej odsylajq obie jednostki redakcyjne
art. 304 k.p., zakltada in prmaplo ze pracodawca ma
obow1qzek chroni¢ zdrowie i zycie pracownikow przez
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiagnie¢ nauki
i techniki. Artykut 207 § 2 k.p. zawiera takze przykiado-
we wyliczenie obowiazkéw pracodawcy, ktdre w istocie
wyczerpuja catoksztalt regulacji dziatu dziesiatego ko-
deksu pracy.

Nie przesadzajac jeszcze szczegdtow odnoszacych sig
do zakresu przedmiotowego tego odestania, mozna hi-
potetycznie zaktadac, ze dla ochrony warunkéw pracy
w zatrudnieniu niepracowniczym typu cywilnoprawne-
go ustawodawca przewiduje t¢ sama metode regulacji
co dla pracownikéw. Nie bez przyczyny wiaze przeciez
powstanie tych obowigzkéw z wykonywaniem pracy
w zakladzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym
przez pracodawce (podmiot zatrudniajacy).

Metoda ta ma charakter swoiscie kolektywny. Na
pracodawce nakladane sa bowiem obowiazki dbatosci
o zdrowie i zycie wszystkich pracownikdw, a zatem ich
adresatem jest zatoga. Stanowi to — jak mozna zakfa-
da¢ — pochodng uprawniefi pracodawcy do organizo-
wania skooperowanego procesu pracy. Wigkszos¢ obo-
wiazkow pracodawcy w zakresie bhp nie ma odpowied-
nika w postaci roszczenia indywidualnego pracownika
o ich spetnienie (tak Joficzyk, 1995, s. 384). Niekiedy
przyjmuje si¢, ze obowigzki te obciazaja pracodawce nie
tyle wobec pracownika, ile wobec panstwa (tak np. Szu-
bert, 1976, s. 205-206). Wydaje si¢ jednak, ze nie nale-

zy wylacza¢ omawianych obowiazkow z tresci stosunku
pracy, lecz przyjac, iz ich realizacja nastepuje dzieki in-
terwencji organéw panstwa, ewentualnie przy uzyciu
metod zbiorowego prawa pracy (tak Wyka, 2003,
s. 227-228). Jesli pojedynczy pracownik korzysta zatem
z ochrony jego zdrowia i zycia, to w wielu aspektach ja-
ko cztonek zatogi.

OczywiScie nie oznacza to, ze cz¢$¢ z obowigzkow
pracodawcy nie jest adresowana do indywidualnie okre-
§lonego zatrudnionego. Profilaktyczna ochrona zdro-
wia (art. 229 k.p.), obowiazki informacyjne o ryzyku za-
wodowym, szkolenie bhp (art. 2373 k.p.) czy obowiazek
dostarczenia Srodkéw ochrony indywidualnej, odziezy
i obuwia roboczego (art. 237° k.p.) adresowane sg wy-
raznie do zindywidualizowanych pracownikéw

Syntetyczne te uwagi prezentu]@ nie bez przyczyny.
Pokazum one bowiem umiejscowienie obowigzku dba-
nia o bezpieczne i higieniczne warunki pracy w odnie-
sieniu do pracownikOw w systemie prawa pracy zorien-
towanym na skooperowany proces pracy, realizowany
pod kierownictwem pracodawcy. Proces ten ma —
w zalozeniu regulacji — charakter trwaly, stad dtugo-
okresowe s poszczegolne obowiazki dbania o warunki
pracy i powigzane z nimi uprawnienia pracownikow.

Zatozenia te moga okaza¢ si¢ trudne w realizacji
w odniesieniu do osdb zatrudnionych na podstawie
uméw cywilnoprawnych. Nie negujac zasadnoSci obej-
mowania ich ochrona, czego wyrazem pozostaje art. 66
ust. 1 Konstytucji, trzeba zauwazy¢, ze ich praca —
w zalozeniu cechujaca si¢ znaczng swoboda i niezalez-
noscig od podmiotu zatrudniajacego — nie zawsze i nie
we wszystkich aspektach moze korzysta¢ z ochrony
przewidzianej dla procesow pracy organizowanych
i nadzorowanych przez pracodawcg. Watpliwosci z tym
zwigzane beda przedmiotem dalszych uwag.

Adresaci obowiazkow
w Swietle art. 304 k.p.

Przyjeta w niniejszym artykule perspektywa konstytu-
cyjna moglaby sktania¢ do patrzenia na problematyke
zapewniania bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy z perspektywy osoby zatrudnionej. Konstruujac
art. 304 k.p. ustawodawca przyjat jednak inna optyke.
Uprawnienie osoby zatrudnionej stanowi dalsza konse-
kwencje tej normy. Zostala ona bowiem zbudowana
przez okreslenie podmiotu zatrudniajgcego i nafozenie
naf okreSlonych obowigzkow.

Od strony podmiotowej nie budzi watpliwosci naka-
zywanie pracodawcy, by zapewnit odpowiednie warunki
pracy nie tylko swoim pracownikom, ale takze innym
osobom. Zatrudnienie chocby jednego pracownika
w rozumieniu art. 3 k.p. rodzi zatem dla niego obowia-
zek zapewniania warunkow pracy nie tylko tej osobie,
ale takze innym — zatrudnionym niepracowniczo. Nie
ma takze znaczenia przedmiot dziatalnoéci pracodawcy.
Niezaleznie od tego, czy prowadzi on dziatalno$¢
gospodarcza czy tez nie, czy jest pracodawca z sektora
prywatnego czy publicznego, obejmuje go odeslanie
z art. 304 § 1 k.p.
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Watpliwosci pojawiaja sie natomiast w przypadku
podmiotdw nieb¢dacych pracodawcami, a zatem takich,
ktorzy nie zatrudniajg ani jednej osoby w ramach sto-
sunku pracy. Konieczno$¢ realizowania obowiazkow,
o ktorych mowa w art. 207 § 2 k.p., stosowanych odpo-
wiednio, natozona zostata jedynie na przedsigbiorcow
(art. 304 § 3 k.p.). Poza ochrong pozostaja osoby za-
trudniane na podstawie innej niz stosunek pracy przez
osoby fizyczne niemajace statusu pracodawcow. W lite-
raturze spotyka si¢ krytyczne ujecie takiego rozwigzania
(Nycz, 2008, s. 1084).

Godzi si¢ jednak zauwazy¢, ze chodzi¢ tu bedzie z za-
sady o czynnoSci wykonywane dla potrzeb domowych
osoby zatrudniajacej lub opieki nad domownikami.
W tych warunkach zagrozenia dla zdrowia i zycia osoby
zatrudnionej co do zasady nie wydaja si¢ na tyle znaczg-
ce, by naktada¢ na osobe zatrudniajaca obowiazki z za-
kresu bhp tak jak na pracodawce. Co wigcej, nalozenie
obowiazkow z zakresu bhp mogtoby nie tyle zwiekszy¢
ochrong 0sdb zatrudnionych, ile przenie$¢ to zatrudnie-
nie do kategorii nierejestrowanego (szerzej o problemie
legalnego zatrudnienia przez osoby fizyczne np. Lewan-
dowicz-Machnikowska, 2018, s. 86 i n.).

Z drugiej strony nalezy mie¢ na wzgledzie, ze statu-
su przedsigbiorcow nie posiadaja — dla przykladu —
osoby prowadzace dziatalno$¢ rolnicza (por. art. 6 usta-
wy z 6 marca 2018 r. — Prawo przedsigbiorcow). Moze
si¢ zatem zdarzy¢, ze w niektorych przypadkach mozna
i nalezaloby oczekiwa¢ zapewnienia przez podmiot za-
trudniajacy bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy nawet gdy podmiot taki nie ma statusu przedsie-
biorcy. Wydaje si¢, ze lepsza metoda bytoby objecie
obowiazkiem wszystkich, ktorzy zatrudniaja osobe fi-
zyczng na podstawie innej niz umowa o prace dla celow
zwiazanych nie tylko z dzialalnoscia gospodarcza, ale
i zawodowag.

Osoby uprawnione i ich relacja
z podmiotem zatrudniajgcym

Zatrudnieni, ktorzy maja podlega¢ ochronie, wskazani
sa w art. 304 k.p. (zarowno w § 1 jak i § 3) czgsciowo
przez negacj¢ (osoby wykonujace pracg na podstawie
innej niz stosunek pracy), a czgsciowo pozytywnie (0so-
by prowadzace na wlasny rachunek dziatalno$¢ pozarol-
nicza). Celowos$¢ takiego podziatu budzi zastrzezenia.

Sugeruje bowiem, ze osoby wykonujace dziatalno$¢
gospodarcza nie pozostaja w bezpoSredniej relacji
prawnej z pracodawca lub przedsigbiorca. W takim
przypadku bylyby one przeciez traktowane jak osoby
wykonujace prace na podstawie innej niz stosunek
pracy.

Nie mozna jednak przyjmowac, ze w stosunku do
prowadzacych dziatalno$¢ pracodawca lub przedsigbior-
ca obciazony jest obowiazkami wynikajacymi z art. 207
§ 2 k.p. w jaki§ bezwzgledny sposob. W przypadku, gdy
podmiotem obowigzanym jest pracodawca, przestanke
objecia ochrong stanowi prowadzenie dziatalno$ci w za-
ktadzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym przez
pracodawce. W przypadku przedsigbiorcy chodzi
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o sytuacje, gdy organizuje on prace wykonywana przez
prowadzacego dzialalno$¢ gospodarcza. O samym tym
rozroznieniu bedzie jeszcze mowa nizej. Syntetyzujgc
natomiast obie okolicznosci nie da si¢ nie zauwazyc¢, ze
okreSlenie miejsca prowadzenia dzialalnosci przez pra-
codawce (W jego zaktadzie lub gdzie indziej z jego wska-
zania) musi mie¢ odrgbna podstawe. Podobnie przedsie-
biorca musi dysponowa¢ podstawa dla organizowania
pracy osoby prowadzacej dziatalno$¢ gospodarcza.

Brak konsekwencji ustawodawcy wida¢ zresztg takze
w — wynikajacym z art. 304 § 1 k.p. — podziale na oso-
by fizyczne i osoby prowadzace dziatalnos¢ gospodarcza,
tak jakby te ostatnie nie mialy statusu osob fizycznych.
Inaczej — prawidiowo — ujeto te kwestie w art. 304
§ 3 k.p. uznajac zaréwno przedsigbiorcow jak i nie-
przedsigbiorcow za osoby fizyczne. Mankament ten, jak
sadze, wynika z niedostatkéw legislacyjnych. Warto bo-
wiem zauwazy¢, ze do tej rozbieznoSci doprowadzita
jedna i ta sama nowelizacja (dokonana w przepisach
koncowych ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Pafistwowe;j
Inspekc;ji Pracy).

Nie przeszkadza to stawiaé — zaréwno co do tresci § 1
jak i § 3 tego przepisu — zarzutu, ze postuguje sie rozny-
mi kryteriami dla okreSlenia kregu osob chronionych —
rodzajem umowy o zatrudnienie oraz statusem podmio-
towym. Podziat taki ttumacza jedynie wzgledy ,,edukacyj-
ne”. W mojej ocenie wystarczajace byloby okreslenie, ze
chodzi o osoby zatrudnione na podstawie innej niz stosu-
nek pracy, z ewentualnym uzupetnieniem, ze mieszcza si¢
w tym takze osoby prowadzace dziatalnos¢ gospodarcza.

Przechodzac natomiast do kolejnego — zasygnalizo-
wanego juz — zagadnienia, nalezy podkresli¢ raz jesz-
cze roznice w przestankach, w §wietle ktorych podmiot
zatrudniajacy obowiazany jest zapewni¢ zatrudnionym
ochrone. W przypadku pracodawcy wchodzi w gre okre-
Slenie miejsca wykonywania pracy, w przypadku przed-
siebiorcy — jej organizowanie. W literaturze przedmio-
tu oceniono to rozwigzanie krytycznie (Wyka, 2007,
s. 336-337; Prusinowski, 2018, uwaga 6) jako prowadza-
ce do zapewnienia osobom zatrudnionym przez przed-
sigbiorce szerszej ochrony niz tym, ktorych zatrudniaja
pracodawcy. Dla przykladu bowiem (Wyka, 2000,
s. 168) osobom zatrudnianym przez pracodawce nie
przystuguje ochrona, gdy wykorzystuja do pracy narze-
dzia lub urzadzenia przez niego udostepnione, lecz
w miejscu przez siebie wybranym. Ochrona taka bytaby
jednak konieczna w przypadku osob zatrudnionych
przez przedsigbiorce, w ktorym to przypadku przekaza-
nie narzedzi czy innych sprzetow miesci si¢ w granicach
,organizowania” przez niego pracy.

Takze dla tej rozbieznosci podstaw upatruje w nie-
fortunnym zabiegu legislacyjnym dokonanym wraz
z wejsciem w zycie ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Pan-
stwowej Inspekcji Pracy. Zrozumiate pozostaje, ze obje-
cie obowigzkami wynikajacymi z art. 207 § 2 k.p. pod-
miotoéw niebedacych pracodawcami nie mogto uwzgled-
nia¢ takiego kryterium jak umiejscowienie pracy w za-
ktadzie pracy — przedsigbiorca takowego nie posiada.
Z kolei okreslanie przez niego miejsca wykonywania
pracy mogtoby sugerowac akceptacje ustawodawcy dla
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omijania art. 22 § 1 k.p. (czego zakazuja § 1! § 12 tego
przepisu) majac na uwadze, ze okreslanie miejsca (inter
alia) wykonywania pracy pozostaje typowe dla stosunku
pracy. Bardziej racjonalne byloby jednak w zwigzku
z tym postuzenie sie formula ,,organizowanie pracy”
takze w art. 304 § 1 k.p.

Rozroznienie sytuacji pracodawcy i przedsiebiorcy
potwierdzajg zreszta zaprezentowane wyzej rozwazania
o specyfice norm dziatu dziesigtego kodeksu pracy jako
adresowanych do podmiotu prowadzacego zorganizo-
wany i kierowany przez siebie proces pracy. W jeszcze
wickszym stopniu wida¢ to jednak w odniesieniu do za-
kresu przewidzianej ochrony — tresci odestania do
art. 207 § 2 k.p.

Zakres ochrony wynikajacy
z odestania do art. 207 § 2 k.p.

Jak wynika zaréwno z § 1 jak i § 3 art. 304 k.p., obowia-
zek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy, o ktorych mowa w art. 207 § 2 k.p., spoczy-
wa tak na pracodawcy, jak i na przedsigbiorcy. Roznica
tkwi jednak w nakazie odpowiedniego ich stosowania
w przypadku drugiego z tych podmiotow.

Fakt, ze ustawodawca postuzyl si¢ ta konstrukcja
w odniesieniu do przedsigbiorcow, stanowi wyraz prze-
$wiadczenia, ze warunki prowadzenia dziatalnoci i wy-
korzystywania w jej ramach osob zatrudnionych w ra-
mach podstaw niepracowniczych odbiegaja od specyfiki
dzialania przedsi¢biorcy jako pracodawcy. Jak przyjmu-
je sie w literaturze (Nowacki, 1964), celem odestania do
odpowiedniego stosowania pozostaje nie tylko ograni-
czenie pojemnoSci aktu prawnego, ale takze wykorzy-
stanie istniejacych przepiséw do innego zakresu odnie-
sienia z zachowaniem jego specyfiki. Odpowiednie sto-
sowanie moze polega¢ na wykorzystaniu okreSlone;j re-
gulacji wprost, z modyfikacja lub nawet odmowy jej wy-
korzystania. Istnieje zatem mozliwo§¢ natozenia na
przedsigbiorce okreSlonych obowiazkéw wynikajacych
z art. 207 § 2 k.p., nalozenia ich z niezbednymi zmiana-
mi lub stwierdzenia, ze okre§lone obowiazki go nie ob-
cigzaja. Mozna pokusi€ si¢ o tezg, ze rozwiazanie to
w pewnej mierze mogloby rekompensowac przedsie-
biorcy konieczno$¢ stosowania art. 207 § 2 k.p. wzgle-
dem wszystkich osdb, ktdrych prace on organizuje, nie-
zaleznie od miejsca, w ktorym si¢ to odbywa.

O tym, czy rzeczywiScie mozna moéwic o tego rodza-
ju ,rekompensacie” (i racjonalnosci zaniechania wpro-
wadzenia klauzuli stosowania odpowiedniego w art. 304
§ 1 k.p.), $wiadczy jednak przede wszystkim rzeczywista
tre$¢ odestania — zakres obowigzkéw nakfadanych na
przedsigbiorce i pracodawce. Nie da si¢ ukry¢, ze zasto-
sowana przez ustawodawce formuta rodzi daleko idace
watpliwosci.

Pozornie odestanie obejmuje tylko jedna jednostke
redakcyjng — art. 207 § 2 k.p. Zawiera on jednak nie-
zwykle szeroki zakres obowiazkéw. Jak wynika z jego
tredci, in principio pracodawca musi chroni¢ zdrowie
i zycie pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych
1 higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wy-

korzystaniu osiagnie¢ nauki i techniki. Nastgpujace po
tej dyspozycji wyliczenie obowiazkéw pracodawcy ma
jedynie charakter przyktadowy. Wydaje si¢ ono skupia¢
przede wszystkim na faktycznych aspektach przebiegu
procesu pracy i to w sposob aktywny. Pracodawca musi
wiec nie tylko organizowac pracg w sposob zapewniaja-
cy jej bezpieczne i higieniczne warunki (pkt 1), co
uwzglednia niejako stan biezacy, ale takze adaptowac
swe dzialanie do zmieniajgcych si¢ okolicznosci (reago-
wacé na pojawiajace si¢ potrzeby i dostosowywac §rodki
ochrony do nowych wymagan, pkt 3). Jego aktywnosci
wymaga takze planowanie dzialaf zapobiegajacych wy-
padkom przy pracy i chorobom zawodowym (pkt 4).
Takie ujecie nie dziwi, jesli uwzgledni¢ — podkreslany
od dawna w literaturze — przedmiot ochrony i dyna-
mizm szeroko pojmowanych proceséw pracy, utrudnia-
jacych objecie ich efektywng, a jednocze$nie precyzyjna
regulacja prawng (Szubert, 1966, s. 911 n.).

Wymienione tu obowiazki moglyby by¢ potraktowa-
ne jako oczekiwany przez ustawodawce efekt dzialania
pracodawcy czy przedsiebiorcy (na zasadzie odestania
z art. 304 k.p.) bez wskazywania konkretnych srodkow,
jakie do tego celu zmierzaja. Innymi stowy mozna byto-
by upatrywac dopuszczalne;j elastyczno$ci w ich doborze
w odniesieniu do 0sob pozostajacych w zatrudnieniu
niepracowniczym. Taka elastyczno$¢ nie wymagataby
realizowania tych wszystkich obowigzkdw, ktore w dzia-
le dziesigtym kodeksu pracy ustawodawca nakiada na
pracodawce w stosunku do pracownikow.

Zalozenie takie wymaga jednak weryfikacji z uwagi
na tre§¢ pozostalych obciazen pracodawcy (a zatem
i przedsigbiorcy) wynikajacych z art. 207 § 2 k.p. W ge-
neralnym ujeciu art. 207 § 2 pkt 2 k.p. ustawodawca na-
kazuje mu zapewnia¢ przestrzeganie w zakladzie pracy
przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,
wydawac polecenia usuni¢cia uchybiefi w tym zakresie
oraz kontrolowa¢ wykonanie tych polecen. Ida za tym
obowiazki wykonywania nakazow, wystapien, decyzji
i zarzadzefi wydawanych przez organy nadzoru nad wa-
runkami pracy, a takze zalecef spolecznej inspekcji
pracy (pkt 6 i 7). Formutowany jest w tym kontekscie
whniosek, ze dyspozycja art. 304 § 1 k.p.iart. 304 § 3 k.p.
w istocie nie ograniczaja si¢ tylko do jednej jednostki
redakcyjnej (art. 207 § 2 k.p.), ale do calego dzialu dzie-
siatego kodeksu pracy.

Ze stanowiskiem takim trudno si¢ zgodzi¢. Oznacza-
toby ono bowiem, ze na pracodawcy spoczywaja w sto-
sunku do osob zatrudnionych na podstawie innej niz sto-
sunek pracy wszystkie obowiazki — takie same jak
wzgledem pracownikéw. Obejmowaloby to zaréwno zo-
bowigzania adresowane do nich w sposob niezindywidu-
alizowany jak i te, ktore ustawodawca wyraznie kieruje
w relacji pracodawca-indywidualny pracownik. Praco-
dawca musialby zatem ponosi¢ koszty profilaktycznej
ochrony zdrowia (art. 229 k.p.), szkolenia bhp (art. 237
k.p.) i dostarczenia $rodkéw ochrony indywidualnej,
odziezy i obuwia roboczego (art. 237° k.p.). O ile pozo-
staje to zrozumiale w kontekScie zasady ryzyka praco-
dawcy i adekwatne do specyfiki stosunku pracy (prowa-
dzenie badan lekarskich i szkolefi w godzinach pracy),
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o tyle trudno przenosi¢ te same obowiazki w stosunku
do 0s6b prowadzacych dziatalno$é gospodarcza. Jej wy-
konywanie na wlasne ryzyko — tacznie z objgciem ubez-
pieczeniem wypadkowym — oznacza w mojej ocenie, ze
zapewnienie Srodkow ochrony i materiatow/narzedzi po-
trzebnych do wykonywania pracy spoczywa na samych
tych osobach. Nie jest to takze wykluczone w przypadku
0sob zatrudnionych na podstawie umoéw innych niz
umowy o prace niebedacych przedsigbiorcami.

Przyjecie, ze wynikajace z art. 304 § 1 k.p. odestanie do
art. 207 § 2 k.p. obejmuje wszystkie obowiazki okreslone
w dziale dziesiatym kodeksu pracy, pozostawaloby nie-
spojne z tredcig art. 304 § 3 k.p. Na przedsigbiorcy obo-
wiazki te spoczywaja przeciez na zasadzie odestania od-
powiedniego. Nie znajduje uzasadnienia dla wniosku, ze
w stosunku do osoby wykonujacej dziatalnos¢ gospodar-
cza pracodawca ma obowiazki inne niz przedsigbiorca.

W mojej ocenie odestanie z art. 304 k.p. — zaréwno
§ 1jak i § 3 — nalezy rozumiec jako odestanie do obo-
wiazkow podmiotu zatrudniajacego (wynikajacych
z dziatu dziesiatego), lecz juz nie uprawnienl indywidual-
nie przystugujacych osobie zatrudnionej. Chodzi zatem
przede wszystkim o wszelkie obowigzki adresowane
w relacji pracodawca-zatoga. Tym nalezy ttumaczy¢ sto-
sowanie art. 207 § 2 k.p. do pracodawcy wprost, a do
przedsiebiorcy — odpowiednio. Dla pracodawcy obo-
wiazki te wynikajg przeciez ze statusu pracodawcy i mu-
si je realizowa¢ wzgledem swoich pracownikdw. Nie ma
zatem przeszkod, by rozszerzy¢ ]e na osoby niebedace
pracownikami. Inacze] rzecz ma si¢ w przypadku przed-
sigbiorcow — poniewaz nie muszg oni do momentu za-
trudnienia kogokolwiek stosowa¢ analogicznych jak pra-
codawcy procedur, ich dobdr musi by¢ warunkowany
specyfikg pracy wykonywanej przez osoby zatrudnione.

Nie oznacza to oczywiscie, ze tak rozumiane odesta-
nie z art. 304 § 1 k.p. i art. 304 § 3 k.p. zwalnia praco-
dawcg czy przedsigbiorce z koniecznoSci zapewnienia,
ze wykonawca pracy zna zasady jej bezpiecznego Swiad-
czenia i dysponuje Srodkami, ktore to zapewnia, i ze po-
zwala na to jego stan zdrowia. Chodzi jedynie o to, by
dobor tych Srodkéw pozostawal w gestii stron umow
o zatrudnienie niepracownicze. Nie widz¢ bowiem
przeszkod, by zapewnienie osobom prowadzacym dzia-
talno$¢ gospodarcza bezpiecznych i higienicznych wa-
runkow pracy odbywalo si¢ za pomocg ich wtasnych na-
rzedzi i Srodkéw ochrony indywidualnej, odziezy czy
obuwia roboczego — po sprawdzeniu wszakze przez
podmiot zatrudniajacy ich adekwatnoSci.

Koniczac te rozwazania wypada nawigzac do przypo-
mnianego w uwagach wprowadzajacych art. 47 ustawy
z 30 marca 1965 r. o bezpieczefistwie i higienie pracy.
Uregulowanie w akcie nizszego rzedu szczegdtowych
obowiazkow pracodawcow i przedsigbiorcow w stosun-
ku do niepracownikow utatwiatoby z pewnoScig prak-
tyczng ich realizacje.

Whnioski

Ustawodawca konstytucyjny w art. 66 ust. 1 wymaga za-
pewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow pra-
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cy nie tylko pracownikom, ale wszelkim osobom wyko-
nujacym pracg. Polski prawodawca realizuje ten obo-
wiazek — co wymaga podkreélenia — od wielu lat i to
poprzedzajqcych wejScie w zycie obecnej ustawy zasad-
niczej. Jego szczegolowa tresc pozostaw1a ]ednak licz-
ne watpliwosci. Po pierwsze, ograniczenie si¢ do praco-
dawcow i przedsigbiorcow moze pozostawi¢ poza za-
kresem ochrony osoby zatrudnione przez inne podmio-
ty dla celow ich dziatalnosci zawodowej wiazacej si¢
zryzykiem dla zdrowia i zycia. Nie byloby jednak w mo-
jej ocenie uzasadnione rozciaganie obowiazkéw na
osoby fizyczne zatrudniajace inne osoby fizyczne na
podstawach cywilnoprawnych dla celéw osobistych. Po
drugie, niezrozumiafe pozostaje rozrdznienie przesta-
nek objecia ochrong ujetych w art. 304 § 11 3 k.p. Po-
stugiwanie si¢ kryterium miejsca wykonywania pracy
(gdy idzie o pracodawcow) i kryterium ,,organizowania
pracy” w przypadku przedsigbiorcow nie ma racjonal-
nego uzasadnienia. Po trzecie, co stanowi chyba najpo-
wazniejszy zarzut, polski prawodawca nie ma S$ciSle
sprecyzowanej koncepcji co do zakresu obowigzkdow
z zakresu bhp, jakie w stosunku do niepracownikow
maja realizowa¢ pracodawcy i przedsigbiorcy. Odesta-
nie do ,obowiazkéw, o ktéorych mowa w art. 207
§ 2 k.p.”, stanowi w istocie przerzucenie ciezaru inter-
pretacji na podmioty stosujace prawo. Tworzy to nie
tylko niepewno$¢ po stronie podmiotéw zatrudniajg-
cych, ale takze po stronie samych zatrudnionych,
a wreszcie — moze utrudnia ich egzekwowanie przez
organy kontroli pracy.

Bibliografia

Joniczyk, J. (1995). Prawo pracy. Warszawa.

Lewandowicz-Machnikowska, M. (2018). Osoba fizyczna jako
pracodawca. Przeglad Prawa i Administracji, CXII. Wro-
claw.

Liszcz, T. (2013). Konstytucyjna zasada ochrony pracy. W:
G. Ugciniska (red.), Prawo pracy. Refleksje i poszukiwania.
Ksiega jubileuszowa prof. Jerzego Wratnego. Warszawa.

Nowacki, J. (1964). Odpowiednie stosowanie przepisow pra-
wa. Paristwo i Prawo, (3).

Nycz, T. (2008). W: B. Wagner (red.), Kodeks pracy. Komen-
tarz. Gdafsk.

Prusinowski, P. (2018). Uwagi do art. 304. W: K. W. Baran
(red.), Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa.

Szubert, W. (1966). Ochrona pracy. Studium spoleczno-pra-
wne. Warszawa.

Szubert, W. (1976). Zarys prawa pracy. Warszawa.

Wyka, T. (2000). Bezpieczenistwo i ochrona zdrowia w zatrud-
nieniu niepracowniczym typu cywilnoprawnego. W: Z Ku-
bot (red.), Szczegdlne formy zatrudnienia. Wroctaw.

Wyka, T. (2003). Ochrona zdrowia i zycia pracownika jako ele-
ment tresci stosunku pracy. Warszawa.

Wyka, T. (2007). Konstytucyjne prawo kazdego do bezpiecz-
nych i higienicznych warunk6w pracy a zatrudnienie na in-
nej podstawie niz stosunek pracy oraz praca na wlasny ra-
chunek — uwagi de lege ferenda. W: Czlowiek, uczony, oby-
watel. Ksiega jubileuszowa prof. Urszuli Jackowiak. Gdansk.

/70 155N 0032-6186  PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL



t. LX, nr 1/2019 Doi 10.33226/0032-6186.2019.1.9

Ochrona rodzicielstwa osob
zatrudnionych na podstawie umow
cywilnoprawnych

The protection of parenthood of the persons employed
on the base of civil contracts

dr hab. Monika Latos-Mitkowska

Uniwersytet Warszawski, Wydziat Prawa i Administracji,
Katedra Prawa Pracy i Polityki Spotecznej
m.latos-milkowska@wpia.uw.edu.pl

Streszczenie Zgodnie z art. 18 Konstytucji macierzynistwo i rodzicielstwo znajduja sie pod ochrona Rzeczy-
pospolitej Polskiej. Dodatkowo, zgodnie z art. 71 ust. 2 Konstytucji, matka przed i po urodzeniu dziecka ma
prawo do szczegblnej pomocy wiadz publicznych. Te postanowienia Konstytucji znajduja zastosowanie nie tyl-
ko do o0s6b zatrudnionych na podstawie stosunku pracy, lecz takze do os6b zatrudnionych na podstawie
umoéw cywilnoprawnych. Zakres gwarantowanej ochrony nie musi by¢ jednak jednakowy i moze sie r6zni¢
w zaleznosci od podstawy zatrudnienia. Celem artykutu jest analiza ochrony udzielanej w zwigzku z rodziciel-
stwem osobom zatrudnionym na podstawie uméw cywilnoprawnych na tle ochrony gwarantowanej pracow-
nikom oraz odpowiedZ na pytanie, na ile obecne zr6znicowanie ochrony rodzicielstwa oséb zatrudnionych na
podstawie uméw cywilnoprawnych jest obiektywnie uzasadnione, a na ile nie ma takiego uzasadnienia.

Stowa kluczowe: rodzicielstwo, macierzyristwo, zatrudnienie, zasitek macierzyriski, umowa zlecenia,
ochrona.

Summary According to art. 18 of the Polish Constitution, motherhood and parenthood are under the
protection of the Republic. Additionally, pursuant to art. 71 par. 2 of the Constitution of the Republic of Poland,
mothers before and after childbirth have the right to special assistance from public authorities. These provisions
of the Constitution are applicable not only to persons employed on the basis of an employment relationship but
also to persons employed under civil law contracts. However, the scope of guaranteed protection does not have
to be the same and may vary depending on the basis of employment. This study is an attempt of critical analyse
of the protection granted in relation with parenthood to persons employed on the basis of civil law contracts. In
the result it should be possible to showto what extent the current diversity of protection of parenthood of persons
employed under civil law contracts is objectively justified, and to what extent there is no such justification.

Keywords: parenthood, maternity, employment, maternity allowance, contract of mandate, protection.

JEL: K31

stronie wtadz publicznych, ktore sa obowigzane ustano-

Uwagi wprowadzajace
wi¢ odpowiednie instytucje prawne, zapewniajace ma-

Ochrona rodzicielstwa znajduje aksjologiczne podstawy
w Konstytucji RP. Zgodnie z art. 18 Konstytucji mal-
zefistwo jako zwigzek kobiety i mezczyzny, rodzina, ma-
cierzynstwo i rodzicielstwo znajdujg si¢ pod ochrong
i opiekg Rzeczypospolitej Polskiej. Artykut 71 ust. 2 sta-
nowi natomiast, ze matka przed i po urodzeniu dziecka
ma prawo do szczegblnej pomocy wiadz publicznych,
ktorej zakres okresSla ustawa. Jak wskazuje si¢ w litera-
turze przedmiotu, z regulacji tych wynika podstawowa
zasada polityki spotecznej i gospodarczej w stosunku do
rodzicielstwa. Zakfada to szczegdlne powinnoSci po

cierzyistwu i rodzicielstwu trwale miejsce w polskim
systemie prawnym (Krzywon, 2017, s. 320).

Powyzsze regulacje sa niezwykle istotne w sferze
pracy — skutkuja one koniecznos$cia przyjecia szcze-
g6lnych instrumentow realizujacych postulat ochrony
pracy. Dotyczy to nie tylko (cho¢ zapewne w sposob
szczegolny) osob wykonujacych prace w ramach sto-
sunku pracy, ale takze osob §wiadczacych pracg na in-
nych podstawach. Zardéwno art. 24 Konstytucji jak
iart. 71 ust. 2 nie ograniczaja sie tylko do zatrudnienia
pracowniczego. Kazda aktywno$¢ jednostki, ktora
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w sposob trwaly lub ciagly podejmuje zorganizowane
$wiadczenia na rzecz jednego podmiotu i jest od niego
uzalezniona ekonomicznie, powinna zosta¢ objeta
ochrong na podstawie art. 24 Konstytucji. Konstytu-
cyjny standard ochrony jest ustanowiony w interesie
publicznym i z tego wzgledu nie powinien podlegaé
wylaczeniu na postawie swobodnej decyzji, po stronie
pracownika czesto iluzorycznej, co do wyboru formy
zatrudnienia. Nie oznacza to jednak, ze w przypadku
kazdego zatrudnienia w rozumieniu konstytucyjnym
intensywno$¢ ochrony pracy musi by¢ jednakowa
(Krzywon, 2017, s. 152).

Zagwarantowana w konstytucji ochrona rodziciel-
stwa ma zatem charakter uniwersalny.

Ochrona rodzicielstwa i zwigzane z nig uprawnienia
nie moga by¢ wigc ograniczone tylko do os6b wykonu-
jacych prace na podstawie stosunku pracy. Ochrona ta
powinna obejmowac takze osoby zatrudnione na pod-
stawie umowy innej niz stosunek pracy, zwlaszcza
w sytuacji, w ktdrej zatrudnienie to stanowi giowne
zrodio utrzymania danej osoby. Jak zauwaza R. Babifi-
ska-Gorecka, zatrudnienie na podstawie umoéw cywil-
noprawnych stato si¢ w ostatnim trzydziestoleciu coraz
czestszym podstawowym Zrodiem utrzymania dla co-
raz wigkszej liczby osob. Tym samym nie ma istotne;j
roznicy w sytuacji spotecznej pracownikoéw i wielu nie-
pracownikow. Wobec podobienstw faktycznej sytuacji
ekonomicznej osob wykonujacych prace na podstawie
umo6w cywilnoprawnych do sytuacji pracownikéw moz-
na uzna¢, ze umowy takie kreuja faktyczne zatrudnie-
nie. Okreslenie to stanowi konstatacje faktow spofecz-
nych dotyczacych rynku pracy. Osoby wykonujace pra-
ce na podstawie umow cywilnoprawnych znalazly sie
w podobnej sytuacji co pracownicy i w zwigzku z tym
nie jest uzasadnione ich odmienne traktowanie w pra-
wie ubezpieczen spolecznych (Babinska-Gorecka,
2015, s. 37-38). W celu zapewnienia tej ochrony oso-
bom zatrudnionym na podstawie uméw cywilnopraw-
nych ustawodawca moze jednak postugiwac si¢ rdzny-
mi instrumentami — dostosowanymi do charakteru
umow, na podstawie ktorych praca jest Swiadczona, je-
zeli w rezultacie zapewniony zostanie odpowiedni
standard ochrony.

Taka tez tendencje mozna zaobserwowaé w ostat-
nich latach w polskim systemie prawnym, w szczeg6Ino-
Sci w regulacji prawa do zasitku macierzyfiskiego —
przestanek jego nabycia, zakresu podmiotowego upraw-
nionych do korzystania z niego, dopuszczalnego okresu
korzystania z tego Swiadczenia. Juz od kilkunastu lat
uprawnienia zwiazane z rodzicielstwem osob wykonuja-
cych prace na podstawie umow cywilnoprawnych ulega-
ja stopnlowemu zwigkszeniu, przy czym regulujac
uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem tej kategorii
0s0b ustawodawca wyraznie wzoruje si¢ na uregulowa-
niach dotyczacych uprawniefi rodzicielskich pracowni-
kow. Niemniej jednak glebsza analiza wykazuje istotne
roznice w sytuacji poszczegdlnych kategorii zatrudnio-
nych na podstawie umdéw cywilnoprawnych w zakresie
uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem, ktore prima fa-
cie nie zawsze daja si¢ aksjologicznie uzasadnic.
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Grupa o0sob zatrudnionych na podstawie umow
cywilnoprawnych jest wewngtrznie zréznicowana.
Zrdznicowany jest tez zakres ochrony rodzicielstwa
gwarantowany poszczegdlnym kategoriom osob za-
trudnionych na tych podstawach. Status osob wyko-
nujacych prace naktadcza jest najbardziej zblizony
do statusu pracowniczego (Gersdorf, 2013, s.111).
Osoby zatrudnione na podstawie umowy o prac¢ na-
ktadcza sa objete ubezpieczeniem spotecznym z tytu-
tu choroby i macierzynstwa obligatoryjnie, majg row-
niez zagwarantowane prawo do urlopu macierzyn-
skiego, ochrony trwatoSci zatrudnienia w czasie cig-
zy i w czasie korzystania z tego urlopu (Dzienisiuk,
2015, s. 74). Druga grupa, jaka mozna wyodrebnic,
sg osoby §wiadczgce pracg na podstawie umowy zle-
cenia i umowy o $wiadczenie ustug, do ktdorej na pod-
stawie art. 750 k.c. stosuje sie przepisy o zleceniu. Te
osoby nie maja quasi-pracowniczych uprawniefl ta-
kich jak urlop macierzynski, moga jednak podlegac
ubezpieczeniu chorobowemu na zasadzie dobrowol-
nosci i z tego tytutu uzyskiwac prawo do zasitku ma-
cierzynskiego. Blorqc pod uwage, ze zarOwno praca
nakfadcza jak i umowa zlecenia moga by¢ podstawa
zatrudnienia, zasadne jest przeprowadzenie analizy
ochrony rodzicielstwa w odniesieniu do obydwu tych
umow. Punktem odniesienia dla tej analizy bedzie
zakres uprawnien zwiazanych z rodzicielstwem przy-
stugujacych osobom wykonujacym prace na podsta-
wie stosunku pracy.

Wsrod umow cywilnoprawnych bedacych podstawa
zatrudnienia tradycyjnie wymieniano rowniez umowy
agencyjne (Pisarczyk, 2001, s. 92 i n.). Nalezy jednak
zauwazy¢, ze wskutek nowelizacji art. 758 § 1 k.c. usta-
wa z 26 lipca 2000 r. o zmianie ustawy — Kodeks cy-
wilny, umowa agencyjna jest obecnie umowg o profe-
sjonalnym charakterze, ktorej obie strony sa przedsie-
biorcami. Agent jest obecnie przedsigbiorca prowa-
dzacym we wtasnym imieniu, w sposob staly, zorgani-
zowany i zarobkowy dziatalno§¢ gospodarcza polega-
jaca na $wiadczeniu ustug agencyjnych (Kopaczynska,
Pieczniak, 2014). Zmiana statusu prawnego agenta
powoduje, ze trudno juz w odniesieniu do tych osob
mowi¢ o zatrudnieniu. Dziatalno$¢ gospodarcza
przedsiebiorca wykonuje bowiem samodzielnie,
W swoim imieniu, na swoja rzecz i ryzyko. Dlatego tez
przedsiebiorcy $wiadczacy ustugi agencyjne nie beda
objeci niniejsza analizg.

Koficzac wprowadzenie do problematyki bedacej
przedmiotem artykulu nalezy réwniez zauwazy¢, ze be-
dzie on poSwiecony uprawnieniom zwigzanym z rodzi-
cielstwem wynikajacym z wykonywanej pracy, a $cislej,
wynikajacym z podlegania ubezpieczeniu chorobowe-
mu, ktdrego tytutem jest wykonywanie pracy na podsta-
wie umowy o prace nakladcza, umowy zlecenia lub
umowy o Swiadczenie ustug, do ktdrych stosuje si¢ na
mocy art. 750 k.c. przepisy o zleceniu. Pomieto inne
uprawnienia, ktore tez moga tym osobom przystugiwac,
np. $wiadczenie 500+, jednak sa one niezalezne od wy-
konywania pracy i podlegania z jej tytutu ubezpiecze-
niom spolecznym.
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Uprawnienia rodzicielskie osob
wykonujacych prace na podstawie
umow cywilnoprawnych

jako nastepstwo podlegania
ubezpieczeniu chorobowemu

Podstawowym Zrodiem uprawnief zwigzanych z rodzi-
cielstwem osob zatrudnionych na podstawie uméw cy-
wilnoprawnych jest podleganie ubezpieczeniu chorobo-
wemu, a co za tym idzie podleganie ustawie z 25 czerw-
ca 1999 r. o Swiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia
spofecznego w razie choroby i macierzynstwa (DzU
z 2017 . poz. 1368 z p6zn. zm., dalej: u.8.p.). Objecie
osdb zatrudnionych na podstawie uméw cywilnopraw-
nych systemem ubezpieczenia chorobowego jest row-
niez przestanka zréwnywania uprawniei wynikajacych
z tego ubezpieczenia dla wszystkich 0sob ubezpieczo-
nych. Jak wskazuje si¢ w literaturze przedmiotu, zakta-
da sie, ze konstrukcja ubezpieczenia spolecznego,
w ktorym przystuguje prawo do $wiadczef, w tym do za-
sitku macierzynskiego, po wystapieniu okreslonego
ustawowo zdarzenia ma sens, jezeli prawdopodobieni-
stwo 1 skutki wystapienia tego zdarzenia sa dla osob
ubezpieczonych jednakowe lub zblizone, tzw. wspolno-
ta ryzyka (Dzienisiuk, 2015, s. 73). Jest to argument
przemawiajacy za uksztaltowaniem uprawniefi zwigza-
nych z rodzicielstwem na poréwnywalnych zasadach za-
réwno w obrebie zatrudnienia na podstawie rdznych
umow cywilnoprawnych bedacych tytulem tego ubez-
pieczenia, jak i w stosunku do pracownikow. We wszyst-
kich tych przypadkach prawdopodobiefistwo wystapie-
nia zdarzenia — urodzenia dziecka, jak i skutki wysta-
pienia tego zdarzenia sa pordwnywalne.

Zgodnie z art. 11 ust. 1 u.s.p. osoby swiadczace pra-
ce na podstawie umowy o prac¢ naktadcza podlegaja
z tego tytufu obowiazkowemu ubezpieczeniu chorobo-
wemu. Objecie tej grupy obowiazkiem ubezpieczenia
chorobowego jest wyrazem przekonania ustawodawcy,
ktore znajduje wyraz m.in. w tresci rozporzadzenia z 31
grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych
o0sOb wykonujacych prace naktadcza (DzU z 1976 1. nr 3,
poz. 19 z pézn. zm.), ze sytuacja tej kategorii zatrudnio-
nych jest najbardziej zblizona do sytuacji pracownikow,
co uzasadnia analogiczne ich potraktowanie w sferze
ubezpieczen spotecznych. Konsekwencja obligatoryjne-
go objecia ubezpieczeniem chorobowym jest oczywiscie
nabycie prawa do zasitku macierzyfiskiego w razie ziszcze-
nia si¢ ryzyka ubezpieczeniowego okreSlonego w art. 29
ust. 1 u.d.p.

Inaczej zostata uksztaltowana sytuacja osob §wiad-
czacych prace na podstawie umowy zlecenia. Zgodnie
z art. 11 w zw. z art. 6 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r.
o systemie ubezpieczen spolecznych (DzU z 2017 r.
poz. 1778 z po6in. zm., dalej: u.s.u.s.) dobrowolnie
ubezpieczeniu chorobowemu podlegaja na swdj wnio-
sek osoby objete obowigzkowo ubezpieczeniami eme-
rytalnym i rentowym wykonujace prace na podstawie
umowy agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umo-
wy o $wiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z kodeksem

cywilnym stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia, zwa-
nymi dalej ,,zleceniobiorcami”.

Zleceniobiorcy podlegaja zatem ubezpieczeniu
chorobowemu dobrowolnie, na swoj wniosek. W ten
sposdb ustawodawca stworzyt im mozliwo$¢ wplywa-
nia na swdj status w zakresie ubezpieczenia chorobo-
wego, ktorego nie maja pracownicy i osoby wykonuja-
ce prac¢ naktadczg, objeci ubezpieczeniem chorobo-
wym obligatoryjnie. Dobrowolno§¢ ubezpieczenia tej
kategorii osdb uzasadniana jest w literaturze przed-
miotu réznymi rolami, jakie w obrocie gospodarczym
petnia umowy zlecenia. Cze$¢ z nich ma charakter
krotkotrwaly, dorazny, a ewentualne przerwy w Swiad-
czeniu pracy sa zjawiskiem typowym i nie maja charak-
teru ubezpieczeniowego. Cze$¢ z nich natomiast sta-
nowi aktywno$¢ wykazujgca cechy stafosci, angazujac
spora cze$¢ czasu jednostki a takze petni funkcje ali-
mentacyjna, jest podstawowym Zrodiem pozyskiwania
§rodkdw na utrzymanie (Babinska-Goérecka, 2018,
s. 137-138). Dobrowolnos¢ ubezpieczenia chorobowe-
go daje zatrudnionemu mozliwo$¢ dostosowania swo-
jej sytuacji ubezpieczeniowej do potrzeb wynikajacych
z charakteru §wiadczonej pracy.

Dobrowolnos¢ ta podlega jednak istotnym ograni-
czeniom. Warunkiem mozliwosci objecia dobrowolnym
ubezpieczeniem chorobowym jest podleganie obowiaz-
kowemu ubezpieczeniu emerytalno-rentowemu z tytutu
wykonywania umowy zlecenia. W przypadku kumulacji
kilku uméw zlecenia obowiazkowi ubezpieczenia eme-
rytalno-rentowego podlega si¢ tylko z tytutu pierwszej
z nich. Reguluje to art. 9 ust. 2 u.s.u.s., zgodnie z ktorym
osoba, ktdra spetnia warunki do objecia obowigzkowo
ubezpieczeniami emerytalnymi i rentowymi z kilku ty-
tutow, o ktdrych mowa w art. 6 ust. 1 pkt 4, tj. z tytutu
wykonywania umowy agencyjnej lub umowy zlecenia al-
bo innej umowy o §wiadczenie ustug, jest objeta obo-
wigzkowo ubezpieczeniami z tego tytutu, ktory powstat
najwczesniej. Taka osoba ma jednak mozliwo$¢ dobro-
wolnego przystapienia do ubezpieczenia emerytalnego
i rentowego z powolanych, wszystkich lub wybranych,
tytutow (Jurek, 2015, s. 391). Jednakze osoba, o ktorej
mowa w art. 6 ust. 1 pkt 4, ktorej podstawa wymiaru
skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe w da-
nym miesigcu jest nizsza od wysokosci minimalnego wy-
nagrodzenia za pracg, spetniajaca warunki do objgcia
obow1azk0wo ubezpieczeniami emerytalnym i rentowy-
mi z innych tytutéw, podlega obowiazkowo ubezpiecze-
niom emerytalnemu i rentowym rowniez z innych tytu-
tow. Zasady tej nie stosuje sie¢, jezeli Iaczna podstawa
wymiaru sktadek z tytutu lub z innych tytutéw osigga
kwote okre§long w art. 18 ust. 4 pkt 5a.

W razie §wiadczenia pracy na podstawie kilku
umow zlecenia mozliwo$é dobrowolnego objecia ubez-
pieczaniem chorobowym bedzie zatem mozliwa tylko
z tytutu tej umowy, ktora jest tytulem obligatoryjnego
ubezpieczeniu emerytalnego i rentowego. Co do zasa-
dy bedzie to tylko ten tytul, ktory powstal najwcze-
$niej, pod warunkiem, ze podstawa wymiaru sktadki
z tego tytulu bedzie réwna co najmniej minimalnemu
wynagrodzeniu za prace. W razie niespefniania tego
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warunku mozliwo$¢ dobrowolnego ubezpieczenia cho-
robowego bedzie si¢ rozciggata réwniez na pozostate
tytuly ubezpieczeniowe, az do osiagnigcia podstawy
wymiaru rownej co najmniej minimalnemu wynagro-
dzeniu za prace. Osoby wykonujace prace na podsta-
wie umowy zlecenia nie bedg mialy jednak mozliwosci
dobrowolnego ubezpieczenia z tytutu tych umow, kto-
re nie sg objete obowigzkiem ubezpieczenia emerytal-
no-rentowego, nawet wowczas gdy skorzystaja z mozli-
wosci dobrowolnego ubezpieczenia emerytalno-rent-
owego z tych tytutéw. Dobrowolne objecie ubezpie-
czeniem emerytalno-rentowym z tytulu pozostatych
umo6w nie daje podstawy do ubezpieczenia chorobo-
wego (Dzienisuk, 2015, s. 78). Wylaczone jest wtedy
prawo do ubezpieczenia chorobowego z tytulu kole;j-
nych uméw, mimo iz czgsto dopiero wszystkie umowy
wykonywane facznie przez dang osobg stanowig dla
niej rzeczywiste Zrodio utrzymania. W efekcie dla osob
utrzymujacych sie z wielu zlecen ubezpieczenie choro-
bowe, w tym zasifek macierzyfiski, moze nie odpowia-
da¢ utraconym dochodom w okresach niemoznosci
wykonywania pracy, nawet jezeli zainteresowany bylby
gotowy ponosi¢ zwiazane z tym koszty sktadki (Dzieni-
siuk, 2015, s. 78). Niedogodnosci te do pewnego stop-
nia tagodzi przewidziana w art. 9 ust. 2 u.s.u.s. mozli-
wo$¢ zmiany tytutu ubezpieczenia.

Warto przy tym zauwazy¢, ze nowelizacja ustawy
o systemie ubezpieczen spotecznych z 2015 r. zlikwido-
wala najwicksze patologie w tym zakresie. W poprzed-
nim stanie prawnym obowigzek ubezpieczenia emery-
talno-rentowego dawala tylko pierwsza umowa zlece-
nia, niezaleznie od tego, jaka wynikata z niej podstawa
wymiaru skfadki na ubezpieczenie emerytalno-rentowe.
Sklanialo to pracodawcow do stosowania praktyki,
w ktorej z ta sama osobg zawierano kilka uméw zlece-
nia przez powigzane ze soba kapitatowo lub osobowo
podmioty, z ktorych pierwsza, ta ktora byla Zrodfem
obowigzkowego ubezpieczenia emerytalno-rentowego,
byla zawierana na najnizsza kwote. W takiej sytuacji
osoba wykonujaca prace mogta podlegac ubezpieczeniu
chorobowemu tylko z tego tytutu i nie miata mozliwosci
rozszerzenia ubezpieczenia na pozostate umowy. Obec-
na regulacja wprowadza obowiazek ubezpieczenia eme-
rytalno-rentowego od podstawy wymiaru rownej co naj-
mniej minimalnemu wynagrodzeniu za prace, co ozna-
cza, ze w takim zakresie mozna rowniez skorzystac z do-
browolnego ubezpieczenia chorobowego.

Ubezpieczenie z tytutu Swiadczenia pracy na podsta-
wie umowy zlecenia jest dobrowolne — co znaczy, ze
w celu objecia tym ubezpieczeniem konieczny jest wnio-
sek osoby uprawnionej. Objecie dobrowolnie ubezpie-
czeniem chorobowym nastepuje od dnia wskazanego
we wniosku o objecie tym ubezpieczeniem, nie wcze-
$niej jednak niz od dnia, w ktorym wniosek zostat zgto-
szony.

Objecie dobrowolnym ubezpieczeniem chorobowym
nie musi nastapi¢ od razu. Decyzja ta moze by¢ w zasa-
dzie podjeta w kazdym czasie trwania tytutu do obo-
wigzkowego ubezpieczenia emerytalno-rentowego. Zle-
ceniobiorca moze wigc wybra¢ moment przystapienia
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do tego ubezpieczenia — na przykfad w kontekscie pla-
now prokreacyjnych. Poniewaz w tym przypadku nie ma
okresu wyczekiwania, mozna w ten sposob kosztem
oplacania sktadek przez relatywnie niedtugi czas uzy-
ska¢ swiadczenie.

Poza ubezpieczeniem chorobowym, a co za tym idzie
bez mozliwosci korzystania z zasitku macierzynskiego,
pozostaja osoby $wiadczace prace na podstawie umowy
o dziefo. Osoby sw1adczqce prace na podstawie umowy
o dziefo nie maja zadnej mozliwosci przystapienia do
ubezpieczenia chorobowego — nawet dobrowolne;.

Osoby te nie beda zatem uprawnione do zasitku ma-
cierzynskiego, nawet jezeli zostang spelnione przestan-
ki, ktore w okolicznoSciach objecia zakresem podmioto-
wym ubezpieczenia chorobowego daja prawo do zasitku
chorobowego.

Przestanki nabycia prawa
do zasitku macierzynskiego

Przestanka nabycia prawa do zasitku macierzyfiskiego
jest urodzenie lub przyjecie dziecka na wychowanie
w czasie podlegania ubezpieczeniu chorobowemu. Jak
wskazuje D. Dzienisiuk, konstrukcja jest wigc wyjatko-
wo prosta i typowa — zajScie zdarzenia ubezpieczenio-
wego w okresie ubezpieczenia (Dzienisiuk, 2015, s. 76).
Brak dodatkowych przestanek sprawia wrazenie szero-
kich mozliwosci korzystania z tego §wiadczenia.
Sprawa jest jednak bardziej skomplikowana. Spo-
srod osob Swiadczacych prace na podstawie uméw cy-
wilnoprawnych jedynie osoby wykonujace prace na-
ktadczag maja prawne gwarancje, ktore pozwalaja na
spetnienie powyzszych przestanek — ochrong trwatosci
zatrudnienia w czasie cigzy, ktéra powoduje niemoz-
nos$¢ zerwania wiezi prawnej przez nakladce w tym
okresie i przynajmniej do pewnego stopnia gwarantuje
spetnienie przestanki nabycia prawa do zasitku macie-
rzyfiskiego (§ 7 rozporzadzenia w sprawie uprawnief
pracowniczych osdb wykonujacych prace nakiadczg).
Kobiety wykonujace prace na podstawie umowy zlece-
nia nie majg natomiast zadnych gwarancji trwatosci za-
trudnienia i s3 narazone na ryzyko rozwigzania umowy.
Jak zauwaza sie w literaturze przedmiotu, zatrudnienie
na podstawie uméw cywilnoprawnych czesto przybiera
forme kolejnych powtarzajacych si¢ krotkotrwatych
umoéw. Gdy okazuje sig, ze kobieta jest w ciazy po pro-
stu kolejnej umowy si¢ nie zawiera. Nawet jezeli umo-
wa zlecenia lub umowa o $wiadczenie ustug byla zawar-
ta na okres dlquzy, to zgodnie z art. 746 § 1 k.c. dajacy
zlecenie moze ja w kazdym czasie wyp0w1ed21ec Co
wiecej, nie mozna zrzec su; z glry uprawnienia do wy-
powiedzenia zlecenia, a wigc wykonujaca zlecenie ko-
bieta nie moze z gory zabezpieczy¢ si¢ przed rozwiaza-
niem umowy (Dzienisiuk, 2015, s. 77). W rezultacie sy-
tuacja urodzenia dziecka w czasie ubezpieczenia choro-
bowego jako zleceniobiorcy jest stosunkowo rzadka
(Dzienisiuk, 2015, s. 77), a prawo do zasitku macierzyn-
skiego staje si¢ iluzoryczne. Mozna postawi¢ pytanie,
czy takie rozwigzanie jest zgodne z Konstytucjg, zwlasz-
cza art. 24 1 71 ust. 2. Ustawodawca powinien efektyw-
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nie zapewni¢ ochron¢ kobiecie w ciazy i po porodzie,
czego — jak wskazujg powyzsze rozwigzania — nie czy-
ni. Problem ten dostrzegta komisja kodyfikacyjna pra-
wa pracy, ktdra przewidziala zakaz wypowiedzenia
umowy kobietom zatrudnionym na podstawie umowy
innej niz umowa o pracg (art. 467 projektu kodeksu
pracy z 2006 r.) — wydaje si¢, ze jest to rozwigzanie
stuszne. Wprawdzie stanowi to ingerencj¢ w swobode
prowadzenia dziatalnosci, jednak w §wietle konstytucyj-
nej zasady ochrony pracy i powinnosci ochrony macie-
rzyfstwa interwencje taka nalezy uznaé za dopuszczal-
na (Krzywon, 2017, s. 161).

Urodzenie dziecka w okresie ubezpieczenia choro-
bowego daje prawo do zasitku macierzyfskiego matce
dziecka. W przypadku umowy o pracg nakfadcza korzy-
stanie z zasitku macierzynskiego jest polaczone z urlo-
pem macierzynskim — zgodnie z § 18 rozporzadzenia
w sprawie uprawnien pracowniczych osob wykonujg-
cych prace naktadcza kobiecie wykonujacej prace na-
ktadcza przystuguje urlop macierzyfiski w wymiarze i na
zasadach okreSlonych w przepisach art. 180 k.p. Kobie-
ta wykonujaca prace naktadcza ma zatem zagwaranto-
wane prawo do zaprzestania pracy skorelowane z obo-
wigzkiem podmiotu zatrudniajgcego udzielenia jej urlo-
pu macierzynskiego. W takiej sytuacji zasitek macie-
rzyfiski zastepuje kobiecie zarobek utracony w czasie
nieswiadczenia pracy z powodu urlopu macierzynskie-
go. Jest to wiec §wiadczenie stricte ubezpieczeniowe.

Przepisy ustawy o $wiadczeniach pienigznych z ubez-
pieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa
nie wprowadzaja natomiast przestanki zaprzestania wy-
konywania pracy zarobkowej przez ubezpieczone
$wiadczace prace na podstawie umowy zlecenia. Ozna-
cza to, ze kobiety wykonujace prace na tej podstawie
nie musza przerywac pracy zarobkowej, aby naby¢ pra-
wo do zasitku. Moga to uczyni¢ — wowczas zasitek ma-
cierzyhski zastgpuje utracone za ten czas wynagrodze-
nie, moga rowniez pracy nie przerywa¢ — wowczas za-
sitek macierzyfiski pelni funkcje dodatkowego przycho-
du, ktéry zapewne rekompensuje zwigkszone koszty
utrzymania zwigzane z urodzeniem dziecka. Traci wow-
czas jednak ubezpieczeniowy charakter — istota Swiad-
czenia ubezpieczeniowego jest bowiem zagwarantowa-
nie $wiadczenia w sytuacji, gdy na skutek zajscia ryzyka
ubezpieczeniowego ubezpieczony traci mozno$¢ zarob-
kowania.

Moznos¢ $wiadczenia pracy w czasie pobierania za-
sitku chorobowego po urodzeniu dziecka stanowi za-
sadnicza roznice w stosunku do sytuacji pracownic,
ktore maja obowigzek wykorzystania urlopu macie-
rzynskiego. Prima facie sytuacja kobiet zatrudnionych
na podstawie umowy zlecenia jest korzystniejsza —
maja wiekszg swobode w wybraniu takiego modelu ko-
rzystania z zasitku macierzynskiego jaki im bardziej od-
powiada. Na tym tle nalezy jednak poczyni¢ nastepuja-
ce zastrzezenie: kobiety zatrudnione na podstawie
umowy zlecenia nie maja zagwarantowanego prawa do
przerwania pracy w razie urodzenia dziecka. Urodze-
nie dziecka nie powoduje zawieszenia obowiazku wy-
konywania umowy. Podmiot zatrudniajacy moze zatem

zada¢ realizacji Swiadczenia wynikajacego z umowy,
a w razie zaprzestania przez kobiete $wiadczenia pracy
— umowg t¢ rozwiagzac. Decyzja o zaprzestaniu pracy
zarobkowej na czas pobierania zasitku macierzyfiskie-
go Taczy si¢ zatem z ryzykiem utraty tego zatrudnienia.
Moze dojs¢ do skrajnej sytuacji, w ktdrej matka dziec-
ka, aby nie straci¢ zatrudnienia, bedzie z zasitku opta-
cala zastgpce (Dzienisiuk, 2015, s. 83) (o ile nie ma
obowiazku osobistego $wiadczenia pracy). Dylematow
takich nie majg pracownice, ktore od poczatku cigzy az
do zakonczenia korzystania z urlopéw zwigzanych z ro-
dzicielstwem korzystaja ze szczeg6lnej ochrony trwato-
Sci stosunku pracy, a pracodawca zobowigzany jest
utrzymywac wi¢Z prawna.

Pojawia si¢ zatem pytanie, czy takie zrdznicowanie
jest uzasadnione. Urlop macierzynski czy ochrona
trwatosci stosunku pracy to oczywicie instytucje zwia-
zane stricte z prawem pracy, ktore raczej nie powinny
by¢ rozciaggane na cywilnoprawne stosunki zatrudnie-
nia. Jednak — jak wskazano na wstepie — konstytucyj-
ny nakaz ochrony kobiet po porodzie i ochrony pracy
wiaze nie tylko w odniesieniu do osob zatrudnionych
na podstawie stosunku pracy. Tymczasem de lege lata
w zatrudnieniu na podstawie umowy zlecenia ochrona
ta jest iluzoryczna — podmiot zatrudniajacy moze teo-
retycznie zada¢ Swiadczenia nawet od kobiety w poto-
gu. Wydaje sig, ze stan ten powinien ulec zmianie. De
lege ferenda nalezy postulowaé zagwarantowanie ko-
bietom zatrudnionym na podstawie umowy zlecenia
prawa do zaprzestania wykonywania umowy, wraz
z gwarancja trwalosci tej umowy, przynajmniej na
okres przerwy potogowej, czyli 8 tygodni po urodzeniu
dziecka (Babinska-Gorecka, 2018, s. 145). Warto za-
uwazy¢, ze w polskim systemie prawnym jest juz prece-
dens takiego uregulowania — w znowelizowanej usta-
wie o zwigzkach zawodowych przewidziane jest prawo
0s0b wykonujacych prace zarobkowa niebedacych pra-
cownikami do zaprzestania wykonywania umowy
w zwiazku z petnieniem funkcji cztonka zarzadu zakta-
dowej organizacji zwigzkowej polaczone z zawiesze-
niem umowy na ten czas. Analogiczne rozwigzanie mo-
ze zosta¢ wprowadzone w odniesieniu do matek za-
trudnionych na podstawie umowy zlecenia w okresie
8 tygodni po porodzie!.

Zakres podmiotowy prawa do zasitku macierzyi-
skiego z tytulu $wiadczenia pracy na podstawie umowy
zlecenia ulegt w ostatnich latach poszerzeniu — oprocz
matki dziecka prawo to przystuguje w pewnych okolicz-
nosciach ojcu dziecka badZ innemu czlonkowi najbliz-
szej rodziny. Taka ewolucja dotyczyta takze pracowni-
kéw — w ostatnich latach zwigkszeniu ulegta mozliwos¢
korzystania z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem
przez pracownikow ojcow i pracownikow innych czton-
kow najblizszej rodziny. Natomiast z urlopu macierzyn-
skiego zagwarantowanego z tytutu wykonywania pracy
naktadczej moze korzysta¢ wylaczenie kobieta.

Zakres podmiotowy prawa do zasitku macierzyi-
skiego ojcdw podlegajacych ubezpieczeniu chorobowe-
mu z tytutu umowy zlecenia ulega modyfikacjom w za-
leznosci od okresu, w ktorym zasitek ten jest wykorzy-
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stywany. Prawo do zasitku macierzynskiego z tytutu
urodzenia dziecka w okresie odpowiadajacym wymia-
rowi urlopu macierzynskiego przystuguje matce dziec-
ka i tylko w enumeratywnie wyliczonych przypadkach
moze przystugiwa¢ ojcu dziecka (pracownikowi lub
podlegajacemu ubezpieczeniu chorobowemu z innego
tytutu) lub innemu czlonkowi najblizszej rodziny.
Ubezpieczona matka dziecka musi co do zasady pobie-
ra¢ zasitek macierzyfski przez co najmniej 14 tygodni
i dopiero po tym okresie, w razie rezygnacji ubezpie-
czonej, przez pozostaly czas zasilek moze pobierac oj-
ciec dziecka (pracownik lub ubezpieczony z innego ty-
tutu niz stosunek pracy). W przypadku ubezpieczone]
matki dziecka legitymujacej si¢ zaSwiadczeniem o nie-
zdolnosci do samodzielnej egzystencji, w razie porzu-
cenia dziecka przez matke i w razie hospitalizacji mat-
ki dziecka i jej niezdolnosci do sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem mozliwo$¢ korzystania z zasitku
macierzyfiskiego przez inna osobe niz matka dziecka
— ojca lub innego czlonka najblizszej rodziny (pracow-
nika lub podlegajacego ubezpieczeniu z innego tytutu
niz stosunek pracy) — pojawia si¢ po uplywie 8 tygodni
wykorzystywania przez matke zasitku chorobowego.
Jedynie w przypadku Smierci matki dziecka ojciec
dziecka lub inny cztonek najblizszej rodziny podlegaja-
cy ubezpieczeniu chorobowemu z tytutu umowy zlece-
nia moze od razu (po ztozeniu wniosku) rozpoczaé ko-
rzystanie z zasitku macierzyfskiego. We wszystkich wy-
mienionych przypadkach prawo ojca dziecka lub inne-
go czlonka najblizszej rodziny podlegajgcego ubezpie-
czeniu chorobowemu z tytulu umowy zlecenia jest uza-
leznione od wczesniejszego korzystania przez matke
dziecka z zasitku chorobowego. Jezeli matka nie wyko-
rzystala zasitku macierzynskiego przez minimalny wy-
magany ustawa okres (a nalezy przypomnieé, ze
w przypadku ubezpieczonych z tytutu umowy zlecenia
zasilek macierzyfiski udzielany jest na wniosek ubez-
pieczonej), ojciec dziecka lub inny czlonek najblizszej
rodziny z zasitku chorobowego juz nie bedzie mogt
skorzysta¢. Samodzielnie osoby te nabywaja prawo do
zasitku chorobowego tylko w razie $mierci lub porzuce-
nia dziecka przez matke, ktora nie podlegata ubezpie-
czaniu chorobowemu. Dotyczy to rowniez matki dziec-
ka zatrudnionej na podstawie umowy zlecenia, ktora
nie skorzystala z mozliwosci objecia dobrowolnym
ubezpieczeniem chorobowym.

Takie uksztaltowanie zakresu podmiotowego prawa
do zasitku macierzynskiego w okresie odpowiadajacym
wymiarowi urlopu macierzynskiego jest wzorowane na
prawie ojcow i innych cztonkéw rodziny do urlopu ma-
cierzyfiskiego. Nalezy jednak rozwazy¢, czy w odniesie-
niu do 0sob wykonujacych prace na podstawie umowy
zlecenia takie rozwiazanie jest adekwatne. W przypad-
ku pracownic przymus wykorzystania okreslonej czeSci
urlopu macierzyfiskiego motywuje si¢ przerwa pologo-
wa (8 tygodni) i konieczno$cig zapewnienia macierzyn-
skiej opieki nowo narodzonemu dziecku (Babifiska-
-Gorecka, 2018, s. 143-145). Wobec okolicznosci, ze
matka dziecka podlegajaca ubezpieczeniu chorobowe-
mu z tytulu zatrudnienia na podstawie umowy zlecenia
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de lege lata nie musi (albo nie moze) przerywac pracy
zarobkowej w okresie korzystania z zasitku macierzyn-
skiego, argument o konieczno$ci odbycia przerwy poto-
gowej i zapewnienia opieki nad nowo narodzonym
dzieckiem staje si¢ mato przekonujacy. Nie ma rowniez
uzasadnienia dla tak daleko odbiegajacej od obecnego
standardu regulacji zakresu podmiotowego urlopu ma-
cierzynskiego osob wykonujacych prace naktadcza. Jak
wspomniano wyzej, urlop ten moze de lege lata wyko-
rzystywac tylko matka dziecka i nie moze go w zadnym
zakresie wykorzysta¢ ojciec dziecka (pracownik lub
ubezpieczony z innego tytutu). Z drugiej strony, na
rzecz analogicznego uregulowania tych uprawnien
w stosunku do pracownikéw i osdb ubezpieczonych
z innego tytulu niz stosunek pracy przemawia argu-
ment, ze uprawnienia te sa obecnie wzgledem siebie
kompatybilne, wiec zasady korzystania z nich przez
rodzicow, z ktdrych jedno jest pracownikiem, a dru-
gie podlega ubezpieczeniu chorobowemu z tytulu
umowy zlecenia, powinny by¢ uregulowane w taki
sam sposob.

Pozadany kierunek zmian wymaga w mojej ocenie
zmiany zasad udzielania urlopu macierzynskiego za-
réwno pracownikom jak i osobom wykonujacym prace
naktadcza oraz zasad udzielania zasitku chorobowego
osobom ubezpieczonym z tytutu uméw zlecenia. Z jed-
nej strony liberalizacji powinien ulec obowiazek wyko-
rzystania urlopu macierzyfiskiego przez matke dziecka.
O ile nie budzi watpliwosci konieczno$¢ zapewnienia
urlopu przez pierwsze 8 tygodni po urodzeniu dziecka
(przerwa potogowa), o tyle przymus wykorzystania tego
urlopu po zakoficzeniu przerwy pologowej budzi juz
watpliwosci (Mitrus, 2006, s. 253; Babifiska-Gorecka,
2018, s. 145). Trudno wytlumaczy¢, dlaczego ojciec
dziecka moze zacza¢ korzystac z urlopu macierzynskie-
go dopiero po 14 tygodniach urlopu kobiety, nawet je-
zeli rodzice zyczyliby sobie innego sposobu podziatu te-
go urlopu?. Wydaje sie, ze obligatoryjne powinno byé
wykorzystanie 8 tygodni urlopu po porodzie, a w pozo-
stalym zakresie rodzice powinni mdc swobodnie decy-
dowa¢ o modelu opieki nad dzieckiem. Rowniez
w przypadku oso6b wykonujacych prace nakiadczg nale-
zy umozliwi¢ bardziej elastyczne dzielenie urlopu (lub
okresu zasitkowego) pomigdzy oboje rodzicow dziecka,
z zastrzezeniem obowigzku wykorzystania przez matke
przerwy pologowej. Analogiczng regulacj¢ nalezatoby
wprowad21c w odniesieniu do 0sob podlegajacych ubez-
pleczemu chorobowemu z tytulu umowy zlecenia. Przez
pierwsze 8 tygodni zagwarantowal prawo do zasitku
macierzyfiskiego matce dziecka pod warunkiem zaprze-
stania pracy zarobkowej i z gwarancja trwato$ci umowy
w tym okresie, za§ w pozostalym zakresie pozostawi¢
rodzicom decyzje co do modelu opieki i rodzica pobie-
rajacego zasitek macierzynski.

Warto rowniez zauwazy¢, ze we wszystkich przypad-
kach, w ktorych z prawa do zasitku macierzyfiskiego
w okresie odpowiadajacym dtugosci urlopu macierzyn-
skiego korzysta ojciec dziecka lub inny czfonek najbliz-
szej rodziny ubezpieczony z tytulu umowy zlecenia,
ustawa formuluje dodatkowy warunek nabycia prawa
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do tego zasitku — zaprzestanie wykonywania pracy za-
robkowej. Z punktu widzenia zasad ubezpieczeniowych
rozwiazanie takie jest stuszne — zasitek macierzynski
rekompensuje wowczas utracony zarobek. Pojawiaja si¢
jednak watpliwosci, czy stuszne jest, ze warunek taki
formutuje si¢ pod adresem ojca dziecka lub innego
czfonka najblizszej rodziny, ktorzy musza na czas pobie-
rania zasitku zaprzestaé wykonywania pracy zarobko-
wej, a nie formutuje si¢ go — jak wskazano wyzej —
w stosunku do matek korzystajacych z zasitku macie-
rzynskiego z tytulu umowy zlecenia. Wydaje sie, ze
ustawodawca wprowadzajac powyzsza regulacj¢ milczg-
co zakfadal, ze matka dziecka powstrzyma si¢ od wyko-
nywania pracy w okresie pobierania zasitku macierzyn-
skiego niezaleznie od tego, czy ustawodawca ja do tego
zobowigze. Niemniej jednak wydaje sie, ze brak takiego
warunku w odniesieniu do matek moze narusza¢ zasa-
de rownosci wobec prawa.

Inaczej przedstawia si¢ prawo do zasitku macierzyn-
skiego w razie przyjecia dziecka na wychowanie (z za-
miarem jego przysposobienia) lub jako rodzina zastgp-
cza (z wyjatkiem rodziny zastgpczej zawodowej). W tym
przypadku z prawa do zasitku macierzyfiskiego moga
skorzysta¢ zarowno kobieta jak i me¢zczyzna podlegaja-
cy ubezpieczeniu chorobowemu. Rodzice adopcyjni
mogg zatem swobodnie podja¢ decyzje, ktore z nich ko-
rzysta z zasitku macierzyfiskiego. Ustawodawca w sto-
sunku do zadnego z nich nie sformutowat warunku za-
przestania pracy zarobkowej, co oznacza, ze moga po-
biera¢ zasitek macierzyfiski i kontynuowaé prace.
Z drugiej strony — jak juz wspomniano wyzej — nie
maja prawa do przerwy w wykonywania umowy i gwa-
rancji jej trwaloSci w razie zaprzestania $wiadczenia
pracy.

Osoby podlegajace ubezpieczeniu spotecznemu
w razie choroby lub macierzyfstwa z tytutu umowy zle-
cenia maja rowniez prawo do korzystania z zasitku ma-
cierzyhskiego przez okres odpowiadajacy wymiarowi
urlopu rodzicielskiego. Ustawa o $wiadczeniach pie-
nieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby
i macierzynstwa nie wskazuje bezpoSrednio — inaczej
niz w przypadku urlopu rodzicielskiego — ze przestan-
ka korzystania z zasitku macierzynskiego przez okres
odpowiadajacy dtugoscia urlopowi rodzicielskiemu jest
uprzednie wykorzystanie zasitku macierzyfiskiego za
okres odpowiadajacy wymiarowi urlopu macierzynskie-
go. Wydaje sie jednak, ze wniosek taki plynie z art. 29
ust. 1 w zw. z art. 29a u.S.p., zgodnie z ktdrym zasitek
macierzyfiski przystuguje przez okres ustalony przepisa-
mi kodeksu pracy jako okres urlopu macierzynskiego,
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu
rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego. Wynika z te-
g0, ze jest to jeden okres zasitkowy, ktorego bieg rozpo-
czyna ziszczenie si¢ ryzyka ubezpieczeniowego, o kto-
rym mowa w art. 29 ust. 1 u.§.p. Ustawa nie reguluje od-
rebnych przestanek nabycia prawa do zasitku macie-
rzyfiskiego za okres odpowiadajacy urlopowi rodziciel-
skiemu.

W przypadku wykorzystywania zasitku macierzyn-
skiego w okresie odpowiadajacym urlopowi rodziciel-

skiemu ubezpieczeni podlegajacy ubezpieczeniu cho-
robowemu z tytulu wykonywania pracy na podstawie
umowy zlecenia nie maja obowiazku przerwania pracy
zarobkowej, ale i nie maja zagwarantowanego prawa
do przerwania wykonywania umowy, ktdra jest tytu-
tem ubezpieczenia. Warto podkresli¢, ze brak obo-
wiazku przerwania pracy zarobkowej w tym przypad-
ku dotyczy zaréwno matki, jak i ojca dziecka. Zgodnie
z art. 29a ust. 3 u.d.p. z zasitku macierzyfiskiego za
okres odpowiadajacy okresowi urlopu rodzicielskie-
go moga jednoczesnie korzysta¢ ubezpieczeni rodzi-
ce dziecka. W takim przypadku taczny okres zasitku
macierzyfskiego nie moze przekracza¢ wymiaru urlo-
pu rodzicielskiego okreS§lonego przepisami kodeksu
pracy.

W zakresie prawa do zasitku macierzyfiskiego za
okres odpowiadajacy urlopowi rodzicielskiemu taka sa-
ma jest sytuacja osob wykonujacych prace na podstawie
umowy o prac¢ nakfadcza. O ile maja one prawo do
urlopu macierzyniskiego, to rozporzadzenie w sprawie
uprawnien pracowniczych osdb wykonujacych prace na-
ktadcza nie gwarantuje im prawa do urlopu rodziciel-
skiego. Jako osoby podlegajace obligatoryjnie ubezpie-
czeniu chorobowemu maja one prawo do zasitku
macierzyfiskiego, jednakze nie maja juz zagwarantowa-
nego prawa do przerwania pracy i ochrony trwatodci
umowy w tym okresie.

Osobom podlegajacym ubezpieczeniu chorobowe-
mu z tytutu §wiadczenia pracy na podstawie umowy
o prace naktadcza i umowy zlecenia przystuguje row-
niez prawo do zasitku macierzyfiskiego za czas odpo-
wiadajacy urlopowi ojcowskiemu. Nie jest jednak ja-
sne, kto jest uprawniony do korzystania z zasitku ma-
cierzynskiego w tym okresie, bowiem ustawa tego
w zaden sposob nie reguluje. W szczeg6lnosci nie za-
wiera w tym zakresie wlasnych regulacji wskazuja-
cych, ze podmiotem uprawnionym do zasitku w tym
okresie jest wylacznie ubezpieczony ojciec dziecka,
nie zawiera réwniez odestania do odpowiednich prze-
piséw kodeksu pracy. Artykut 29a ust. 1 u.§.p. stanowi
jedynie, ze zasitek macierzynski przystuguje za okres
ustalony przepisami kodeksu pracy jako okres urlopu
macierzyfiskiego, urlopu na warunkach urlopu macie-
rzyfiskiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlopu ojcow-
skiego. Z przepisu tego mozna wywnioskowaé zatem
jedynie, ze zasifek macierzyfiski przystuguje przez
dwa tygodnie odpowiadajace diugosci urlopu ojcow-
skiego. Nie sposdb natomiast na podstawie tak sfor-
mufowanego przepisu ustali¢ zakresu podmiotowego
tego uprawnienia ani przestanek jego nabycia. Reasu-
mujac, ustawa o $wiadczeniach pienieznych z ubez-
pieczenia spotecznego na wypadek choroby i macie-
rzyhstwa nie daje odpowiedzi na pytanie, kto i na ja-
kich warunkach moze korzysta¢ z zasitku macierzyf-
skiego w okresie ustalonym w kodeksie pracy jako
urlop ojcowski. Wydaje sie, ze de lege ferenda ze
wzgledu na cel, jaki przy$wiecal ustawodawcy przy
wprowadzeniu urlopu ojcowskiego3, nalezy zastrzec,
ze zasilek za ten okres moga wykorzystywac tylko oj-
cowie.
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Wysokos¢ zasitku
macierzynskiego

Miesigczny zasitek macierzynski za okres ustalony prze-
pisami kodeksu pracy jako okres urlopu macierzynskie-
g0, okres urlopu na warunkach urlopu macierzyfiskiego
oraz okres urlopu ojcowskiego wynosi 100% podstawy
wymiaru zasitku. Miesieczny zasitek macierzyfiski za
okres ustalony przepisami kodeksu pracy jako okres
urlopu rodzicielskiego wynosi: 1) 100% podstawy wy-
miaru zasitku — za okres do: a) 6 tygodni urlopu rodzi-
cielskiego w przypadku urodzenia lub przyjecia na wy-
chowanie jednego dziecka, b) 8§ tygodni urlopu rodzi-
cielskiego w przypadkach urodzenia lub przyjecia na
wychowanie wigcej niz jednego dziecka, c) 3 tygodni
urlopu rodzicielskiego w przypadku, o ktérym mowa
wart. 183 § 4 pkt 3 k.p.; 2) 60% podstawy wymiaru za-
sitku — za okres odpowiadajacy pozostalej czesci urlo-
pu rodzicielskiego.

W przypadku ubezpieczonej niebedacej pracownica,
ktora ztozyta w terminie 21 dni od daty porodu wnio-
sek o zasifek macierzynski za caly okres ustalony w ko-
deksie pracy jako okres urlopu macierzynskiego i urlo-
pu rodzicielskiego, zasitek macierzyfiski wynosi 80%
podstawy wymiaru zasitku za caly okres odpowiadajacy
okresowi urlopu macierzynskiego, urlopu na warun-
kach urlopu macierzynskiego oraz urlopu rodziciel-
skiego.

Formalnie zatem wysoko$¢ zasitku macierzynskiego
dla osob ubezpieczonych z tytutu $wiadczenia pracy na
podstawie umowy o prace nakladcza i umowy zlecenia
zostata ustalona w analogiczny sposob jak wysoko$¢ za-
sitku macierzynskiego pracownikow. Blizsza analiza po-
kazuje jednak, ze ze wzgledu na rdznice w ustalaniu
podstawy wymiaru zasitku i w zakresie prawnych gwa-
rancji wysokoSci wynagrodzenia wystepuja w tym zakre-
sie dos¢ istotne roznice.

Zgodnie z art. 48 ust. 1 u..p. podstawe wymiaru za-
sitku chorobowego przystugujacego ubezpieczonemu
niebedacemu pracownikiem stanowi przecigtny mie-
sigczny przychdd za okres 12 miesigey kalendarzowych
poprzedzajacych miesiac, w ktorym powstata niezdol-
no$¢ do pracy. Nalezy jednak wzia¢ pod uwagg, ze cho-
dzi o przychdd z tych umdw, ktdre sg tytutem ubezpie-
czenia chorobowego. W przypadku umowy o pracg na-
ktadcza, ktdra jest objeta obowigzkowym ubezpiecze-
niem chorobowym, podstawa wymiaru bedzie réwna
przychodom osiaganym z tytutu wykonywania pracy na
podstawie kazdej umowy o pracg naktadcza wykonywa-
na przez dang osobe — ustawa o systemie ubezpieczeh
spolecznych nie przewiduje w tym przypadku zadnych
wylaczen. Oznacza to, ze wysokos¢ zasitku bedzie odpo-
wiadata wysokoSci utraconych przez okres korzystania
z zasitku macierzynskiego przychoddw, a zatem w tym
przypadku zostang osiagniete cele ubezpieczenia spo-
tecznego w razie macierzyhstwa. Warto przy tym za-
uwazy¢, ze osoby wykonujace pracg na podstawie umo-
wy o pracg nakiadcza maja gwarancje osiagania wyna-
grodzenia w wysokoSci przynajmniej potowy wynagro-
dzenia minimalnego, a jezeli praca naktadcza stanowi
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ich gtéwne Zrodlo utrzymania — w wysokosci minimal-
nego wynagrodzenia za pracg (§ 3 ust. 1 i 2 rozporza-
dzenia w sprawie uprawniefi pracowniczych osob wyko-
nujacych prace nakfadcza). To przektada si¢ rowniez na
wysokos¢ zasitku macierzynskiego.

Inna jest sytuacja zleceniodawcow. Warunkiem moz-
liwosci skorzystania z dobrowolnego ubezpieczenia
chorobowego jest podleganie z tytutu wykonywania da-
nej umowy obligatoryjnemu ubezpieczeniu emerytalno-
-rentowemu. Co do zasady obowiazkiem ubezpieczenia
emerytalno-rentowego jest pierwsza umowa zlecenia.
Jezeli umow jest kilka, a z tytutu pierwszej z nich odpro-
wadzana jest sktadka na obowiazkowe ubezpieczenie
emerytalne i rentowe od kwoty rownej co najmniej mi-
nimalnemu wynagrodzeniu za prace, pozostate umowy
zlecenia s3 podstawa do objecia dobrowolnym ubezpie-
czeniem emerytalno-rentowym i nie moga by¢ podsta-
wa ubezpieczenia chorobowego. Ustawa o systemie
ubezpieczen spotecznych, jak wskazano wyzej, nie prze-
widuje mozliwoSci objecia dobrowolnym ubezpiecze-
niem chorobowym z tytutu umowy, ktora nie jest objeta
obowigzkiem ubezpieczenia emerytalno-rentowego.
Oznacza to, ze podstawa wymiaru zasitku nie musi od-
zwierciedla¢ rzeczywistych przychoddw zleceniobiorcy.
W sytuacji, gdy zleceniobiorca Swiadczy pracg na pod-
stawie kilku umoéw, a ubezpieczeniu moze podlegac tyl-
ko z tytutu pierwszej z nich, otrzymywany przez niego
zasilek bedzie stanowil tylko cze$¢ rzeczywiscie uzyski-
wanych przychodéw. W takiej sytuacji zasitek chorobo-
wy — w razie zaprzestania pracy w okresie zasitkowym
— nie rekompensuje w pelni utraconego przychodu. Sy-
tuacje zleceniobiorcow w zakresie wysokosci zasitku
chorobowego poprawia natomiast wprowadzenie mini-
malnego godzinowego wynagrodzenia. Nadal jednak
nie ma gwarancji, ze wysokos¢ zasitku macierzynskiego
bedzie odpowiadala wysokosci utraconego dochodu
(Dzienisiuk, 2015, s. 78).

Zroznicowania sposobu ustalania podstawy wymiaru
zasitku macierzyfiskiego poszczeg6élnych grup osob
$wiadczacych prace na podstawie umowy o prac¢ na-
ktadczg i umowy zlecenia nie zawsze da si¢ wyttuma-
czyC. Ze wzgledu na rozne funkcje, jakie w obrocie go-
spodarczym petnia umowy zlecenia — ktore moga mie¢
charakter dorywczy i krotkotrwaly, jak i stanowi¢ pod-
stawowe zrodto dochodu zleceniobiorcy — wydaje sie
zasadne utrzymanie dobrowolnego charakteru ubezpie-
czenia chorobowego z tego tytutu (Babinska-Gorecka,
2015, s. 42). Zastrzezenia budzi jednak brak mozliwosci
ochrony w ramach ubezpieczenia chorobowego docho-
dow ze wszystkich wykonywanych w tym samym czasie
umow zlecenia (Babinska-Gorecka, 2015, s. 45). W tym
kontekscie zasadny wydaje si¢ postulat stworzenia moz-
liwosci dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego
rowniez z tytutu umow objetych dobrowolnym ubezpie-
czeniem emerytalnym i rentowym. W takim przypadku
osoba zatrudniona mogfaby poniekad samodzielnie za-
decydowac o wysokoSci swojego zasitku macierzynskie-
go, co usprawiedliwiafoby ponoszenie przez nig ewen-
tualnych pdzniejszych negatywnych konsekwencji tej
decyzji. Nie wydaje si¢ natomiast obecnie wskazane —
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z przyczyn spotecznych i gospodarczych — obligatoryj-
ne obejmowanie ubezpieczeniem wszystkich umow, na
podstawie ktorych $wiadczona jest praca (Jurek, 2015,
s. 389). Warto odnotowad, ze w literaturze przedmiotu
postuluje si¢ rowniez zupelne uniezaleznienie ochrony
w ramach ubezpieczenia chorobowego od obowigzko-
wego podlegania ubezpieczeniu emerytalno-rentow-
emu. Zgodnie z tym pogladem o objeciu tg ochrong po-
winna decydowac ocena, czy w przypadku danej aktyw-
nosci zarobkowej zachodzi ryzyko socjalne (R. Babin-
ska-Gorecka 2015, s. 45).

Prawo do przerwania

pracy zarobkowej w zwigzku
ze sprawowaniem opieki
nad dzieckiem do lat pi¢ciu

Stosunkowo nowym uprawnieniem osob wykonujacych
prace na podstawie umowy zlecenia jest objecie obo-
wigzkowym ubezpieczeniem emerytalno-rentowym fi-
nansowanym ze skarbu pafstwa w razie zaprzestania
wykonywania pracy w celu sprawowania osobistej opie-
ki nad dzieckiem. Mozliwo$¢ ta dotyczy osob, ktdre wy-
konywaly 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, przez okres co najmniej
6 miesiecy, jezeli przez ten okres podlegaly z tych tytu-
tow nieprzerwanie ubezpieczeniu emerytalnemu i ren-
towemu bezposrednio przed dniem rozpoczgcia spra-
wowania osobistej opieki nad dzieckiem i opfacaly
sktadki na te ubezpieczenia. Wprowadzenie tego
uprawnienia, bedacego odpowiednikiem urlopu wycho-
wawczego, z ktorego moga korzysta¢ pracownicy spra-
wujacy osobista opieke nad dzieckiem, jest kolejnym
przejawem zrownywania uprawnien zwigzanych z rodzi-
cielstwem pracownikdw i osob podlegajacych ubezpie-
czeniu chorobowemu z innych tytulow.

Przez osobe sprawujaca opieke nad dzieckiem nalezy
rozumieé zgodnie z art. 4 ust. 16 u.s.u.s. osobe fizyczng
sprawujacg osobistg opieke nad dzieckiem wtasnym lub
swojego malzonka, lub dzieckiem przysposobionym,
przez okres do 3 lat, nie dtuzej jednak niz do zakoficze-
nia roku kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy 6.
rok zycia, a w przypadku dziecka, ktore z powodu stanu
zdrowia potwierdzonego orzeczeniem o niepetnospraw-
nosci lub stopniu niepetnosprawnos$ci wymaga osobistej
opieki tej osoby, przez okres do 6 lat, nie dtuzej jednak
niz do ukoficzenia przez dziecko 18. roku zycia.

Uprawnienie to moze by¢ wykorzystane jednorazowo,
moze tez by¢ wykorzystywane w cze¢sciach, nie wigcej jed-
nak niz pieciu. Ustawa nie precyzuje, ktore z rodzicow
ma prawo do korzystania z tego uprawnienia (jezeli obo-
je spetniaja do tego warunki), z czego nalezny wnosi¢, ze
zostalo to pozostawione decyzji samych uprawnionych.
Wydaje si¢ jednak, ze inaczej niz w przypadku urlopu wy-
chowawczego nie ma mozliwosci, aby oboje rodzice spet-
niajacy przestanki wskazane w art. 6a u.s.u.s. mogli ko-
rzystac z tego uprawnienia jednocze$nie.

Warunkiem podlegania ubezpieczeniu emerytal-
no-rentowemu jest ztozenie o§wiadczenia, o ktérym
mowa w art. 36 ust. 15 u.s.u.s. Osoby te podlegaja
ubezpieczeniu emerytalno-rentowemu od dnia okre-
§lonego w ww. o$wiadczeniu jako dzieh sprawowania
osobistej opieki nad dzieckiem, nie wczeSniej jednak
niz od dnia, w ktorym o$wiadczenie zostato ztozone,
do dnia wskazanego w o§wiadczeniu. Zgloszenie tych
0sOb do ubezpieczenia oraz ich wyrejestrowanie
w przypadku ustania warunkdow uzasadniajacych opla-
canie skfadek nalezy do Zaktadu Ubezpieczefi Spo-
tecznych. Sktadki na ubezpieczenie emerytalne i ren-
towe finansowane sa ze skarbu pafistwa, a podstawa
ich wymiaru nie moze by¢ wyzsza niz przecietna mie-
sieczna kwota stanowigca podstawe wymiaru skfadek
w okresie 6 miesigcy kalendarzowych poprzedzaja-
cych okres sprawowania osobistej opieki nad dziec-
kiem i nie moze by¢ nizsza niz 75% kwoty minimalne-
go wynagrodzenia.

Artykut 6a u.s.u.s. nie obejmuje swym zakresem
podmiotowym os6b wykonujgcych prace naktadcza.
Rozporzadzenie w sprawie uprawniefi pracowniczych
0sob wykonujacych prace nakfadcza nie przewiduje
rowniez mozliwoSci korzystania przez te osoby z urlo-
pow wychowawczych. Oznacza to, Ze osoby wykonuja-
ce prace nakladcza, ktore przerwa te¢ umowe w celu
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem, nie beda
mogly korzysta¢ z dobrodziejstwa art. 6a ustawy o sys-
temie ubezpieczen spolecznych i podlega¢ w tym cza-
sie ubezpieczeniu emerytalno-rentowemu. Rozwigza-
nie takie dziwi. Osoby wykonujace prace naktadcza
do tej pory traktowane byly przez ustawodawce jako
kategoria najbardziej zblizona do pracownikow i z te-
go tytutu podlegajaca najdalej idacej ochronie, do za-
pewnienia ktorej wykorzystywano instrumenty nale-
z3ce do prawa pracy. Pominigcie tych osob w zakresie
prawa do korzystania z ubezpieczenia emerytalno-re-
ntowego w razie zaprzestania pracy w zwiazku ze
sprawowaniem osobistej opieki nad dzieckiem trudno
w zwigzku z tym racjonalnie wyttumaczy¢. Wydaje sie,
ze mozna w tym kontek$cie mowic o naruszeniu zasa-
dy rownego traktowania w poréwnaniu z osobami wy-
konujacymi pracg na podstawie umowy zlecenia.

Wydaje si¢ natomiast, ze do os6b wykonujacych pra-
c¢ naktadcza bedzie znajdowat zastosowanie art. 6b
u.s.u.s., zgodnie z ktorym obowiazkowo ubezpieczeniu
emerytalnemu podlegaja, z zastrzezeniem, osoby fizycz-
ne, ktore na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej sg oso-
bami sprawujacymi osobista opieke nad dzieckiem,
a ktore nie spetniaja warunkow do podlegania obowiaz-
kowym ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym,
o ktérych mowa w art. 6a. Ich sytuacja bedzie jednak
o tyle gorsza, ze z tego tytutu moga podlegac tylko obo-
wigzkowemu ubezpieczeniu emerytalnemu, poza tym
w tym przypadku w sposdb mniej korzystany zostata
ustalona podstawa wymiaru sktadki na ubezpieczenie
emerytalne. Zgodnie bowiem z art. 18b u.s.u.s. podsta-
we wymiaru skfadek na ubezpieczenie emerytalne osob,
o ktorych mowa w art. 6b ust. 1, stanowi 75% kwoty mi-
nimalnego wynagrodzenia.
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Uwagi koncowe

Przeprowadzona wyzej analiza uprawniefi zwigzanych
z rodzicielstwem o0sdb wykonujacych prace na podsta-
wie uméw cywilnoprawnych — umowy zlecenia, umowy
agencyjnej i umowy o prace naktadcza pokazuje, ze sy-
tuacja tych kategorii osob nie jest jednakowa. Co wie-
cej, analiza ich sytuacji na tle pracowniczych uprawnien
zwiazanych z rodzicielstwem — mimo podejmowania
w ostatnich latach stusznych dziatan majacych na celu
zblizenie tych uprawniefi — réwniez wskazuje na dale-
ko idace rdznice. Roznice te nie zawsze musza by¢ oce-
niane negatywnie. Ich istnienia niekiedy nie da si¢ wy-
kluczy¢ ze wzgledu na specyfike danej formy zatrudnie-
nia, i w tym zakresie nalezy je uzna¢ za uzasadnione.
Niektore jednak nie znajduja uzasadnienia ani systemo-
wego, ani aksjologicznego i de lege ferenda powinny ulec
zmianie. W mojej ocenie rozwazyC nalezy przede
wszystkim:

O umozliwienie zgloszenia si¢ zleceniobiorcow do
ubezpieczenia chorobowego réwniez z tych tytutdow,
z ktorych podlegaja ubezpieczeniu emerytalno-rentow-
emu na zasadzie dobrowolnosci;

O zapewnienie kobietom w cigzy Swiadczacym prace
na postawie umowy zlecenia gwarancji trwatoSci umowy
stanowigcej podstawe objecia ubezpieczeniem choro-
bowym w czasie ciazy;

O zobowigzanie matek wykonujacych pracg na pod-
stawie umowy zlecenia do zaprzestania pracy zarobko-
wej przynajmniej w okresie korzystania z zasitku choro-
bowego przez pierwsze 8 tygodni nast¢pujacych po dniu
urodzenia dziecka;

0 zawieszenie na ten czas umowy zlecenia na wzdr
rozwigzaf zastosowanych w znowelizowanym art. 31
ustawy o zwigzkach zawodowych,

0O zwigkszenie swobody (réwniez w odniesieniu do
pracownikow) decydowania przez rodzicow o tym, kto-
re z nich (matka czy ojciec) wykorzystuja zasitek macie-
rzyhski (z wylaczeniem obligatoryjnej przerwy pologo-
wej dla matek);

O dookreslenie, ze prawo do korzystania z zasitku
macierzynskiego w okresie odpowiadajacym urlopowi
ojcowskiemu majg tylko ojcowie podlegajacy ubezpie-
czeniu chorobowemu z tytulu umowy o prace naktadcza
i z tytufu umowy zlecenia;
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3 objecie 0s6b wykonujacych prace naktadczg ubez-
pieczeniem emerytano-rentowym w czasie sprawowania
osobistej opieki nad dzieckiem na takich zasadach jak
zleceniobiorcow.

! Jeszcze dalej idace rozwiazanie znalazlo si¢ z projekcie ko-

deksu pracy opracowanym przez Komisj¢ Kodyfikacyjna Pra-
wa Pracy, ktory przewidywat w art. 472 obowigzek udzielenia
kobiecie zatrudnionej na podstawie umowy innej niz umowa
o0 prace 16 tygodni urlopu macierzynskiego.

2 Warto zauwazy¢, ze w literaturze przedmiotu prezentowane
jest stanowisko, w mysl ktorego obowiazek wykorzystania
przez kobietg 14 tygodni urlopu macierzynskiego po porodzie
jest niezgodny z dyrektywa, ktora przewiduje tylko dwa tygo-
dnie obligatoryjnego urlopu macierzynskiego.

3 Wyréwnywanie pozycji kobiet na rynku pracy, zwigkszanie
udziatu ojcow w sprawowaniu opieki nad dzie¢mi.
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Streszczenie Autorzy koncentrujg sie na nowelizacji ustawy o zwiazkach zawodowych dokonanej ustawa
z 5 lipca 2018 r. o zmianie ustawy o zwiazkach zawodowych oraz niektérych innych ustaw (DzU poz. 1608)
i wptywie nowych regulacji na sytuacje prawna zatrudnionych niebedacych pracownikami w sferze zbiorowe-
g0 prawa pracy.

Stowa kluczowe: pracownik, osoba wykonujaca prace zarobkowa, niestandardowi pracownicy, zakres
podmiotowy praw zbiorowych.

Summary The paper focuses on of 5 July 2018 act amending trade unions act of 1991 and other acts and
impacts of new regulations on legal position of workers who are not employees in collective labour law field.

Keywords: employee, worker, person conducting a paid work, wage and salaried worker, non-standard

workers, ratione personae of collective rights.

JEL: K31

Uwagi wstepne

W wyniku nowelizacji, ktora weszta w zycie 1 stycznia
2019 r., wprowadzono do ustawy z 23 maja 1991 r.
o zwiazkach zawodowych (DzU z 2015 r. poz. 1881
z pozn. zm., dalej: u.z.z.) pojecie ,,0soby wykonujacej
prace zarobkowa”. Zmiana pozwala obja¢ petnym pra-
wem koalicji te osoby wykonujgce pracg zarobkowa,
ktore na gruncie konstytucyjnym i prawnomi¢dzynaro-
dowym moga by¢ zaliczane do kategorii pracownikdow.
Osoba wykonujaca pracge zarobkowa w mysl
znowelizowanych przepisow jest nie tylko pracownik
w rozumieniu kodeksu pracy, ale rowniez osoba $wiad-
czaca prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz

stosunek pracy, jezeli nie zatrudnia do tego rodzaju pra-
cy innych osob, niezaleznie od podstawy zatrudnienia,
oraz ma takie prawa i interesy zwigzane z wykonywa-
niem pracy, ktére moga by¢ reprezentowane i bronione
przez zwiazek zawodowy (art. 1! pkt 1 u.z.z.).

Dzigki wprowadzeniu do ustawy pojecia osoby wyko-
nujacej prace zarobkowa wyraznie dopuszczono tworze-
nie zwigzkoéw zawodowych i wstgpowanie do nich przez
osoby wykonujace prace na podstawie umow cywilno-
prawnych, w tym osoby fizyczne prowadzace jednoosobo-
wo dziatalno$¢ gospodarczg (tzw. samozatrudnionych).

Nowelizacja ma dalsze konsekwencje. Wplywa bo-
wiem na zakres podmiotowy powigzanych z prawem ko-
alicji wolnoSci i praw zwiazkowych; prawa do prowadze-
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nia rokowan, zawierania ukladéw zbiorowych i innych
porozumieni zbiorowych, prowadzenia sporéw zbioro-
wych i strajkul.

W artykule postugujemy si¢ zamiennie pojeciem ,,in-
na niz pracownik osoba wykonujaca prace zarobkowa”
1 ,,zatrudniony niebedacy pracownikiem”. Zakres tych
poje¢ jedynie cze$ciowo odpowiada terminowi niestan-
dardowego zatrudnienia (non-standard employment),
ktorym postuguje si¢ Migdzynarodowa Organizacja Pra-
cy (MOP), analizujac kwestie poruszane przez nas
w prowadzonych nizej rozwazaniach. Postugujemy si¢
tez pojeciem ,niepracownika”, obejmujac nim wszystkie
osoby, ktore nie s3 pracownikiem w rozumieniu art. 2
k.p., a ktdre moga przystepowaé do zwiazkow zawodo-
wych (w tym np. wolontariusze czy bezrobotni).

Ostatnie lata przyniosty dynamiczny rozwdj niepra-
cowniczych form zatrudnienia? (Berg, Aleksynski, De
Stefano i Humblet, 2018, s. 27 i n.). Coraz liczniejsza gru-
pa osOb wykonuje prace na podstawie umow prawa cy-
wilnego, w tym umowy zlecenia, umowy agencyjnej, a na-
wet umowy o dzieto3. Zjawisko to jest typowe dla niemal
wszystkich krajow postkomunistycznych naszego regionu
(Gyulavari, 2017, s. 32-38). W Polsce w praktyce naj-
wicksze znaczenie maja umowy o $wiadczenie ustug, do
ktorych stosuje si¢ przepisy o zleceniu (art. 750 k.c.).
Cze$¢ umoéw cywilnoprawnych zawieraja osoby prowa-
dzace jednoosobowa dziatalnos¢ gospodarcza, przy czym
praca jest wykonywana w warunkach typowych dla sto-
sunku pracy lub zblizonych do stosunku pracy (Gy-
ulavari, 2017, s. 33). W takich przypadkach mozliwe jest
wigc stwierdzenie pracowniczego statusu zatrudnienia®.
W praktyce mechanizm weryfikacji podstaw zatrudnie-
nia okazuje si¢ nieefektywny (IWS, 2015, s. 76-77).

W rezultacie ustawodawca staje przed koniecznodcia
stworzenia odpowiednich standardéw ochronnych row-
niez dla tych zatrudnionych, ktdrzy nie sa pracownikami.
Jest to zreszta zgodne z ogdlna tendencja do zblizania
prawnych statuséw zatrudnionych na r6znych podsta-
wach (Supiot, 1999, s. 146 i n.) oraz — szerzej — do za-
pewnienia niezbednej ochrony stabszym uczestnikom
rdznego rodzaju relacji spotecznych (Florek, 2016, s. 981
i n.). Zatrudnieni niebgdacy pracownikami w roznym
stopniu korzystaja z ochrony m.in. w zakresie bezpieczefi-
stwa i higieny w procesie pracy (art. 304 k.p.), ochrony
przed dyskryminacja (ustawa z 3 grudnia 2010 r. o wdro-
zeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie
roéwnego traktowania), gwarancji ochronnych w zakresie
minimalnej stawki godzinowej (szerzej Walczak, 2016), sa
wreszcie objeci ograniczeniami w handlu niedzielnym
i $wigtecznym. Dochodza do tego gwarancje ubezpiecze-
niowe (czgsto na zasadach zblizonych do pracownikéw)
(zob. m.in. Dzienisiuk, 2016, s. 32-33) Wszystko to daje
asumpt do formutowania tezy o ksztaftujacym si¢ obecnie
prawie zatrudnienia (Gersdorf, 2013, s. 18-19).

Do fundamentalnych zmian doszto w zakresie ochro-
ny zbiorowej zatrudnionych niebedacych pracownika-
mi. Przelomowe znaczenie miat w tym zakresie wyrok
Trybunatu Konstytucyjnego z 2 czerwca 2015 r., K 1/13
(OTK-A 2015/6/80), w ktorym zakwestionowano pod-
miotowe ograniczenia prawa koalicji przewidziane
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w art. 2 u.z.z. Od dawna ograniczenia te byty przedmio-
tem krytycznej oceny w literaturze (Sewerynski, 2006,
s. 388-389; Hajn, 2010, s. 175 i n.).

Trybunat Konstytucyjny (TK) orzekt przede wszyst-
kim, ze art. 2 ust. 1 u.z.z. w zakresie, w jakim ogranicza
wolno$¢ tworzenia i wstgpowania do zwigzkow zawodo-
wych osobom wykonujacym pracg zarobkowa niewymie-
nionym w tym przepisie, jest niezgodny z art. 59 ust. 1
w zwiazku z art. 12 Konstytucji.

Konsekwencja wyroku byto uchwalenie 5 lipca 2018 1.
ustawy o zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz
niektorych innych ustaw (DzU poz. 1608), ktora rozsze-
rza podmiotowy zakres prawa koalicji. Zmiany prowa-
dza do zwigkszenia poziomu ochrony zatrudnionych,
kt()rzy co prawda nie s pracownikami, ale w ujeciu eko-
nomicznym znajdujg su; Czgsto w sytuacji podobne] do
nich’, a takze przyczyniaja si¢ do wzmocnienia autono-
mii samych zwigzkow zawodowych, ktére moga zdecy-
dowac o kregu 0sob reprezentowanych i chronionycht.
Rozszerzenie podmiotowego zakresu prawa koalicji mo-
ze zmieni¢ caly system relacji zbiorowych w Polsce. To
wladnie w relacjach zbiorowych, gdzie silniejsze sa ele-
menty wolno$ciowe i konsensualne, najtatwiej jest stwo-
rzy¢ jednolity model dla wigkszosci zatrudnionych — tak
pracownikow, jak i osob, ktore wykonuja pracg na innej
podstawie’. Rozszerzenie prawa koalicji nie musi jednak
automatycznie spowodowac ,renesansu” zwiazkow za-
wodowych, a w szczeg6lnosci wzrostu liczby ich czton-
kow (podobnie Sewerynski, 2013, s. 90).

Standardy konstytucyjne
i miedzynarodowe, prawo
Unii Europejskiej

Konstytucja gwarantuje w art. 59 ust. 1 wolno§¢ zrzesza-
nia si¢ w zwiazki zawodowe (prawo koalicji), wyraznie
wskazujac tez uprawnienia, ktore z wolnoScig tg s3
zwigzane: prawo prowadzenia rokowan zbiorowych,
w tym w celu rozwiazywania spor6w zbiorowych, prawo
zawierania uktadow i innych porozumieni zbiorowych
(art. 59 ust. 2 Konstytucji), wreszcie prawo organizowa-
nia strajkéw i innych form protestu (art. 59 ust. 3 Kon-
stytucji). Zakres wolnosci zrzeszania si¢ w zwiazkach
zawodowych i organizacjach pracodawcéw oraz innych
wolnosci zwiazkowych moze podlega¢ tylko takim ogra-
niczeniom ustawowym, jakie sa dopuszczalne przez wig-
zace Rzeczpospolita Polska umowy migdzynarodowe
(art. 59 ust. 4 Konstytucji). Konstytucja nie odnosi si¢
wprost do zakresu podmiotowego wolnosci zwigzkowej
(,zapewnia si¢ wolno$¢ zrzeszania si¢ w zwigzki zawo-
dowe”). W szczegdlnosci przepis Konstytucji nie uzywa
zadnego okreslenia, ktdre dotyczyloby statusu prawne-
go 0sdb, ktorym prawo tworzenia i przystgpowania do
zwiazkow zawodowych miafoby przystugiwaé. W rezul-
tacie to charakter zwigzkow zawodowych determinuje
prawo koalicji. W celu okreSlenia zakresu podmiotowe-
go prawa koalicji nalezy odpowiedzie¢ na pytanie o ce-
le zwiazkdw zawodowych oraz ich rolg w systemie spo-
teczno-gospodarczym. Zwigzki zawodowe, obok praco-
dawcow i ich organizacji, s3 najwazniejszymi uczestni-
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kami procedur zbiorowych, ktorych efektami moze by¢
w szczegOlnosci uksztaltowanie szeroko rozumianych
warunkow zatrudnienia (art. 20 Konstytucji) (zob. Sa-
netra, 1998 oraz Sanetra, 2010a). Zestawienie zwiaz-
kow zawodowych i organizacji pracodawcdw wskazuje,
ze zwiazki zawodowe maja reprezentowac tych uczest-
nikdw szeroko rozumianego procesu zatrudniania, kto-
rzy nie sa pracodawcami, lecz sa przez pracodawcow za-
trudniani (ktorzy wykonuja prace potrzebna z punktu
widzenia réznych podmiotéw gospodarczych czy insty-
tucji publicznych)8. Zwigzki zawodowe nie sa tez powo-
tane do reprezentowania interesOw gospodarczych
przedsiebiorcow. W sprawie K 1/13 TK, definiujac pra-
cownika w ujeciu konstytucyjnym, stwierdzit, ze pracow-
nikiem jest osoba, ktora wykonuje okreSlong prace za-
robkowg, pozostajac w stosunku prawnym z podmiotem,
na rzecz ktorego ja §wiadczy, oraz ma takie interesy za-
wodowe zwigzane z wykonywaniem pracy, ktdre moga
by¢ grupowo chronione. Powyzsza opinia TK miata za-
sadniczy wplyw na ksztalt nowelizacji ustawy o zwiaz-
kach zawodowych z 5 lipca 2018 r., w tym przede wszyst-
kim na definicje ,,osoby wykonujqce] prace zarobkowa”.
Wolnoé¢ zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe stanowi
istotny element mi¢dzynarodowego systemu ochrony
praw podstawowych. Kluczowe znaczenie ma przy tym
podmiotowy zakres gwarancji. Miedzynarodowy Pakt
Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych (otwar-
ty do podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r.,
DzU z 1997 r. nr 38, poz. 169) w art. 8 ust. 1 gwarantu]e
wolno$¢ tworzenia i zrzeszania si¢ w zwiazki zawodowe
wkazdemu”. Dyskusja co do zakresu podmiotowego art. 8
Paktu dotyczyta m.in. czy francuska i hiszpafiska wersja je-
zykowa (syndicats; sindicatos) uzasadnia objecie przepi-
sem takze organizacji pracodawcow (Craven, 2002, s. 252).
Bardziej ztozona jest kwestia podmiotowego zakresu
gwarancji w konwencjach MOP, w tym przede wszyst-
kim w konwencji nr 87 dotyczacej wolnosci zwigzkowej
i ochrony praw zwiazkowych, przyjetej w San Francisco
dnia 9 lipca 1948 r. (DzU z 1958 r. nr 29, poz. 125). Nie-
watpliwie konwencje MOP ujmuja wolno$¢ zrzeszania
si¢ weziej, nie odnoszac jej do wszystkich. Jednocze$nie
za niejednoznaczne mozna uzna¢ pojecia, za pomocg
ktorych zostaje wyznaczony krag beneficjentow tych
gwarancji. W tekstach konwencji publikowanych w Pol-
sce uzywane jest pojecie ,pracownik”. Nalezy jednak
pamigtaé, ze akty te powstawaly (i byly ttumaczone)
w zupelnie innych warunkach funkcjonowania rynku
pracy. W tym okresie pracownicy rozumiani w sposob
tradycyjny stanowili grupe dominujaca, a ustawodawca
Swiadomie ograniczal znaczenie innych podstaw za-
trudnienia. Co wigcej, konwencyjne okreSlenie pracow-
nik nie musi by¢ tozsame z pojeciem pracownika w ro-
zumieniu kodeksu pracy. Warto tez dodac, ze w jezyku
polskim przez diugi czas w zasadzie nie wyksztalcito si¢
odrebne pojecie, ktore opisywaloby osobe wykonujaca
pracg, ktora jednak nie jest pracownikiem (obecnie ro-
le te petni w zasadzie pojecie zatrudnionego). Polskie
ttumaczenia konwencji nalezy wreszcie zestawiac z wer-
sjami autentycznymi. Dlatego nie nalezy a priori zakla-
da¢, ze konwencje MOP gwarantuja wolnos¢ zrzeszania

si¢ pracownikom sensu stricto (a zatem wylacznie oso-
bom zatrudnionym w ramach stosunkow pracy) (Serva-
is, 2017, s. 215).

W angielskiej wersji konwencji nr 87 MOP uzywany
jest termin worker, podczas gdy we francuskiej travail-
leur. Wyrazna jest wigc tendencja, aby gwarancji nie
ogranicza¢ wylacznie do os6b majacych status stricte
pracowniczy (ang. employee, franc. employé). Zakres
podmiotowy konwencji zostal sformutowany szerzej,
obejmujac, uzywajac dzisiejszej terminologii, zatrudnio-
nych. Szerokie ujecie gwarancji potwierdza tez Komitet
Wolnosci Zwiazkowej MOP. Co najmniej od 2012 r.
podkresla si¢, ze wolno§¢ koalicji nie jest uzalezniona
od istnienia stosunku pracy i korzystaja z niej rowniez
samozatrudnieni (self-employed workers), w tym pra-
cownicy rolni oraz osoby wykonujace wolne zawody
(Creightont, McCrystal, 2015-2016, s. 701)°. Panstwa
cztonkowskie maja obowigzek zapewni¢, aby samoza-
trudnieni mieli mozliwo$¢ pefnego korzystania z wolno-
$ci zwiazkowych, w tym prawa przystgpowania do wy-
branych przez siebie zwiazkéw zawodowychl0. Za
sprzeczne z konwencjg nr 87 MOP uznaje si¢ zakazy
zrzeszania s3 w zwigzkach zawodowych osdb samoza-
trudnionych, ktdre nie pozostajg w stosunku zaleznoSci
czy podporzadkowania od innego podmiotu!!. W 2011 r.
Komitet Wolnosci Zwia}zkowej MOP w sprawie nr 2888
przeciwko Polsce zwrocit sie do rzqdu o0 ,,podjecie nie-
zqunych §rodkéw w celu zapewnienia, ze wszyscy pra-
cownicy, bez wzgledu na to, niezaleznie od tego, w tym
osoby prowadzace dzialalno$¢ na wtasny rachunek
i osoby zatrudnione na podstawie uméw cywilnopraw-
nych, beda mieli prawo do tworzenia i przystgpowania
do organizacji wedfug wlasnego wyboru w rozumieniu
Konwencji nr 877 (sprawa 2888, pkt 1087).

Inaczej rozktada akcenty Europejski Trybunal Praw
Cztowieka (ETPCz) odnoszac si¢ do gwarancji sformuto-
wanych w art. 11 Europejskiej Konwencji Praw Czlowie-
ka (EKPCZ) Z jednej strony podkresla znaczenie wolno-
Sci zrzeszania sig, ktorej zakres podmiotowy jest ujmowa-
ny szeroko (sprawa Sindicatul, 2330/09, pkt 65; Swiat-
kowski, 2016, s. 39). Rozstrzygajaca nie jest podstawa za-
trudnienia, lecz jego charakter, w tym fakt wykonywania
pracy zarobkowej na rzecz innego podmiotu. Z drugiej
strony za uzasadnione uznaje utrzymanie podziatu na
zwigzki zawodowe oraz inne organizacje zawodowe (Van
Hiel, 2013, s. 289). EKPCZ nie precyzuje pojecia ,,zwig-
zek zawodowy”, poza ogdlnym wskazaniem, ze jest on
stowarzyszeniem, ktorego celem jest obrona interesow
jego cztonkow, to w wiekszoSci przypadkow zwiazki zrze-
szaja osoby w ,stosunku pracy” (sprawa Manole,
46551/06, pkt 59)!2. Oznacza to, ze niektore grupy zawo-
dowe moga by¢ pozbawione okreSlonych uprawniefi, np.
prawa do tworzenia zwigzkéw zawodowych, jednocze-
$nie majac mozliwos¢ tworzenia innych zrzeszefi. ETPCz
podkresla delikatna naturg kwestii spotecznych oraz zna-
czacy zakres swobody w okre§laniu granic wolnosci
zwigzkowej, z ktorej korzystaja panistwa (podkreslajac, ze
stanowi ona element szerzej rozumianej wolnoSci stowa-
rzyszania si¢) (Unite the Union, 65397/13, pkt 55, 60).
ETPCz wskazuje tez na szczeg6lny charakter zwigzkow
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zawodowych jako jednej z form zrzeszania si¢. Ten szcze-
g0lny charakter wiaze si¢ m.in. z uprawnieniami przystu-
gujacymi zwiagzkom zawodowym. Nalezy do nich nego-
cjowanie i zawieranie porozumien zbiorowych, ktore po-
za wyjatkowymi sytua-cjami nie powinny by¢ wylaczane.
Rokowania zbiorowe stanowig bowiem typowy sposob
ochrony interesow czlonkow zwiazku zawodowego (do
czego zwigzek zawodowy jest powolany).

Gdy chodzi o prawo unijne, Traktat o Funkcjonowa-
niu Unii Europejskiej wylacza spod kompetencji pra-
wotworczych Unii m.in. prawo zrzeszania sie, prawo
strajku oraz prawo do lokautu (art. 153 ust. 5 TFUE)
(Blainpain 2013, s. 177 i n.). Jednoczesnie jednak gwa-
rancje zbiorowych wolnosci i praw zostaly sformufowa-
ne w Karcie Praw Podstawowych Unii Europejskiej (da-
lej: KPP). W mygl art. 12 ust. 1 KPP kazdy ma prawo do
swobodnego, pokojowego zgromadzania si¢ oraz do
swobodnego stowarzyszania si¢ na wszystkich pozio-
mach, zwlaszcza w sprawach politycznych, zwigzkowych
i obywatelskich, z ktorego wynika prawo kazdego do
tworzenia zwigzkéw zawodowych i przystepowania do
nich dla obrony swoich interesow. Szeroki zakres pod-
miotowy gwarancji (,,kazdy”) nalezy zestawi¢ z r6zno-
rodnoscig form, w ktorych wolno$¢ zrzeszania si¢ moz-
na realizowac. W art. 12 KPP brakuje przy tym odnie-
sienia gwarancji do prawa unijnego oraz przepisow
i zwyczajow krajowych, co moze wskazywa¢ na autono-
miczny charakter gwarancji (Sanetra, 2010b, s. 8).

Wezszy zakres podmiotowy niz wolnos¢ koalicji ma-
ja gwarancje w zakresie prawa do prowadzenia rokowan
i zawierania porozumief zbiorowych. Pracownicy i pra-
codawcy lub ich odpowiednie organizacje maja, zgodnie
z prawem Unii oraz ustawodawstwami i praktykami
krajowymi, prawo do negocjowania i zawierania ukla-
dow zbiorowych pracy na odpowiednich poziomach
oraz do podejmowania, w przypadkach konfliktu inte-
resow, dziatan zbiorowych, w tym strajku, w obronie
swoich interesow (art. 28 KPP). W tym kontekscie po
raz kolejny zwraca uwage pojecie ,,pracownik”, ktore
musi by¢ skonfrontowane z terminologia uzywana w in-
nych wersjach jezykowych (ang. worker, franc. travail-
leur, hiszp. trabajador, niem. Arbeitnehmer). Co naj-
mniej wersje angielska i francuska wskazuja na szersze
ujecie podmiotowe gwarancji. Z kolei sformutowanie
uzyte w wersji niemieckiej nalezy zestawi¢ z terminolo-
gia uzywang w prawie krajowym, ktora nie wyklucza
przyznania niebedacym pracownikom osobom wykonu-
jacym prac¢ uprawnien z zakresu zbiorowego prawa
pracy. W literaturze prezentowany jest poglad, ze sfor-
mulowanie ,,pracownik” z art. 28 KPP nalezy wyktada¢
szeroko, nawet w taki sposdob, aby obja¢ nim réwniez
»ekonomicznie zaleznych samozatrudnionych” (np.
Heuschmid, 2011, s. 171; Kocher 2017, s. 1382).

Biorac powyzsze pod uwage, jak rowniez cele gwa-
rancji i migdzynarodowy kontekst normatywny (w tym
art. 11 EKPCz), ochrony wynikajacej z art. 28 KPP nie
nalezy taczy¢ tylko z jedng forma zatrudnienia jaka jest
stosunek pracy. Jednocze$nie zwraca uwage zrdznico-
wanie zakresu podmiotowe]j samej wolnosci zrzeszania
si¢ oraz okreSlonych uprawnien.
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Problemy reprezentacji zbiorowej
niepracownikow na poziomie krajowym

Rozw6j niepracowniczych form zatrudnienia oraz ist-
nienie szeroko ujetych standardéw migdzynarodowych
nie pozostaja bez wplywu na ustawodawstwa krajowe,
ktore muszg reagowac na zmieniajaca si¢ sytuacj¢. Za-
kres ingerencji ustawowej w duzym stopniu bedzie zale-
ze¢ od sytuacji charakteryzujacej poszczegdlne rynki
pracy. O ile bowiem w niektdrych krajach rozwoj za-
trudnienia niepracowniczego jest niekontrolowany
i bardzo dynamiczny, o tyle w innych dominujaca forma
zatrudnienia pozostaje stosunek pracy, a odstgpstwa
maja ograniczony charakter!3. O ile w drugim przypad-
ku mozna si¢ ograniczy¢ do ogélnych rozwigzan (np.
odpowiedniego stosowania gwarancji dotyczacych pra-
cownikéw do okreslonych grup zatrudnionych na innej
podstawie), o tyle w pierwszym przypadku ustawodaw-
ca z reguly staje przed koniecznoScia stworzenia kom-
pleksowych mechanizméw prawnych. Dochodzi do tego
problem nowych form zatrudnienia, m.in. tzw. pracy na
zadanie (np. za posrednictwem platform cyfrowych czy
roznego rodzaju aplikacji), ktore jeszcze trudniej jest
wttoczy¢ w tradycyjne ramy zbiorowego prawa pracy
(Lamine, Prassl, 2018, s. 269-271).

Poszczegdlne systemy krajowe, niezaleznie od rdznic
konstrukcyjnych, staja przed problemem konfliktu mie-
dzy przepisami gwarantujacymi zbiorowg reprezentacje
interesOw pracowniczych a regulacjami chronigcymi
konkurencj¢ i wolnosci gospodarcze (Lamine, Prassl,
2018, s. 270). Z jednej strony moze by¢ kwestionowane
stosowanie porozumiefi zbiorowych do przedsigbior-
cow. Z drugiej strony sytuacja czeSci samozatrudnio-
nych jest zblizona do sytuacji pracownikéw (tak w spra-
wie C-413/13 FNV Kaunsten). Dlatego trudno obecnie
przesadzi¢ przyszly kierunek regulacji, oczekujac jed-
nak, ze ustawodawcy beda poszukiwacé rozwigzan kom-
promisowych. Jednocze$nie trzeba zwrdci¢ uwage na
zrdznicowanie zbiorowe]j reprezentacji zatrudnionych
niebedacych pracownikami w ujeciu branzowym oraz
geograficznym. Zwiazki zawodowe czgsciej reprezentu-
ja osoby wykonujace zawody wymagajace wysokich
kwalifikacji (dziennikarze, tworcy), sa tez aktywne np.
w branzy budowlanej. Odzwierciedla to do pewnego
stopnia specyfike i zakres zatrudnienia niepracownicze-
go. W czeécei krajow Europy Srodkowo-Wschodniej re-
prezentacja zatrudnionych niebedacych pracownikami
wystepowala jedynie w ograniczonym zakresie (Pedersi-
ni, Coletto, 2010, s. 37 i n.).

Waznym przyktadem kompleksowych dziatan w za-
kresie statusu zbiorowego zatrudnionych niebgdacych
pracownikami jest Hiszpania, gdzie mial miejsce dyna-
miczny rozw6j samozatrudnienia. W 2015 r. blisko 20%
uczestnikow rynku pracy to samozatrudnieni (Goémez
Munoz, 2017, s. 133)!4. Wielu sposrdd nich nie zatrud-
niaja innych osob. W 2007 r. zostala uchwalona ustawa
(Estatuto del Trabajador Autonomo's), ktdra w sposdb
calosciowy uregulowafa sytuacje prawna samozatrud-
nionych (trabajador autonomo), w tym ich prawa zbioro-
we. Samozatrudnionym jest osoba, ktora wykonuje dzia-
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talno$¢ zarobkowa, regularnie, osobiscie i bezposrednio
na wlasny rachunek. Jednocze$nie brak jest elementu
nadzoru lub podporzadkowania innemu podmiotowi
(art. 1 ust. 1 hiszp. ustawy o zatrudnionych autonomicz-
nie). Szczegblne rozwigzania dotycza tych sposrod sa-
mozatrudnionych, ktorzy maja status ekonomicznie za-
leznych (trabajador autonomo econémicamente depen-
diente). W tym przypadku zatrudniony wykonuje prace
(Swiadczy ustugi) gtownie na rzecz jednego podmiotu,
z relacji z tym podmiotem czerpiac co najmniej 75% do-
chodu uzyskiwanego w ramach prowadzonej dziatalno-
sci. Specyfika przyjetych rozwiazan polega na tym, ze sa-
mozatrudnieni moga naleze¢ zaréwno do zwiazkow za-
wodowych, jak i organizacji zrzeszajacych podmioty pro-
wadzace okre§long dzialalno$¢. Oznacza to mozliwos¢
wystepowania zaréwno po stronie zatrudnianych, jak
i zatrudniajacych (Goémez Munoz, 2017, s. 139-140).
Dla samozatrudnionych ekonomicznie zaleznych moga
by¢ zawierane porozumienia zawodowe (acuerdos de in-
terés profesional) (zob. m.in. Musiala, 2011, s. 256). Posta-
nowienia uméw indywidualnych sprzeczne z postanowienia-
mi porozumiefi zawodowych sa niewazne (art. 3 ust. 2
hiszp. ustawy o zatrudnionych autonomicznie). Trudno
jednoznacznie okreSli¢ status prawny tych porozumief,
ktdre sytuuja si¢ miedzy prawem cywilnym a prawem pra-
cy. Jest to niewatpliwie proba stworzenia mechanizmu
dostosowanego do specyfiki zatrudnienia grup niepra-
cowniczych (budzacym jednocze$nie istotne watpliwosci).

Inny model mozna bylo zastosowa¢ w Niemczech,
gdzie rynek pracy jest bardziej uporzadkowany i jednoli-
ty, a centralnym punktem regulacji pozostaje stosunek
pracy!¢. Ustawodawstwo nie ogranicza zakresu podmio-
towego wolnosci koalicji. Niemiecka konstytucja ujmuje
wolnos¢ koalicji w sposob szeroki. Prawo tworzenia or-
ganizacji majacych na celu zabezpieczenie i rozwdj wa-
runkow zatrudnienia oraz warunkéw ekonomicznych
gwarantuje si¢ kazdemu (jedermann) oraz wszystkim za-
wodom (art. 9 ust. 3 niem. Konstytucji). Cele zwigzkow
zawodowych urzeczywistnia si¢ przede wszystkim w dro-
dze uktadéw zbiorowych pracy (Zollner, Loritz, Her-
genrdder, 2015, s. 116-118). Stad ich zakres podmioto-
wy mozna uzna¢ za kluczowy dla funkcjonowania calego
systemu. Podstawowa kategoria 0sob objetych postano-
wieniami uktadéw zbiorowych pracy sa pracownicy.
W przypadku samozatrudnionych pojawia si¢ problem
kolizji z zasadami konkurencji (przepisy antytrustowe).
Jednak zgodnie z art. 12a niem. ustawy o uktadach zbio-
rowych pracy jej przepisy stosuje sie odpowiednio do za-
trudnionych znajdujacych si¢ w podobnej sytuacji do
pracownikow (arbeitnehmerdhnliche Personen) (Kohte,
Rosendahl, 2013, s. 90)!7. Co do zasady s3 to osoby za-
lezne ekonomicznie, ktére podobnie do pracownikdw
potrzebuja ochrony socjalnej, o ile na podstawie umow
cywilnoprawnych (zlecenia, dziela) wykonuja pracg na
rzecz innego podmiotu, wykonuja prace osobiscie i za-
sadniczo bez wspotpracownikdw. Zalezny ekonomicznie
W przewazajacym stopniu jest aktywny na rzecz jednego
podmiotu, uzyskujgc w ramach tej relacji ponad pofowe
swojego dochodu (§ 12a ust. 1 niem. ustawy o uktadach
zbiorowych)!8. Przepisy ustawy stosuje si¢ do osdb, kto-

re Swiadczg ustugi kulturalne, literackie oraz dziennikar-
skie, jak rowniez do osdb ktore bezposrednio uczestni-
cza w realizacji tych ustug; pod warunkiem uzyskiwania
w tym kontekscie okreSlonej czgsci dochoddw (§ 12a ust. 3
niem. ustawy o uktadach zbiorowych). Przepisow ustawy
nie stosuje si¢ natomiast do przedstawicieli handlowych
(§ 12a ust. 4 niem. ustawy o uktadach zbiorowych).

Zakres podmiotowy prawa koalicji
w ustawie o zwigzkach zawodowych

Centralnym punktem nowelizacji z 5 lipca 2018 r. jest
rozszerzenie zakresu podmiotowego prawa koalicji.
Ustawodawca zdecydowat si¢ na szeroka formute gwa-
rancji, przyznajac prawo tworzenia oraz przystgpowania
do zwiazkdw zawodowych ,,osobom wykonujacym prace
zarobkowa” (art. 2 ust. 1 u.z.z.), Dotychczas prawo to
przystugiwalo — z pewnymi wyjatkami — pracownikom
w rozumieniu art. 2 k.p.

,Osobe wykonujaca prace zarobkowg” zdefiniowano
wart. 11 u.z.z,; jest nig ,,pracownik lub osoba §wiadczaca pra-
c¢ za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pra-
cy, jezeli nie zatrudnia do tego rodzaju pracy innych osob,
niezaleznie od podstawy zatrudnienia, oraz ma takie prawa
i interesy zwiazane z wykonywaniem pracy, ktore moga by¢
reprezentowane i bronione przez zwiazek zawodowy”.

Ustawodawca uznaje, ze przede wszystkim ta grupa
jest beneficjentami aktywnoSci zwigzkowej. Naleza do
niej osoby, ktdre, mowigc najogolniej, czerpia dochody
ze swojej pracy, a w wielu przypadkach jest to dla nich
istotne (jesli nie podstawowe) Zrodio utrzymania. Wy-
nagrodzenie jest przy tym typowym i z reguly najwaz-
niejszym elementem negocjacji zbiorowych. Uprawnie-
nia wykonujacych prace osobiscie, ale bez wynagrodze-
nia zostaly uregulowane w sposdb szczeg6lny i podlega-
ja istotnym ograniczeniom (art. 2 ust. 4! u.z.z.).

Inng niz pracownik osob¢ wykonujaca pracg zarob-
kowa zdefiniowano przy uzyciu trzech kryteriéw, ktore
w duzej mierze odzwierciedlaja wytyczne TK z wyroku
K 1/13: $wiadczenie pracy za wynagrodzeniem na innej
podstawie niz stosunek pracy; wykonywanie pracy bez
pomocy innych; posiadanie takich praw i interesow
zwigzane z wykonywaniem pracy, ktore moga by¢ repre-
zentowane i bronione przez zwigzek zawodowy.

Ustawodawca, postugujac si¢ kryterium pracy za wy-
nagrodzeniem, ograniczyt si¢ do stwierdzenia o zarob-
kowym charakterze pracy, nie okreslajac zadnego po-
ziomu dochoddw uzyskiwanych z pracy!?. Nie ma tez
znaczenia czas trwania umowy, na podstawie ktorej pra-
ca jest wykonywana (Baran, 2018, s. 3). Wprowadzenie
jakichkolwiek ograniczefi mogloby nie tylko stanowi¢
niedopuszczalne ograniczenie wolnosci koalicji, lecz
réwniez by¢ Zrodlem problemow praktycznych.

W uzasadnieniu projektu ustawy nowelizacyjnej
stwierdzono, ze warunek niezatrudniania do pracy in-
nych os6b wskazuje na konieczno$¢ osobistego jej wy-
konywania, tj. bez poSrednictwa innych osob, niezalez-
nie od tego, na podstawie jakiego stosunku prawnego
takie osoby wykonywatyby prace. Zatrudnianie do pra-
cy innych osob $wiadczy bowiem o istnieniu po stronie
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osoby zatrudniajacej cech przedsigbiorcy. Wykonywa-
nie pracy bez poSrednictwa innych osob na rzecz dane-
go podmiotu niejednokrotnie powoduje powstanie sto-
sunku zalezno$ci takiej osoby od podmiotu, na rzecz kto-
rego taka osoba §wiadczy pracg.

Warunek niezatrudniania innych osob nie jest bez-
wzgledny, gdyz zastosowana przestanka nie wyklucza
korzystania z innych form pomocy przy wykonywaniu
pracy, np. ze strony czlonkéw rodziny (oczywiscie jesli
jest to dopuszczalne w ramach samej umowy, na podsta-
wie ktorej praca jest Swiadczona). Uprawnienia zwiaz-
kowe wytacza natomiast jakiekolwiek zatrudnienie innej
osoby (niezaleznie od podstawy tego zatrudnienia) —
a zatem nie tylko w ramach stosunku pracy, lecz réwniez
na podstawie umoéw prawa cywilnego. Chodzi tu jednak
o zatrudnienie w zwigzku z dziatalno$cia, ktora decydu-
je o objeciu ochrona zwigzkowa. Nie traci si¢ prawa ko-
alicji zatrudniajac w ramach innej dziatalnosci lub w ce-
lu zaspokojenia potrzeb osobistych. Interesy osob korzy-
stajacych przy wykonywaniu pracy z zatrudniania innych
powinny by¢ chronione na odmiennych zasadach, np.
przez organizacje zrzeszajace przedsigbiorcow.

Ostatnim kryterium jest posiadanie interesow, ktore
moga by¢ reprezentowane przez zwiazki zawodowe. Co
do zasady jest to konsekwencja wczesniejszych warun-
kow, a zatem osobistego (z reguly) wykonywania pracy
za wynagrodzeniem. Interesy zawodowe, ktore moga
by¢ grupowo chronione, to (W ujeciu systemowym)
przede wszystkim interesy w zakresie warunkow pracy,
placy oraz $wiadczen socjalnych (Baran, 2018, s. 3).
Praktyczna przydatnos$¢ tego kryterium jest jednak wat-
pliwa. Wydaje sie bowiem, ze kazdy §wiadczacy prace
(nawet pracg niezarobkowa) posiada interesy zwigzane
z ksztaltowaniem warunkow ekonomicznych wykonywa-
nia pracy (Stelina, 2018, s. 26). Wprowadzenie tego kry-
terium dowodzi, ze ustawodawcy chodzilo o mozliwie
najszersze okreSlenie zakresu podmiotowego koalicji
(Stelina, Szmit, Zieleniecki, 2018, s. 348). By¢ moze be-
dzie to kryterium pozwalajace odr6zni¢ zatrudnionych
znajdujacych si¢ w sytuacji zblizonej do pracownikdw od
rzeczywistych przedsigbiorcéw. Jakkolwiek uzyte sfor-
mutowanie jest do$¢ ogdlne, moze si¢ sta¢ narz¢dziem,
z ktdrego beda korzystac organy stosujace prawo.

Z braku dodatkowych ograniczen nalezy przyjac, ze
praca zarobkowa moze by¢ wykonywana w ramach roz-
nych stosunkéw prawnych (Musiata, 2011, s. 78 i n.). Naj-
czgsciej bedzie to Swiadczenie ustug, do ktorego stosuje
si¢ przepisy o zleceniu, zlecenie, agencja, lecz rowniez
dzieto czy praca naktadcza. Wolno$¢ zrzeszania sie ma
réwniez przystugiwaé czionkom rolniczych spdtdzielni
produkcyjnych oraz praktykantom, jezeli otrzymuja wy-
nagrodzenie (Baran, 2018, s. 3). Z zakresu stosowania
przepisu nie wylaczono w sposob wyrazny osob, ktore
Swiadczg prace w ramach prowadzonej przez siebie dzia-
talnosci. Dotyczy to zaréwno osob prowadzacych dziatal-
no$¢ pozarolnicza, jak i wykonujacych wolne zawody oraz
artystow i tworcow (tzw. samozatrudnieni) (Baran, 2018,
s. 3-4). Fakt prowadzenia okreslonej dzialalnogci nie wy-
klucza osobistego wykonywania pracy zarobkowej. Fak-
tyczna sytuacja samozatrudnionych jest w wielu przypad-
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kach bardzo zblizona, a nawet identyczna z sytuacja in-
nych zatrudnionych na podstawie umoéw cywilnopraw-
nych. Korzystanie z samozatrudnienia jest czesto przed-
miotem naduzy¢. Dlatego decyzje ustawodawcy o objeciu
ochrong zbiorowa rowniez tej grupy nalezy oceni¢ pozy-
tywnie (biorac pod uwage, ze celem dziatania zwigzkow
zawodowych jest reprezentacja ludzi pracy) (Gozdzie-
wicz, 2010, s. 97). Jednoczesnie jednak objecie przedsig-
biorcow wolnoscia zwiazkowa moze prowadzi¢ do kolizji
z innymi zasadami, w tym z zasada swobody prowadzenia
dziafalno$ci gospodarczej (sprawa FNV Kunsten,
C-413/13). Zrzeszanie si¢ przedsigbiorcow w zwiazki za-
wodowe moze by¢ postrzegane jako zaktdcenie mechani-
zméw rynkowych. Kwestia ta pojawia sic w kontekscie
konkretnych instytucji prawa pracy, np. porozumien zbio-
rowych. Na przyszlo§¢ podstawowym zadaniem ustawo-
dawcy powinno by¢ stworzenie efektywnego mechanizmu
zwalczania naduzyé w stosowaniu zatrudnienia niepra-
cowniczego. Pozwoli to nada¢ wolnosci koalicji odpo-
wiedni ksztatt. Nie zmienia to faktu, Ze co najmniej czeSci
prowadzacych okreSlong dziatalnos¢, w tym wykonujacym
wolne zawody, prawo koalicji powinno przystugiwac.

Wreszcie, ustawa nie wyltacza prawa koalicji w przy-
padku zatrudnionych na podstawie umow cywilnopraw-
nych, ktorych przedmiotem jest zarzadzanie (np. kon-
trakty menedzerskie). Takie rozwigzanie jest oceniane
krytycznie ze wzgledu na szczegdlny charakter tego za-
trudnienia (Baran, 2018, s. 3-4). Trzeba jednak zwrdcié
uwage, ze te same uprawnienia beda przystugiwac me-
nedzerom zatrudnionym w ramach stosunkow pracy.

Uprawnienia innych niz pracownicy osob wykonuja-
cych pracg zarobkowa maja charakter samoistny. Sg oni
traktowani na réwni z pracownikami. Nie sg tez zalezni
od zwigzkéw pracowniczych. Moga wiec przystgpowac
do zwiazkdw zrzeszajacych pracownikow, moga tez two-
rzy¢ zwiazki zawodowe samodzielnie (bez pracowni-
kow). Powstaja jednak watpliwosci, czy statut zwigzku
zawodowego moze przyznawac prawo przystepowania
tylko ,,niepracownikom” (analogicznie nalezy rozwazy¢,
czy moga by¢ zwiazki zawodowe o charakterze stricte
pracowniczym). Wydaje sie, ze kryterium zr6znicowa-
nia moze by¢ charakter (rodzaj) wykonywane;j pracy, ale
nie sama podstawa zatrudnienia. Samg podstawe za-
trudnienia trudno byloby uzna¢ za wystarczajacg pod-
stawe roznicowania sytuacji zatrudnionych.

Przejécie na emeryture lub rentg nie pozbawia osob,
ktore mialy status wykonujacych prace zarobkows, pra-
wa przynaleznosci i wstgpowania do zwiazkow zawodo-
wych. Osoby te nie maja natomiast prawa tworzenia
zwiazkow zawodowych (art. 2 ust. 3 u.z.z.).

Wolontariuszom, stazystom i innym osobom, ktdre
$wiadcza osobiScie prace bez wynagrodzenia, przystugu-
je jedynie prawo do wstgpowania do zwigzkow zawodo-
wych w przypadkach i na warunkach okreslonych statu-
tami zwigzkow (art. 2 ust. 4! u.z.z.). Inne osoby, ktore
$wiadcza prace osobiScie bez wynagrodzenia, to
w szczegOlnosci strony umoéw cywilnoprawnych, w ra-
mach ktorych praca moze by¢ i jest (w tym konkretnym
przypadku) wykonywana bez wynagrodzenia. Pomimo
wprowadzenia minimalnych stawek godzinowych jest to
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mozliwe. Ograniczenie uprawniefi zwigzkowych osob,
ktore wykonuja prace, ale o charakterze niezarobko-
wym, s3 zgodne z wytycznymi TK sformutowanymi
w sprawie K 1/13, ktdry niepotrzebnie zawezil zakres
podmiotowy prawa koalicji do zatrudnienia za wyna-
grodzeniem (Duraj, 2018, s. 135).

Objecie gwarancjami innych niz pracownicy 0sob wy-
konujacych prace zarobkowa wymagato tez odpowied-
niego uksztaltowania strony pracodawczej. Ustawodaw-
ca przyjmuje w art. 1! u.z.z. szeroka definicje pracodaw-
cy, obejmujac nig nie tylko pracodawcow w rozumieniu
art. 3 k.p., lecz rowniez jednostki organizacyjne (chocby
nie posiadaly osobowosci prawnej) oraz osoby fizyczne,
jesli zatrudniaja one inna niz pracownik osobe wykonu-
jaca prace zarobkowa, niezaleznie od podstawy tego za-
trudnienia (podmioty te mozna okre§li¢ mianem pod-
miotdw zatrudniajacych). Konstrukcja ta moze zaskaki-
wac w zakresie, w jakim za podmiot zatrudniajgcy uzna-
je si¢ jednostki niemajace osobowoSci prawnej. Nalezy
zalozy¢, ze przepisy zbiorowego prawa pracy nie przy-
znaja samoistnie zdolnoSci prawnej. A zatem status
podmiotu zatrudniajacego beda miec te jednostki, kto-
rych zdolno$¢ do nawigzywania stosunkow zatrudnienia
(np. uméw cywilnoprawnych) wynika z innych przepi-
sOw (przyktadem przepisy przyznajace zdolno$¢ prawna
tzw. utomnym osobom prawnym).

Ochrona przed dyskryminacja

Od poczatku istnienia ustawy o zwigzkach zawodowych
(od 1991 r.) zabroniona byfa dyskryminacja ze wzgledu
na przynalezno$¢ zwiazkowa. Obowigzujacy do kofica
2018 r. przepis art. 3 u.z.z. stanowil, ze ,,nikt nie moze
ponosi¢ ujemnych nastepstw z powodu przynaleznosci
do zwiazku zawodowego lub pozostawania poza nim al-
bo wykonywania funkcji zwiazkowej (...)”. Od 2019 r.
art. 3 ust. 1 u.z.z. nawiazuje bezpoSrednio do nomenkla-
tury prawa unijnego, stanowiac, ze ,,zakazuje si¢ nieréw-
nego traktowania w zatrudnieniu (...) z powodu przyna-
leznosci do zwigzku zawodowego lub pozostawania po-
za nim albo wykonywania funkcji zwigzkowej (...)”.

Ustawodawca zdecydowatl sie na odrebne i komplek-
sowe uregulowanie ochrony przed dyskryminacja ze
wzgl@déw zwiazkowych. Zakazem nier6wnego trakto-
wania zostaly objete osoby wykonujace prace zarobko-
wa, zatrudnieni bez wynagrodzenia i wszystkie inne oso-
by korzysta]z}ce na podstawie art. 2 u.z.z. z petnego lub
ograniczonego prawa koalicji (niepracownicy).

Zmiana art. 3 k.p. jest przede wszystkim wykona-
niem zalecenia Komitetu Wolno$ci Zwigzkowej MOP,
ktory w sprawie nr 2888 przeciwko Polsce stwierdzil, co
nastepuje: ,,przypominajac, ze Konwencja nr 98 chroni
wszystkich pracownikow i ich przedstawicieli przed ak-
tami dyskryminacji antyzwiqzkowej i ze jedynymi mozli-
wymi wy]qtkaml od jej zakresu stosowania sa policja, si-
ly zbrojne i urzednicy zaangazowam w admlnlstraqf;
pafistwa, Komitet zwraca si¢ do rzadu o zapewnienie
wszystkim pracownikom i ich przedstawicielom odpo-
wiedniej ochrony przed aktami dyskryminacji anty-
zwiazkowej, niezaleznie od tego, czy podlegaja definicji

pracownika zgodnie z Kodeksem pracy, czy nie” (spra-
wa 2888, pkt 1087).

Zakazane jest wigc nierowne traktowanie zaréwno
ze wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa oraz wykony-
wanie funkcji zwigzkowych (pozytywna wolno$¢ zwiaz-
kowa), jak tez ze wzgledu na pozostawanie poza zwigz-
kiem zawodowym (negatywna wolno$¢ zwigzkowa).
Wszystkie trzy okolicznoSci, w tym pozostawanie poza
zwiazkiem, uznano, powtarzajac tre$¢ art. 3 w dawnym
brzmieniu, za kryteria dyskryminacyjne. Rozstrzyga to
ewentualne watpliwoSci interpretacyjne dotyczace rela-
cjiart. 3u.z.z. do art. 18% § 1 k.p., ktory wymienia jedy-
nie ,,przynaleznos¢ zwigzkowa”.

Ochrona przed nieréwnym traktowaniem dotyczy rz-
nych aspektow zatrudnienia. Przepis art. 3 ust. 1 u.z.z.
wylicza, w niewyczerpujacy sposob, ze skutkiem nierow-
nego traktowania nie moze by¢ odmowa nawigzania lub
rozwigzania stosunku prawnego, niekorzystne uksztal-
towanie wynagrodzenia za pracg zarobkowa lub innych
warunkéw zatrudnienia, ominigcie przy awansie lub
przyznawaniu §wiadczen zwigzanych z praca zarobkowg
czy pomini¢cie przy typowaniu do udziatu w szkole-
niach podnoszacych kwalifikacje zawodowe.

W wyniku nowelizacji z 5 lipca 2018 r. stworzono, na
wzOr pracowniczy, mechanizm pozwalajacy wyeliminowaé
naruszenia zasady rownego traktowania na przysztos¢. Po-
stanowienia umoéw i innych aktow, na podstawie ktorych
jest §wiadczona praca, a ktore naruszaja zasadg rownego
traktowania w zatrudnieniu z powodu przynaleznoci do
zwigzku zawodowego lub pozostawania poza nim albo wy-
konywania funkcji zwigzkowej, sa niewazne. Zamiast ta-
kich postanowien: stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa
regulujace stosunek prawny taczacy te osoby z pracodaw-
ca, a w razie braku takich przepiséw postanowienia te za-
stepuje sie odpowiednimi postanowieniami niemajacymi
charakteru dyskryminacyjnego (art. 3 ust. 4 u.z.z.). Konse-
kwentnie nalezy przyjaé, ze ustawodawca w ten sposob
przyznaje sagdowi kompetencje do ksztattowania tresci od-
powiednich stosunkow prawnych (w tym uméw prawa cywil-
nego) w zakresie warunkdw zatrudnienia.

Oprocz domagania si¢ wyeliminowania naruszenia za-
sady rownego traktowania na przyszio$¢, niepracownicy
(zob. zakres podmiotowy wskazany w art. 3 ust. 1 u.z.z.)
moga tez wystepowac z roszczeniami o zados§éuczynie-
nie za krzywde lub naprawienie szkody spowodowanej
dyskryminacja. Do roszczen tych osob niebedacych pra-
cownikami stosuje si¢ odpowiednio przepisy art. 183
i art. 18% k.p. (odszkodowanie oraz ochrona przed re-
presjami ze strony podmiotu zatrudniajacego), a nie np.
przepisy kodeksu cywilnego (zob. art. 13 ust 2 ustawy
z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepisow
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania).
Pokrzywdzony w wyniku dyskryminacji ma wiec prawo
do odszkodowania co najmniej w wysokoSci gwaranto-
wanej przez ustawodawce. Pojawia si¢ natomiast pyta-
nie o przedmiot gwarancji: czy odszkodowanie nalezy
odnosi¢ do minimalnego ustawowego wynagrodzenia za
prace (jak wynika z samego przepisu), czy tez do mini-
malnej stawki godzinowej, ktora jest gwarantowana za-
trudnionym spetniajacym warunki okreSlone w ustawie
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o minimalnym wynagrodzeniu za prace. Odniesienie do
minimalnej stawki godzinowej byloby trudne ze wzgle-
dow technicznych. Nie zawsze da si¢ bowiem okreslic
warto$¢, przez ktdra stawka ta miataby by¢ mnozona
(zréznicowanie godzin pracy, niepodjecie pracy przez
kandydatoéw). Co wigcej, odszkodowanie przystuguje
tez osobom wykonujacym prac¢ nieodplatnie, a nawet
teoretycznie bezrobotnym lub emerytom. Dlatego nale-
zy przyjaé, ze rowniez w przypadku niepracownikow
dolng granice odszkodowania stanowi minimalne usta-
wowe wynagrodzenie za prace?.

Podobnie jak w innych postepowaniach antydyskrymi-
nacyjnych dochodzi do przerzucenia ciezaru dowodu na
podmiot zatrudniajacy. Powod powinien wykazac fakt
traktowania w sposob mniej korzystny od poréwnywal-
nych zatrudnionych oraz wskaza¢ potencjalne kryterium
dyskryminacji (przynalezno$¢ zwigzkowa, pelnienie funk-
cji zwiazkowych, pozostawanie poza zwiazkiem) (wyrok
SN z 8 grudnia 2015 r., I PK 339/14, LEX nr 2023155).
Nastepnie to podmiot zatrudniajacy powinien wykazac,
ze roznicujac sytuacje zatrudnionych kierowat si¢ obiek-
tywnymi powodami. Pojawia si¢ pytanie, w ramach jakiej
kategorii zatrudnionych poréwnanie powinno nastapic:
czy nalezy porownywac tylko w ramach okreSlonej kate-
gorii stosunkow prawnych (np. §wiadczenia ustug), czy tez
za punkt odniesienia bra¢ cafg kategori¢ zatrudnionych.
Biorac pod uwage cel przepisow antydyskryminacyjnych
oraz fakt, ze rodzaj stosunku prawnego nie zawsze od-
zwierciedla jego charakter, nalezy przyja¢ druga interpre-
tacje. Pordwnywalnym zatrudnionym moze by¢ wigc row-
niez pracownik czy tez osoba zatrudniona na podstawie
umowy cywilnoprawnej. Nalezy natomiast bra¢ pod uwa-
ge charakter i warunki wykonywanej pracy, w tym jej za-
kres, towarzyszace jej wysitek i odpowiedzialno$¢, wresz-
cie kwalifikacje wymagane od zatrudnionego (cho¢ oczy-
wiscie prawidfowo zawarte umowa o pracg oraz jedna
z umow prawa cywilnego beda pociagac za sobg istotne
rdznice w sposobie wykonywanla pracy) Uzupetnieniem
gwarancji materialnych sa rozwiazania procesowe, ktore
maja zapewni¢ odpowiednig ochrone praw osdb niebeda-
cych pracownikami. Do postgpowan w sprawach dotycza-
cych naruszenia zakazu nierdwnego traktowania w za-
trudnieniu z powodu przynaleznosci do zwiazku zawodo-
wego lub pozostawania poza nim albo wykonywania funk-
cji zwigzkowej wobec 0sob niebgdacych pracownikami
stosuje si¢ odpowiednio przepisy kodeksu postgpowania
cywilnego o postgpowaniu w sprawach z zakresu prawa
pracy. Postepowanie to, pomimo dokonywanych w ostat-
nich latach zmian, nadal wzmacnia w pewien sposob po-
zycje zatrudnionego. Sadem wiasciwym do rozpoznawa-
nia tych spraw jest sad pracy (art. 3 ust. 3 u.z.z.).

Struktura zwigzkow zawodowych

Pomimo zasadniczych zmian wprowadzonych ustawa
nowelizujaca z 5 lipca 2018 r. ustawodawca nie zdecydo-
wal si¢ na rezygnacj¢ z konstrukeji zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej. Budzi ona watpliwosci w kontekscie
zgodnodci ze standardami miedzynarodowymi i w grun-
cie rzeczy stanowi przeszkode w rozwoju ruchu zwiaz-
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kowego, bedac jedna z przyczyn obecnego zatamania
si¢ relacji zbiorowych (Hajn, 2002, s. 438 i n.). Kon-
strukcja zaktadowej organizacji zwigzkowej nie zostala
zakwestionowana ani przez MOP, ani przez TK. Komi-
tet Wolnosci Zwiazkowej (sprawa 2332) podkreslit dwa
elementy regulacji: po pierwsze, mozliwo$¢ tworzenia
miedzyzaktadowych organizacji zwiazkowych; po dru-
gie, fakt, Ze ograniczenia nie dotyczg samego tworzenia
struktur zwiazkowych, lecz korzystania z okreSlonych
uprawnien. Trybunat Konstytucyjny (wyrok z 28 wrze-
$nia 2006 r., K 45/04, OTK-A 2006/8A/111) stwierdzit
z kolei, ze ograniczenia moga by¢ uzasadnione ochrong
innych wartoSci konstytucyjnych, m.in. zabezpieczajac in-
teresy pracodawcow, a w rezultacie gwarantujac tez row-
nowage w relacjach zbiorowych. Powyzsze zalozenia na-
lezy jednak skonfrontowaé z realiami funkcjonowania
zwiazkéw zawodowych. Miedzyzaktadowe organizacje
zwigzkowe s3 wykorzystywane w bardzo ograniczonym
zakresie (m.in. ze wzglgdu na negatywne nastawienie
pracodawcow) i raczej w odniesieniu do podmiotow
w pewien sposob ze soba powigzanych (przykladem sa
szkoly). Oznacza to, ze struktury miedzyzaktadowe nie
stanowia realnej alternatywny, ktéra pozwolilaby na
efektywna dziatalno$¢ zwiazkow zawodowych na pozio-
mie zaktadu pracy. To z kolei oznacza niemoznos¢ sku-
tecznej ochrony interesow pracowniczych, gdyz kluczowe
uprawnienia zw1azkowe zostaly przyznane wiasnie zakla-
dowym organizacjom zwigzkowym?L, Nowehzaqa ustawy
o0 zwigzkach zawodowych i otwarcie si¢ na zatrudnionych
niebedacych pracownikami, ktorzy zazwyczaj nie sg silnie
zwiazani z konkretnymi zaktadami pracy, bylo szansa do
zmiany tych dyskusyjnych rozwiazan. Z szansy tej usta-
wodawca nie skorzystat i nowelizujac ustawe o zwigzkach
zawodowych ograniczyt si¢ do dostosowania konstrukcji
zakladowej] organizacji zwigzkowej do poszerzonego kre-
gu o0sOb reprezentowanych przez zwiazki.

Inne niz pracownicy osoby wykonujace prace zarob-
kowa moga nie tylko by¢ cztonkami zwigzkéw zawodo-
wych (a w rezultacie takze wspottworzy¢ zaktadowe or-
ganizacje zwigzkowe), moga w tych organizacjach pel-
ni¢ rowniez okreslone funkcje. Pojawia si¢ jednak pyta-
nie, czy konstrukcje prawne tworzone z mysla o pracow-
nikach (i stosunku pracy charakteryzujacym si¢ okreslo-
nymi cechami) mozna implementowa¢ do zatrudnienia
niepracowniczego, a nawet samozatrudnienia, ktore ma
realizowa¢ odmienne funkcje spoteczne.

Ustawodawca zdecydowal, ze liczebno$¢ zakfadowe;
organizacji zwigzkowej jest ustalana z uwzglednieniem
innych niz pracownicy 0sob wykonujacych prace zarob-
kowa, jesli Swiadcza one prace przez co najmniej 6 mie-
siecy na rzecz podmiotu zatrudniajacego objetego dziata-
niem danej zaktadowej organizacji zwiazkowej (art. 25!
ust. 1 pkt 2 u.z.z.). Osoby, ktore nie spetniaja wymogdow
w zakresie stazu pracy, mogg by¢ natomiast czlonkami
zakfadowych organizacji zwiazkowych. Zasady czlonko-
stwa okresli statut zwiazku?2. Zatrudnieni ci mogg by¢
réwniez reprezentowani przez zakfadowg strukture
zwiazku zawodowego zaréwno w sprawach indywidual-
nych (z tym ze wigkszo§¢ mechanizmoéw ustawowych na-
dal nie obejmuje niepracownikow), jak tez zbiorowych.
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W uzasadnieniu ustawy nowelizujacej wyjasniono, ze
wymog 6-miesigcznego stazu ,ma na celu zapobiegni¢-
cie sytuacji, w ktorej uprawnienia zaktadowej organiza-
cji zwiazkowej przystugiwalyby podmiotom zrzeszaja-
cym osoby, ktore nie pozostaja w wigzi z pracodawca”,
co jest uzasadnione ,,konieczno$cia racjonalizacji prze-
pisow objetych zmianami”. Podniesiono, ze dopiero
,wspolpraca z pracodawcyg przez okres co najmniej
6 miesiecy powoduje, ze migdzy tymi podmiotami two-
rzy si¢ wiez dostatecznie trwala, pozwalajaca na
uwzglednienie danej osoby w tgcznej liczbie czionkow,
od ktorej ustawa uzaleznia przyznanie uprawniefi za-
ktadowej organizacji zwiazkowej”. Z jednej strony kaz-
de rozwiazanie przyjete w tym zakresie, w tym wymag 6-
miesigcznego stazu pracy, bedzie budzi¢ watpliwosci
(m.in. z punktu widzenia zasad rownoSci oraz prawidio-
wej implementacji standardow migdzynarodowych).
Z drugiej strony ustawodawca musiatf zastosowac jakies
kryteria, ktore pozwola ustali¢ realny potencjat struktur
zaktadowych. Problemdw tych mozna bytoby uniknaé
przyjmujac bardziej elastyczne zasady funkcjonowania
zwiagzkow zawodowych na poziomie zakladu pracy,
w tym rezygnujac ze sztywnych wymogow w zakresie za-
ktadowej organizacji zwigzkowe;.

Nie okreslono zasad liczenia 6-miesi¢cznego stazu.
Nalezy wiec przyjaé, ze uwzglednia si¢ wszystkie okresy
wykonywania pracy zarobkowej na rzecz danego pod-
miotu (moze to by¢ réwniez wczesniejszy stosunek pra-
cy). Nie ma znaczenia czasowy wymiar §wiadczenia w po-
szczegOlnych okresach oraz poziom otrzymywanego wy-
nagrodzenia. W tym kontekScie problemem moze sie
okaza¢ czlonkostwo w wigcej niz jednym zwiazku zawo-
dowym. Ustawodawca nie ogranicza takiej mozliwosci,
stara si¢ jednak unika¢ wielokrotnego zaliczania tej sa-
mej osoby do struktur zwiazkowych na poziomie zaktadu
pracy. W praktyce zdarzalo si¢, np. wskutek podziatu or-
ganizacji zwiazkowych, ze zatrudnieni byli zaliczani do
kilku zaktadowych organizacji zwiazkowych. Obecnie, je-
§li osoba wykonujaca prace zarobkowa nalezy do wigcej
niz jednej zakladowe] organizacji zwiazkowej u danego
pracodawcy, przy ustalaniu liczby cztonkéw zrzeszonych
w organizacji zwigzkowej osoba ta moze by¢ uwzglednio-
na tylko jako czfonek jednej wskazanej przez siebie za-
ktadowej organizacji zwiazkowej (art. 25! ust. 5 w.z.z.).

Nie ma wymogu, aby zaktadowa organizacj¢ zwiaz-
kowa tworzyli pracownicy. Mozliwa jest wigc struktura
zrzeszajaca wylgcznie inne niz pracownicy osoby wyko-
nujace prace zarobkowa. W kazdym przypadku ustawa
wymaga, aby organizacja zrzeszala co najmniej 10 osob
wykonujacych pracg zarobkowa (art. 25! ust. 1 u.z.z.).

Zasady reprezentacji zatrudnionych
niebedacych pracownikami

Istota dziatalnoSci zwiazkdow zawodowych jest repre-
zentacja wszystkich majacych prawo koalicji (nie tylko
pracownikow), a takze obrona ich godnosci, praw oraz
interesow materialnych i moralnych, zaréwno zbioro-
wych jak i indywidualnych (art. 4 u.z.z.). Sposdb realiza-
cji tej ogdlnej dyrektywy wynika z przepisow reguluja-

cych poszczegolne aspekty relacji zbiorowych, np. nego-
cjowanie uktadéw lub innych porozumiefi zbiorowych
czy tez prowadzenie spordw zbiorowych i strajkow.
Zwiazki zawodowe kontroluja tez przestrzeganie prze-
pisow dotyczacych takze interesow niepracownikdw
i ich rodzin (zob. art. 8 u.z.z.). Wreszcie, interesy nie-
pracownikdw moga by¢ reprezentowane przez zwiazki
zawodowe na forum migdzynarodowym (art. 5 u.z.z.).

Zgodnie z art. 7 ust. 1 u.z.z. w zakresie praw i intere-
sow zbiorowych zwiazki zawodowe reprezentujg wszyst-
kich majacych prawo koalicji niezaleznie od ich przyna-
leznosci zwiazkowe] (zasada reprezentacji ogolnej).
Jednocze$nie trzeba pamigtaé, ze w ramach rdznych
procedur ustawodawca w sposdb szczegdlny ksztaltuje
stron¢ pracownicza dialogu spotecznego, przyznajac
wskazanym podmiotom (np. wspolnej reprezentacji lub
organizacjom reprezentatywnym) prawo do dzialania
na rzecz wszystkich zatrudnionych. W sprawach indywi-
dualnych dotyczacych wykonywania pracy zarobkowej
przyjeto zasade reprezentacji szczegOlnej. Zwiazki za-
wodowe reprezentuja prawa i interesy ,,swoich czion-
kow” (art. 7 ust. 2 u.z.z.). Na wniosek osoby niezrzeszonej
zwiazek zawodowy moze podjac sie obrony jej praw i inte-
resOw wobec podmiotu zatrudniajacego (art. 7 ust. 3 u.z.z.).
Reprezentacja w sprawach indywidualnych obejmuje
rédwniez tych niepracownikdéw, ktorzy s zwiazani z pod-
miotem zatrudniajacym, a ktorzy (np. ze wzgledu na brak
wymaganego stazu pracy) nie s3 uwzgledniani przy usta-
laniu liczebnosci struktury zakfadowe;.

Inne niz pracownicy osoby wykonujace pracg zarobko-
wa s3 uwzgledniani przy ustalaniu liczebnosci zwigzkow
zawodowych na potrzeby stwierdzenia ich reprezentatyw-
nosci (zob. np. art. 253 ust 6-7 u.z.z.). Tak ustalona repre-
zentatywno$¢ ma znaczenie np. w kontekscie rokowan
uktadowych. Obecnie nalezy jednak rozrdzni¢ dwa przy-
padki reprezentatywno$ci. W sprawach (procedurach)
dotyczacych wszystkich zatrudnionych bierze sie¢ pod
uwage podstawowe (ogdlne) kryteria reprezentatywnosci
— z uwzglednieniem zatrudnionych niebgdgcych pracow-
nikami. Natomiast w procedurach majacych na celu okre-
§lenie sytuacji tylko pracownikow (np. uzgadnianie treci
regulaminéw czy tez zawieranie niektdrych innych niz
uktady porozumieni zbiorowych) stosowane jest dodatko-
we kryterium zwiazane z liczba zrzeszanych pracownikow
(zob. np. art. 30 ust. 6 u.z.z.). W tych przypadkach dla
uznania zakladowej organizacji zwiazkowej za reprezen-
tatywna konieczne jest zrzeszanie co najmniej 5% pra-
cownikow zatrudnionych u danego pracodawcy.

Osoby wykonujace prace zarobkowa sa uwzglednia-
ne przy ustalaniu reprezentatywnosci w Radzie Dialogu
Spofecznego. Reprezentatywna organizacjg zwigzkowa
jest organizacja, ktora zrzesza wigcej niz 300 000 czion-
kow bedacych osobami wykonujacymi prace zarobko-
wa. Z kolei po stronie pracodawczej przymiot reprezen-
tatywnoSci maja organizacje zrzeszajace podmioty za-
trudniajace tacznie co najmniej 300 000 osob wykonuja-
cych prace zarobkowa.

W mysl art. 252 u.z.z. reprezentatywng ponadzakfa-
dowa organizacjg zwiazkowa jest ponadzaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa: 1) reprezentatywna w rozumieniu
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ustawy o Radzie Dialogu Spolecznego lub 2) zrzeszaja-
ca co najmniej 15% og6tu os6b wykonujacych prace za-
robkowa objetych zakresem dziatania statutu, nie mniej
jednak niz 10 000 0s6b wykonujacych prace zarobkowa,
lub 3) zrzeszajaca najwigksza liczbe 0sdb wykonujacych
prace zarobkowa, dla ktdrych ma by¢ zawarty okre$lony
ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy. Kryteria repre-
zentatywnosci nie zostaly okreSlone dla organizacji pra-
codawcdw, gdyz te reprezentujg podmioty w nich zrze-
szone. Krag podmiotéw reprezentowanych wyznacza
zakres stosowania danego aktu, chyba ze dojdzie do
rozszerzenia jego skutecznosci (generalizacja).

Wreszcie reprezentatywna zakladowa organizacja
zwiazkowa jest zakladowa organizacja zwiazkowa: 1)
bedaca jednostka organizacyjna albo organizacja czfon-
kowska ponadzaktadowe] organizacji zwigzkowej uzna-
nej za reprezentatywng w rozumieniu ustawy o Radzie
Dialogu Spotecznego, zrzeszajaca co najmniej 8% 0sob
wykonujacych pracg zarobkowa zatrudnionych u praco-
dawcy lub 2) zrzeszajaca co najmniej 15% osob wyko-
nujacych prace zarobkowa zatrudnionych u pracodawcy
(art. 253 ust. 1 u.z.z.). Jezeli zadna z zaktadowych orga-
nizacji zwigzkowych nie spetnia powyzszych wymogéw,
reprezentatywna zaktadowg organizacja zwigzkowa jest
organizacja zrzeszajaca najwigksza liczbe osob wykonu-
jacych prace zarobkowa zatrudnionych u pracodawcy.

W zakresie reprezentatywnoSci na poziomie zakla-
dowym nowelizacja wprowadzita nowe zasady. Miano-
wicie przyjeto, ze przy ustalaniu liczby osdb wykonuja-
cych prace zarobkowg zrzeszonych w zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej uwzglednia si¢ wylacznie osoby wy-
konujace prace zarobkowq nalezace do tej organizacji
przez okres co najmniej 6 miesiecy przed przystapie-
niem do rokowan lub uzgodnien (art. 25° ust. 6 w.z.z.).
Przy ustalaniu liczby os6b wykonujacych prace zarobko-
wa zatrudnionych u pracodawcy, od ktorej liczy si¢ pro-
cent wskazany w art. 253 ust. 1 pkt 1 lub 2 ustawy, lub
przy ustalaniu najwigkszej liczby osoéb wykonujacych
prace zarobkowa zatrudnionych u pracodawcy uwzgled-
nia si¢ wylacznie osoby wykonujace prace zarobkowa
zatrudnione u pracodawcy przez okres co najmniej
6 miesi¢cy przed rozpoczgciem rokowan lub uzgodnien
(art. 253 ust. 7 u.z.z.).

Ustawodawca, wprowadzajac wymog 6-miesiecznego
stazu, postuzyt si¢ analogia do art. 241252 § 3 k.p., ktory sta-
nowil (do kofica 2018 r.), ze przy ustalaniu liczby pracow-
nikéw zrzeszonych w zakladowej organizacji zwiazkowej
dla potrzeb stwierdzania reprezentatywnosci uwzglednia
sie wylacznie pracownikow nalezacych do tej organizacji
przez okres co najmniej 6 miesigcy przed przystapieniem
do rokowan w sprawie zawarcia ukladu zaktadowego. Staz
6-miesieczny tak w dawnym art. 241252 § 3 k.p., jak i obec-
nie w art. 253 u.z.z. ma pomdc w potwierdzeniu rzeczywi-
stej sily zwiazku w rokowaniach zbiorowych.

Ustawodawca nieznacznie podnidst progi reprezen-
tatywnosci — z 7 do 8% oraz z 10 do 15%. Biorac pod
uwage rozszerzenie zakresu podmiotowego reprezenta-
cji oznacza to bardziej restrykcyjne podejscie do kwestii
mandatu zwigzkowego — tym bardziej ze wsrdd innych
niz pracownicy osob wykonujacych prace zarobkowg za-
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interesowanie czlonkostwem w zwigzkach (ze wzgledu
na charakter zatrudnienia) moze by¢ mniejsze niz
w grupie pracownikéw (Sewerynski, 2013, s. 90). Po-
dobnie jak dotychczas kryteria reprezentatywnosci sa
zrdznicowane w zaleznosci od pozycji organizacji zwigz-
kowej na poziomie krajowym (w Radzie Dialogu Spo-
tecznego). Odmienny prog dla wigkszych struktur moz-
na uzasadnia¢ ich potencjalem negocjacyjnym oraz od-
powiednim wsparciem, ktére moga zapewni¢ swoim
jednostkom organizacyjnym. Trudno jednak nie zauwa-
zy¢, ze wzrost wymagan w zakresie reprezentatywnoSci
byt nieproporcjonalny (w przypadku mniejszych zwiaz-
kow az 0 50%). Dla zwigzkow, ktore nie sg reprezento-
wane w Radzie Dialogu Spotecznego, podniesienie pro-
gow przy jednoczesnym rozszerzeniu zaplecza o zatrud-
nionych, ktérzy prawdopodobnie rzad21e] beda korzy-
sta¢ z ochrony zw1qzk0we], oznacza jeszcze mniejsze
szanse na osiagnigcie progu reprezentatywnosci. Mozna
wiec uznaé, ze ustawodawca wykorzystat zmiany zakre-
su podmiotowego prawa koalicji do dalszego wzmacnia-
nia najwigkszych struktur zwigzkowych i swoistej koma-
sacji ruchu zwiazkowego. Na marginesie warto zwrocié
uwage, ze w procedurach dotyczacych wytacznie pra-
cownikow uzupelniajace kryterium (zrzeszanie co naj-
mniej 5% pracownikow) zostato umiejscowione na po-
ziomie nizszym niz dotychczas. Wzmacnia to pozycje
zwiazkow zawodowych, zwlaszcza organizacji, ktore ja-
ko jedyne moga uzyskac¢ status reprezentatywnosci.

Uprawnienia dzialaczy zwigzkowych

Realizacja ustawowych zadan zwigzkéw zawodowych
wymaga stworzenia odpowiednich warunkéw dla ich
funkcjonowania. W rezultacie ustawodawca tworzy ma-
terialne gwarancje dziatalno$ci zwiazkdw, jak réwniez
przyznaje okres§lone uprawnienia ich dziataczom. Dwa
najwazniejsze spoSrod nich to prawo do ochrony przed
represjami ze strony pracodawcy (co gwarantuje nieza-
leznos§¢ zwiazkow zawodowych) oraz prawo do czasu
wolnego w celu realizacji zadaf zwigzkowych. To ostat-
nie uprawnienie przybiera posta zwolnienia stafego
(tzw. etat zwigzkowy; art. 31 ust. 1-2 u.z.z. lub tzw. bez-
platny urlop zwigzkowy jedynie dla dziataczy-pracown-
ikow; art. 25 ust. 1 u.z.z.) albo doraznego (art. 25 ust. 5-6,
art. 31 ust 3-4 u.z.z.). Rozszerza]e;c zakres podmlotowy
prawa koahql ustawodawca liczy si¢ z tym, ze inne niz
pracownicy osoby wykonujace prace zarobkowa beda
réwniez petni¢ funkcje w strukturach zwiazkowych.
Uprawnienia tych osob zostaly uksztattowane na wzor
uprawniefl pracowniczych, cho¢ z istotnymi modyfika-
cjami, ktore uwzgledniaja roznice migdzy konstrukcja
stosunku pracy (charakteryzujacego si¢ trwatoécig oraz
stabilnoscia) a stosunkami prawnymi prawa cywilnego.
Uprawnienia przystuguja zarowno osobom dziatajacym
w ramach struktur zaktadowych (zakladowe organizacje
zwiazkowe), jak i ponadzakiadowych.

Jesli chodzi o tzw. etaty zwigzkowe, to w wyniku nowe-
lizacji nowe brzmienie nadano art. 31 ust. 2 u.z.z., ktdry
stanowi, ze dziatacze zwigzkowi — inne niz pracownicy
osoby wykonujace pracg zarobkowg moga, podobnie jak
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pracownicy, korzystac ze stalego zwolnienia z obowiazku
$wiadczenia pracy (o ile zostang wskazani przez zaktado-
wa organizacje zwiazkowa). W okresie zwolnienia takie-
mu dziataczowi przystuguja uprawnienia lub §wiadczenia
osoby wykonujacej pracg zarobkowa, a takze (co kluczo-
we) prawo do wynagrodzenia lub $wiadczenia pieni¢zne-
go, o ile zarzad zakladowej organizacji zwigzkowej wysta-
pif z takim wnioskiem (art. 31 ust. 2in fine u.z.z.). Rozroz-
nienie wynagrodzenia oraz $wiadczenia pienieznego to
konsekwencja rdéznorodno§ci uméw cywilnoprawnych,
w ramach ktorych praca moze by¢ wykonywana.

Nowe brzmienie art. 31 ust. 2 u.z.z. ma duze znacze-
nie dla catego systemu zbiorowych stosunkéw pracy
w Polsce. Warto pamigtaé, ze przyznanie w drodze usta-
wy tego — swego rodzaju — ,wsparcia” finansowego
dla zwigzkéw zawodowych — ktdre ponosi pracodawca
— podjeto na poczatku lat 90. XX w., ttumaczac to
trudng sytuacja zwiazkOw 1 zastrzegajac przejSciowy
charakter takiego rozwigzania. Mimo uplywu czasu nie
usuni¢to tych regulacji. Ostatnie zmiany ustawy, ktore
rozszerzaja stosowanie powyzszej reguly takze na inne
niz pracownicy osoby wykonujace prace zawodowa,
uprawdopodobniaja, ze przyjetych w latach 90. regut
nie zmieni si¢ w niedalekiej przysziosci. W warunkach
gospodarki rynkowej i rownorzednosci partnerow spo-
tecznych istnienie obowigzku wyptaty wynagrodzenia
przez pracodawce dzialaczom zwigzkowym za wykony-
wanie przez nich pracy na rzecz zwiazku i jego czfon-
kow budzi pewne watpliwosci.

Jesli chodzi o tzw. dorazne zwolnienia z pracy dla
dziataczy zwiazkowych, to w tym przypadku inna niz
pracownik osoba wykonujaca pracg zarobkowa ma, tak
samo jak pracownik, prawo do zwolnienia od pracy za-
wodowe]j na czas niezbedny do wykonania doraznej
czynno$ci wynikajacej z jej funkcji zwigzkowej poza za-
ktadem pracy (art. 25 ust. 6 u.z.z.) lub wynikajace;
z funkcp zqukowe] (art. 31 ust. 4 v.z.z.), jezeli czyn-
no$¢ ta nie moze by¢ wykonana w czasie wolnym od
pracy. Zwolniony w ten sposob od pracy zawodowej za-
chowuje prawo do wynagrodzenia, chyba ze przepisy
szczegOlne stanowig inaczej (art. 25 ust. 6 i art. 31
ust. 4 u.z.z.). Moga to by¢ np. przepisy decydujace
o konstrukcji poszczeg6lnych umow, na podstawie kto-
rych jest wykonywana praca (przykladem umowa
o dzieto). Zachowanie prawa do wynagrodzenia nie zo-
stalo uzaleznione od wniosku strony zwiazkowej. Umo-
wa, na podstawie ktorej jest wykonywana praca, w kto-
rej okreslono termin wykonania pracy, nie ulega prze-
dtuzeniu o czas zwolnienia od pracy (art. 25 ust. 71 art. 31
ust. 5 u.z.z.). Natomiast ustawodawca wyraznie dopuscit
mozliwo§¢ okreSlenia limitow dla czasu zwolnien doraz-
nych wynikajacych z funkcji zwiazkowej w uktadzie
zbiorowym pracy (art. 25 ust. 8 w.z.z.)?. Biorac pod
uwage ucigzliwos$¢ zwolnien doraznych dla pracodawcy
oraz liczne watpliwosci zwigzane z ich stosowaniem
(Kulig, 2015, s. 9 i n.), dopuszczalno$¢ wprowadzenia
takich ograniczen moze stanowi¢ jedna z zachet do za-
warcia uktadu zbiorowego.

W przypadku tzw. etatu zwigzkowego oraz dorazne-
go zwolnienia z pracy dla innych niz pracownicy osob

wykonujacych prace zarobkowa podstawowym proble-
mem s3a gwarancje w zakresie zachowania prawa do wy-
nagrodzenia (innego §wiadczenia przystugujacego za-
trudnionemu). Sama koncepcja zachowania §wiadczen
przez dzialacza zwigzkowego mimo niewykonywania
pracy ma swoje Zrodlo w stosunku pracy, ktory cechuje
si¢ trwaloScia oraz stabilno$cig warunkdw zatrudnienia
w dhuzszej perspektywie. Cech tych czesto nie majg sto-
sunki prawa cywilnego, w ramach ktoérych moga by¢ za-
trudniani dziatacze zwiazkowi. Konstrukcja zachowania
prawa do wynagrodzenia moze by¢ zastosowana przede
wszystkim wowczas, gdy osoba zatrudniona jest wyna-
gradzana za czas (umowa zlecenia, umowa o $wiadcze-
nie ustug). W tych przypadkach ustawodawca przewidu-
je wrecz dokumentowanie czasu, w ktorym praca byta
wykonywana?4. Mechanizm ochronny bedzie natomiast
trudniej zastosowa¢ w przypadku uméw opartych na
konstrukcjach wynikowych. W uzasadnieniu ustawy
powolywano si¢ na przyktad art. 642 § 1 k.c., zgodnie
z ktorym w braku odmiennej umowy przyjmujacemu
zamdwienie nalezy si¢ wynagrodzenie dopiero w chwili
oddania dzieta. Jest to w rezultacie przyktad przepisu
szczegolnego, ktory moze wylacza¢ prawo do wynagro-
dzenia. Szczeg6lne cechy niektorych umoéw cywilno-
prawnych byly takze przyczyna wprowadzenia ust. 5,
w ktorym wskazano, ze umowa, w ktdrej okreslono ter-
min wykonania pracy przez inna niz pracownik osobe
wykonujaca prace zarobkowa (np. oddanie dzieta), nie
ulega przedtuzeniu o czas zwolnienia od pracy na czas
niezbedny do wykonania doraZnej czynnoSci wynikaja-
cej z jej funkcji zwiazkowej, jezeli czynno$¢ ta nie moze
by¢ wykonana w czasie wolnym od pracy.

Ochrona trwatosci zatrudnienia dzialacza zwigzko-
wego zostala oparta na konstrukcji zgody wiasciwego
podmiotu na wypowiedzenie lub rozwigzanie stosunku
zatrudnienia oraz na niekorzystng dla osoby zatrudnio-
nej zmiang warunkow pracy lub wynagrodzenia doko-
nywang w sposob jednostronny. Zgode, co do zasady,
wyraza zarzad zaktadowe] organizacji zwiazkowej (kry-
tyczme 0 tym np. Raczka, 2010, s. 206) Wypowiedze-
nie, rozwigzanie oraz jednostronna zmiana warunkow
zatrudnienia na niekorzy$¢ osoby wykonujacej prace za-
robkowa sa dopuszczalne w przypadku ogtoszenia upa-
dtodci lub likwidacji pracodawcy, a takze jesli przewidu-
ja to przepisy odrebne. Nowelizujac ustawe w lipcu
2018 r. ustawodawca zdecydowat si¢ na okreSlenie ter-
minu, w ktdrym strona zwigzkowa powinna zajac stano-
wisko (art. 32 ust. 11-12 u.z.z.).

W wyniku nowelizacji w art. 32 ust. 1, 3-7 oraz art. Y u.z.z.
Zwroty ,,pracownik” zastapiono szerszym pojeciem ,,080-
ba wykonujaca pracg zarobkowa”. Oznacza to, ze szcze-
g0Ina ochrong z art. 32 u.z.z. stosuje si¢ takze do innych
niz pracownicy osob wykonujacych prace zarobkowa.
Z zalecen Komitetu Wolnosci Zwiazkowej ze sprawy nr
2888 1 po czesci z wyroku TK w sprawie K 1/13 wynikato,
ze niezbedne jest objecie ochrong z art. 32 u.z.z. rdwniez
dziataczy zwigzkowych niebgdacych pracownikami w ro-
zumieniu kodeksu pracy. Ustawodawca przyjat zatem, ze
nieobjecie, jesli nie identyczna, to przynajmniej zblizong
ochrong dziataczy zwigzkowych-niepracownikéw dopro-
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wadzitoby do nieuzasadnionego zrdznicowania gwarancji
prawnych dla osob wykonujacych te sama funkcje spo-
teczna i narazonych na takie same akty retorsji lub repre-
sji ze strony pracodawcy.

Inne niz pracownicy osoby wykonujace pracg zarob-
kowa moga by¢ wskazywane jako osoby objete ochrona
w ramach liczby chronionych dzialaczy zwiazkowych
przystugujacych danej zaktadowej organizacji zwigzko-
wej (art. 32 ust. 92 u.z.z.). Utrzymane zostaly same me-
chanizmy ustalania liczby osob chronionych. Rozsze-
rzenie prawa koalicji wplywa na te mechanizmy posred-
nio (ustalanie reprezentatywnosci z uwzglednieniem
wszystkich 0sdb wykonujacych pracg zarobkowg), a tak-
ze bezposSrednio (liczebnos¢ zakladowej organizacji
zwiazkowej u pracodawcy ustala si¢ z uwzglednieniem
takze cztonkow, ktorzy nie sa pracownikami, zatrudnio-
nych przez co najmniej 6 miesigcy). Szczegolne rozwig-
zania dotycza mi¢dzyzaktadowych organizacji zwigzko-
wych. Osoby wykonujace prace zarobkowa moga by¢
chronione jako: czlonkowie komitetu zalozycielskiego
(art. 32 ust. 7 u.z.z.) oraz peiacy z wyboru funkcje
zwiazkowa poza zakladowa organizacja zwigzkowa, ko-
rzystajacy u pracodawcy ze zwolnienia z obowigzku
$wiadczenia pracy (art. 32 ust. 9 u.z.z.).

Odmiennosci w statusie prawnym osob wykonuja-
cych prace zarobkowa niebedacych pracownikami sa
widoczne w kontekscie roszczen z tytutu wadliwego roz-
wigzywania uméw przez podmiot zatrudniajacy. Ze
wzgledu na mniejszg stabilno$¢ stosunkéw cywilno-
prawnych ustawodawca nie zdecydowat si¢ na zastoso-
wanie restytucji stosunku prawnego (ewentualnie nie-
waznoSci lub bezskutecznodci czynnosci podmiotu za-
trudniajacego). Ustawodawca rozciggnal zatem stoso-
wanie konstrukeji rozwigzania skutecznego, lecz wadli-
wego (wyrok SN z 9 czerwca 2009 r., I PK 264/08) tak-
ze na przypadki naruszenia zakazu obejmujacego inng
niz pracownik osob¢ wykonujaca pracg zarobkowa. Tak
wiec w razie naruszenia przez pracodawce zasad wypo-
wiedzenia, rozwigzania lub jednostronnej zmiany sto-
sunku prawnego dzialacza zwiazkowego niebedacego
pracownikiem osobie tej przystuguje, niezaleznie od
wielkoSci poniesionej szkody, rekompensata w wysoko-
Sci rownej 6-miesigcznemu wynagrodzeniu przystuguja-
cemu tej osobie w ostatnim okresie zatrudnienia, a jeze-
li wynagrodzenie tej osoby nie jest wyptacane w okre-
sach miesigcznych — w wysokoSci rdwnej 6-krotnosci
przecigtnego wynagrodzenia miesigcznego w gospodar-
ce narodowej w roku poprzednim. Ryczattowy charak-
ter Swiadczenia, a nawet terminologia, ktdra postuguje
si¢ przepis (,,rekompensata”), wskazujg na specyficzny
charakter uprawnieni zatrudnionego. Brak koniecznoSci
wykazywania szkody wskazuje, ze celem $wiadczenia
jest zado$Cuczynienie krzywdzie, ktéra ustawodawca
w takiej sytuacji a priori zaklada. W pozostalym zakre-
sie Swiadczenie bedzie stuzy¢ naprawieniu szkody, kto-
rg inna niz pracownik osoba wykonujaca prace zarob-
kowa co do zasady ponosi. Potwierdzeniem takiego za-
tozenia jest przepis przesadzajacy, ze osoba ta moze do-
chodzi¢ odszkodowania lub zados¢uczynienia przeno-
szacego wysokos¢ rekompensaty (art. 32 ust. 13 u.z.z.).
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Problemem moze si¢ natomiast okazac ustalenie relacji
miedzy zakresem, w jakim Swiadczenie ma zado$¢uczy-
ni¢ krzywdzie oraz stuzy¢ naprawieniu szkody. Przepis
ma znaczenie rowniez w kontekscie watpliwosci, jakie
pojawiaja sie na gruncie roszczef z tytulu wadliwego
wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy. Podsta-
wa dochodzenia roszczenf beda tu przepisy prawa cywil-
nego. Naruszenie standardow ustawowych uzasadnia
odpowiedzialno$¢ deliktowa podmiotu zatrudniajace-
go. Pojawia si¢ natomiast pytanie, czy mozliwa jest row-
niez jego odpowiedzialno$¢ kontraktowa. Z jednej stro-
ny przeciwko takiej interpretacji moze przemawial
orzecznictwo dotyczace roszczef uzupelniajacych z ty-
tulu wadliwego rozwigzania umowy o prace bez wypo-
wiedzenia®. Z drugiej strony naruszenie zasad rozwia-
zania stosunku prawnego powinno by¢ uznane za nie-
wykonanie (niewlta$ciwe wykonanie) zobowigzania (W wy-
niku takich dziatafh strona zobowigzania nie wykonuje
cigzacych na niej obowiazkdéw), co otwiera droge do od-
powiedzialno$ci kontraktowej podmiotu zatrudniajacego.

W przypadku dochodzenia roszczefi w zwigzku z na-
ruszeniem zakazu z art. 32 ust. 1 u.z.z. postgpowanie
dziataczy-pracownikéw przed sadem jest fatwiejsze niz
postepowanie sadowe innych niz pracownicy 0sob wy-
konujacych prace zarobkowa. Przykladowo pracowni-
kom wnoszacym powddztwo do sadu pracy przystuguje
zwolnienie od kosztow sadowych, przepisy prawa prze-
widuja mozliwo$§¢ wytoczenia przez pracownika po-
wodztwa w formie ustnej oraz zgloszenia w tej formie
srodkow odwolawczych, wlasciwo$¢ miejscowa sadu
w sprawach z zakresu prawa pracy jest przemienna, co
ulatwia pracownikowi dochodzenie jego roszczefi.
Dziataczom niebedacym pracownikami takie ufatwie-
nia nie przystuguja. Tymi okoliczno$ciami (r6znicami)
ustawodawca ttumaczyl taki wiasnie ksztatt rekompen-
saty pieni¢znej z art. 32 ust. 134 u.z.z. Wydaje si¢ jed-
nak, ze pomimo uksztaltowania rekompensaty na po-
ziomie wyzszym niz odszkodowanie z tytutu wadliwego
wypowiedzenia (rozwigzania) stosunku pracy nie jest to
sankcja, ktéra mogtaby skutecznie odstrasza¢ praco-
dawcow od naruszen (zwlaszcza w kontekScie braku
mechanizmu restytucji). Nadal wigc aktualny pozostaje
problem zgodno$ci ze standardami miedzynarodowymi.

Zatrudnieni niebedacy pracownikami
a przedstawicielstwo pozazwiazkowe

Zbiorowe interesy zatrudnionych moga by¢ chronione
nie tylko przez zwiazki zawodowe, lecz réwniez przez
inne podmioty zbiorowe (z reguly wybrane przez zafoge
zakfadu pracy). Dwa najwazniejsze obecnie rodzaje
przedstawicielstw pozazwigzkowych w prawie polskim
to rady pracownikow oraz przedstawiciele pracownikow
wylonieni w trybie przyjetym u danego pracodawcy
(szerzej Sobezyk, 2010; Latos-Mitkowska, 2010). Rady
pracownikéw to przede wszystkim podmiot procedur
informacyjno-konsultacyjnych. Z kolei przedstawiciele
wybierani w trybie przyjetym u danego pracodawcy
uczestniczag w negocjowaniu (z braku zwiazkéw zawo-
dowych) niektorych porozumien zbiorowych.
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W kontekscie rad pracownikow ustawodawca nie roz-
szerzyt ani biernego, ani czynnego prawa wyborczego —
nadal przyznajac je tylko pracownikom. Uwzglednienie
0sdb meb@dqcych pracownikami mewqtphww w1qza10by
s1@ z powaznym1 problemami technicznymi i organlza
cyjnymi. Struktura oraz tryb tworzenia rad sg powiazane
z poziomem zatrudnienia u danego pracodawcy.
Uwzgledniajac inne niz pracownicy osoby wykonujace
prace zarobkowa trudno o niezbedng w tym zakresie
stabilizacje. OczywiScie problemy te mozna przezwycig-
zy¢, na co wskazuje obecna konstrukcja zaktadowej or-
ganizacji zwigzkowej, ktorej rozne aspekty aktywnosci sa
rowniez powiazane z liczebnoscia cztonkdw. By¢ moze
ustawodawca uznaje jednak, ze rada pracownikdw jest
instytucja stricte zaktadowa. Rada koncentruje si¢ na
kwestiach zwiazanych z funkcjonowaniem jednostki or-
ganizacyjnej, z reguly jedynie posrednio odnoszac si¢ do
warunkow pracy i placy pracownikow. Jest przede
wszystkim podmiotem partycypacyjnym nastawionym na
wspdtprace z pracodawca. By¢ moze dlatego jej zaplecze
powinni stanowi¢ ci zatrudnieni, ktorych z zakladem
pracy wiaze trwala relacja. Warunek ten jest spelniony
w stosunkach pracy, ktdre cechujg sie trwatoscia, a tak-
ze tworza szczegllng wigZ prawna miedzy pracownikiem
a pracodawcy (jej emanacja jest ciazacy na pracowniku
obowiazek dbafosci o dobro zaktadu pracy). Trzeba jed-
nak zwroci¢ uwage, ze wiez taczaca inne niz pracownicy
osoby wykonujace pracg zarobkowa z podmiotami za-
trudniajacymi bywa rowniez coraz silniejsza. Na przy-
szlo$¢, wobec rozwoju zatrudnienia niepracowniczego,
kwestia ta wymaga jednak ponownej refleksji. Na wspdl-
note zakladowa nalezy patrzeé szerzej, zaliczajac do niej
nie tylko pracownikow, lecz rowniez osoby, ktore s3 za-
trudnione na innej podstawie. W tym kontekscie warto
zwrdci¢ uwage, ze projekt Kodeksu zbiorowego prawa
pracy zaktadat, pod pewnymi warunkami, udzial w radzie
pracownikow rowniez przedstawiciela osob zatrudnio-
nych na innej podstawie. Przedstawiciel ten miatby by¢
wylaniany, jezeli w dniu wybordw rady zakladowej liczba
osOb niebgdacych pracownikami jest rowna co najmniej
potowie liczby pracownikéw zatrudnionych u danego pra-
codawcy. Bylyby to wybory rownolegle do wyborow
przedstawicieli pracownikow (przedstawiciel zatrudnio-
nych niebedacych pracownikami zwigkszalby liczebnos¢
rady). Wybory mialyby by¢ organizowane na wniosek co
najmniej 3 zatrudnionych (art. 102 projektu Kodeksu
zblorowego prawa pracy) Oczywicie takze obecnie, po-
mimo swojej pracowniczej struktury, rada moze uwzgled-
nia¢ i reprezentowaé interesy rowniez innych grup zatrud-
nionych. Tym bardziej ze w wigkszosci przypadkow ich sy-
tuacja bedzie wptywa¢ na funkcjonowanie calej organiza-
cji (w tym takze na warunki zatrudnienia pracownikow).

W obecnym stanie prawnym prostszy wydaje si¢ pro-
blem pomijania innych niz pracownicy os6b wykonuja-
cych prace zarobkowa w kontekscie wyboru przedstawi-
cielstwa tworzonego w trybie przyjetym u danego pra-
codawcy. Ustawodawca ogranicza jego udziat do nego-
cjowania porozumien, ktorych zakresem podmiotowym
sa objeci tylko pracownicy. Naturalng konsekwencja te-
go ograniczenia jest brak zaangazowania zatrudnionych

niebedacych pracownikami. Sytuacja moze ulec zmia-
nie wraz z rozszerzeniem zakresu podmiotowego ak-
tow, ktore sa tworzone z udziatem przedstawicielstwa
wylonionego w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Uprawnienia podmiotow
reprezentujacych zbiorowe
interesy zatrudnionych

Najwazniejszymi uprawnieniami zbiorowymi sg (oprocz
samego prawa do tworzenia zwiazkow oraz przystgpo-
wania do nich) prawo prowadzenia negocjacji zbioro-
wych i zawierania porozumienl zbiorowych, a takze pra-
wo do strajku. Zakres podmiotowy trzech podstawo-
wych praw zwigzkowych (prawo koalicji, prawo do roko-
wan zbiorowych, prawo do strajku) nie mus by¢ iden-
tyczny. Tym samym, rozszerzenie prawa koalicji, do ja-
kiego doszto w wyniku nowelizacji ustawy o zwigzkach
zawodowych z 5 lipca 2018 r., nie oznacza automatycz-
nie objecia niepracownikow gwarancjami w zakresie za-
wierania porozumiefi zbiorowych czy tez prowadzenia
sporow zbiorowych. Ujednolicenie ochrony jest tym
trudniejsze, ze na poczatku lat 90. polski ustawodawca
zdecydowat si¢ na regulowanie relacji zbiorowych przy
wykorzystaniu metody, ktora mozna okresli¢ jako ,,geo-
metri¢ legislacyjng” (Sprawozdanie stenograficzne z 30.
posiedzenia Senatu. Kadencja I, 1990, fam 211). Chodzi-
to o rozdzielenie materii zbiorowych stosunkow w trzech
uzupelniajacych sie, cho¢ odrebnych ustawach, ktore sa-
modzielnie okreslaja takze swoj zakres podmiotowy.
Typowym i najwazniejszym rezultatem dialogu spo-
tecznego jest uktad zbiorowy pracy, ktory w sposob kom-
pleksowy moze ksztaltowal warunki zatrudnienia. Za-
kres podmiotowy uktadéw zbiorowych pracy zostat uje-
ty szeroko. Zgodnie z art. 21 ust. 3 u.z.z. przepisy dziatu
jedenastego kodeksu pracy (,,Uklady zbiorowe pracy”)
stosuje si¢ odpowiednio do innych niz pracownicy osob
wykonujacych pracg zarobkowa oraz ich pracodawcow
(podmiotéw zatrudniajacych), a takze do organizacji
zrzeszajacych te podmioty. Gwarancjami uktadowymi
nie zostali objeci ci zatrudnieni, ktdrzy nie wykonuja
pracy zarobkowej. Mozliwo$¢ zawierania uktadow zbio-
rowych dla os6b wykonujacych prace zarobkowa, jakkol-
wiek istotna z punktu widzenia szeroko ujetej wolnoSci
koalicji, byta jednocze$nie zrodtem powaznych watpli-
wosci konstrukcyjnych (Florczak 2013, passim Racz-
kowski, 2018, passim). P0]aw1a 516; wreszcie pytanle na
ile znowelizowane przepisy zmieniaja sytuacj¢ niepra-
cownikow w kontekscie standardow uktadowych.
Przewidujac odpowiednie stosowanie kodeksu pracy,
ustawodawca wskazal jedynie przepisy dzialu jedenaste-
g0, pomijajac natomiast art. 18 k.p., ktory okresla rela-
cje miedzy postanowieniami umdw indywidualnych oraz
aktow zbiorowych (opierajac je na zasadach uprzywile-
jowania i automatyzmu prawnego) (Goral, 2011, s. 200
in.). Obecne odestanie ma jednak charakter komplek-
sowy, co moze wskazywac na che¢ uregulowania zbioro-
wego statusu zatrudnionych niebedacych pracownikami
na wzOr pracowniczy. Bytaby to naturalna konsekwen-
cja rozszerzenia zakresu podmiotowego prawa koalicji.
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Nalezy rozpocza¢ od tego, ze istota gwarancji ukltado-
wych jest stworzenie minimalnych standardéw zatrud-
nienia dla osdb objetych postanowieniami ukladowymi.
Wskazuje na to art. 240 § 1 pkt 1 k.p. (,,ukfad okresla
warunki, jakim ma odpowiadac tre$¢ stosunku pracy”).
Konsekwentnie nalezy wigc przyjac, ze ukiad zbiorowy
pracy okre§la warunki, jakim ma odpowiada¢ tres¢ in-
nych stosunkow zatrudnienia. Normy uktadowe maja,
co do zasady, charakter jednostronnie bezwzglednie
obowiazujacy. Gwarantuja minimalne warunki wykony-
wania pracy dla zatrudnionych. Niejako a priori nie mo-
ga mie¢ charakteru SciSle bezwzglednie obowigzujace-
20, gdyz wowczas, w sposob niezgodny z istotg ukfadow
zbiorowych pracy, ograniczalyby autonomi¢ stron sto-
sunkdw prawnych. Dopuszczaja wige modyfikacje in
melius. Ze wzgledu na charakter i cele gwarancji oraz
faktyczna pozycje zatrudnionych niebedacych pracow-
nikami (ktora zbliza si¢ do pozycji pracownikow), a tak-
ze brak w tym zakresie wyraznej regulacji nalezy przy-
ja¢, ze zatrudnieni nie moga natomiast zrezygnowac
z ochrony wynikajacej z uktadow zbiorowych. Dodatko-
wym argumentem jest uznanie ogdlnej reprezentacji in-
nych niz pracownicy osob wykonujacych pracg zarobko-
wa przez zwigzki zawodowe. Przyjmujac takie zalozenia
konstrukcyjne, postanowienia ukladowe mozna objaé
pojeciem ustawy (w rozumieniu art. 58 § 1 k.c.) jako
pewnego standardu, do ktorego akty indywidualne po-
winny by¢ odnoszone. Alternatywa byloby uznanie, ze
odstepstwa od standardéw uktadowych na niekorzys¢
zatrudnionych naruszaja okreSlony przepis, np. art. 240
§ 1 k.p. (a zatem wystgpowalaby tu rowniez sprzeczno$¢
z ustawg). Przy obu interpretacjach postanowienia
umow indywidualnych, ktdore bytyby mniej korzystne dla
zatrudnionego od postanowien ukfadu zbiorowego, na-
lezaloby uzna¢ za niewazne (art. 58 § 1 k.c.). W ich
miejsce nalezy zastosowa¢ odpowiednie standardy zbio-
rowe (odmiennie Raczkowski, 2018, s. 5 in.). Nalezy za-
ktada¢, ze uktad zbiorowy bedzie wskazywal postano-
wienia, ktore stosuje si¢ do innych niz pracownicy osob
wykonujacych prace zarobkowg. Ze wzgledu na odmien-
no$¢ statusdw prawnych nie mozna przyjmowac, ze po-
stanowienia dotyczace pracownikOw stosuje si¢ automa-
tycznie do pozostatych zatrudnionych, ktorzy korzystaja
z reprezentacji zwigzkowej. Natomiast postanowienia
uktadowe dotyczace innych niz pracownicy 0sob wyko-
nujacych prace zarobkowa stosuje si¢ do wszystkich na-
lezacych do tej kategorii a zatrudnionych przez dany
podmiot, chyba ze strony uktadu postanowily inacze;.
Trzeba jednoczes$nie podkresli¢, ze w wielu sferach
dialogu spofecznego ustawodawca nadal nie przewiduje
ochrony intereséw innych niz pracownicy osob wykonu-
jacych prace zarobkowa. Nie zostali oni objeci zakre-
sem stosowania regulaminéw zaktadowych, w tym regu-
laminu wynagradzania oraz regulaminu pracy. Ustawo-
dawca uznaje, ze charakter prawny tych aktow uzasad-
nia ich stosowanie tylko do pracownikow. I tak, regula-
min pracy, co najmniej w pewnym zakresie, stanowi
emanacj¢ uprawnien kierowniczych pracodawcy beda-
cych konsekwencjg podporzadkowania charakteryzuja-
cego stosunki pracy. Regulamin wynagradzania jest
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z kolei uznawany za form¢ samozwigzania si¢ podmio-
tu zatrudniajacego (wyrok TK, SK 37/02, OTK-A
2003/6/56), przy czym sam obowiazek jego wydania
mozna uzasadnia¢ specyfika zatrudnienia pracownicze-
go, W tym potrzeba stworzenia ram formalnych i gwa-
rancji dla pracownikow (w miejsce uktadow zbiorowych
pracy). Mozliwe jest natomiast przyznanie ,,innym 0so-
bom” §wiadczen socjalnych, a co si¢ z tym wigze — ob-
jecie ich postanowieniami regulaminu zakladowego
funduszu §wiadczen socjalnych (art. 2 ust. 5 ustawy o za-
ktadowym funduszu $wiadczen socjalnych).

Nie zostal tez rozszerzony zakres podmiotowy wiek-
szoéci innych porozumien zbiorowych. Ze wzgledu na
wymog oparcia ustawowego2¢ ich zakres stosowania nie
moze by¢ oceniany rozszerzajaco. Z braku wyraznego
upowaznienia dla partneréw spotecznych porozumienia
te nie beda wiec wywotywac bezposrednich skutkow dla
zatrudnionych niebedacych pracownikami. W wigkszo-
Sci przypadkow jest to konsekwencja przedmiotu tych
porozumien, ktdry ogranicza si¢ do kwestii $ci§le zwig-
zanych ze stosunkiem pracy. Porozumienie zawieszaja-
ce inne autonomiczne zrodta prawa pracy (art. 9! k.p.)
dotyczy aktdw, ktdre w wiekszosci przypadkow obejmu-
ja tylko pracownikow (np. regulamin wynagradzania).
Gdy chodzi o zawieszenie indywidualnych warunkow
zatrudnienia (art. 2312 k.p.), zostalo ono ograniczone
do uméw o pracg. Kolejna grupa porozumiefi dotyczy
z kolei organizacji czasu pracy, ktory pozostaje instytu-
cjg typowo pracownicza (inne niz pracownicy osoby wy-
konujace prace zarobkowa co do zasady nie sa podpo-
rzadkowane w zakresie godzin pracy). W systemie prawa
pracy pojawia si¢ jednak kilka wyjatkéw — innych poro-
zumien zbiorowych, ktére moga wplywac na sytuacje za-
trudnionych niebedacych pracownikami. Po pierwsze,
jest to porozumienie w sprawie zawieszenia stosowania
postanowiefi ukladowych (art. 24127 k.p.): inne niz pra-
cownicy osoby wykonujace prace zarobkowa zostali ob-
jeci zakresem stosowania uktadéw zbiorowych pracy. Po
drugie, szeroki zakres podmiotowy moga mie¢ postano-
wienia koficzace spor zbiorowy. Sam spdr zbiorowy mo-
ze bowiem dotyczy¢ sytuacji nie tylko pracownikow, lecz
rowniez innych grup, ktorym przystuguje prawo zrzesza-
nia si¢ (art. 1 ustawy z 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu
sporéw zbiorowych; dalej: u.r.s.z.).

Zwiazki zawodowe moga wykonywaé jeszcze inne
uprawnienia istotne z punktu widzenia reprezentacji
oraz ochrony zatrudnionych niebedacych pracownikami.
Tytutem przykladu, w razie uzasadnionego podejrzenia,
ze w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez
pracodawce do wykonywania pracy zarobkowej wyste-
puje zagrozenie dla zycia lub zdrowia zatrudnionych za-
ktadowa organizacja zwigzkowa moze wystapi¢ do pod-
miotu zatrudniajacego z wnioskiem o przeprowadzenie
odpowiednich badan, zawiadamiajac o tym jednoczesnie
wlasciwego okregowego inspektora pracy. Przewiduje
si¢ takze mozliwo$¢ tworzenia kas zapomogowo-pozycz-
kowych, ktorych cztonkami moga by¢ m.in. osoby wyko-
nujace prace zarobkowa bez wzgledu na przynalezno$é
zwigzkowa. Nadzor spofeczny nad tymi kasami sprawu-
ja zwiazki zawodowe (art. 39 ust. 1 v.z.z.).
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Szczegélnym przejawem wolnosci zrzeszania Ssie,
zwigzanym z prawem do rokowan uktadowych, jest pra-
wo prowadzenia sporéw zbiorowych oraz organizowa-
nia strajkow. Zakres podmiotowy reprezentacji jest
w tej sferze z reguly wezszy niz krag osob, ktorym gwa-
rantuje si¢ prawo koalicji?”.

Nowelizacja z 5 lipca 2018 r. zmienita takze ustawe
0 rozwigzywaniu sporéw zbiorowych. Z zadowoleniem na-
lezy przyjac rozszerzenie zakresu podmiotowego tej ustawy
na inne niz pracownicy osoby wykonujace pracg zarobko-
wa. Sam przedmiot sporu zbiorowego jest ujety w art.
1 ur.s.z. w sposdb doS¢ ogolny i elastyczny. Spor moze do-
tyczy¢ warunkow pracy, plac lub swiadczen socjalnych oraz
praw i wolnosci zwiazkowych pracownikéw lub innych
grup, ktorym przystuguje prawo zrzeszania si¢ w zwiazkach
zawodowych. Rozszerzenie prawa koalicji w ustawie
o zwiazkach zawodowych na osoby wykonujace pracg za-
robkowa spowodowalo — bez koniecznosci zmiany art.
1 wrs.z. — mozliwo$¢ prowadzenia sporéw zbiorowych
réwniez w interesie zatrudnionych innych niz pracownicy.
Przepisy ustawy, w ktorych jest mowa o pracownikach, ma-
ja odpowiednie zastosowanie do innych niz pracownicy
0sOb wykonujacych prace zarobkowa (art. 6 w.r.s.z.).

Odpowiednie stosowanie przepisow ustawy o rozwia-
zywaniu sporow zbiorowych do innych niz pracownicy
0sob wykonujacych prace zarobkowg oznacza, ze 0so-
bom tym przyznaje si¢ prawo do wystgpowania w spo-
rach zbiorowych na takich samych zasadach jak pracow-
nikom. Osoby te (za posrednictwem zwiazkow zawodo-
wych) beda mogly formufowa¢ zadania, ktore zmierzaja
do zaspokojenia ich interesow, beda tez mogly decydo-
wac o zorganizowaniu strajku oraz bra¢ w nim udzial (w
art. 17 ust. 1 w.r.s.z. jest mowa o strajku jako zbiorowym
powstrzymaniu si¢ od wykonywania pracy przez pracow-
nikéw, ktoremu to pojeciu nadano szersze znaczenie).
Odnotowac nalezy, ze ustawodawca nie probowat wpro-
wadza¢ w tym zakresie ograniczen, powotujac si¢ na spe-
cyfik¢ zatrudnienia os6b wykonujacych prace zarobko-
wa niebedacych pracownikami, co ma miejsce w kontek-
$cie niektdrych innych instytucji zbiorowego prawa pra-
cy. Rozwigzanie to nalezy oceni¢ jak dos¢ odwazne,
a nawet postepowe (cho¢ jednocze$nie mozna si¢ zasta-
nawiad, czy ustawodawca liczyt sie ze wszystkimi konse-
kwencjami takiego dzialania). Warto zaznaczy¢, ze
przedstawiciele misji MOP, z pomocy ktorych polski
rzad korzystal podczas prac nad nowelizacja ustawy
o zwigzkach zawodowych, zaznaczali, ze ich oczekiwa-
niem jest to, Ze inne niz pracownicy osoby wykonujace
prace zarobkowa powinny ,,mie¢ prawo do zrzeszania,
by¢ chronieni przed dyskryminacja ze wzgledu na dzia-
talnos¢ w zwigzkach zawodowych i mie¢ mozliwo§¢ wy-
razania swojego wspolnego glosu — niekoniecznie przez
porozumienie zbiorowe w tradycyjnym tego stowa zna-
czeniu czy tez przez tradycyjny system rokowan zbioro-
wych, ale nie moga istnie¢ zadne przeszkody w zbioro-
wych negocjacjach; powinna tez istnie¢ mozliwo$¢ reali-
zacji pewnych form akcji protestacyjnych w sposob zbio-
rowy” (Podgdrska-Rakiel, 2014, s. 513).

Konsekwentnie przepisy o sporach zbiorowych stosuje
si¢ juz nie tylko do pracodawcow w rozumieniu art. 3 k.p.,

lecz réwniez do podmiotow, ktore zatrudniaja osoby
wykonujace prace zarobkowa na innej podstawie
(art. 5 wr.s.z. w zw. z art. 11 u.z.z.). Strong sporu zbio-
rowego moze by¢ wigc podmiot, ktory zatrudnia wytacz-
nie na podstawie umow cywilnoprawnych. Z kolei prze-
pisy dotyczace pracownikow stosuje si¢ odpowiednio do
innych niz pracownicy os6b wykonujacych prace zarob-
kowg (art. 6 u.r.s.z.).

W zakresie prowadzenie sporéw zbiorowych oraz
strajku nalezy zwrdci¢ uwage, ze zmiany z 5 lipca 2018 1.
pozwalaja objaé stosunki zatrudnienia pod pewnymi
wzgledami zblizone do typowych stosunkow pracy. Na-
tomiast w sytuacjach bardziej ztozonych lub nietypo-
wych nadal brak mechanizméw pozwalajacych na pro-
wadzenie dziatan zbiorowych w stosunku do podmio-
tow decydujacych o warunkach zatrudnienia. Po pierw-
sze, dotyczy to podmiotéw funkcjonujgcych w ramach
struktur kapitatowych, a nawet wigkszych struktur orga-
nizacyjnych, w ramach ktdrych doszto do wyodrebnie-
nia podmiotéw zatrudniajacych. Postugujac si¢ kon-
strukcja pracodawcy lub konstrukcja podmiotu zatrud-
niajacego, ustawodawca utrudnia nawiazanie relacji
zbiorowych z podmiotami kontrolujgcymi. Po drugie,
brak réwniez mechanizméw ulatwiajacych prawidiowe
uksztaltowanie relacji zbiorowych wowczas, gdy praca
jest wykonywana za poSrednictwem innego podmiotu,
w tym za poSrednictwem aplikacji czy platform cyfro-
wych. Zatrudnieni muszg korzysta¢ z ogdlnych rozwia-
zafi prawnych, ktdre nie zawsze beda odpowiadaé spe-
cyfice poszczegdlnych sytuacji, co niekorzystnie wplywa
na prowadzenie dialogu spolecznego. Podobne proble-
my zauwazono juz wezesniej przy okazji analiz koncep-
¢ji zarzadcezej pracodawcy (Oniszczuk, 2014, s. 746).

W tym kontekScie nalezy przypomnieé, ze Komitet
Wolnosci Zwiazkowej MOP w sprawie nr 3111 zgodzit
sie z zrzutami NSZZ ,Solidarno$¢”, iz zawezenie defi-
nicji strony sporu zbiorowego i strony strajku poprzez
odwolanie si¢ do pojecia pracodawcy w rozumieniu ko-
deksu pracy powoduje to, ze zwiazki zawodowe nie mo-
ga wszczaé sporu z podmiotem faktycznie decydujacym
o warunkach pracy i ptacy. W ocenie Komitetu przepi-
sy krajowe maja gwarantowac, aby presja wywierana na
poszczegblnych etapach sporu zbiorowego byta sku-
tecznie kierowana do odpowiedniego podmiotu. Strona
pracodawcza sporu zbiorowego ma by¢ jasno okre§lona
i ma to by¢ podmiot, ktéremu przystuguja kompetencje
do podejmowania decyzji dotyczacych warunkéw za-
trudnienia (sprawa nr 3111, pkt 708-709), co nale-
zaloby odnies$¢ takze do warunkow zatrudnienia innych
niz pracownikow osob wykonujacych prace zarobkowa.

Uwagi koficowe

Odpowiednie uksztaltowanie reprezentacji interesow
zatrudnionych niebgdacych pracownikami jest jednym
z najpowazniejszych probleméw, przed jakimi — w sfe-
rze relacji zbiorowych — staje obecnie ustawodawca.
Z jednej strony zbiorowe prawo pracy, tworzone z my-
§la gtéwnie o pracownikach, nie przystaje do nowych
form wykonywania pracy. Jest to widoczne chocby
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w kontekscie dynamicznie rozwijajacej si¢ pracy na za-
danie (np. za posrednictwem platform cyfrowych).
Z drugiej strony inne niz pracownicy osoby wykonujace
prace zarobkowa czesto jeszcze bardziej niz pozostajg-
cy w stosunkach pracy potrzebujg reprezentacji zbioro-
wej. Biorac pod uwage podstawowe zalozenia ustroju
spoteczno-gospodarczego pafistwa, ustawodawca powi-
nien dokona¢ przebudowy zbiorowego prawa pracy
(a by¢ moze juz zbiorowego prawa zatrudnienia), tak
aby zapewniafo ono ochrong¢ mozliwie duzej grupie za-
trudnionych. Pierwszym krokiem w tym kierunku bylo
rozszerzenie zakresu podmiotowego prawa koalicji. Re-
forme nalezy kontynuowaé, wprowadzajac kolejne roz-
wigzania gwarantujace realng reprezentacj¢ zbiorowa
zatrudnionym niebgdacym pracownikami. Wsrod kwe-
stil wymagajacych rozwazenia s3 m.in. reprezentacja
przez przedstawicielstwa pozazwiazkowe, zakres i spo-
sOb objecia przez autonomiczne Zrodta prawa pracy czy
wreszcie zakres uprawniefi zwigzanych ze sporami zbio-
rowymi pracy. Niebezpieczna wydaje si¢ przy tym proba
prostego kopiowania mechanizmdéw tworzonych z my-
§la o pracownikach. Konieczna jest kompleksowa i sp6j-
na wizja relacji zbiorowych, ktoéra pozwoli stworzy¢ roz-
wigzania, ktore mozna zastosowa¢ w odniesieniu do
roznych podstaw i form zatrudnienia.

1 Jednoczesnie trudno nie zgodzié si¢ z tezg, ze wolno$¢ zrze-
szania si¢ oraz wynikajace z niej uprawnienia jako wolnosci
i prawa podstawowe (gwarantowane przez Konstytucje i akty
mig¢dzynarodowe) sa w pewnym sensie niezalezne od gwaran-
cji sformufowanych w ustawodawstwie krajowym (Swigtkow-
ski, 2015, s. 454 i n.). Jednak wobec techniki rozbudowanej in-
gerencji ustawowej wyrazne uregulowanie tych kwestii ma
istotne znaczenie (co najmniej na poziomie interpretacyj-
nym).

2 MOP w 2016 r. opublikowata raport na temat niestandar-
dowych form zatrudnienia (non-standards workers) opisujacy
m.in. zjawiska, ktére doprowadzily do rozprzestrzenienia si¢
niestandardowych form zatrudnienia, ktore to formy w duzym
stopniu odpowiadaja polskiemu terminowi ,niepracownicze
zatrudnienie” (International Labour Office, 2016, s. 20in.)

3'W Polsce nadal wykorzystywana jest réwniez (cho¢ w nie-
wielkim zakresie) umowa o prac¢ nakladcza, zob. Glowny
Urzad Statystyczny, 2018, s. 30.

4 W dokumentach MOP uzywa si¢ pojecia ,a disguised em-
ployment relationship”. Zob. ILO Employment Relationship
Recommendation, 2006 (No. 198), pkt 4b.

5 Niewatpliwie zatrudnieni niebedacy pracownikami, zwlasz-
cza ci, ktorzy sa w sytuacji zblizonej do pracownikow (w tym
w sensie ekonomicznym), potrzebuja mechanizméw zbioro-
wych, ktore stuza ochronie podmiotow stabszych. W tym kon-
tekScie na temat mechanizméw zbiorowych zob. m.in. Florek,
1990, s. 17; Hajn, 2013, s. 31. Ochrona zbiorowa jest jednym
z elementow pozwalajacych na osiagnigcie rownowagi w sto-
sunkach spolecznych, co powinno stanowi¢ cel dziataf usta-
wodawcy (por. Zielinski, 1986, s. 38).

6 Na temat postulatow w tym zakresie zob. Sewerynski, 2013,
s. 87; Sobczyk, 2014, s. 58. Zwiazki zawodowe istniejace
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w dniu wejscia w Zycie ustawy nowelizujacej w terminie 6 mie-
sigcy od dnia jej wejScia w zycie maja dostosowac swoje statu-
ty do zmian wynikajacych z tej ustawy (art. 18 u.z.z.).
7Zmiany sg na tyle istotne, ze postuluje si¢ uzywanie pojecia
zbiorowe prawo zatrudnienia, por. Baran, 2018, s. 4.

8 Wyrok TK z 2 czerwca 2015 r., K 1/13, OTK-A 2015/6/80.
Istota zwiazku zawodowego determinuje réwniez jego charak-
ter i zakres jego kompetencji. Ustawodawca moze m.in. ,,usta-
nawia¢ granice korzystania z wolnoSci zrzeszania si¢ w zwigz-
ku zawodowym ze wzgledu na to, by nie zaciera¢ roznicy mig-
dzy zwigzkiem zawodowym a innymi formami zrzeszef, np.
stowarzyszeniem, partig polityczng czy koSciofem”.

9 Giving globalization a human face. International Labour
Conference, 101st Session. International Labour Office 2012,
pkt 53, 71. Freedom of Association, Compilation of decisions
of the Committee on Freedom of Association, International
Labour Office, 2018, pkt 387.

10 Freedom of Association, Compilation of decisions of the
Committee on Freedom of Association, International Labour
Office, 2018, pkt 388.

11 Freedom of Association, Compilation of decisions of the
Committee on Freedom of Association, International Labour
Office, 2018, pkt 389.

12'W sprawie chodzilo 0 mozliwo$¢ tworzenia zwigzkow zawo-
dowych przez rolnikéw indywidualnych. ETPCz uznal, ze
brak takiej mozliwosci (przy jednoczesnym prawie tworzenia
innych organizacji reprezentujacej interesy tej grupy osob) nie
narusza art. 11 EKPCz.

I3 Zatrudnienie os6b niebedacych pracownikami zyskato
szcezegdlng popularnosé w krajach Potudniowej oraz Srodko-
wo-Wschodniej Europy, gdzie jego udzial w rynku pracy prze-
kracza 20%, a nawet 30%. Dla kontrastu, w takich krajach jak
Dania, Luksemburg czy Norwegia zatrudnieni niebedacy pra-
cownikami stanowili mniej niz 10% zatrudnionych (Pedersini,
Coletto, 2010, s. 7-8).

14 Wysoki odsetek samozatrudnionych wystepuje przede
wszystkim w handlu, lecz réwniez w budownictwie, opiece
zdrowia czy rolnictwie. Warto tez zwroci¢ uwage na rozszerza-
nie si¢ zjawiska falszywego samozatrudnienia.

15 Charakter prawny tego aktu budzi watpliwosci. Trudno za-
liczy¢ go zardwno do prawa cywilnego, jak i prawa pracy. Jak-
kolwiek nie jest to ustawa z zakresu prawa pracy, przyznaje
uprawnienia pracownicze samozatrudnionym (Gomez Mu-
noz, 2017, s. 139).

16 Co nie oznacza, ze problem naduzywania zatrudnienia nie-
pracowniczego tam nie wystepuje (Kosmol, 2018, s. 15 i n.;
skala zjawiska nie jest dokfadnie znana, s. 16).

17 Po drugiej stronie wystepuja podmioty, na rzecz ktorych po-
dobni do pracownikéw sa aktywni (wykonuja pracg). Warun-
kiem jest istnienie wigzacego obie strony stosunku zlecenia lub
dziefa (§ 12a ust. 1 niem. ustawy o uktadach zbiorowych pracy).
18 Jezeli nie mozna przewidzie¢ poziomu dochodu, wynagro-
dzenie ustala si¢ z okresu 6 miesiecy, a jesli relacja prawna
trwala krocej, z calego okresu jej trwania. Uktad zbiorowy
moze wprowadzi¢ odmienne rozwigzanie.

19'W wigkszo$ci przypadkdw zatrudnieni beda jednak objeci
gwarancjami wynikajacymi z przepiséw okreslajacych mini-
malng stawke godzinowa wynagrodzenia.

20 Odszkodowanie z art. 183d k.p. obejmuje wyréwnanie
uszczerbku w dobrach majatkowych i niemajatkowych Zasadni-
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cza funkcja odszkodowania jest naprawienie szkody majatkowe;
(wyrok SN z 20 lipca 2014 r., IT PK 256/13, LEX nr 1515454).
21 Teze taka, z szerszym uzasadnieniem, formutuje R. Ste-
pief, Struktura organizacyjna i ulatwienia w funkcjonowaniu
zwigzkow zawodowych, materialy do rozprawy doktorskiej.

22 Ustawodawca rozszerzyl na niepracownikéw mechanizm
pobierania sktadki zwigzkowej. Podmiot zatrudniajacy, na pi-
semny wniosek zaktadowej organizacji zwigzkowej i za pisem-
na zgoda osoby wykonujacej pracg zarobkowa, jest obowiaza-
ny pobiera¢ z wynagrodzenia tej osoby skladke zwigzkowa
w zadeklarowanej przez nig wysokosci (art. 33! ust. 1 u.z.z.).
23 Przepis art. 25 ust. 8 u.z.z., mimo iz nie wynika to z wyktad-
ni jezykowej i systemowej, odnosi si¢ tak do zwolnief doraz-
nych do wykonywania dzialaf zwigzkowych poza zakladem
pracy, jak i do dzialafi wykonywanych dla zaktadowej organi-
zacji zwiazkowe;.

24 Potwierdzeniem jest objecie tych umow gwarancjami w za-
kresie minimalnej stawki godzinowe;.

25 Uznaje sie, ze roszczenia uzupelniajace maja by¢ docho-
dzone na podstawie przepiséw o odpowiedzialnosci delikto-
wej (art. 415 k.c. w zw. z art. 300 k.p.) i to pod warunkiem
umyslnego naruszenia przez pracodawce przepisow o rozwig-
zywaniu umow o pracg (zob. wyrok SN z 18 sierpnia 2010 r.,
IT PK 28/10, LEX nr 686800).

26 Pierwotnie oparcie ustawowe ujmowano szeroko, m.in.
uchwata SN z 23 maja 2001 r., III ZP 25/00, OSNAP
2002/6/134 oraz OSP 2002/9/115 z glosami A. Swiatkowskiego
J. Steliny i A. Tomanka. W p6zniejszym orzecznictwie zaryso-
waly si¢ tendencje, aby dla kazdego z porozumien zbiorowych
poszukiwaé odrebnej podstawy ustawowej, wynikajacej albo
z wyraznego przepisu, albo z catoksztattu przepisow ustawy
(por. m.in. uchwate SN z 23 maja 2006 r., IIl PZP 2/06, OSNP
2007/3-4/38).

27 Po pierwsze, bezrobotni i emeryci, mimo iz moga si¢ zrze-
sza w zwiazki zawodowe, z istoty rzeczy nie moga strajkowac
(powstrzymywac si¢ od pracy). Po drugie, standardy migdzyna-
rodowe dopuszczaja ograniczenia, a nawet wytgczenie prawa
do strajku w przypadku urzednikow. Zob. Freedom of Associa-
tion, Compilation of decisions of the Committee on Freedom
of Association, International Labour Office, 2018, pkt 826.
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Streszczenie Umowy cywilnoprawne w ubezpieczeniach spotecznych sprawiaja trudnosci ze wzgledu na ich
zréznicowanie wynikajace ze swobody umoéw, pozostajagce w kontrascie z istotg ubezpieczen spotecznych.
Ochrona socjalna wymaga bowiem istnienia solidarnosci, ktérej podstawg jest idea rownosci nakazujaca jedna-
kowe traktowanie ludzi znajdujacych sie w takiej samej sytuacji i majacych takie same potrzeby. Oddziatywa-
nie prawa pracy na umowy cywilnoprawne pozwala wyodrebni¢ elementy typowe w niektérych rodzajach
umow i przypisa¢ im funkcje zblizone do petnionych w ubezpieczeniu spotecznym pracownikéw (np. sktadniki
wynagrodzenia uwzgledniane w podstawie wymiaru sktadek). Jednak co do zasady problem oddziatywania usta-
wodawstwa pracy na umowy cywilnoprawne jest problemem zewnetrznym w stosunku do ubezpieczer spotecz-
nych, a tworzac prawo ubezpieczen spofecznych ustawodawca moze samoistnie ksztattowa¢ regulacje kwestii
spotecznych bez odwotywania sie do szczegbtowej pozycji osoby wykonujacej umowe cywilnoprawna.

Stowa kluczowe: umowy cywilnoprawne, ubezpieczenia spoteczne, ochrona socjalna, podstawa wymiaru
skfadek, finansowanie, zleceniobiorca, pomocnik rolnika, wykonawca pracy naktadcze;.

Summary Civil law contracts cause problems in social insurance due to their diversity resulting from the
freedom of contracts, which remains in contrast with the essence of the social insurance. Social protection
requires solidarity, based on the concept of equality imposing equal treatment of persons in the same situation,
with the same needs. The influence of labour law on civil law contracts allows to extract some typical elements
in some kinds of contracts and to assign them functions similar to the functions they have in the social insurance
of employees (e.g. elements of remuneration taken into consideration while calculating the contributions base).
However, in general, the problem of labour law impact on civil law contracts is a problem external to social
insurance, and while shaping the social insurance law the legislator is able to regulate the social issues
independently, without reference to any particular indicators of the position of the persons working on the basis
of the civil law contracts.

Keywords: civil law contracts, social insurance, social protection, basis for calculating social security
contributions, financing, freelancer, farmer's helper, out-worker.

JEL: K31

Uwagi wstepne

O systemem ubezpieczen spotecznych, zgodnie

Przyjetym w niniejszym artykule zalozeniem jest, ze
umowy cywilnoprawne s3 przedmiotem regulacji prawa
cywilnego zajmujacego si¢ opartymi na zasadzie rowno-
rzednosci ,,stosunkami cywilnoprawnymi” (art. 1 k.c.)
miedzy autonomicznymi wzgledem siebie stronami tych
umoéw (np. Radwanski, Olejniczak, 2017, s. 68; Banasz-
czyk, 2012, s. 943). Ubezpieczenia spoteczne sa przed-
miotem dziedziny prawa zajmujacej si¢:

z ustawg z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpie-
czen spofecznych (DzU z 2017 1. poz. 1778 z pdzn. zm.,
dalej: u.s.u.s.) skladajacym si¢ z czterech rodzajow
ubezpieczen, oraz

O ubezpieczeniem spotecznym rolnikéw regulowa-
nym ustawa z 20 grudnia 1990 r. o ubezpieczeniu spo-
tecznym rolnikéw (DzU z 2017 1. poz. 2336 z p6zn. zm.;
dalej: u.s.r.).
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Ubezpieczenia spoleczne w swej klasycznej wersji
maja zapewni¢ zabezpieczenie spoleczne srodkami pu-
blicznymi przy wykorzystaniu konstrukcji i metod wy-
wodzacych si¢ z ubezpieczen gospodarczych, a wigc cy-
wilnoprawnych. Ubezpieczenia spoleczne jako zjawisko
prawne i ekonomiczne operujg kategoriami wspolnoty
ryzyka, solidarno$ci, zamknigtego katalogu tytutow
ubezpieczen spotecznych oraz sktadki skalkulowanej na
podstawie wielkoSci ryzyka w danej grupie ubezpieczo-
nych. Niektorymi tytutami sa umowy, ktdre mozna zali-
czy¢ do prawa cywilnego.

Przez swe konstrukcje i sposob okreSlania zakresu
regulacji prawo ubezpieczeni spolecznych opiera si¢
wiec na ustaleniach prawa cywilnego. Merytorycznie
i funkcjonalnie punktem wyjScia jest prawo cywilne
o0 znacznie szerszym zakresie oddzialywania. Wystepuje
w nim zasada swobody uméw, ktdra sprawia, ze liczba
rodzajow umoéw, ktdre moglyby by¢ uwzgledniane
w prawie ubezpieczen spofecznych, jest nieograniczona
i moze ulegac statym zmianom. De lege lata, tytuly ubez-
pieczefi spotecznych i konsekwencje ich prawnego
uksztaltowania s3 jednak okreslone w prawie ubezpie-
czefi spolecznych i stanowig wazny fragment badan nau-
ki tej dziedziny prawa. Dlatego z punktu widzenia opi-
sowego mozliwe jest odniesienie si¢ jedynie do konse-
kwencji zawierania umoéw cywilnoprawnych w obecnie
obowiazujacym prawie ubezpieczen spolecznych.

Wspolczesnie odczuwalna jest nieadekwatno$¢ regu-
lacji do zjawisk wystepujacych na tle zawierania umow
cywilnoprawnych oraz do pozycji spotecznej i ekono-
micznej osob je wykonujacych. De lege ferenda, przez
analogi¢ do sytuacji pracownikéw pod koniec XIX w.,
przywoluje si¢ ,kwesti¢ socjalng” osob powigzanych
z umowami cywilnoprawnymi niebgdacymi tytutami
ubezpieczen i potrzebe zapewniania im ochrony odpo-
wiadajacej wspdlczesnym Swiadczeniom z ubezpieczen
spotecznych. Dyskusyjne jest, jakie dzialania nalezy lub
mozna podja¢ w tym celu w ramach dotychczasowych
instytucji prawnych lub na ile dopuszczalne, wykonalne
i racjonalne jest kreowanie nowych rozwigzaf, w szcze-
gdlnosci w kontekscie takich kategorii prawa ubezpie-
czen spofecznych, jak ryzyko i wspdlnota ryzyka, soli-
darno$¢ i rdwnos¢ oraz wspoltzaleznos$¢ sktadki i swiad-
czenia. GIowny problem dotyczy tego, czy takie osoby
mozna i nalezy obejmowac ubezpieczeniami spoteczny-
mi wspolnie z innymi tytulami ubezpieczen, czy na zasa-
dach takich jak pozostalych ubezpieczonych!, w szcze-
g0Inosci pracownikow?, i czy musi si¢ to wigzaé z obej-
mowaniem ich pewnymi regulacjami z zakresu ustawo-
dawstwa pracy?, czy tez nalezy wykorzystywac inne me-
tody zabezpieczenia spolecznego, ewentualnie stosujac
do nich rozwiazania szczeg6lne?. Obecnie wykorzysty-
wane sa rozmaite podejScia. Problem jest ztozony
z punktu widzenia teoretycznoprawnego, konstytucyj-
nego, prawnomiedzynarodowego, a przede wszystkim
gospodarczego i spolecznego.

W badaniach problemu zatrudnienia cywilnopraw-
nego w ubezpieczeniach spolecznych metodologicznie
mozna wyj$¢ od jednej z rozpatrywanych dziedzin pra-
wa i metod regulacji, a nastepnie odnies¢ jg do drugie;j
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z dziedzin: szeroko od strony rozmaitych uméw cywil-
noprawnych i ich skutkdéw w ubezpieczeniach spotecz-
nych, albo zbada¢ ubezpieczenia spofeczne w zakresie
umoéw cywilnoprawnych, ktore w nich sa juz uwzgled-
nione. Z uwagi na przedmiot badan prezentowanych
w niniejszym artykule punktem wyjscia jest obecna re-
gulacja potraktowana jako wynik dotychczasowego od-
dzialywania ustawodawstwa pracy. Bedzie ona odno-
szona do mozliwosci przeniesienia jej na inne umowy
cywilnoprawne wystepujace w praktyce.

Przedmiotem rozwazan sa zauwazalne w ubezpiecze-
niach spofecznych skutki oddziatywania szeroko pojete-
go ustawodawstwa pracy na cywilnoprawne umowy
o zatrudnienie. W ujeciu historycznym ubezpieczenia
spoleczne byly uznawane za czg$¢ prawa pracy. W po-
czatkach swego istnienia byly one skierowane tylko do
pracownikdw. Obecna regulacja jest wynikiem rozsze-
rzania zakresu stosowania tych rozwigzaf na inne gru-
py, wiec i na osoby wykonujace umowy cywilnoprawne.
W tym sensie cato$¢ interakcji umow cywilnoprawnych
i ubezpieczen spolecznych mogtaby by¢ traktowana ja-
ko wynik oddziatywania ustawodawstwa pracy. Nalezy
jednak rozdzieli¢ dwie plaszczyzny badawcze:

O caloksztalt ubezpieczen spolecznych osob zatrud-
nionych na podstawie umoéw cywilnoprawnych jako
efekt zlozonych historycznych procesow politycznych,
spolecznych i gospodarczych oraz

O poszczegolne rozwiazania przyjete w prawie ubezpie-
czen spolecznych, ktore s3 wynikiem oddziatywania prawa
pracy w obecnie przyjmowanych granicach (art. 1
k.p.) na warunki zatrudnienia w ramach umow cywilno-
prawnych.

Do o0sob, ktorych dotycza umowy cywilnoprawne
i ktore podlegaja ubezpieczeniom spotecznym, co do
zasady stosuje sie calo$¢ prawa ubezpieczen spotecz-
nych, z pewnymi rozwigzaniami szczegdlnymi. Dlatego
pierwsza z tych ptaszczyzn jest bardzo obszerna i wyma-
ga zajecia si¢ wieloma kwestiami o charakterze opiso-
wym>. Natomiast druga z nich jest wezsza, stabiej zba-
dana i obiecujaca z punktu widzenia prze§ledzenia skut-
kow przejmowania rozwigzan z zakresu prawa pracy do
regulacji umow cywilnoprawnych lub dookreslenia wa-
runkow i skutkow zatrudnienia na podstawie umow cy-
wilnoprawnych w dalszych dziedzinach prawa, w tym
przypadku prawa publicznego, gdyz za takie nalezy
uzna¢ prawo ubezpieczefi spofecznych. Dla zawezenia
i uporzagdkowania badan skoncentruja sie one na skut-
kach, jakie w prawie ubezpieczef spotecznych wywotat
wplyw ustawodawstwa pracy na regulacj¢ zatrudnienia
na podstawie umoéw cywilnoprawnych, czyli na posred-
nich skutkach oddzialywania prawa pracy na pozycje
ubezpieczonych z tytutdw zwiazanych z umowami cywil-
noprawnymi (np. w zakresie minimalnych gwarancji wy-
sokoSci wynagrodzenia za prace, rownego traktowania).
Zgodnie z taka perspektywa badawcza, zostanie wyko-
rzystana metoda dogmatycznoprawna, z elementami hi-
storycznoprawnymi w koniecznym zakresie.

Poza zainteresowaniem artykutu pozostang instytu-
cje prawa cywilnego, ktore znajduja sie w sferze oddzia-
tywania prawa ubezpieczefi spolecznych i zwiazanej
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z nim polityki spofecznej, ale ktore nie s3 umowami, ta-
kie jak czfonkostwo w spdtkach i organach osob praw-
nych oraz inne formy reprezentacji i dzialania na rzecz
osob prawnych i innych podmiotéw wyposazonych
w zdolno§¢ prawng, wykonywanie uprawniefi zarzad-
czych do zgromadzonego majatku itp.

Wylaczone zostang roéwniez umowy cywilnoprawne,
ktore jedynie leza u podstaw uzyskania przez dang oso-
be statusu, ktdry stuzy okresleniu pozycji danej osoby
w zakresie ubezpieczen spofecznych. Skutki takich
uméw moga by¢ zlozone i okre§lone bezposrednio
przez prawo zabezpieczenia spolecznego lub przez pra-
wo administracyjne, np. na potrzeby administracji pra-
cy (np. stypendium dla bezrobotnego powiazane z od-
bywaniem szkolenia i pozyczka na sfinansowanie kosz-
tow szkolenia®, stazem’, przygotowaniem zawodowym
dorostychs, umowa o dofinansowanie studiéw podyplo-
mowych®). Zwykle ich cel jest zasadniczo inny niz za-
trudnienie. Moze by¢ to przygotowanie do zatrudnienia
(staz, przygotowanie zawodowe dorostych). Umowy ta-
kie moga by¢ zawierane przez inne osoby niz te, ktore
pozniej podlegaja ubezpieczeniom spofecznym (staz,
przygotowanie zawodowe doroslych) albo by¢ elemen-
tem umowy wielostronnej lub wielu uméw (staze).
Umowy takie moga prowadzi¢ do wiaczenia (staz) lub
wylaczenia (umowy, w wyniku ktorych podejmowane sg
studia i jest uzyskiwany status studenta) danej osoby
z systemu ubezpieczen spofecznych. Z punktu widzenia
ubezpieczen spolecznych istotny jest jednak uzyskany
w wyniku zawarcia takich umow status: np. skierowane-
go ,bezrobotnego” (art. 6 ust. 1 pkt 9 u.s.u.s.), osoby
pobierajacej stypendium (art. 6 ust. 1 pkt 9a u.s.u.s.) czy
studenta, ktory podpisat umowe z uczelnig wyzsza i jed-
nocze$nie moze wykonywa¢ umowe zlecenia (art. 6 ust. 4
u.s.u.s.). Ze wzgledu na jedynie posredni wplyw takich
umoOw na status relewantny z punktu widzenia ubezpie-
czefi spotecznych zostana one pominigte, cho¢ przeni-
kanie elementéw zwigzanych z ochrong zatrudnienia do
takich uméw rowniez jest watkiem zastugujagcym na
uwagg i badania, np. prawo do urlopu wypoczynkowego
(np. Musiatkiewicz, 2015). Ich funkcja spoleczna nie
jest bowiem catkowicie odmienna niz zatrudnienia. Za-
angazowanie w ramach tych uméw bywa postrzegane
jako namiastka albo przygotowanie do zatrudnienia,
a stypendia jako substytut wynagrodzenia.

Skoro badania dotyczg tych cywilnoprawnych umow,
ktorych przedmiotem jest zatrudnienie, z istoty i przed-
miotu regulacji uméw cywilnoprawnych oraz prawa
ubezpieczen spolecznych wynika, ze nalezy ograniczy¢
si¢ do umoéw, w ktorych wystepuje element §wiadczenia
pracy (wykonywania czynnosci) przez osoby fizyczne na
rzecz innego podmiotu. Zatrudnienie bedzie wigzane
z osobistym zaangazowaniem (nie przesadzajac jego za-
kresu i intensywnosci) osoby, ktdra jest powiazana z da-
na umowa w szeroko ujetej sferze prawnej (niekoniecz-
nie jest jej strona — osoby wspolpracujace) oraz przy-
najmniej potencjalnie wystepuje element zarobkowania
(ujmowanego szerzej niz wynagrodzenie jako $wiadcze-
nie w cywilnoprawnych umowach wzajemnych). Kolej-
nym ograniczeniem przedmiotowym badan jest zakres
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ubezpieczen spotecznych ustalony przez ustawodawce
w zamknietym katalogu tzw. rodzajow (art. 2 u.s.u.s.)
i tytutéw ubezpieczen spotecznych (art. 6a-7 u.s.u.s.).
Z punktu widzenia praktycznego wazne jest takze zwia-
zanie z ubezpieczeniami spolecznymi ubezpieczenia
zdrowotnego!? i innych $wiadczen zabezpieczenia spo-
lecznego (z zakresu promocji zatrudnienia i ochrony
roszczen pracowniczych w razie niewyplacalnosci pra-
codawcy).

Kazdy rodzaj uméw cywilnoprawnych objetych obec-
nie ubezpieczeniami spotecznymi stanowi tytut ubez-
pieczen. Stosuje si¢ do nich zasady prawa ubezpieczen
i w ramach réwnosci i powszechnoSci, po objeciu danej
osoby ubezpieczeniami spolecznymi, jej sytuacj¢ nor-
muje regulacja ubezpieczeniowa. Zrdznicowanie po-
szczegolnych tytutow wystepuje przede wszystkim na
etapie ustalania: istnienia tytutu ubezpieczen, zakresu
(zwlaszcza w zbiegu tytulow), okresu i finansowania
ubezpieczen, podstawy wymiaru i ptatnika skfadek oraz
organizacji technicznych spraw zwiazanych z przekazy-
waniem skiadek i prowadzeniem dokumentacji. Na eta-
pie udzielania $§wiadczen rdznice sg znikome i wigza sie
raczej z rodzajem ubezpieczenia dobrowolnego lub
obowigzkowego (§wiadczenia z ubezpieczenia chorobo-
wego) albo rozréznieniem na podleganie ubezpieczeniu
spotecznemu z tytutu stosunku pracy lub innego!!. Po-
nizej zostang wskazane zagadnienia charakterystyczne
dla ubezpieczenr spotecznych osob zatrudnionych na
podstawie uméw cywilnoprawnych wynikajace ze szcze-
goOlnego oddziatywania ustawodawstwa pracy na te
umowy.

Postrzeganie umow cywilnoprawnych
i zakres prawa ubezpieczen spolecznych

Dla prawa ubezpieczen spotecznych podstawowa kate-
goria jest tytut ubezpieczen spofecznych. W ubezpiecze-
niach emerytalnym i rentowych moze to by¢ stosunek
prawny lub okreSlone prawo podmiotowe lub szerzej
ujeta zlozona sytuacja danej osoby, takze przeszta (sta-
tus danej osoby, np. art. 6a i 6b u.s.u.s.). Katalog sytua-
cji stanowigcych tytut jest rozny dla kazdego rodzaju
ubezpieczen spotecznych. W takim ujeciu mozna postu-
giwac si¢ kategorig ,umowy cywilnoprawne”. Na po-
trzeby §wiadczen w razie choroby i macierzyfistwa tytut
ubezpieczenia chorobowego zostal zdefiniowany jako
,zatrudnienie lub inna dziafalno$¢, ktdrych podjecie ro-
dzi obowiazek ubezpieczenia chorobowego lub upraw-
nienie do objecia tym ubezpieczeniem na zasadach do-
browolno$ci w rozumieniu przepisdw ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych” (art. 3 pkt 1 u..p.). W odnie-
sieniu do przedmiotu niniejszych badaf jest to bardzo
przydatne ujecie: zatrudnienie na podstawie umowy cy-
wilnoprawnej, ktdrego podjecie rodzi obowigzek ubez-
pieczenia lub uprawnienie do objecia jakimkolwiek
ubezpieczeniem spotecznym na zasadach dobrowolno-
$ci. Nie wchodzityby tu w gre dobrowolne ubezpiecze-
nia emerytalne i rentowe na podstawie art. 7 u.s.u.s.,
gdyz nie sa one powiazane z jakakolwiek dookreslong
sytuacja pierwotng. Wrecz przeciwnie, prawo do dobro-
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wolnego objecia ubezpieczeniami emerytalnym i rento-
wymi przystuguje ,,osobom, ktore nie spetniaja warun-
koéw do objecia tymi ubezpieczeniami obowiazkowo”.
W ich sytuacji nie wystepuje zatrudnienie, ktore zostato
ustawowo wskazane jako tytul ubezpieczen spofecz-
nych, w szczegdlnosci ktorakolwiek z umow wymienio-
nych w art. 6 1 6a u.s.u.s.

Jednak przedmiotem zainteresowania polityki spo-
tecznej w zakresie wyrazonym przez normy prawa ubez-
pieczen spolecznych sa ludzie (osoby fizyczne), co znaj-
duje wyraz w przyjetej konwencji legislacyjnej!2. Obo-
wiazek i prawo ubezpieczen spotecznych oraz prawo do
Swiadczen dotycza osob. W tym sensie postugiwanie si¢
zwrotem o umowach cywilnoprawnych w prawie ubez-
pieczef spofecznych jest skrotem mySlowym przyjetym
na potrzeby analizy prawniczej. W rzeczywistoci chodzi
0 objecie 0sOb zaangazowanych w wykonywanie umow
cywilnoprawnych prawem do zabezpieczenia spolecz-
nego w rozumieniu art. 67 Konstytucji RP oraz prawa
miedzynarodowego wigzacego Rzeczpospolita Polska.

Pojeciu ,,zatrudnienie” poSwigcono juz wiele uwagi
w literaturze prawniczej (Gersdorf, 2013). Jego rozu-
mienie jest zmienne historycznie i réznie dookreslane
w rozmaitych aktach prawnych. W kontekscie §wiad-
czefi socjalnych nalezy przede wszystkim zwrdci¢ uwage
na takie ujecia legislacyjne, ktore taczag umowy cywilno-
prawne z ubezpieczeniami spolecznymi.

W art. 10 ustawy z 13 lipca 2006 r. o ochronie rosz-
czefi pracowniczych w razie niewyplacalnosci praco-
dawcy (DzU z 2018 1. poz. 1433) dla rozszerzenia zakre-
su pojecia ,,pracownik” wykorzystano jednoczes$nie
dwie kategorie: podstawy zatrudnienia (osoba fizyczna,
ktora ,,jest zatrudniona na podstawie umowy o prace
naktadcza albo wykonuje prace na podstawie umowy
agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy
o $wiadczenie ustug”) oraz podleganie z tego tytutu
obowiazkowi ubezpieczen emerytalnego i rentowych.

W ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy rozrozniono ,zatrudnienie” obejmujace prace
nakfadczg (art. 2 ust. 1 pkt 43 u.p.z.) oraz ,,inng pracg za-
robkowa”, w tym ,wykonywanie pracy lub §wiadczenie
ustug na podstawie umoéw cywilnoprawnych, w tym umo-
wy agencyjnej, umowy zlecenia, umowy o dzieto lub
umowy o pomocy przy zbiorach w rozumieniu przepisow
0 ubezpieczeniu spolecznym rolnikow” (pkt 11). Na
pierwszy rzut oka takie ujgcie nie ma zwiazku z traktowa-
niem tych uméw dla celéw ubezpieczen spotecznych
(z wyjatkiem umowy o pomocy przy zbiorach), ale takie
powiazania wystepuja w dalszych przepisach ustawy, do-
tyczacych instytucji kluczowych dla jej konstrukeji, takich
jak obowigzek odprowadzania skfadki na Fundusz Pracy
(art. 104), prawo do zasitku dla bezrobotnych (art. 71
ust. 1 pkt 2 lit. c dla umow zlecenia i o §wiadczenie ustug,
a przy umowie o prace nakladcza, ze wzgledu na zasade
automatyzmu w ubezpieczeniach spotecznych, podobny
efekt wywoluje wymog minimalnego wynagrodzenia —
lit. b, c). Taka konstrukcja przepisow zdaje sic wskazy-
wac, ze nawiazywanie do ubezpieczef spolecznych nie
jest celowym i §wiadomym zabiegiem ustawodawcy, ale
w kazuistycznym ujeciu okazuje si¢ przydatne.
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Koncepcji ,,0s0b zatrudnionych na podstawie umow
cywilnoprawnych” w powiazaniu z ubezpieczeniami
spolecznymi bliskie jest ujecie z art. 2 ust. 1 pkt 18 usta-
wy z 4 pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach ka-
pitafowych, gdzie ,,0soby zatrudnione” zdefiniowano ja-
ko pracownikow, osoby wykonujace prace nakfadcza,
czfonk6w rolniczych spétdzielni produkeyjnych, osoby
fizyczne wykonujace prace na podstawie umowy agen-
cyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy o $wiad-
czenie ustug, do ktdrej zgodnie z art. 750 k.c. stosuje si¢
przepisy dotyczace zlecenia oraz wynagradzanych
cztonkow rad nadzorczych, ,,podlegajace obowigzkowo
ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym z tych tytu-
tow w Rzeczypospolitej Polskiej”. Po ograniczeniu wy-
mienionych kategorii do uméw cywilnoprawnych, zo-
stajg nam umowy, ktore stanowia tytul ubezpieczef
spolecznych i w zwigzku z przedmiotem definicji moga
zosta¢ uznane za zatrudnienie. Wprawdzie tej regulacji
nie mozna zaliczy¢ do ubezpieczen spolecznych (glow-
nie ze wzgledu na rodzaj Swiadczefi, ktdre maja przystu-
giwaé w zamian za odprowadzane sktadki), jednak wy-
stepuja migdzy nimi analogie i powiazania (konstrukcja
wplat, uruchomienie srodkdéw po osiagnigciu wskazane-
go wieku).

Nalezy dodaé, ze prawo migedzynarodowe okreSla
standardy ochrony socjalnej albo w odniesieniu do pra-
cownikow (starsze, klasyczne ujecie ubezpieczefi spo-
tecznych), albo ogdlniej — do ogdtu populacji w ramach
szerszej koncepcji zabezpieczenia spotecznego!s. Dla
prawidiowego stosowania prawa unijnego i uzyskania ef-
fet utile w sferze ubezpieczen spofecznych (koordynacja
systemOw zabezpieczenia spolecznego, dyrektywa
o rownym traktowaniu w zabezpieczeniu spolecznym!#)
lub z nig powiazanej (ochrona roszczen pracowni-
czych), konstruuje sie kategorie obejmujaca stosunki
pracy i inne podstawy zatrudnienia na cudzy rachunek,
w tym umowy cywilnoprawne. Z powodu zauwazalnego
w prawie europejskim dualizmu podstaw zarobkowania
(zatrudnienie albo prowadzenie dziatalno$ci na wlasny
rachunek) nalezy podzieli¢ poglad, ze w zakresie rozwa-
zafi dotyczacych prawa ubezpieczen spolecznych szero-
kie pojecie zatrudnienia wydaje si¢ uzyteczniejszelS.
Oprocz stosunku pracy obejmowatoby ono m.in. umo-
we zlecenia, umowe agencyjna, umowe o prace naktad-
cza, umowe o $wiadczenie ustug, do ktorej zgodnie
z kodeksem cywilnym stosuje si¢ przepisy dotyczace zle-
cenia (UScinska, 2018). Technicznie efekt ten moze by¢
osiggany przez rozszerzanie definicji ,,pracownika” albo
kreowanie nowej kategorii ,,0soby zatrudnione;j”. Tego
rodzaju problemy legislacyjne wskazuja na wyjatkowos$é
polskich rozwiazan w zakresie pracy zarobkowej na tle
rozwigzan przyjmowanych w innych pafistwach. Czgsto
ustalenia terminologiczne stanowig wstepny problem
przy stosowaniu regulacji miedzynarodowej i ponadna-
rodowe;j.

Podsumowujac, na potrzeby regulacji zapewniajace;j
$wiadczenia na rzecz zatrudnionych lub bylych zatrud-
nionych i zwigzanych z optacaniem sktadek w wyniku
wykonywania umdw cywilnoprawnych definiuje si¢ za-
kres obowiazkéw i uprawniefi przez odniesienie si¢ do
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danej umowy jako tytulu ubezpieczen spotecznych.
Ubezpieczenia spoteczne sg wazna cecha wyrdzniajaca
dang kategori¢ 0sob w sferze stosunkdw spotecznych lub
gospodarczych stanowiacych zakres przedmiotowy da-
nej ustawy (np. Swiadezen dla bezrobotnych lub z Fun-
duszu Gwarantowanych Swiadczeni Pracowniczych).

Wobec watpliwosci zwiazanych z zakre§leniem poje-
cia zatrudnienia na podstawie uméw cywilnoprawnych
1 przedstawionych ponizej trudnosci z odniesieniem do
niego konstrukeji ubezpieczen spofecznych, w opraco-
waniach dotyczacych ubezpieczefi spotecznych zwykle
przyjmuje si¢ uproszczone ujecie, ktdre pozwala si¢
skupi¢ na regulacji poszczegOlnych instytucji prawa
ubezpieczen spofecznych w stosunku do danego tytuiu
i zwiezle przedstawiC szersze problemy przekrojowe
(np. Babifiska-Gdrecka, 2018).

Jesli chee si¢ uzyska¢ grupe jednorodng do prowa-
dzenia badaf w zakresie ochrony socjalnej, czesto wy-
odrebnia sie osoby obejmowane ubezpieczeniami na
podstawie art. 6 ust. 1 pkt 4 u.s.us. (zleceniobiorcy
i osoby z nimi wspotpracujace), mimo iz teoretycznie
wystepuja liczne podobiefistwa do ubezpieczenia z tytu-
tu pracy nakfadczej (art. 6 ust. 1 pkt 2 u.s.u.s.). Ulatwia
to przejrzyste przedstawienie ztozonej sytuacji danej
grupy w zakresie ubezpieczen spotecznych (zob. porad-
niki ZUS). W niniejszym artykule, ktory zajmuje si¢ po-
§rednim oddzialywaniem ustawodawstwa pracy na
ubezpieczenia spoteczne wynikajace z uméw cywilno-
prawnych, przydatne jest uwzglednienie umdéw wskazanych
wart. 6 ust. 1 pkt 4 u.s.u.s. oraz uméw o prace naktadcza
wymienionych w art. 6 ust. 1 pkt 2 u.s.u.s. Powodem jest
rézny zakres oddzialywania na nie ustawodawstwa pra-
cy, co skfania do poréwnan. Dlatego dalej co do zasady
beda brane pod uwage: umowy zlecenia, inne umowy
o $wiadczenie ustug, do ktorych zgodnie z kodeksem cy-
wilnym stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia, oraz
umowy o prac¢ nakladcza. Umowa agencyjna zostanie
pominigta ze wzgledu na to, ze de lege lata nie powinna
by¢ traktowana jako samoistny tytul ubezpieczefi spo-
tecznychlo. Poza ubezpieczeniem powszechnym bedzie
uwzgledniana przewidziana w ustawie z 20 grudnia 1990 r.
0 ubezpieczeniu spolecznym rolnikow umowa o pomo-
cy przy zbiorach oraz beda przywolywane inne umowy
w koniecznym zakresie.

Z punktu widzenia badan nad poSrednim oddzialy-
waniem ustawodawstwa pracy wlasnie poréwnanie
ubezpieczen spotecznych wynikajacych z uméw zlecenia
i o $wiadczenie ustug (art. 6 ust. 1 pkt 4, czgsciowe od-
dzialywanie ustawodawstwa pracy), umow o pracg na-
ktadcza (art. 6 ust. 1 pkt 2, znaczne oddzialywanie) oraz
uméw o pomocy przy zbiorach (brak oddzialywania)
moze by¢ szczegOlnie interesujace.

Umowy zlecenia i o §wiadczenie ustug uregulowane
sg w kodeksie cywilnym, niektdre aspekty w innych
przepisach. Przez umowg zlecenia przyjmujacy zlecenie
zobowigzuje si¢ do dokonania okreSlonej czynnoSci
prawnej dla dajacego zlecenie (art. 734 k.c.). Do umow
o $wiadczenie uslug, ktore nie s3 uregulowane innymi
przepisami, stosuje si¢ odpowiednio przepisy o zleceniu
(art. 750 k.c.). Osoby wykonujace prace na podstawie
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tych umow s3 nazywane tacznie ,zleceniobiorcami”.
Zleceniobiorcy oraz osoby z nimi wspotpracujace sg ob-
jeci obowiazkowo ubezpieczeniami emerytalnym i ren-
towymi oraz wypadkowym. Ubezpieczeniem chorobo-
wym s3 objeci dobrowolnie, jezeli z danego tytulu pod-
legaja obowiazkowo ubezpieczeniom emerytalnemu
i rentowym. Ze wzgledu na regulacje szczeg6lna nie do-
tyczy to umow zawieranych przez wolontariuszy (Ce-
glarska-Jozwiak, 2018, s. 61-62). W szczegolny sposob ure-
gulowano zasady podlegania ubezpieczeniom (art. 6
ust. 4a u.s.u.s.) i finansowania skfadek w stosunku do
niaf, czyli osob $wiadczacych prace na podstawie umo-
wy uaktywniajacej, mimo ze umowa uaktywniajaca jest
umowa o §wiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z przepi-
sami kodeksu cywilnego stosuje si¢ przepisy dotyczace
zlecenia (art. 50 ust. 1 ustawy z 4 lutego 2011 r. o opie-
ce nad dzieémi)!”.

Natomiast do umowy o prac¢ naktadcza stosuje si¢
przepisy wykonawcze wydane na podstawie art. 303
§ 1 k.p., wedtug ktorego Rada Ministrow ma okresli¢
w drodze rozporzadzenia zakres stosowania przepisow
prawa pracy do osob wykonujacych prace nakladcza, ze
zmianami wynikajacymi z odmiennych warunkéw wyko-
nywania tej pracy. Na tej podstawie wydano rozporza-
dzenie Rady Ministréw z 31 grudnia 1975 r. w sprawie
uprawnief pracowniczych osdb wykonujacych prace na-
ktadcza (DzU z 1976 1. nr 3, poz. 19 z pdzn. zm., dale;j:
r.p.n.) Ustawodawca nie okreslil essentialia negotii
umowy o prace nakladcza. Laczy ona elementy umowy
o0 prace z elementami umowy o dzieto i od dawna znaj-
duje si¢ w sferze oddzialywania ubezpieczen spotecz-
nych, a w przeszlosci takze zaopatrzenia emerytalnego
pracownikow (zob. Roszewska, 2018, s. 210 i 212).

Wykonawcy pracy nakladczej podlegaja obowiazko-
wo ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym, dobro-
wolnie chorobowemu. Sa wylaczeni z ubezpieczenia wy-
padkowego Nie wystepuje kategoria osoby wspolpracu
jacej z osobami wykonujacymi prace naktadcza, co moz-
na uzna¢ za posredni skutek oddziatywania ustawodaw-
stwa pracy zakiadajgcego osobiste §wiadczenie pracy.
Prawdopodobnie to oddzialywanie ma zasadniczy wptyw
na socjalng sytuacj¢ osob wykonujacych prace naktad-
cza. Jak si¢ wydaje, powinno to znalez¢ odzwierciedlenie
w ubezpieczeniach spotecznych tej grupy osob.

Codo zasady regulacja ubezpieczen spotecznych do-
tyczaca umow zlecenia i o §wiadczenie ustug oraz umow
o prace naktadcza jest niezalezna i rownolegta. Nie wy-
stepuja odestania. Ubezpieczenia spoleczne obydwu ty-
tulow sa silnie uwarunkowane historycznie, s3 owocem
ewolucji i zmian przyjmowanych w zaleznosci od tego,
jakie aktualnie byly zasady wykonywania pracy i ubez-
pieczef/zaopatrzenia spolecznego.

Poza powszechnymi ubezpieczeniami spotecznymi
w ubezpieczeniu rolniczym wyodrebniono ,umowe
0 pomocy przy zbiorach” (art. 91a u.s.r.). Przez umowe
0 pomocy przy zbiorach pomocnik rolnika zobowiazuje
si¢ do $wiadczenia pomocy!8 przy zbiorach produktow
rolnych!9, w okre§lonym miejscu w gospodarstwie rolni-
ka i przez okre§lony czas, a rolnik do zaptaty uméwione-
go wynagrodzenia za Swiadczona pomoc. Ustawodawca
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expressis verbis rozstrzygnal, ze wykonywanie czynnoSci
na podstawie umowy o pomocy przy zbiorach nie stano-
wi zatrudnienia w rozumieniu kodeksu pracy (art. 91a
ust. 4 u.s.r.). W zakresie nieuregulowanym w art. 91a-91e
u.s.r. do umowy o pomocy przy zbiorach stosuje si¢ prze-
pisy kodeksu cywilnego (art. 91f u.s.r.).

Pomocnik rolnika podlega z mocy ustawy ubezpie-
czeniu rolniczemu (wypadkowemu, chorobowemu i ma-
cierzyhskiemu) wylacznie w zakresie ograniczonym do
$wiadczen okreSlonych w art. 9 pkt 1 u.s.r., czyli jedno-
razowego odszkodowania z tytufu stalego lub dtugo-
trwalego uszczerbku na zdrowiu albo $mierci wskutek
wypadku przy pracy rolniczej lub rolniczej choroby za-
wodowej?0. Wysoko§¢ miesiecznej skfadki na ubezpie-
czenie wypadkowe, chorobowe i macierzynskie za po-
mocnika rolnika jest zryczaltowana i uzalezniona od
ilosci dni podlegania ubezpieczeniu. Jej wysoko$¢ jest
oglaszana przez Prezesa Kasy Rolniczego Ubezpiecze-
nia Spotecznego zgodnie z ustawa o ubezpieczeniu spo-
lecznym rolnikow.

Sladem oddziatywania ustawodawstwa pracy jest tu
sam fakt objecia pomocnikéw rolnika ubezpieczeniami
spolecznymi w minimalnym zakresie — jednorazowych
odszkodowan?!, ktore ograniczaja odpowiedzialno$é
rolnikéw wobec pomocnikdw na zasadach prawa cywil-
nego, analogicznie jak w przypadku ubezpieczenia wy-
padkowego pracownikow. Jednak nalezy podkresli¢, ze
intencja ustawodawcy wyrazona w projekcie ustawy no-
welizujacej u.s.r. bylo ograniczenie uprawnien tych osob
zwigzanych z wykonywaniem pracy i ubezpieczeniami
spolecznymi, aby obnizy¢ koszty prowadzenia dziafal-
nosci przez rolnikdw?2. Tym mozna ttumaczy¢ wyrazne
i celowe wylaczenie stosowania regulacji prawa pracy.

Juz tu widoczna jest sprzeczno$¢ w ubezpieczeniu
wypadkowym jako jednej z historycznie pierwszych sfer
oddzialywania ustawodawstwa pracy. Jedna z racji two-
rzenia spolecznego ubezpieczenia wypadkowego jest
ograniczenie odpowiedzialnosci cywilnej pracodawcow.
Wedtug deklaracji politycznej utatwiono rolnikom pro-
wadzenie dziafalnosci przez wyodrgbnienie uméw o po-
mocy przy zbiorach, zeby pomocnikom rolnika przystu-
giwaly przynajmniej Swiadczenia wynikajace z wypad-
kow przy pracy i choréb zawodowych. Wykonawcom
umow o prace nakladcza catkowicie odcigto dostep do
takich §wiadczen. Zwykle jako argument podawano
kwesti¢ miejsca wykonywania pracy, ale odpadf on po
objeciu wszystkich zleceniobiorcow ubezpieczeniem
wypadkowym. Argument nawigzujacy do dopuszczenia
takiego wyjatku w konwencjach MOP odwotuje si¢ do
stosunkowo dawnych ustalefi. Wydaje sie, ze utrzymy-
wanie wylaczenia wykonawcow umow o prace naktad-
cza z ubezpieczenia wypadkowego mozna dodatkowo
wyjasnia¢ tym, ze rzadko nakladcom mozna byloby
przypisa¢ odpowiedzialno$¢ za wypadki, ze wzgledu na
znaczng samodzielno§¢ wykonawcow w organizacji pra-
cy. Jednak podobna jest sytuacja innych kategorii obje-
tych ubezpieczeniem wypadkowym, takich jak osoby
prowadzace dziatalno$¢ pozarolnicza na wiasny rachu-
nek, duchownych lub stypendystéw sportowych. Taka
argumentacja nie jest wigc przekonujaca.
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Przypomm]my, ze w zasadach podlegania ubezpie-
czeniom spolecznym umowy cywilnoprawne s3 tez
ukryte za publicznoprawnym statusem danej osoby, sta-
nowigcym tytul ubezpieczen (np. bezrobotny pobieraja-
cy stypendium). Status ten jest powigzany z podpisa-
niem umowy cywilnoprawnej przez dang osobg lub inny
podmiot. Jest to element konieczny, cho¢ nie jest wyod-
rebniony. Z punktu widzenia okreSlenia pozycji danej
osoby w ubezpieczeniach spotecznych wazniejsze jest
calosciowe okreslenie statusu danej osoby niz ta wstep-
na umowa (np. umowa o studia podyplomowe, studia
lub staz). Moze ona jednak wywotywac skutki prowa-
dzace do objecia lub wytaczenia z ubezpieczeni osob,
ktorych dotycza te umowy cywilnoprawne.

Koncepcja ubezpieczen spotecznych
a zatrudnienie i umowy cywilnoprawne

W literaturze wyjasniano, dlaczego trudno jest objaé
osoby zatrudnione na postawie uméw cywilnoprawnych
ubezpieczeniami spolecznymi w klasycznej, pracowni-
czej postaci (np. Babinska-Gorecka, 2015, 2017). Wska-
zywane powody czeSciowo pokrywaja si¢ z przyczynami
problemdéw ze stosowaniem takiej klasycznej wersji
ubezpieczen do pracownikoéw zatrudnionych w dostoso-
wanych do realiéw, nowoczesnych wersjach stosunku
pracy (np. Supiot, 2001).

Jednak nalezy podkresli¢, ze badania w tym zakresie
sa prowadzone dlatego, ze zaktada sie, iz objecie takich
0sOb ochrong jest konieczne ze wzgledu na obecny
ksztalt stosunkdw spotecznych i gospodarczych, uregu-
lowania prawne (prawo do zabezpieczenia spolecznego
jako prawo cztowieka?3) i poziom uprawnien socjalnych
zapewnianych rdznym grupom spolecznym i ogdlowi
spoleczefistwa. Mozna je sprowadzi¢ nie do pytania
»czy”, lecz ,jak” ksztaltowaé zabezpieczenie spoleczne
tych grup. Przede wszystkim, jako prawo czfowieka dru-
giej generacji, prawo do zabezpieczenia spofecznego
jest realizowane przez dzialania ustawodawcy, ktory po-
dejmuje decyzje o zakresie i formach przyjmowanych
rozwigzafn. W ten sposob ksztaltuje rzeczywisto$¢
i wplywa na stosunki spofeczne i gospodarcze. Katalog
wyobrazalnych rozwiazan jest wigc bardzo szeroki.
W kontekscie oddziatywania ustawodawstwa pracy na
same umowy cywilnoprawne, a nie bezposrednio na
ubezpieczenia spoleczne, warto zwrdci¢ uwage na kilka
zagadnien na tle aktualnie obowigzujacej regulacji.

Rozbieznos¢ postrzeganych funkcji ubezpieczen spo-
tecznych i umoéw cywilnoprawnych wydaje si¢ by¢ skut-
kiem nieprzewidzianego przez ustawodawce historycz-
nego rozwoju stosowania tych uméw w Polsce (Babin-
ska-Gorecka, 2015, s. 33). Jako przestanka prawa do
$wiadczen, czyli ratio swego istnienia, ubezpieczenia
spoteczne postuguja si¢ kategoria ,,braku zdolnosci do
zarobkowania”, jak w art. 67 Konstytucji RP i aktach
prawa mi¢dzynarodowego (np Slebzak, 2016, s. 63).
Natomiast z konstrukcji uméw cywilnoprawnych jako
takich nie wynika nierozerwalnie okre§lona rola spo-
teczna — os6b zatrudnionych. Dlatego brak jest intere-
su ogotu spoteczefistwa w zdolnosci do zatrudnienia po-
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szczegOlnych wykonawcow. Brak takiej zdolnoSci nie
musi prowadzi¢ do utraty wynagrodzenia z tytutu umo-
wy, a wigc nie rodzi ryzyka ubezpieczeniowego. Co do
zasady wykonanie umowy moze by¢ odkladane w czasie
lub umowy moga by¢ wykonywane przy pomocy 0sob
trzecich w granicach okreSlonych ustawa lub umowa.

Ponadto przymus ubezpieczenia wywoluje skutki dla
obu stron umowy. Problematyczna jest rola przypisywa-
na tej stronie umowy, ktdra ma by¢ ,ptatnikiem skta-
dek”, a ktéra dazy do uzyskania $§wiadczen (ustug)
w swobodnie negocjowany sposob, albo uczestniczy
w czynnoSciach spotecznie uzytecznych uzyskujac z tego
niewielkie korzysci, czgsto sporym wysitkiem (staze,
praktyki studenckie lub absolwenckie). Natozenie obo-
wiazkow w zakresie ubezpieczefi spolecznych, nawet
niezwigzanych z finansowaniem, wykracza daleko poza
cywilistyczng koncepcje rownorzednych stron umowy.

Skoro z umowy zlecenia i o $wiadczenie ustug wyni-
kaja odmienne powiazania prawne, nalezy je dokfadnie
rozrézniaé. Jednak w prawie ubezpieczen spotecznych
jako takim, technicznie, wla$ciwie nie ma rozrdznienia.
Regulacja jest rownolegta i jednakowa. Stanowi to swo-
isty dowod na to, ze ubezpieczenia spoleczne i zabez-
pieczenie spoleczne mozna uksztaltowaé w oderwaniu
od regulacji prawnej tzw. stosunku podstawowego, czy-
li tego, ktdry stanowi tytul ubezpieczefi spolecznych.
Z punktu widzenia racjonalnosci systemu prawa jest to
oczywiscie nieprawidtowe podejscie. Pozycja danej oso-
by jako wykonawcy umowy i jako ubezpieczonego po-
winna by¢ spojna.

Szczegblnie kontrowersyjnym rozwiazaniem przyje-
tym przez ustawodawce w ramach przystugujacej mu
swobody jest art. 8 ust. 2a u.s.u.s. (np. Kubot, 2017). Na
jego podstawie za pracownika w rozumieniu ustawy
o systemie ubezpieczefi spofecznych uwaza sie takze
osob¢ wykonujacg prace na podstawie umowy agencyj-
nej, umowy zlecenia lub innej umowy o Swiadczenie
ustug, do ktorej zgodnie z kodeksem cywilnym stosuje
si¢ przepisy dotyczace zlecenia, albo umowy o dzieto,
jezeli umowe taka zawarla z pracodawca, z ktorym po-
zostaje w stosunku pracy, lub jezeli w ramach takiej
umowy wykonuje prace na rzecz pracodawcy, z ktdrym
pozostaje w stosunku pracy. Po ustaleniu, ze nalezy za-
stosowac art. § ust. 2a, dang osobeg traktuje si¢ jak pra-
cownika danego pracodawcy, ktory jest pfatnikiem skta-
dek. Ta regulacja ma wplyw na sposob ustalania podsta-
wy wymiaru skfadki2* i wypadku przy pracy?. Jednak
rozszerzenie koncepcji pracownika dotyczy tylko ubez-
pieczen spotecznych. Nie przeklada sie na warunki wy-
konywania pracy w ramach ktorejkolwiek z uwzglednia-
nych uméw cywilnoprawnych. W szczegdlnosci na umo-
wy cywilnoprawne nie przenosi si¢ regulacji prawa pra-
cy zwiazanej z niektdrymi uprawnieniami, takimi jak
urlop macierzynski lub zwolnienie z zobowigzania do
spetnienia $wiadczenia w czasie choroby lub konieczno-
$ci sprawowania opieki nad chorym czfonkiem rodziny.
Nie ma urlopu wypoczynkowego.

Wiele probleméw zwigzanych z zabezpieczeniem
spolecznym osob zarobkujacych na podstawie umow cy-
wilnoprawnych (np. o roboty budowlane) rozwiazuje
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szeroka formuta ,o0sob prowadzacych pozarolnicza
dziatalnos¢” jako tytulu ubezpieczen spotecznych (art. 6
ust. 1 pkt 5 u.s.u.s.). Pozwala ona obja¢ ubezpieczenia-
mi spotecznymi rowniez sytuacje nietypowe i nowe, tak-
ze takie gdy trudno jest wskaza¢ okreSlony podmiot,
ktory w rozumieniu ustawodawstwa pracy mdgiby by¢
obcigzony obowigzkami wynikajacymi z organizowania
pracy ludzkiej (np. nowe technologie i platformy cyfro-
we z wiodacym przyktadem ,.kierowcdw Ubera”).

Weciaz poza zakresem ubezpieczefi spotecznych po-
zostaja co do zasady stazySci, wolontariusze, osoby re-
alizujace kontrakt socjalny. Gtownym problemem jest
brak gwarantowanego dochodu z pracy, ktory mogtby
by¢ podstawa do optacania sktadek na ubezpieczenia
spoleczne i zastgpowany w razie niezdolno$ci do pracy.

Odptatno$¢ wystepuje przy umowie o dziefo, ale na
jej podstawie przyjmujacy zobowiazuje si¢ do wykona-
nia okre$lonego dziefa (art. 627 k.c.). Dlatego gtownym
argumentem przeciwko uznaniu umowy o dziefo za sa-
moistny tytut ubezpieczen spotecznych jest jej charakter
prawny (umowa rezultatu). W prawnym ujeciu tej umo-
wy, jezeli nie jest wykonywana praca na rzecz praco-
dawcy ubezpieczonego (nie stosuje si¢ art. 8 ust. 2a
u.s.u.s.), lecz ma by¢ przedstawione dzieto, przeszkoda
w objeciu jej wykonawcy ubezpieczeniami jest brak ele-
mentu ciaglej aktywnosci zarobkowej, z ktora mozliwe
byloby potaczenie ochrony przed ryzykiem niezdolnoSci
do pracy (inwalidztwa i choroby) oraz starosci. Jednak
mozna réwniez postawic teze, ze pozostawienie istotne-
go gospodarczo rodzaju umowy poza ubezpieczeniem
spolecznym (i zdrowotnym) jest celowym zabiegiem
ustawodawcy, stuzacym obnizeniu kosztow pozyskiwa-
nia nie tylko dziet w czystej postaci, lecz réwniez kosz-
tow Swiadczen o bardziej ztozonym charakterze. Wska-
zujg na to: ogromna skala problemdéw praktycznych,
takze zwigzanych z kwalifikacja poszczegdlnych umow,
oraz spory na temat roznych aspektow cywilnoprawnej
konstrukeji umowy o dzieto w zestawieniu ze spolecz-
nym i gospodarczym znaczeniem oraz rzeczywistymi
warunkami wykonywania tych umow.

W konstrukeji cywilistycznej umowy o dzieto wyste-
puja pewne elementy okreslajace sytuacj¢ przyjmujace-
go zlecenie podczas wykonywania dzieta, w tym naktad
jego pracy. Mimo ze sg to normy wzglednie obowigzu-
jace, oddaja sposob postrzegania przez ustawodawce
okolicznosci wykonywania dzieta. Dotyczy to metody
ustalania wynagrodzenia. Jezeli strony nie okreSlity wy-
sokoSci wynagrodzenia ani nie wskazaly podstaw do je-
go ustalenia, poczytuje sie w razie watpliwosci, ze stro-
ny mialy na mysli zwykte wynagrodzenie za dziefo tego
rodzaju. Jezeli takze w ten sposdb nie da si¢ ustali¢ wy-
sokosci wynagrodzenia, nalezy si¢ wynagrodzenie od-
powiadajace uzasadnionemu naktadowi pracy oraz in-
nym naktadom przyjmujacego zamowienie (art. 628
§ 1 k.c.). Wynagrodzenie kosztorysowe jest ustalane ,,na
podstawie zestawienia planowanych prac” (art. 629
i 630 k.c.). Wynagrodzenie moze by¢ nalezne po spel-
nieniu §wiadczen czesciowych (art. 642 § 2 k.c.), co tak-
ze potwierdza, ze strony pozostaja w relacjach w czasie
wykonywania dzieta (art. 636, 639 1 640 k.c.). Jezeli zaj-
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da okolicznosci, ktore moga przeszkodzi¢ prawidtowe-
mu wykonaniu, przyjmujacy zamowienie powinien nie-
zwlocznie zawiadomi¢ o tym zamawiajacego (art. 634
k.c.). Przede wszystkim jednak zgodnie z art. 645 § 1 k.c.
umowa o dziefo, ktérego wykonanie zalezy od osobi-
stych przymiotdw przyjmujacego zamowienie, rozwig-
zuje si¢ wskutek jego Smierci lub niezdolnoSci do pracy.

Mamy tu wigc do czynienia z wpltywem zdarzen loso-
wych na mozliwo$¢ nalezytego wykonania umowy i uzy-
skania spodziewanego wynagrodzenia. Wystepuja za-
tem elementy, z ktorych buduje sie ubezpieczeniowa
konstrukeje ryzyka socjalnego (w odniesieniu do macie-
rzyfistwa: Dzienisiuk, 2015b, s. 86). Wydaje si¢, ze te
elementy sg bardziej czytelne przy niektdrych umowach
o dzieto (wykonywanych osobiScie przez przyjmujacego
i uzaleznionych od jego przymiotéw) niz przy umowach
zlecenia lub o §wiadczenie ustug.

Z wyzej przedstawionych przepisow wynika, ze przy
umowach o dzieto podejmowane sa czynnosci w celu za-
robkowym, ktore moglyby by¢ podstawa do skonstru-
owania tytutu ubezpieczeni spofecznych, ewentualnie
szczegblnego rodzaju i w ograniczonym zakresie. Cho-
dzi gtéwnie o ubezpieczenie wypadkowe i zdrowotne.

Jako precedens mozna wskaza¢ konstrukeje ubezpie-
czenia pomocnikow rolnika. Warto zwrdci¢ uwage na
fragment uzasadnienia projektu ustawy wprowadzaja-
cej ten tytul ubezpleczenla rolniczego (s. 2): ,Argumen-
tem przemawiajacym za przygotowaniem regulaql
w zakresie umowy o pomocy przy zbiorach jest nagmin-
ne stosowanie przy pracach w rolnictwie umow o dzie-
to, ktdre nie przystaja do charakteru pracy osob zatrud-
nionych przy zbiorach i nie sg one osktadkowane. Przy-
jecie zryczaitowanej formy oskfadkowania pozwoli
przede wszystkim na obnizenie kosztdéw pracy oraz
znaczne ograniczenie obowigzkoéw rolnika o charakte-
rze administracyjnym”. Przez analogi¢ do poczatkowe-
go okresu tworzenia ubezpieczen spotecznych w XIX w.
mozna postulowaé objecie przyjmujacych zamowienie
wstepnie tylko ubezpieczeniem wypadkowym. Waska
konstrukcja wypadku ,,podczas wykonywania czynnoSci
bezposrednio zmierzajagcych do wykonania dzieta”
w okresie ubezpieczenia wypadkowego wyznaczonego
wykonywaniem wlasnie tylko tych czynnosci (np. obliga-
toryjnie wskazywanego w umowie o dziefo) i powiaza-
nego ze zryczaltowang sktadka na koszt dajacego zlece-
nie oraz ubezpieczeniem zdrowotnym pozwolitaby
wstepnie wyeliminowa¢ wiele trudnoSci zwiazanych
z wlaczaniem os6b wykonujgcych umowe o dzieto do
systemu zabezpieczenia spotecznego (brak powigzania
okresu rzeczywistego wykonywania dzieta z wynagro-
dzeniem, ustalenie wynagrodzenia przypadajacego na
dany okres, a wigc podstawy wymiaru sktadki i okresu
ubezpieczenia, wskazanie platnika sktadek itp.). Stwo-
rzona bytaby pewna wspdlnota ryzyka, nie mniej odbie-
gajaca od wczesniejszych konstrukeji niz objecie ubez-
pieczeniem rolniczym uméw o pomocy przy zbiorach.
Na podstawie doswiadczenn zgromadzonych w czasie
funkcjonowania takiego rozwigzania mozliwe byloby
opracowanie koncepcji szerszego objecia 0sob wykonu-
jacych umowe o dzieto zabezpieczeniem spolecznym.
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Jezeli solidarno$¢, jako glowne zalozenie ubezpie-
czefi, ma obejmowac osoby narazone na podobne ryzy-
ko, to solidarno$¢ w ramach ubezpieczenia wypadkowe-
go powinna obejmowac wszelkie osoby narazone na
skutki nieszczesliwych wypadkow zwigzanych z aktyw-
noscia zarobkowa, w tym osoby wykonujace dzieto
i pracg nakfadcza.

Finansowanie ubezpieczen spolecznych

W ustawodawstwie pracy zaktada si¢, ze wynagrodzenie
za prace zastuguje na szczegdlng ochrong, gdyz petni naj-
wazniejsza spofecznie funkcje alimentacyjna, takze
w przypadku uméw o prace nakladeza (§ 12 ust. 4 r.p.n.).
Natomiast w umowach cywilnoprawnych teoretycznie
funkcja alimentacyjna wynagrodzenia jest ograniczona.
Wykonawcow wynagradza si¢ w zalezno$ci od wartoSci
dziela lub ustugi. Wynagrodzenie jest postrzegane w ka-
tegoriach Swiadczenia ekwiwalentnego, oddajacego
warto$¢ rynkowa nakfadu pracy, nie za§ w kategoriach
zaspokajania potrzeb jednostki oraz jej rodziny (Babifi-
ska-Gorecka, 2015, s. 34-35). Jednak ta teoretyczna cy-
wilnoprawna konstrukcja nie odpowiada spolecznej
rzeczywistosci, gdy wykonywanie pracy na podstawie
umow cywilnoprawnych jest skutkiem wyboru negatyw-
nego, spowodowanego brakiem dostgpnoSci pracy w ra-
mach stosunku pracy lub wymuszonym dazeniem do ra-
cjonalizacji kosztow zwigzanych z uzyskiwaniem
i $wiadczeniem pracy przez obie strony umowy. Stad ist-
nieje problem wyboru uméw cywilnoprawnych w miej-
sce umow o pracg, zeby ograniczy¢ koszty zwigzane
z ubezpieczeniami spolecznymiZ®.

Dorobek ustawodawstwa pracy, cho¢ w ograniczo-
nym i zmodyfikowanym zakresie, zostal uwzgledniony
przy ustalaniu warunkéw wykonywania pracy na pod-
stawie umow cywilnoprawnych. Dla pracy nakfadczej
juz w rozporzadzeniu z 1975 r. przewidziano, ze okre-
$§lona w umowie minimalna miesi¢czna ilo§¢ pracy, kt6-
rej wykonanie nalezy do obowigzkéw wykonawcy, po-
winna by¢ tak ustalona, aby jej wykonanie zapewniato
uzyskanie co najmniej 50% minimalnego wynagrodze-
nia za prace (§ 3 ust. 1)27. W praktyce ZUS i orzecznic-
twie sadowym kwestia ta bywa kluczowa dla ustalania,
czy zawarcie umowy o prace nakfadczg prowadzito do
objecia osoby ja wykonujacej ubezpieczeniami spotecz-
nymi wiasnie z tego tytulu, szczegdlnie w zbiegu z inng
aktywnoscia tej osoby (zob. Roszewska, 2018,
s. 214-219). W § 3 ust. 2 r.p.n. wskazano jednak takze
inny pufap: jezeli praca nakladcza stanowi dla wyko-
nawcy wylaczne lub glowne Zrodio utrzymania, ilo§¢
pracy powinna by¢ tak ustalona, aby jej wykonanie za-
pewnialo uzyskanie wynagrodzenia nie mniejszego od
najnizszego wynagrodzenia. Taka regulacja bezposred-
nio odpowiada gwarancjom prawa pracy.

W 2016 r. uregulowano ,,minimalng stawke godzino-
wa”, czyli minimalng wysoko§¢ wynagrodzenia za kaz-
da godzing wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug,
przystugujaca przyjmujacemu zlecenie lub $wiadczace-
mu ustugi. W przypadku uméw, o ktdrych mowa
w art. 734 i art. 750 k.c., wysoko$¢ wynagrodzenia po-
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winna by¢ ustalona w umowie w taki sposdb, aby wyso-
koS¢ wynagrodzenia za kazda godzing wykonania zle-
cenia lub §wiadczenia ustug nie byta nizsza niz wyso-
ko$¢ minimalnej stawki godzinowej. Jezeli ustalona wy-
soko$¢ bylaby nizsza, przyjmujacemu zlecenie lub
Swiadczacemu ustugi przystuguje wynagrodzenie w wy-
sokosSci obliczonej z uwzglednieniem minimalnej staw-
ki godzinowej. Jezeli kilka 0s6b przyjmuje zlecenie lub
zobowiazuje si¢ $wiadczy¢ ustugi wspdlnie, kazdej
z tych 0sob przystuguje wynagrodzenie uwzgledniajace
stawk¢ minimalng.

Tego rodzaju gwarancje przekiadaja sie na podstawe
wymiaru skfadek. Dla umdw o prace nakladcza jest nig
przychod (art. 18 ust. 1 w.s.u.s.). Takze podstawe wy-
miaru sktadek za zleceniobiorcdw ustala si¢ co do zasa-
dy od przychodu, jezeli w umowie okreslono odptatno$é
za jej wykonywanie kwotowo, w kwotowej stawce godzi-
nowej lub akordowej albo prowizyjnie (art. 18 ust. 3 w zw.
z ust. 1 ws.us.). W pozostatych, rzadszych?s, przypad-
kach i w stosunku do osdb wspdtpracujacych podstawe
wymiaru skladek stanowi zadeklarowana kwota, nie
nizsza jednak niz kwota minimalnego wynagrodzenia
(art. 18 ust. 7 u.s.u.s.)%.

Dla pomocnikéw rolnika nie przewidziano zadnych
gwarancji dotyczacych wysokosci uzyskiwanego wynagro-
dzenia za pomoc §wiadczong przy zbiorach. Wysokos¢
sktadki jest zryczattowana, niezalezna od uzyskiwanych
zarobkow. Dlatego dalej problematyka tych uméw zo-
stanie pominigta, cho¢ wskazuje, ze ustawodawca jest
w stanie catkowicie oderwa¢ zabezpieczenie spofeczne
realizowane metoda ubezpieczeniowa od rzeczywistych
stosunkéw miedzy stronami uméw o zatrudnienie.

W zwiazku z tym, ze wysokos¢ §wiadczen ma by¢ ob-
liczona, w uproszczeniu, w zaleznosci od wysokoSci
optaconych sktadek lub podstawy wymiaru tych skifa-
dek, powyzsze zasady ich ustalania przekfadaja si¢ na
standard ochrony socjalnej po zrealizowaniu si¢ ryzyka
ubezpieczeniowego.

Dla rozwazenia powigzan z ustawodawstwem pracy
nalezy zwrdci¢ uwage na § 5 r.p.w.s. W powszechnym
systemie ubezpieczen spotecznych skfadke za wykonaw-
cow pracy nakfadczej i zleceniobiorcow ustala si¢ od
przychodu. Minister wtasciwy do spraw zabezpieczenia
spolecznego zostal upowazniony do okreSlenia wyla-
czefi z podstawy wymiaru sklfadek niektdrych rodzajow
przychoddw. Sa one wskazane w § 2 rozporzadzenia,
ktory stosuje si¢ odpowiednio przy ustalaniu podstawy
wymiaru sktadek osob wykonujacych prace naktadcza
i zleceniobiorcow.

Wskazane w rozporzadzeniu wylaczenia obejmuja
rozmaite sktadniki nalezno$ci przystugujacych pracow-
nikom od pracodawcdw. Zostaly one w rozwoju histo-
rycznym wyodrebnione i przyznawane na podstawie po-
wszechnie obowiazujacego prawa pracy, ale rowniez
uktadow zbiorowych pracy, regulaminéw wynagradza-
nia, porozumien zbiorowych lub uméw o pracg. Petnia
rozne funkcje, w tym socjalne, i tradycyjnie sa zwiazane
ze stosunkami pracy.

Tymczasem wynagrodzenie zleceniobiorcy powinno
by¢ ustalone w umowie. Jezeli nie ma obowiazujacej ta-
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ryfy, a nie umowiono si¢ o wysoko$¢ wynagrodzenia, na-
lezy si¢ wynagrodzenie odpowiadajace wykonanej pracy
(art. 735 k.c.). Przepisy nie wyodrebniaja sktadnikéw ta-
kiego wynagrodzenia, np. dodatkéw petniacych funkcje
socjalne. Osobno przewidziano, ze dajacy zlecenie powi-
nien zwroci¢ przyjmujgcemu zlecenie wydatki, ktore ten
poczynit w celu nalezytego wykonania zlecenia, wraz
z odsetkami ustawowymi; powinien réwniez zwolnié
przyjmujacego zlecenie od zobowiazaf, ktore ten w po-
wyzszym celu zaciagnat w imieniu wlasnym (art. 742 k.c.).

Wykonawcy pracy nakladczej przystuguje wynagro-
dzenie za wykonang pracg, obliczone wedtug stawek jed-
nostkowych, a gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy
— przy zastosowaniu innej odpowiedniej formy, ustalo-
nej w umowie lub w obowiazujacych u danego nakfadcy
zasadach wynagradzania wykonawcow (np. regulamin
pracy naktadczej — § 31 r.p.n.). Wykonawcom przystu-
gujg takze inne skfadniki wynagrodzenia i $wiadczenia
zwiazane z praca, okre§lone dla pracownikow zatrudnio-
nych u danego nakfadcy, jezeli prawo do tych sktadni-
kow wynagrodzenia i §wiadczen oraz zakres ich stosowa-
nia do wykonawcéw ustala uktad zbiorowy pracy, regu-
lamin wynagradzania albo umowa (§ 12 ust. 2 r.p.n.).

W przypadku uméw o prace nakltadcza wystepuje
wiec spojnos$¢ regulacji prawnej zasad wynagradzania
i wylaczenf z podstawy wymiaru sktadek na ubezpiecze-
nia spoteczne, co wynika z zakresu przyznanych wyko-
nawcom uprawnien pracowniczych. W przypadku zlece-
niobiorcow, wobec braku szczegdlowej regulacji zasad
wynagradzania, strony moga, jak si¢ wydaje, wprowa-
dzi¢ sktadniki wskazane w r.p.w.s. ze skutkiem w posta-
ci wylaczenia naleznych kwot z podstawy wymiaru skfa-
dek na ubezpieczenia spoteczne, np. w zakresie bhp lub
wydatkdow zwigzanych z podrdzami stuzbowymi. Jednak
nie jest to spdjne z przepisami o zwracaniu zlecenio-
biorcom wydatkow (art. 742 k.c.).

W zwiazku z tym nalezy podkresli¢, ze ustalone dla
pracownikow przepisy o wylaczeniach z podstawy wy-
miaru skfadki w odniesieniu do osob zatrudnionych na
podstawie uméw cywilnoprawnych stosuje sie ,,odpo-
wiednio”. Nie kazde wylaczenie z podstawy wymiaru
skladek wymienione w § 2-4 rozporzadzenia, przewi-
dziane dla pracownikow, znajdzie zastosowanie przy
zleceniu. Zatem stosowanie wylaczen przewidzianych
w rozporzadzeniu w odniesieniu do umdw zlecenia jest
uzaleznione od ich charakteru oraz dopuszczalnosci za-
warcia poszczegdlnych instytucji w tego typu umowach
(Interpretacja indywidualna ZUS z dnia 4 lipca 2016 1.,
DI/200000/43/723/2016, s. 6).

Stosuje si¢, na przyktad, wytaczenie wartosci $wiad-
czefi rzeczowych wynikajacych z przepisow o bezpie-
czefstwie i higienie pracy oraz ich ekwiwalentow, co
jest skutkiem wyroku TK z 16 lutego 2010 r., P 16/09,
w ktorym stwierdzono, ze § 2 ust. 1 pkt 6 r.p.w.s. byt nie-
zgodny z art. 92 ust. 1 Konstytucji. Podstawa rozstrzy-
gniecia byta kwestia formalna. Przepis ten wykraczal
poza delegacje zawarta w upowaznieniu ustawowym,
gdyz odmiennie traktowat grupy ubezpieczonych, mimo
braku wskazaf ustawowych w art. 21 u.s.u.s. dla takiego
zrOznicowania podmiotowego aktem wykonawczym.
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Jednak TK zauwazyt, ze z punktu widzenia tej regulacji
istotne jest, ze ,kodeks pracy przewiduje takie same
obowiazki pracodawcy zwigzane z przepisami bezpie-
czefistwa i higieny zaréwno dla osdb pozostajacych
w stosunku pracy, jak i osdb wykonujacych prace na in-
nej podstawie, ktorych stosunek zatrudnienia powstat
w wyniku zawarcia umow o charakterze cywilnopraw-
nym, a zatem takze umowy zlecenia” (II1. 2.2).

Stosowanie wyltgczenia przewidzianego w § 2 ust. 1 pkt
4 r.p.w.s. nie jest dopuszczalne ze wzgledu na brzmienie
tego przepisu. Zawarcie umowy o zakazie konkurencji,
o ktorej mowa w art. 1012k.p. orazw § 2 ust. 1 pkt 4 r.p.w.s.,
mozliwe jest jedynie w odniesieniu do os6b pozostaja-
cych w stosunku pracy. Zakaz konkurencji ,,zostat ure-
gulowany w Kodeksie pracy — art. 1011-1022 — zatem
powolane przepisy nie znajduja zastosowania do umow
cywilnoprawnych regulowanych przepisem Kodeksu cy-
wilnego. Nie oznacza to jednak, iz w przypadku zawar-
cia umowy o zarzadzanie spotka brak jest podstaw do
regulowania problematyki zakazu konkurencji — zlece-
niobiorca moze bowiem w takim przypadku zobowigzaé
si¢ wzgledem zleceniodawcy do niepodejmowania dzia-
tan konkurencyjnych w czasie jej trwania, jak roéwniez
po jej zakoficzeniu, niemniej jednak zauwazy¢ nalezy, iz
podstawy prawnej zawarcia takiej umowy nie mozna
doszukiwac si¢ w tresci art. 1012 Kodeksu pracy., lecz je-
dynie w tresci art. 353! Kodeksu cywilnego”. Od wypla-
conego zleceniobiorcy (kontrakt menedzerski) odszko-
dowania z tytulu zakazu konkurencji ustanowionego
w ramach zasady swobody uméw nalezy zatem odpro-
wadzi¢ skfadki na ubezpieczenia spoleczne i ubezpie-
czenie zdrowotne.

Wydaje si¢, ze w tym przypadku wykladnia rozsze-
rzajaca wylaczenie na zakaz konkurencji zwiazany
z umowg cywilnoprawng bytaby nieuzasadniona row-
niez w $wietle art. 21 ust. 1 pkt 3 ustawy z 26 lipca 1991 r.
o podatku dochodowym od o0sob fizycznych (DzU
z 2018 1. poz. 1509), ktory zwalnia od podatku odszko-
dowania ,,jezeli ich wysoko§¢ lub zasady ustalania wyni-
kaja wprost z przepisow odrgbnych ustaw lub przepisow
wykonawczych wydanych na podstawie tych ustaw”,
z wyjatkiem m.in. odszkodowan przyznanych na podsta-
wie ,,przepisOw o zakazie konkurencji”. Oba przepisy
zdaja sie miec wspdlne ratio legis. Scisle okreslone prze-
sfanki ograniczenia obowiazku daninowego przyczynia-
ja si¢ do ufatwienia kontroli i zawezenia dopuszczal-
nych dziatan stron uméw cywilnoprawnych zmierzaja-
cych do obnizenia wysokoSci danin.

Problem jest tez z przenoszeniem uwzgledniane]
w rozporzadzeniu pracowniczej gwarancji uzyskiwania
comiesiecznej wyplaty na wynagrodzenia z uméw zlece-
nia, ktdre moga przewidywac¢ rzadsza niz co miesigc lub
jednorazowa wyplate wynagrodzenia. Rozporzadzenie
odnosi si¢ do wskaznikdw miesiecznych, np. przy die-
tach (pkt 16). Przy obliczaniu sktadek od przychodu
moze to powodowaé watpliwosci praktyczne, takze wo-
bec rozwigzafi celowo wprowadzanych przez ptatnikow
sktadek, zeby obnizy¢ wysoko$¢ daniny. Takie trudnosci
powinny si¢ zmniejsza¢ w zwiazku z gwarancja comie-
sigcznej wyplaty naleznosci wynikajacych z minimalnej
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stawki godzinowej (art. 8a ust. 6 ustawy o minimalnym
wynagrodzeniu za pracg).

Ponadto z przyznania wykonawcom pracy nakfadczej
uprawniefl pracowniczych wynika szerszy zakres odesta-
nia do zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek przy-
jetych dla pracownikow niz w przypadku zleceniobior-
cow. Na podstawie § 12 ust. 5 r.p.n. wykonawcy przystu-
guje prawo do wynagrodzenia okre§lonego w art. 92 k.p.,
czyli do wynagrodzenia za czas niezdolno$ci do pracy
wskutek choroby lub odosobnienia w zwiazku z choroba
zakazna. Zgodnie z art. 18 ust. 2 u.s.u.s. nie stanowi ono
podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoleczne,
co uwzglednia rowniez § 1 r.p.w.s. i odeslanie zawarte
w § 5 ust. 1 pkt 1 r.p.w.s. dla wykonawcow. W przypad-
ku zleceniobiorcow odestanie jest wezsze, jedynie do
§ 2-4, wlasnie ze wzgledu na brak oddzialywania usta-
wodawstwa przewidujacego wynagrodzenie za czas cho-
roby. W zwiazku z tym zleceniobiorcom wczesniej wy-
placa si¢ zasitek chorobowy niz pracownikom i wyko-
nawcom, co przy zblizonych zasadach finansowania
ubezpieczenia chorobowego poprzez sktadke, budzi
watpliwosci z punktu widzenia zasady réwnego trakto-
wania podmiotdw objetych ubezpieczeniami.

Z punktu widzenia stron umow racjonalne jest wyko-
rzystywanie przewidzianych w r.p.w.s. wylaczen w za-
wieranych umowach, co takze mozna uznaé za przyktad
przenikania ustawodawstwa pracy — poprzez ubezpie-
czenia spoteczne — do uméw cywilnoprawnych. Z po-
wyzszych uwag wynika jednak, ze odpowiednie stosowa-
nie do wykonawcow umow cywilnoprawnych wytaczen
ustalonych dla pracownikéw jest bardzo ztozong kon-
strukcja, na ktdra skiada sig:

O odpowiednie stosowanie

O przepisdéw bezwzglednie obowiazujacych

O do wprowadzonych umownie przez réwnorzedne
podmioty postanowien,

O bez ograniczen ustawowych co do ich ksztaltowa-
nia w umowie,

3 ale z ograniczonymi skutkami w zakresie obcigzef
publicznoprawnych

O odpowiadajacymi wprowadzonym do stosunkow
pracy przepisom jednostronnie bezwzglednie obowig-
zujacym.

Efekt ten nie wystapil poprzez rozszerzenie stosowa-
nia ustawodawstwa pracy na prawo cywilne lub poprzez
publicznoprawne normy dotyczace zasad wykonywania
pracy zarobkowej na podstawie umow cywilnoprawnych
(zlecenia), ale poprzez prawo ubezpieczen spolecznych,
ktore z przyjeciem przez strony pewnych postanowien
wiaze dla tych stron skutki w zakresie daniny publicznej
naleznej od wynagrodzenia. Konstrukcja ta jest trudna
w stosowaniu, gdyz wystepuje rozny zakres swobody
stron w stosunkach cywilnoprawnych i w umowach
o pracg. Dlatego, jak to zauwazono na tle stosowania
przepiséw, dochodzi do odwrdcenia ogdlnych zasad
przyjetych w prawie ubezpieczen spotecznych i w zakre-
sie podatku dochodowego od 0sdb fizycznych — zasada
kasy (zob. Madej, 2007, s. 133)31. Prowadzi do zlozone-
go obliczenia sktadki i zaskakujacego potraktowania za-
liczki na poczet wynagrodzenia.

155N 0032-6186  PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL



t. LX, nr 1/2019 Doi 10.33226/0032-6186.2019.1.11

Jest to kolejny przyktad posredniego (poprzez prawo
ubezpieczen spotecznych) oddzialywania ustawodaw-
stwa pracy na stosunki zatrudnienia. Jezeli strony umo-
wy cywilnoprawnej daza do zastosowania przepisow
o wylaczeniu kwot stanowiacych réwnowarto$¢ diet
z podstawy wymiaru sktadek, musza nie tylko przewi-
dzie¢ tego rodzaju Swiadczenia w umowie lub innym ak-
cie, ale rowniez uksztattowac je tak, zeby skorzystanie
z tego wylgczenia byto mozliwe — odpowiadato warun-
kom wskazanym w rozporzadzeniu.

Wplyw ustawodawstwa pracy jest rowniez widoczny
w regulacji zbiegu tytutdw ubezpieczen spolecznych,
gdyz powyzsze zasady ustalania podstawy wymiaru skta-
dek przekfadaja si¢ wtedy na okreSlenie sytuacji osob
wykonujgcych umowy cywilnoprawne.

Podstawowa zasada pierwszenstwa wskazujaca na
konkretny stosunek prawny, na ktérego podstawie dana
osoba bedzie ubezpieczona, jest stosunkowo prosta.
Zgodnie z art. 9 ust. 2 u.s.u.s. osoba spefniajaca warun-
ki do objecia obowiazkowo ubezpieczeniami z kilku ty-
tutdow, o ktorych mowa w art. 6 ust. 1 pkt 2, 4-6 i 10
(w tym wykonawcy pracy naktadczej i zleceniobiorcy),
jest objeta obowiazkowo ubezpieczeniami z tego tytutu,
ktory powstal najwczesniej.

W dalszej skomplikowane] regulacji zbiegu tytutow
mozna wyodrebni¢ dwa poziomy okreslania zakresu obo-
wiazku udziatu w finansowaniu ubezpieczen spotecznych:

O wyzszy, odpowiadajacy podstawie wymiaru skta-
dek dla osob prowadzacych pozarolnicza dziatalno$¢2,
gdy zleceniobiorca lub wykonawca pracy nakfadczej
prowadzi jednocze$nie takg dziatalnos¢ (art. 9 ust. 2a
i2bus.us.);

O minimalne wynagrodzenie za prace, gdy zlecenio-
biorca ma jakikolwiek inny tytul ubezpieczefi spolecz-
nych, w tym pozostaje w stosunku pracy, stuzbowym lub
cztonkostwa w spoldzielni (art. 9 ust. 112c u.s.u.s.); ten
wskaznik pozostaje w bezpoSrednim zwiazku z ustawo-
dawstwem i ochronng funkcja prawa pracy; nalezy pod-
kresli¢, ze jest ustalony jako miesieczna kwota minimal-
nego wynagrodzenia, mimo stosowania do zlecenio-
biorcow minimalnej stawki godzinowej, ktora réwniez
mogtaby by¢ podstawa ustalania gwarancji socjalnych
dla zleceniobiorcdw. W tym przypadku przeniesione do
regulacji stosunkéw cywilnoprawnych ustawodawstwo
pracy nie znalazto poSredniego odzwierciedlenia w pra-
wie ubezpieczeni spotecznych. Ustawodawca juz weze-
$niej w regulacji ubezpieczeniowej siegnal bezposred-
nio do prawa pracy (minimalnego wynagrodzenia).

W przypadku osob wykonujacych umowe o pracg na-
ktadcza podobny efekt jest 0s1agn1¢ty wymogiem, ze
ilos¢ pracy powinna zapewnia¢ wynagrodzenie na po-
ziomie minimalnego wynagrodzenia, jezeli jest to wy-
taczne3 Zrodto utrzymania wykonawcy (a wtedy przepi-
sy o0 zbiegu nie maja zastosowania) albo jego 50% (wte-
dy stosuje si¢ przepisy o zbiegu, bo dana osoba uzysku-
je inne przychody).

O wprowadzeniu tego rodzaju regulacji zadecydowa-
ly gtownie wzgledy fiskalne, czyli dazenie do podwyz-
szenia wplywow Funduszu Ubezpieczen Spotecznych ze
skfadek. Okazalo si¢ to zabiegiem bardzo skutecznym,
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gdyz objecie zleceniobiorcow ubezpieczeniami od mini-
malnego wynagrodzenia znacznie przyczynito si¢ do po-
prawienia poziomu pokrycia wydatkow FUS wplywami
skfadkowymi. Trzeba jednak pamigtaé, ze z takimi
zwigkszonymi sktadkami wigze si¢ prawo do odpowied-
niej wysokosci §wiadczen, co wplyneto na bilans fundu-
szu chorobowego. Rosnacy od kilku lat deficyt fundu-
szu chorobowego wynika ze zmian prawnych w obsza-
rze zasitkow chorobowych i macierzyfiskich nierekom-
pensowanych zmiang stopy sktadek na ubezpieczenie
chorobowe (Uscinska, 2018, s. 65 i 68).

Zalezno§¢ miedzy poziomem wymaganych, takze
w razie zbiegu, sktadek oraz naleznych w wyniku ich
oplacania Swiadczefi sprawia, ze wskazane wyzej wskaz-
niki, w szczeg(’)lnoéci minimalne wynagrodzenie za pra-
c¢, mozna uznac za przy]c;ty przez ustawodawc¢ poziom
ochrony soqalne] jaka maja zapewnia¢ ubezpieczenia
spoteczne w zamian za sktadke.

Swiadczenia

Po stronie $wiadczeniowej ubezpieczefi spotecznych
wobec 0sob wykonujacych umowy cywilnoprawne wy-
stepuja rownie powazne problemy ze stosowaniem roz-
wigzaf charakterystycznych dla prawa pracy co przy
obejmowaniu ich ubezpieczeniem.

Dla uméw cywilnoprawnych przerwy w §wiadczeniu
pracy sg Z]anSklem typowym, pewnym i w zwigzku
z tym niemajacym cech zdarzenia ubezpieczeniowego.
Przede wszystkim brak jest bezwzglednego obowiazku
osobistego $wiadczenia pracy i wykonawcy maja wick-
sza kontrole nad warunkami wykonywania pracy (Gers-
dorf, 2012, s. 16). Dlatego trudno o powody do nakfa-
dania przez pafistwo okreSlonych obcigzefi socjalnych
na drugg strong tych umow (zleceniodawcg jako platni-
ka skfadek), ktora w klasycznym ujeciu jest zaintereso-
wana pozyskaniem ustugi, a nie wlaczeniem w panstwo-
wy system zabezpieczenia spotecznego. Stad poglady,
ze umowy te nie powinny by¢ wykorzystywane do kre-
owania zatrudnienia stanowiacego podstawe wiaczenia
w system opieki socjalnej panstwa.

Zupelnie nieadekwatne sg wypowiedzi doktryny
i TK o starym systemie zaopatrzenia spofecznego pra-
cownikdw i uzaleznieniu §wiadczen od wktadu pracy.
W umowach cywilnoprawnych liczy si¢ wynik ekono-
miczno-finansowy. Nakfad pracy na jego osiagnigcie
jest nierelewantny (inaczej niz w umowach o prace,
gdzie jest on reglamentowany), a zatem jezeli nie byly
natozone ograniczenia kontrolujace wykonywanie da-
nego rodzaju umdw, taka kategoria nie powinna by¢
stosowana przy udzielaniu $wiadczen.

Ze wzgledu na przyznanie wykonawcom pracy na-
ktadczej niektorych uprawnien pracowniczych w pew-
nych kwestiach w szczeg6lny sposob na tle innych osob
objetych dobrowolnym ubezpieczeniem chorobowym
ksztattuje si¢ ich sytuacja w zakresie §wiadczen. O kon-
sekwencjach stosowania art. 92 k.p. w ramach okresu
zasitkowego byta juz mowa (art. 12 ust. 1 u.s.p.).

,Kobiecie wykonujacej prace nakladcza” przystugu-
je urlop macierzyfiski w wymiarze i na zasadach okre-
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Slonych w przepisach art. 180 k.p. (§ 18 ust. 1 r.p.n.).
W tym zakresie sytuacja wykonawcow jest zblizona do
sytuacji pracownikow. Maja zagwarantowane zwolnie-
nie od wykonywania pracy i majatkowe prawo do zasil-
ku macierzynskiego za ten okres. W przypadku zlece-
niobiorcow oraz w zakresie uprawniet wykonawcow
dotyczacych zasitku macierzyfiskiego za inne okresy niz
urlopu macierzyfiskiego przewidzianego w art. 180 k.p.
(np. urlopu rodzicielskiego, ojcowskiego) zapewnione
jest zrodlo utrzymania, ale nie ma prawnych gwarancji,
ze praca moze by¢ wstrzymana bez rozwigzania umowy.
Zasitek macierzyfiski przystuguje im na zasadach analo-
gicznych do przystugujacego pracownikom, ale bez obo-
wigzkowego powstrzymania si¢ od wykonywania pracy
w formie urlopu (Dzienisiuk, 2015b).

Z prawem do zasitku macierzynskiego (niezaleznie
od faktu korzystania z urlopu macierzynskiego, rodzi-
cielskiego lub ojcowskiego) powiazane jest prawo do
ubezpieczen emerytalnego i rentowych finansowanych
przez budzet pafistwa za posrednictwem ZUS (art. 16
ust. 8 uw.s.u.s.). Przy pracy nakltadczej zapewnione jest
prawo do urlopu macierzynskiego (§ 18 r.p.n.), czyli
w tym czasie osoba z niego korzystajaca pozostaje
w ubezpieczeniach emerytalnym i rentowych jako oso-
ba ubezpieczona pobierajaca zasitek (art. 6 ust. 1 pkt 19
w.s.u.s.). Wykonawcom pracy nakladczej nie przyznano
jednak prawa do urlopu wychowawczego, podobnie jak
zleceniobiorcom i osobom wspdtpracujacym. Na pod-
stawie art. 6a ust. 1 przyznano ,prawo do objecia obo-
wigzkowymi ubezpieczeniami emerytalnym i rentowy-
mi” na koszt budzetu pafstwa zleceniobiorcom i 0so-
bom z nimi wspdlpracujacym (pkt 3 i 4). W obu przy-
padkach, podobnie jak wobec 0sob prowadzacych poza-
rolnicza dziatalno$¢, wprowadzono wymdg zaprzestania
poprzedniej aktywnoSci zarobkowej, co mozna uznac za
osigganie poprzez prawo ubezpieczefi spolecznych
skutkéw zblizonych do urlopu wychowawczego przewi-
dzianego w prawie pracy, jednak bez dopuszczenia czg-
Sciowego wykonywania pracy w tym czasie. Takiego
uprawnienia wcale nie przewidziano dla wykonawcow
pracy nakfadczej. Moga by¢ oni objeci prawem do ubez-
pieczenia emerytalnego na podstawie art. 6b u.s.u.s., ale
w wezszym zakresie, ograniczonym jedynie do ubezpie-
czenia emerytalnego. Wobec ich pozycji bardzo zblizo-
nej do zleceniobiorcOw to ograniczenie narusza zasade
réwnego traktowania.

Whioski

Umowy cywilnoprawne w ubezpieczeniach spotecznych
sprawiaja trudnosci ze wzgledu na swobodg uméw i zr6z-
nicowanie skontrastowane z istota ubezpieczen spotecz-
nych. Stworzenie systemowych podstaw ochrony socjal-
nej wymaga bowiem istnienia solidarnosci, ktorej podsta-
wa jest idea rownosci, nakazujacej jednakowe traktowa-
nie ludzi znajdujacych si¢ w takiej samej sytuacji i maja-
cych takie same potrzeby. Roznorodno$¢ sytuacji zycio-
wych musi by¢ sprowadzona do sytuacji typowych, ktd-
rym odpowiada schematyzm przejrzystych i konkretnych
form $wiadczeniowych (Slebzak, 2015, s. 218).
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Jezeli strony w zasadzie swobodnie moga uksztatto-
waé swa pozycj¢ w ramach uméw cywilnoprawnych,
a na dodatek oddzialuje to na sytuacje osdb trzecich,
ktore sa uwzgledniane w ubezpieczeniach spolecznych
(osoby wspotpracujace), to trudno jest schematycznie
uksztattowac ochrone w sposob, ktory mogtby rzeczywi-
Scie odgrywac zatozona rolg spoteczna. O ile podstawo-
we cechy stosunkow pracy sg okre$lone (osobiste Swiad-
czenie pracy w czasie i za wynagrodzeniem ograniczo-
nym prawem, a jednocze$nie jest uregulowana sytuacja
stron stosunkow prawnych w czasie trwania przeszkod),
to mozna wprowadza¢ w miar¢ jednolite zasady przy-
znawania Swiadczen. Jezeli warunki zaangazowania za-
robkowego sa ksztaltowane dowolnie i wlasciwie nie ma
przy wykonywaniu umow cywilnoprawnych wyraznej re-
gulacji konsekwenciji zaistnienia jednego z ryzyk socjal-
nych, takiego jak wskazane w Konstytucji RP lub
w umowach migdzynarodowych (choroba, niezdolno$é
do pracy, wiek emerytalny), to brakuje podstaw, by po-
litycznie okreSli¢, czego takie osoby zarobkujace potrze-
buja i w zwigzku z tym prawnie zapisac, jakie cechy ma-
ja mie¢ $wiadczenia.

Ponadto w sytuacji 0sob zarobkujacych na podstawie
umoOw cywilnoprawnych wazny jest element ryzyka eko-
nomicznego, co najmniej tak samo jak socjalnego. Przez
zasade ryzyka pracodawcy jest ono znacznie ograniczo-
ne w prawie pracy. Wigze si¢ z tym prawdopodobien-
stwo naduzy¢ z powodow, ktore prawo pracy ograniczy-
to przedmiotowo lub podmiotowo (np. przestdj).

Jednak dostrzezona politycznie potrzeba zapewnie-
nia bezpieczefistwa socjalnego innym grupom spote-
czefistwa niz czg$¢ zarobkujaca w ramach stosunkow
pracy, zasada sprawiedliwosci spofecznej oraz dazenie
do przeciwdziatania wykluczeniu spotecznemu i redy-
strybucji dochodéw34 spowodowaly, ze w przesztosci
podjeto wyzwanie ubezpieczenia spofecznego osob za-
robkujacych na podstawie umow cywilnoprawnych. Za-
stosowano metodg¢ jednocze$nie najprostsza i respektu-
jaca wezeSniejsze podstawowe konstrukcje ubezpieczef
spolecznych: osobom zarobkujacym na innych podsta-
wach prawnych niz stosunek pracy lub nawet niezarob-
kujacym przyznano $wiadczenia podobne (dawniej) lub
takie same (obecnie, z drobnymi wyjatkami) jakie przy-
stuguja pracownikom. Zeby taka konstrukcja mogta by¢
skuteczna, to schematyzmowi po stronie $wiadczen (fa-
za realizacyjna ubezpieczen spolecznych) musi odpo-
wiadac schematyzm po stronie sktadek (faza gwarancyj-
na ubezpieczen spolecznych), ktory nie jest prawnie
gwarantowany przepisami normujacymi tre$¢ stosun-
kéw podstawowych wywodzacych sie z prawa cywilnego.
Dlatego efekt ten musi by¢ osiagnigty samodzielnie
przez prawo ubezpieczen spotecznych i dlatego wyste-
puja w nim liczne uproszczenia, np. dobrowolnos¢
ubezpieczenia chorobowego i wyjatkowa regulacja pod-
stawy wymiaru skfadek zleceniobiorcow3>, gdzie wyste-
puja szczeg6lnie silne zwigzki migdzy prawem ubezpie-
czefi spotecznych i prawem pracy w regulacji sytuacji
0s0b wykonujacych umowy cywilnoprawne.

Tres¢ ryzyka socjalnego ujmowanego dla uméw cy-
wilnoprawnych ewoluowala w kierunku tradycyjnego
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ryzyka pracownikow, wlaSciwie osiagajac zbieznos¢ przy
ryzyku inwalidztwa i osiagniecia wieku emerytalnego
(Babinska-Gorecka, 2015, s. 39). W istocie chodzi
w nich o dfugoterminowe zabezpieczenie dochodu nie-
zaleznie od rodzaju wczesniejszej aktywnoSci zarobko-
wej. To na ubezpieczeniach emerytalnym i rentowych
bazuje cafa konstrukcja polskiego systemu ubezpieczen
spolecznych wiec poSrednio rozwigzania w tym zakre-
sie oddziatuja na calg sfer¢ ochrony socjalne;.

Natle dlugotermmowego zabezpieczenia spofeczne-
go mozna zauwazy¢, ze poza bardzo starg regulacja do-
tyczaca umowy o prace naktadcza, regulacje szczegdlng
wprowadzang przez prawo ubezpieczeﬁ spolecznych
(nowe typy umow) przyjmuje si¢ w interesie podmiotu
zatrudniajgcego: zeby obnizy¢ sktadki kosztem ochrony
(pomocnicy rolnika, wolontariusze) albo czesciowo
przeja¢ koszty ochrony (nianie). Zwraca uwagg techni-
ka legislacyjna. Wyodrebnia si¢ nowe rodzaje (typy)
umow cywilnoprawnych z essentialia negotii okreslony-
mi w ustawach ubezpieczeniowych lub administracyjno-
prawnych, a nie w kodeksie cywilnym!

Najbardziej kontrowersyjnie jest traktowane ubez-
pieczenie wypadkowe, w ktorym ryzyko wystepuje wia-
Sciwie przy kazdej zarobkowej aktywnoSci ludzkiej, a sa-
ma koncepcja wypadku przy pracy lub choroby zawodo-
wej wywodzi si¢ z ustawodawstwa pracy. Nalezy zatem
podkreslié, ze w zwiazku z obecna konstrukcja ustawo-
wa tego rodzaju ubezpieczeni, ubezpieczenie wypadko-
we powinno wystepowac przy kazdej aktywnoSci zarob-
kowej, w tym osOb wykonujacych prace nakiadcza
i umowy o dzieto oraz ucznidw i studentéw wykonuja-
cych umowy zlecenia i o §wiadczenie ustug (Zieleniecki,
2013, s. 53), w szczegOlnosci przy zbiegach roznych tytu-
téw ubezpieczen spotecznych, w tym przy zbiegu aktyw-
nosci i prawa do zasitku macierzyfiskiego (Dzienisiuk,
2015a, s. 38-40). Zreszta, jezeli ustawodawca dostrzegt
spoleczna relewantno$¢ pracy opiekuficzej obejmujac
ubezpieczeniami osoby sprawujace opieke nad dziemi
lub innymi osobami, to mdgtby rowniez dostrzec interes
tych os6b w potraktowaniu zdarzen wystepujacych w tym
czasie na zasadach takich, jak dla wypadkéw przy pracy
(przede wszystkim w zwiazku z przestankami nabywania
prawa do renty z tytutu niezdolnoSci do pracy, trudniejszy-
mi do spetnienia dla 0sob mtodszych). Za nowy element
wskazujacy na konieczny minimalny standard ochrony
mozna uzna¢ umowy o pomocy przy zbiorach. Wystepuje
tu jednak niesp6jno$¢ z punktu widzenia prawa konstytu-
cyjnego. Wyodrebnienie ubezpieczenia pomocnikow rol-
nika w istocie stuzyto ograniczeniu ich prawa do zabezpie-
czenia spofecznego. Inaczej byloby to zatrudnienie na
podstawie uméw cywilnoprawnych lub umowy o pracg ob-
jete ubezpieczeniami w szerszym zakresie.

Mozna zatem zadac pytanie, czy nalezy budowac lub
podtrzymywac system ubezpieczef spotecznych dla wy-
konawcow umoéw cywilnoprawnych ,,maksymalistycz-
nie” w nawigzaniu do rozbudowanego systemu dla pra-
cownikow, czy na pewnym fatwiejszym do osiagniecia
poziomie minimalistycznym, odnoszacym si¢ pewnego
uznawanego poziomu ,potrzeby”, ktdry jest akcepto-
walny dla wszystkich, czyli blizej obecnej regulacji doty-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE,/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL 155N 0032-6186

czacej osOb prowadzacych pozarolnicza dziatalnosé,
ktora niejako stanowi drugi wzor ubezpieczen spolecz-
nych w Polsce (ryczalty, uproszczenia, dobrowolno$é
w podleganiu i korzystaniu ze §wiadczef, mniej powia-
zafi z rzeczywista sytuacja przy korzystaniu ze $wiad-
czen, np. zawieszanie uprawnien rentowych). Juz obec-
nie wystepuja podobiefistwa migdzy ubezpieczeniem
spotecznym zleceniobiorcow i 0séb prowadzacych po-
zarolnicza dziatalno$¢, czyli 0sob pracujacych na wiasny
rachunek.

W ubezpieczeniach spotecznych ustawodawca moze
stosunkowo swobodnie kreowaé regulacj¢ w granicach
luzno i szeroko wskazanych przez prawo konstytucyjne
i miedzynarodowe, w tym nakaz réwnego traktowania
podmiotdéw podobnych, a rdznego — podmiotéw roz-
nych. Od decyzji ustawodawcy zalezy, w jakim stopniu
zostang wykorzystane i zastosowane formulowane
w teorii 1 praktyce poglady i koncepcje, przede wszyst-
kim wspolnoty ryzyka, solidarnosci i zasad kalkulacji
sktadki ubezpieczeniowej (np. Babinska-Gorecka, 2017,
s. 642-644). Ma on zatem réwniez znaczne mozliwosci
uksztaitowania ubezpieczen spofecznych osob zatrud-
nionych na podstawie uméw cywilnoprawnych. Dotych-
czasowe doswiadczenia wskazuja, ze poszczegoOlne decy-
zje ustawodawcy w tych kwestiach maja duze znaczenie
dla poszczegdlnych ubezpieczonych (liczba spraw sado-
wych na tle art. 8 ust. 2ai9 u.s.u.s.) i dla catosci systemu
(rozmiar deficytu Funduszu Ubezpieczen Spotecznych).
Istotny jest zatem wplyw ubezpieczen na rzeczywista po-
zycje danych osob, ale, jak si¢ wydaje, ubezpieczenia nie
powinny przejmowac roli kreowania rzeczywistosci go-
spodarcze], a wybor formy prawnej wspdtpracy ekono-
mlcznej pow1n1en by¢ determinowany celami, ktore za-
mierzajg osiagna¢ osoby wspolpracujace, a nie pozio-
mem obcigzen publicznoprawnych. Jak pokazuje prak-
tyka, jezeli jest inaczej, dochodzi do licznych nieprawi-
dtowosci i sporow na tle stosowania prawa.

Problem oddzialywania ustawodawstwa pracy na
umowy cywilnoprawne jest ze wzgledu na istot¢ (natu-
r¢) ubezpieczen spofecznych problemem zewngtrznym
w stosunku do ubezpieczen spotecznych. Za istote pro-
cesOw zachodzacych w prawie ubezpieczen spolecznych
mozna uzna¢ polityczne dazenie do uksztattowania po-
zycji spolecznej osob zarobkujacych na podstawie
uméw cywilnoprawnych. W zakresie zabezpieczania
zrodet przychodu w okresach zycia, w ktérych wykony-
wanie pracy jest niemozliwe lub utrudnione, prawo
ubezpieczefi spofecznych jest zdolne do samodzielne-
go/samoistnego uregulowania tych kwestii, bez odwoty-
wania si¢ do szczegdtowej pozycji osoby wykonujgcej
umowe cywilnoprawna.

I Zob. §wiadczenia przyznawane na podstawie ustawy z 17 grudnia
1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecz-
nych (DzU z 2018 r. poz. 1270, dalej: u.e.r.) oraz ustawy z 25 czerwca
1999 r. o $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spolecznego
w razie choroby i macierzyfistwa (DzU z 2017 r. poz. 1368 z p6zn. zm.,
dalej: u.s.p.), z wylaczeniem zasitku wyréwnawczego.
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2 Zob. § 5 ust. 1 pkt 1 oraz § 5 ust. 2 pkt 2 rozporzadzenia Ministra Pra-
cy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegbtowych za-
sad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne
irentowe (DzU z 2017 r. poz. 1949, dalej: r.p.w.s.) wynikajacy z rozporza-
dzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 9 lipca 2010 r. zmieniajace-
go rozporzadzenie w sprawie szczegblowych zasad ustalania podstawy
wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (DzU z 2010 r.
nr 127 poz. 860), ktdre weszto w zycie 1 sierpnia 2010 r.

3 Na przykiad art. 304 i 3041 k.p., ustawa z 3 grudnia 2010 r. 0 wdro-
zeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania (DzU z 2016 r. poz. 1219), kt6ra zgodnie z art. 4 pkt 2 sto-
suje si¢ w zakresie warunkéw podejmowania i wykonywania ,,dziatal-
nodci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach
stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawne;j”, lub
ustawa z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pra-
c¢ (DzU z 2018 r. poz. 2177), z ktdrej wynika ,,minimalna stawka go-
dzinowa”, czyli minimalna wysoko$¢ wynagrodzenia za kazda godzing
wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug, przystugujaca przyjmujace-
mu zlecenie lub $wiadczacemu ustugi na podstawie uméw, o ktorych
mowa w art. 734 i art. 750 k.c. — wprowadzona ustawa z 22 lipca 2016 1.
0 zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracg oraz niektd-
rych innych ustaw (DzU z 2016 r. poz. 1265).

4 Zob. ubezpieczenie zdrowotne i zaopatrzenie spoleczne wolonta-
riuszy oraz kategoria ,,zatrudnienia lub innej pracy zarobkowe;j” i ich
utrata w ustawie z 28 listopada 2003 r. o §wiadczeniach rodzinnych,
DzU z 2017 r. poz. 1952 z pdzn. zm.

5 Zob. np. poradniki przygotowane przez Zaktad Ubezpieczen Spo-
tecznych i dostepne na stronie www.zus.pl, przede wszystkim: Zasady
podlegania ubezpieczeniom spolecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu
oraz ustalania podstawy wymiaru skiadek osob wykonujgcych prace na
podstawie uméw cywilnoprawnych; takze Tymorek, 2001; Nowacka,
2016.

0 Art. 6 ust. 1 pkt 9 u.s.us. i art. 40-42 ustawy z 20 kwietnia 2004 r.
o0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, DzU z 2018 r. poz.
1265, dalej: u.p.z.

7 Art. 6 ust. 1 pkt 9 us.us. i art. 53 ust. 4 u.p.z.

8 Art. 6 ust. 1 pkt 9 us.u.s. i art. 53a ust. 3 i art. 53g u.p.z.

9 Art. 6 ust. 1 pkt 9b u.s.u.s. i art. 42a u.p.z.
10° Art. 66 ust. 1 pkt 1 lit. ba, d, e ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o §wiad-
czeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze Srodkéw publicznych,
DzU z 2018 r. poz. 1510 z pdzn. zm.

11 Coraz mniejszego i historycznego znaczenia nabiera odwolywanie
si¢ do wykonywania umow cywilnoprawnych przed objeciem ich ubez-
pieczeniami spofecznymi; jednak wciaz ma ono wigksze znaczenie niz
dla pracownikéw, gdyz objecie tych umoéw ubezpieczeniem nastapito
pOzniej: na podstawie art. 6 ust. 2 pkt 111 13 u.e.r. za okresy sktadko-
we uwaza si¢ rowniez przypadajace przed 15 listopada 1991 r. okresy
wykonywania pracy nakiadczej oraz umowy agencyjnej lub umowy
zlecenia oraz wspolpracy przy wykonywaniu takiej umowy, za ktdre
zostata oplacona sktadka na ubezpieczenie spoleczne albo za ktdre
nie byto obowiazku optacania skfadek na ubezpieczenie spofeczne.
12 Na przyktad art. 6-7 u.s.u.s. (,,ubezpieczeniom/ubezpieczeniu pod-
legaja osoby fizyczne, ktore sa ...”), a nawet art. 13 o okresach podle-
gania ubezpieczeniom lub art. 18 ust. 1a i nast. u.s.u.s. o zagadnieniu
wydawatoby si¢ tak oderwanym od ujecia podmiotowego jak podsta-
wa wymiaru sktadek; art. 24 u.e.r. lub art. 6 u.s.p. (Swiadczenie przy-
stuguje ,,ubezpieczonym”); pomocnik rolnika w u.s.r. (art. 6 pkt 2a).
13 Przede wszystkim konwencja nr 102 Miedzynarodowej Organizacji
Pracy dotyczaca minimalnych norm zabezpieczenia spolecznego z 28
czerwea 1952 r. (DzU z 2005 r. nr 93, poz. 775).
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14 Dyrektywa Rady z 19 grudnia 1978 r. w sprawie stopniowego wpro-
wadzania w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zabezpieczenia spolecznego (79/7/EWG); Dz. Urz. L
6210.01.1979, s. 24-25. Dyrektywa ma zastosowanie do ludnoSci czyn-
nej zawodowo, w tym do 0sob pracujacych na wlasny rachunek (art. 2).
15 Zob. np. ujecie przyjete w art. 36 ust. 1 ustawy z 4 lutego 2011 1.
o0 opiece nad dzieémi w wieku do lat 3 (DzU z 2016 r. poz. 157 z p6zn.
zm.): dziennym opiekunem jest osoba fizyczna: 1) prowadzaca dzia-
lalno$¢ na wlasny rachunek albo 2) zatrudniana przez podmioty,
o ktorych mowa w art. 8 ust. 1, na podstawie umowy o pracg albo
umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z przepisami kodeksu
cywilnego stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia. Co do zasady, jeze-
li nie wystepuje zbieg tytutdw, kazda z wymienionych form podlega
ubezpieczeniom spoltecznym.

16 Zgodnie z art. 758 k.c. przez umowe agencyjna przyjmujacy zlecenie
(agent) zobowiazuje si¢ do stalego poSredniczenia przy zawieraniu
umow, w zakresie dzialalnosci swego przedsigbiorstwa, a zatem taka oso-
ba zasadniczo jest ubezpieczona jako prowadzaca pozarolnicza dzialal-
no$¢ lub w dozwolonym zakresie wylaczona z ubezpieczefi spofecznych
w zwiazku z prowadzona dziatalnoscia (np. Gudowska, 2014, s. 119-120).
17 Sktadki na ubezpieczenia emerytalne, rentowe i wypadkowe (oraz
na ubezpieczenie zdrowotne), oplaca: 1) Zaktad Ubezpieczer Spo-
tecznych — od podstawy stanowiacej kwote nie wyzsza niz 50% wyso-
kosci minimalnego wynagrodzenia za prace, 2) rodzic (platnik skfa-
dek) — od podstawy stanowiacej kwote nadwyzki nad kwota 50% mi-
nimalnego wynagrodzenia — na zasadach okreSlonych w przepisach
o systemie ubezpieczen spotecznych.

18 Pomoc przy zbiorach obejmuje czynnosci takie, jak zbieranie i usu-
wanie zbednych czgéci rolin, a takze klasyfikowanie lub sortowanie
zerwanych lub zebranych roslin, lub wykonywanie innych czynnosci
majacych na celu przygotowanie chmielu, owocow, warzyw, tytoniu,
zi01 lub roflin zielarskich do transportu, przechowywania lub sprzeda-
zy lub zwiazanych z pielggnowaniem i poprawa jakosci plonow.

19 Nalezacych do sektora, o ktorym mowa w art. 1 ust. 2 lit. f, i oraz n
rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 1308/2013
z 17 grudnia 2013 r. ustanawiajacego wspdlna organizacj¢ rynkéw
produktéw rolnych (...), a takze pozostalych zidt i roslin zielarskich
(,chmiel, owoce, warzywa, tyton, ziofa i rosliny zielarskie™).

20 W przypadku pomocnika rolnika za wypadek przy pracy rolniczej
uznaje si¢ nagle zdarzenie wywolane przyczyng zewngtrzna, ktore na-
stapifo podczas wykonywania przez pomocnika rolnika czynnosci
okreslonych w umowie o pomocy przy zbiorach (art. 11 ust. la us.r.).
Choroba zawodowa jest ustalana na zasadach ogélnych (art. 12).

21 Konwencja w sprawie odszkodowan za nieszczesliwe wypadki przy
pracy na roli, 12.12.1921; DzU 1925 r., nr 54 poz. 380; ratyfikowana
przez Polske: DzU z 1924 1. nr 7, poz. 58.

22 Druk nr 2334 z 13 marca 2018 r., s. 2 uzasadnienia: ,,Przyjecie zry-
czaltowanej formy osktadkowania pozwoli przede wszystkim na obni-
zenie kosztow pracy oraz znaczne ograniczenie obowiazkéw rolnika
o charakterze administracyjnym”.

23 Zob. np. probe wyprowadzenia uzasadnienia takiego obowiazku
panstwa z art. 67 Konstytucji RP, interesujaca, cho¢ pomijajaca
brzmienie art. 67 ust. 2 (Lasocki, 2017, s. 64).

24 W przypadku ubezpieczonych, o ktdrych mowa w art. 8 ust. 2a,
w podstawie wymiaru uwzglednia si¢ réwniez przychdd z tytulu umo-
wy agencyjnej, umowy zlecenia lub innej umowy o §wiadczenie ustug
(art. 18 ust. 1a u.s.u.s.).

25 Art. 5 ust. 1 pkt 13 i 14 ustawy z 30 pazdziernika 2002 1. 0 ubezpie-
czeniu spolecznym z tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodo-
wych, DzU z 2018 r. poz. 1376.
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26 Wedtug uzasadnienia projektu ustawy wprowadzajacej minimalna
stawke godzinowa miata ona ,,na celu uzyskanie pozytywnej zmiany
na rynku pracy przez przeciwdziatanie naduzywaniu uméw cywilno-
prawnych oraz wprowadzenie ochrony osdb otrzymujacych wynagro-
dzenie na najnizszym poziomie. W praktyce dochodzi bowiem do sy-
tuacji, w ktérych osoba wykonujaca prace na podstawie umowy cywil-
noprawnej ma ustalone wynagrodzenie na poziomie znacznie nizszym
od minimalnego wynagrodzenia przystugujacego za prac¢ w ramach
stosunku pracy. Umowy cywilnoprawne czesto zastgpuja stosunek
pracy, stajac si¢ praktyka, majaca na celu obnizenie kosztéw zatrud-
nienia” (druk nr 600 z 6 czerwca 2016 1.).

27 Taki putap przyjeto réwniez w art. 28 ustawy z 19 grudnia 1975 r.
o0 ubezpieczeniu spolecznym o0sob wykonujacych prace na podstawie
umowy agencyjnej lub umowy zlecenia (DzU nr 45, poz. 232): jezeli
go nie osiagnigto, sktadki optacane za dany rok podlegaly zwrotowi,
a tego roku nie wliczano do okresu ubezpieczenia wymaganego do
uzyskania §wiadczen.

28 Przede wszystkim ze wzgledu na wymog wynagrodzenia w wysoko-
$ci minimalnej stawki godzinowej. Natomiast od strony prawnicze]
w wyroku SN z 10 lutego 2009 r. stwierdzono, ze zasada jest ustalanie
podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe zle-
ceniobiorcow wedlug art. 18 ust. 7 u.s.u.s., czyli stanowi ja zadeklaro-
wana kwota, nie nizsza jednak niz kwota minimalnego wynagrodzenia.
Ustalanie tej podstawy wymiaru skladek wedtug art. 18 ust. 3 ustawy
o systemie ubezpieczeni spolecznych nastepuje tylko wowczas, gdy
w umowie zlecenia okreslono odplatnos¢ za jej wykonywanie kwoto-
wo, w kwotowej stawce godzinowej lub akordowej albo prowizyjnie.
29 Przyjmuje sie, ze jezeli w umowie ustalono, ze zleceniobiorca wy-
konuje prace nieodplatnie, czyli nie pobiera wynagrodzenia, nie pod-
lega ubezpieczeniom spofecznym i w konsekwencji ubezpieczeniu
zdrowotnemu jako zleceniobiorca (Radzistaw, 2015, s. 60; inaczej,
bardziej przekonujaco Ceglarska-Jozwiak, 2018, s. 77).

30 Takze w wysokosci zryczattowanej, proporcjonalnej do okreslone-
go procentowo stalego lub diugotrwalego uszczerbku na zdrowiu,
ustala si¢ wysoko$¢ jednorazowego odszkodowania (art. 13 u.s.r.).

31 Przepisy u.s.u.s. w zakresie podstawy wymiaru skfadek ,,odnosza sie
do przychodu, co oznacza, iz nie jest wazne jakiego okresu przychod
dotyczy, lecz kiedy zostal wyplacony lub postawiony do dyspozycji.
Jednakze dla zleceniobiorcow oddelegowanych, do ktorych stosuje
si¢ § 2 ust. 1 pkt 16 ww. rozporzadzenia z 18 grudnia 1998 r. — z uwa-
gi na zawarta w tym przepisie specyfike ustalania podstawy wymiaru
skiadek na ubezpieczenia spoleczne — istotny jest okres, za jaki do-
konywana jest wyplata przychodu, poniewaz stosuje si¢ zasade¢ odej-
mowania réwnowartosci diet za kazdy dziefi pobytu. Dochodzi tym
samym do ztamania »zasady przychodu, co nie mogfoby mie¢ zasto-
sowania w przypadku pracownikdw wykonujacych prace w Polsce,
ktorym nie zaniza si¢ podstawy wymiaru sktadek poprzez odejmowa-
nie rownowartosci diet i nie pordwnuje si¢ do Zadnego parametru.
W konsekwencji, przy ustalaniu podstawy wymiaru skiadek na ubez-
pieczenia spoleczne dla os6b oddelegowanych, do ktérych znajduje
zastosowanie ww. § 2 ust. 1 pkt 16 rozporzadzenia — nie jest zatem
istotne, kiedy przychdd zostat faktycznie wyptacony (pozostawiony do
dyspozycji), lecz jakiego okresu przychdd dotyczy. Decydujace zna-
czenie przy jej ustalaniu ma tu powiagzanie wyplaconego wynagrodze-
nia z okresem ktérego on dotyczy” (Interpretacja indywidualna ZUS
z 23 czerwca 2016 r., DI/200000/43/646/2016, s. 9; Interpretacja indy-
widualna ZUS z 24 czerwca 2016 1., D1/200000/43/668/2016, s. 9).

32 60% prognozowanego przecigtnego wynagrodzenia miesigcznego
przyjetego do ustalenia kwoty ograniczenia rocznej podstawy wymia-
ru skladek, ogloszonego na dany rok kalendarzowy (art. 18 ust.  u.s.u.s.).
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33 Lub ,,gtéwne”, co w kontekscie prawa ubezpieczefi spotecznych
mogloby wiazaé si¢ ze stosowaniem przepisow o zbiegu tytulow.

34 Osoby utrzymujace si¢ dzigki wasnemu kapitatowi i profesjonali-
zmowi moga przyczyniaé si¢ do utrzymywania gorzej zarabiajacych
(Babinska-Gérecka, 2015, s. 321 37).

35 Art. 18 ust. 3 i ust. 7 w.s.u.s., zob. wyrok TK z dnia 16 lutego 2010 1.,
P 16/09, I1I. 2.1.
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Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne poleca

/ARZADZANIE
ZASOBAMI LUDZKIMI

Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne

Wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, zdrowie, motywacja
i wyznawane warto$ci przez osoby $wiadczgce prace
decydujg o ich zatrudnialnosci, stanowig zrédto kon-
kurencyjnosci organizacji oraz pomys$lnosci regionéw
i krajébw. Upowszechnianie sie tego faktu w $wia-
domosci spotecznej prowadzi do wzrostu profesjona-
lizmu w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi,
ktére ewoluuje od rutynowego administrowania
w kierunku zréwnowazonego zarzadzania, integruja-
cego w strategiach i metodach rozwigzywania kwestii
HR aspekty ekonomiczne, spoteczne i ekologiczne.

Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, jako dziedzina ba-
dan oraz wdrozen praktycznych rozwigzan dotycza-
cych funkcjonowania ludzi w organizacji i na rynku
pracy, jest zwigzane z wieloma wyzwaniami, ktoére
determinujg jego obecny i przyszty rozwoj. Zaliczy¢
do nich nalezy zmiany technologiczne, ktére zmienia-
jg charakter pracy oraz polityki i praktyki HR, czynigc
je coraz bardziej sieciowymi, zdalnymi i wirtualnymi.
Zmiany demograficzne, generacyjne, w potaczeniu
z rosngcg mobilnoscig na rynkach pracy, to kolejne
wyzwanie w obszarze zarzadzania zasobami ludzki-
mi, ktére wigze sie z rosngcg réznorodnoscia. Nalezy
tez pamieta¢ o presji ptynacej z rynkéw pracy na
wzrost efektywnosci pracy, optymalizacje kosztow
i innowacyjnos$¢ ustug HR.

Zasygnalizowane kwestie stanowig przedmiot rozwa-
zan w ksigzce, w ktérej autor przedstawia problema-
tyke zarzadzania zasobami ludzkimi catosciowo,
taczac jego teoretyczne i praktyczne aspekty
oraz podkres$lajac znaczenie kontekstu w rozwijaniu
teorii i doskonaleniu praktyki w tej dziedzinie.

Ksiegarnia internetowa: WWW.pwe.com.pl
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Streszczenie Ochrona socjalna zatrudnionych jest zasadnicza kwestig w warunkach prekaryzacji i zmieniajace-
go sie paradygmatu zatrudnienia. Cho¢ moze sie wydawac, ze zagadnienia ochrony socjalnej naleza do wfasnie
odchodzacego $wiata pracy, staje sie jasne, ze ochrona socjalna dla rzeszy zatrudnionych odgrywa kluczowa ro-
le w zapewnianiu bezpieczenstwa dochodu, od ktérego zalezy zaspokajanie potrzeb oséb zatrudnionych. To
z kolei ma wptyw na pokéj spoteczny i sprawne funkcjonowanie spoteczenistw.

Stowa kluczowe: zatrudnienie, ochrona socjalna, umowy cywilnoprawne, prekariat.

Summary Social protection of employees and workers is a key issue in the terms of precarity and the changing
employment paradigm. Although it may seem that social protection issues belong to the outgoing world of work,
it becomes clear that social protection for a large number of employees and workers plays a key role in ensuring
the income security on which the fullfilment of needs of the employed and workers depends. This affects the
provision of social peace and well-functioning societies.

Keywords: employment, social protection, civil contracts, precariat.

JEL: K31

Uwagi wstepne

Ochrona socjalna zatrudnionych jest kluczowa w warun-
kach prekaryzacji i zmieniajacego si¢ paradygmatu za-
trudnienia. Cho¢ moze si¢ wydawaé, ze zagadnienia
ochrony socjalnej naleza do wiasnie odchodzacego Swia-
ta pracy, o jakim si¢ uczyliSmy lub jaki znamy, to jednak
staje sie jasne, ze ochrona socjalna dla rzeszy zatrudnio-
nych odgrywa istotng role w zapewnianiu bezpieczen-
stwa dochodu, od ktdrego zalezy zaspokajanie potrzeb.

W badaniu Fundacji Centrum Badania Opinii Spo-
tecznej z maja 2018 r. dotyczacym sytuacji zawodowej,
nieco wiecej niz potowa respondentéw (53%) odpowie-
dziata, ze utrzymuje si¢ z pracy (CBOS, 2018, s. 1); po-
nadto duzg cze$¢ respondentdw stanowili emeryci i ren-
cisci (33%). Zestawienie tych danych odpowiada da-
nym Gtoéwnego Urzedu Statystycznego w zakresie
wskaznikow rynku pracy (GUS, 2018c, s. 2).

Mimo aktualno$ci problematyki ekspansji uméow cy-
wilnoprawnych na sfere stosunkéw pracy (por. np.
Wratny, 2003, s. 116; Medrala, 2015, s. 143 in.), w ostat-
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nich latach umowa o pracg nadal pozostaje jedna
z glownych podstaw $wiadczenia pracy (GUS, 2018c,
s. 120 i n.; CBOS, 2018, s. 2 i n.). Prac¢ w formach cy-
wilnoprawnych deklarowalo w 2014 r. ponad 1 mln
osob, tj. 6,9% wszystkich os6b wykonujacych prace
(GUS, 2016, s. 3).

Nawigzanie stosunku pracy wyznacza moment uzy-
skania statusu pracownika, a wigc okre§la prawa i obo-
wigzki wynikajace z przepisow prawa pracy. Powinno
rowniez wyznacza¢ pewnego rodzaju standard stabilno-
§ci (por. np. Dral, 2009, s. 33 i n.; Unterschiitz, 2003,
s. 123 i n.), rozumianej jako bezpieczefistwo. Niestety,
nie zawsze tak jest.

Biedni pracujacy i prekariusze

Wazna kwestia w rozwazaniach dotyczacych ochrony
socjalnej zatrudnionych jest stwierdzenie, do kogo in-
strumenty ochrony socjalnej mialyby by¢ kierowane.
W warunkach segmentacji rynku pracy (o czym pdZniej)
priorytetem powinno by¢ zapewnienie takiego samego
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poziomu ochrony wszystkim pracujacym bez wzgledu
na forme zatrudnienia.

Juz od kofica dziewigtnastego wieku w badaniach
dotyczacych rynku pracy (m.in. R. Huntera i J. Ad-
dams) wskazywano na problem wystepowania zjawiska
tzw. biednych pracujacych (ang. working poor). Wspot-
cze$nie mowimy o zjawisku prekariatu, cho¢ biedni pra-
cujacy rowniez pojawiajg si¢ jako jedna z grup prekariu-
szy (Krynska, 2017, s. 15-16). Prekariat zwykle jest de-
finiowany jako zbiorowo$¢, w ktorej sktad wchodza oso-
by pozbawione poszczegdlnych elementéw konstrukcji
bezpieczefistwa w zatrudnieniu — pozbawione np. mi-
nimalnego wynagrodzenia, zabezpieczenia spoleczne-
g0, ochrony przed arbitralnym zwolnieniem czy ochro-
ny przed wypadkami i chorobami zwiazanymi ze Swiad-
czeniem pracy (Standing, 2011, s. 7-8). Tych elementow
mozna wskaza¢ znacznie wigcej, niemniej sprowadzaja
si¢ one do braku pewnoSci i stabilnosci. Prekariat cha-
rakteryzuje przy tym chroniczna niemozliwo$¢ przewi-
dzenia przyszlosm a towarzyszy mu nieustanny lek
przed tym, ze przyszio$¢ bedzie jeszcze gorsza (Sowa,
2010, s. 108 i n.). Niepewnos¢ w §wiecie pracy jest po-
wszechna i widoczna (CBOS, 2010, s. 3 i n.). Jej po-
wszechno$¢ polega nie tylko na niepewnosci co do przy-
szfo$ci kierunku rozwoju, ale rowniez co do przeogrom-
nej skali wptywu na poszczegdlne jednostki. Nie dotyczy
wylacznie wynagrodzenia, lecz takze poszukiwania albo
utrzymania miejsca pracy (CBOS, 2010, s. 31). Niepew-
nos¢ jest tez bardzo istotna w zwigzku z podejmowany-
mi decyzjami w zakresie kwalifikacji zawodowych. Pre-
kariat determinuje rzeczywistoS¢ postindustrialnego
modelu organizacji produkcji. Nie odnosi si¢ do kon-
kretnej klasy czy grupy spotecznej, ale moze dotknaé
wszystkich wykonujacych prace. E. Krynska przekonuje
wrecz, ze §wiadczona przez prekariuszy praca nie daje
mozliwoSci budowania Sciezki rozwoju zawodowego ani
tozsamosci zawodowej. Rodzi to brak poczucia solidar-
nosci ze spolecznoscia pracy, poczucie alienacji, instru-
mentalne podejscie do obowiazkdéw i oportunizm
(Kryniska, 2017, s. 14).

To poczucie niestabilnosci i niepewnoS$ci moim zda-
niem wzmacniane jest jeszcze przez stosowanie form
prawnych, ktore wiasciwie immanentnie maja wpisane
w swoj charakter pewna jednorazowoS$¢, niestalosc,
mozliwos¢ zmiany partneréw gospodarczych. Do takich
uméw naleza umowy cywilnoprawne, spetniajace wia-
$nie warunki uznania ich za umowy prekaryjne (por.
Godlewska-Bujok, 2014, s. 4-5).

E. Krynska do zbiorowoSci prekaryjnej zaliczyta: za-
trudmonych na czas okreslony, pracu]a}cych w niepet-
nym wymiarze czasu z powodu niemoznoSci znalezie-
nia pracy w pelnym wymiarze czasu, pracujacych
w ,szarej strefie” jako w pracy gi(’)wnej, uczestnikow
programéw aktywnej polityki rynku pracy (ALMP),
osoby pracujace na umowe o dziefo i umowe zlecenia
niezatrudnione na umowe¢ o prace (Krynska, 2017,
s. 16). Podkreslita przy tym, ze nie wszystkich pracuja-
cych w tych formach mozna zaliczy¢ do grupy pracujg-
cych biednych. Tak bedzie na przyktad w przypadku
0sOb dobrze zarabiajacych. Ostatecznie okreSlifa wiel-
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ko$¢ tej grupy na ok. 40% pracujacych w Polsce (Kryn-
ska, 2017, s. 18). To ogromna grupa — bez zapewnio-
nej pelnej ochrony socjalne;.

Segmentacja rynku pracy
— segmentacja prawna?

Istotnym problemem rynku pracy jest jednak nawet nie
forma prawna wykonywania pracy per se, ale poziom
ochrony prawnej i socjalnej, jakie wigza si¢ z dana for-
ma prawna $wiadczenia pracy. W kategoriach ekono-
micznych do$¢ dobrze opisuje to teoria segmentacji, wy-
wodzaca si¢ jeszcze z lat siedemdziesigtych dwudzieste-
go wieku, a dzi§ przezywajaca swdj renesans. Warto
zwr6ci¢ uwagg, ze poziom ochrony bedzie sie roznié
w zaleznoSci od segmentu, w ktorym dana praca jest wy-
konywana. W Polsce obserwuje sie poglebianie seg-
mentacji rynku pracy (tak np. Kiersztyn, 2015, s. 9-10).
Oznacza to podzial rynku pracy na dwie czgsci — seg-
menty (pierwotny i wtorny), ktore charakteryzujg sie
m.in. odmiennymi zasadami ochrony pracownikdw
(por. np. Kozek, 2013, s. 116 i n.). Poszczegdlne seg-
menty rynku pracy roznig si¢ m.in. jakoscia miejsc pra-
cy, rozumiang w kategoriach zrdznicowanych wysokoSci
wynagrodzenf za prace, trwatoSci zatrudnienia, mozli-
wosci awansu zawodowego, podnoszenia kwalifikacji
i innych (Krynska, 1995, s. 21). Prace w sektorze pier-
wotnym charakteryzuja wysokie zarobki, dobre warunki
pracy, duze szanse awansu zawodowego i ptacowego,
praca zapewniajaca spoleczny prestiz i gwarantujaca
stabilno$¢ zatrudnienia. Pracownik takiego sektora ma
wysokie kwalifikacje, cechuje go innowacyjno$c¢ i krea-
tywno§¢ przy stosunkowo niskiej mobilnosci, identyfi-
kuje si¢ ze swoja firmg i wykonywanym zawodem. Z ko-
lei sektor wtorny charakteryzuja niskie zarobki, zfe wa-
runki pracy, brak perspektywy awansu, niski prestiz
spofeczny i niestabilno$¢ zatrudnienia (Krynska, 1995,
s. 22). Pracownicy sektora wtornego maja zwykle niskie
kwalifikacje, cechuje ich wysoka mobilnos¢, ktorej skut-
kiem jest niejednokrotnie brak identyfikacji z przedsiebior-
stwem, stosunkowo czeste zmiany pracy — na aktualnie
dostepng, bez szczegdlnego wyboru. W kategoriach praw-
nych trudno nie powiaza¢ tego z wykluczeniem, zagroze-
niem wykluczeniem czy dyskryminowaniem, i w konse-
kwencji instrumentami prawnymi majacym zapobiegaé
tym niepozadanym zjawiskom. Instrumenty prawne maja-
ce na celu przeciwdziatanie tym zjawiskom beda obejmo-
waly instrumentarium prawa pracy, rynku pracy, rehabilita-
cji zawodowej i spolecznej 0sdb z niepetnosprawnoSciami,
prawa o cudzoziemcach i innych przepisow.
Zroznicowane formy prawne, na podstawie ktdrych
moze odbywac si¢ zatrudnienie, determinujg rézny po-
ziom bezpieczefistwa socjalnego. O ile wykonujacy pra-
ce w ramach umowy zlecenia czy samozatrudnienia ma-
ja zblizony poziom ochrony do oséb zatrudnionych
w ramach stosunku pracy w zakresie korzystania
z uprawnien rodzicielskich, uprawniefi zaleznych od
stazu ubezpieczeniowego i rodzaju optacanych sktadek
czy bezpieczenstwa i higieny pracy, o tyle osoby $wiad-
czace prace w ramach umowy o dzielo lub pracujace
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bez zawarcia jakiejkolwiek umowy w formie wymagane;j
przez prawo takiej ochrony nie uzyskuja w ogole. Praca
wykonywana na umowe o dzieto czy w formie nielegal-
nej niejednokrotnie jest praca tego samego rodzaju co
wykonywana na podstawie innych form prawnych,
a jednak tacy zatrudnieni nie s3 wspierani przez instru-
menty ochrony socjalnej, a przez to sa narazeni na nie-
mozno$¢ zaspokojenia potrzeb w przypadku zaistnienia
chocby jednego z ryzyk socjalnych. Jest to niewatpliwa
sfabos¢, poniewaz co do zasady forma prawna wykony-
wania pracy nie powinna powodowac¢ réznicowania po-
ziomu ochrony, szczeg6lnie ze na forme¢ prawna wyko-
nywania pracy (lub jej brak) zatrudnieni niekoniecznie
faktycznie maja wplyw lub moga nie by¢ w stanie prze-
widzie¢ wszystkich konsekwencji wybranej formy praw-
nej zatrudnienia. Tym bardziej ze nawet w przypadku
zawierania umowy o prace, w rzeczywistosci niemozliwe
jest zwykle kompletne i jednoznaczne okreslenie obo-
wiazkow kazdej ze stron przed zawarciem umowy, tak
wiec umowy obarczone s3 immamentng i trwalg nie-
kompletnosmq (Godlewska Bujok 2016, s. 7), a zatem
i zw1qzanq z nig — niepewnoscia. Trudno bowiem przy
zawieraniu umowy o pracg ustali¢ czy przewidzie¢ oko-
liczno$ci i warunki, jakie wykonaniu umowy beda towa-
rzyszy¢, jak bedzie si¢ ksztaltowac stosunek pracy
w przysztosci.

Z jednej strony rzeczywiScie samo zatrudnienie do
wykonywania okreSlonych czynnosci, wykonywanych
stale, na rzecz podmiotu zatrudniajacego, nie powinno
by¢ regulowane w sposob uzalezniajacy poziom ochro-
ny od formy umowy, a nie od rodzaju i charakteru wy-
konywanej pracy. OczywiScie mozna by w tym miejscu
podnies¢ kwesti¢ swobody zawierania umow, wyrazonej
w 353 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p., ale czy rzeczywiscie
nie jest to przepis stosowany niezgodnie z jego spofecz-
no-gospodarczym przeznaczeniem? W Kkoncepcji
J. Joniczyka — o ile poprawnie interpretuj¢ — ten cel
spoteczno-gospodarczy dominuje ponad celem indywi-
dualnym i to on wyznacza niejako nowa, przesunieta o$
stosunku zatrudnienia. To nie tylko indywidualny stosu-
nek pracy, ale rowniez stosunek prawny ksztaltujacy
ustrdj spoteczny, szczegdlnie ze praca jest centralng ka-
tegoria, wedtug ktorej budujemy nasze zycie, wartosci
i oczekiwania. Prawo pracy powstato w XIX wieku w ce-
lu zabezpieczenia intereséw robotnikéw zatrudnionych
w szybko rozwijaj@cym si¢ przemysle. Wtedy wlasnie
uksztaltowat sie archetyp pracy podporzadkowanej, na-
jemnej, pelnoetatowej, na rzecz jednego pracodawcy
(OECD, 2018, s. 18), potwierdzony zreszta w warun-
kach polskich w orzecznictwie Sadu Najwyzszego. Tym-
czasem praca si¢ zmienia — popularyzuje si¢ praca
w ramach samozatrudnienia czy innych form cywilno-
prawnych, i nie mamy juz do czynienia z produkcjg
przemystowa w konkretnym miejscu i czasie, ale z roz-
wojem zdelokalizowanych ustug. Cze$¢ z tych umow
bedzie miata status zatrudnienia prekaryjnego — o ile
bedzie czgscia segmentu wtdrego.

W 2014 r. niemal 7% 0s6b zatrudnionych wykonywa-
fo prace na podstawie uméw innych niz umowa o pracg.
Sposrdd tych umow najezeSciej byla to umowa zlecenia
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(65,7% wszystkich wykonujacych pracg nie na podsta-
wie umowy o prace, przy czym na podstawie umowy zle-
cenia pracowato az 75,9% wszystkich kobiet zatrudnio-
nych w formach cywilnoprawnych; wérdd mezczyzn by-
to to 56,7%). W ponad 80% (sic!) decyzja co do formy
zatrudnienia nie zalezala od respondentow (GUS,
2016, s. 3 in.). Ta ostatnia dana §wiadczy — moim zda-
niem — najdobitniej o charakterze zawieranych umow
cywilnoprawnych. Podmioty najstabsze na rynku, w ob-
liczu (braku) konkurencyjnosci, zgadzaja si¢ na jakie-
kolwiek warunki. Pracodawcy najczgsciej nazywaja to
optymalizacja zatrudnienia, ale wydaje sig, ze jest to po
prostu maksymalizacja zyskow, kosztem zapewnienia
ochrony socjalnej w odniesieniu do wszystkich wymie-
nionych jej funkcji. Brak ram prawnych i zapewnienie
ich stosowania poglebia wrazenie prekaryjnosci tych
umow.

Dwa segmenty zatrudnienia sprawiaja, ze dualizm
jest niezmiernie widoczny na rynku pracy, przyczynia
si¢ wrecz do dyskryminowania niektdrych grup osob
$wiadczacych prace. W takich warunkach gospodar-
czych pracodawcy moga swobodnie roznicowaé pra-
cownikéw — na tych na umowach zawieranych na czas
okreslony, umowach cywilnoprawnych, prekaryjnych
oraz na tych z umowami na czas nieokreslony, a wigc
postrzeganymi jako ci stosunkowo w bezpiecznej sytua-
cji. Ow dualizm ma rdwniez glebsze konsekwencje, np.
ograniczony dostep do kredytéw hipotecznych, szkolef
czy urlopéw. Dla pracodawcéw zjawisko segmentacji
moze mie¢ tez pewien pozytywny wymiar, poniewaz
pozwala — za sprawa konkurencji i relatywnie niewiel-
kich kosztéw zwolnienia — na wigksza swobode w re-
krutacji nowych pracownikéw (por. Casale, Perulli,
2014, s. 43, odwrotnie niz Mortensen, Pissarides,
1999). Z drugiej strony, z punktu widzenia pracowni-
kow, moze przyczyniac si¢ do pogtebiania braku poczu-
cia bezpieczenstwa, bezpieczefistwa dochodu i niepew-
nosci (por. np. Benach i in., 2014, s. 230 i n.). Istotne sa
w tym przypadku konsekwencje takiego procesu, o kto-
rych do$¢ przekonywujaco pisze G. Standing, o czym
w dalszej czesci.

Definicja ochrony socjalnej

Nie istnieje jednorodna deflmqa ochrony soqalne]
W literaturze przedmiotu najczgsciej uznaje sig, ze
ochrona socjalna jest nowym paradygmatem polityki
spolecznej (Barrientos i Hulme, 2008, s. 3), ze dotyczy
ochrony i pomocy osobom ubogim czy szczegdlnie po-
datnym na zmiany i kryzysy rynku pracy (np. Sabates-
Wheeler i Waite, 2003, s. 3), albo ma na celu zarzadza-
nie ryzykiem (Holzmann i Jgrgensen, 2000, s. 6 i n.).
Owa podatno$¢ dotyczy w szczegolnosci kobiet, osob
starszych, osob z niepelnosprawno$ciami, migrantow
i 0s6b bezrobotnych. W przypadku zawierania — w du-
zej mierze wymuszonych — umow cywilnoprawnych ta
podatno$¢ na zmiany i kryzysy rynku pracy nie jest ni-
czym ograniczona. Zreszta szczegOlne prawne instru-
menty ochronne majace odpowiadaé potrzebom tych
grup wprowadzane sa do poszczegOlnych ustawo-
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dawstw krajowych. Przy okazji warto zwrdci¢ uwage, ze
cechy obiektywne osob najbardziej podatnych czy nara-
zonych na niepozadane zjawiska na rynku pracy sa
rowniez wskazywane jako mozliwe podstawy dyskrymi-
nacji. Tak wiec definicj¢ ochrony socjalnej zwykle
uzgadnia si¢ poprzez jej cele, cho€ i te nie musza by¢
wyraznie okreslone.

Podobnie jak nie ma jednorodnej definicji ochrony
socjalnej, tak zakres ochrony socjalnej nie zostat jed-
noznacznie ustalony. Wciaz trwaja dyskusje na temat
tego, ktdre instrumenty prawne stanowia ochrone so-
cjalng i do jakiej kategorii naleza. Ochrona socjalna
zwykle rozumiana jest jako zespol dziatan, ktore za-
pewniaja dystrybucje dochodéw lub konsumpcji oso-
bom ubogim, chronia osoby podatne na niepozadane
zjawiska na rynku pracy przed ryzykami socjalnymi
i poprawiajg status spoteczny i prawa osob zmarginali-
zowanych. Podejmowane dzialania maja na celu
zmniejszenie stabo$ci ekonomicznej i spotecznej grup
marginalizowanych (Devereux i Sabates-Wheeler,
2004,s.31n.).

Cele ochrony socjalnej beda rozne w zaleznosci od
stopnia rozwoju spolecznego danego panstwa. Zwykle
sg skupione na zmniejszaniu ubdstwa i marginalizacji,
budowie poczucia wlasnej (spotecznej i ekonomicznej)
wartoSci, polepszaniu warunkéw mieszkaniowych i in-
nych waznych sprawach dotyczacych warunkéw ekono-
micznych i spofecznych.

Od ochrony do zmiany
— funkcje ochrony socjalnej

Co do funkcji ochrony socjalnej mozna stwierdzié, ze
istnieja r6zne podejscia koncepcyjne co do analizy ce-
16w i skutkéw ochrony socjalne;j. L. Luckhaus stwierdza
wprost, ze gtdwnym celem ochrony socjalnej jest zapew-
nienie bezpieczefistwa dochodu (ang. income security)
(Luckhaus, 2000, s. 149), rozumiane jako wysoko$¢
i adekwatno$¢ wynagrodzenia oraz regularnos$¢ jego
wplywania. Juz sama taka definicja pokazuje relatyw-
no$¢ ram koncepcyjnych ochrony socjalne;.

Cytowani juz S. Devereux i R. Sabates-Wheeler
przedstawiaja najczesciej uzywane ramy pojeciowe, kto-
re opisuja cztery funkcje ochrony socjalnej: ochronng
(zapewniajaca $wiadczenia w przypadku spetnienia ktd-
regokolwiek z ryzyk socjalnych w postaci np. $wiadczef
pienigznych), prewencyjna (majaca na celu zapobiega-
nie skutkom ryzyk socjalnych w postaci np. ubezpieczen
spofecznych), promocyjng (rozumiang jako zwigkszanie
zrédet dochodu) i transformatywna (rozumiana jako
powiazang ze sprawiedliwoscia spoleczng i wiaczeniem,
upodmiotowieniem i nadaniem praw, np. w zakresie
prawa pracy) (Devereux i Sabates-Wheeler, 2004). Tu
pojawia si¢ problem np. zawierania umow o dzielo, kt6-
re przez brak powigzania z systemem ubezpieczen spo-
tecznych kompletnie pozbawiaja wykonujacych regular-
ne zadania pracownicze w tej formie jakiejkolwiek ze
wskazanych wyzej funkcji ochrony socjalnej. Ponadto,
z punktu widzenia zwalczania nierdwnosci spotecznych
1 niwelowania zjawisk zwigzanych z wykluczeniem spo-
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tecznym, najciekawszy jest ten czwarty element — funk-
cja transformatywna; ma ona prowadzi¢ do emancypa-
cji 0sob dotad uznawanych za wyjatkowo podatne na
niekorzystne zjawiska na rynku pracy. Wspomniani au-
torzy uwazaja, ze ochrona socjalna moze zapewnic wie-
cej niz wylacznie wskazane przez L. Luckhaus bezpie-
czefistwo dochodu. Funkcja transformatywna dotyczy
zmiany catego zycia, a nie wylacznie wprowadzenia in-
strumentow ochrony socjalnej. Warto réwniez zwrocié
uwage na fakt, ze trzy pierwsze funkcje: ochronna, pre-
wencyjna i promocyjna zostaly pierwotnie skonceptuali-
zowane w dokumentach Migdzynarodowej Organizacji
Pracy. MOP postrzega ochrone socjalng jako jedno
z praw czlowieka, a szczeg6lne miejsce w pracach MOP
zajmujg kwestie godnej pracy (MOP, 2012).

Stosowanie uméw cywilnoprawnych nie wyklucza in
spe spelniania wszystkich czterech wyzej wymienionych
funkcji ochrony socjalnej, cho¢ wydaje si¢, Ze najmniej-
sze szanse na spetnianie ma funkcja transformatywna.
Jezeli zwrocimy uwage na klasyfikacje form zatrudnie-
nia prekariuszy wskazanych przez E. Krynska, to okaze
si¢, ze zadna z tych form nie moze stac si¢ przyczynkiem
do zmiany zycia, poniewaz w funkcjonowanie umowy
0 prace na czas okreslony oraz uméw cywilnoprawnych
(umowy zlecenia, umowy o dzieto, umowy o §wiadcze-
nie ustug) wpisana jest tymczasowos¢ i niestabilno$é.
Gorzej jest chyba tylko w przypadku zatrudnienia w sza-
rej strefie.

Ochrona socjalna
— kobiety i mtodzi

Juz w 2000 roku L. Luckhaus zauwazyta, ze nie jest
mozliwe moéwienie o sprawach spolecznych, integracji
oraz godnoSci, nie zapewniajac, ze obejmuja one za-
réwno kobiety jak i mezezyzn, 1 wlasnie zapewnienie
bezpieczenstwa dochodu jest prawdopodobnie zada-
niem definiujacym ochrong socjalna, a zdolno§¢ ochro-
ny socjalnej do zapewnienia odpowiedniego i nieza-
wodnego zrodfa dochodu dla kobiet jest problematycz-
na. W pewnej mierze odpowiada¢ ma za to tendencja
do importowania do systemdw ochrony socjalnej nie-
rownosci cechujacych stosunki zatrudnienia oraz rela-
cje i zaleznoSci finansowe w spoleczefstwie. Oznacza
to, ze zamiast naprawial te nier6wnoSci, systemy
ochrony socjalnej reprodukuja, a nawet wzmacniajg ist-
niejaca dyskryminacje. Wysoce nierdwny rozklad staty-
styczny nieodplatnej pracy, szczegllnie pracy zwigza-
nej z obowiazkami opiekuficzymi, lezy u podstaw wielu
nierdwnosci w stosunkach zatrudnienia i jest reprodu-
kowany w systemie zabezpieczenia spotecznego. Mini-
malne progi przepracowanego okresu lub zarobkow,
ponizej ktorych pracownik nie jest uprawniony do
Swiadczef, to jeden z wielu sposobow, jak systemy te
wykluczaja kobiety bardziej niz mezczyzn. Jej zdaniem
prawne pojecie rownosci musi odnosi¢ si¢ do problemu
ubostwa i dotyczy¢ nieoptaconych czy peryferyjnych
pracownikoéw, a takze zatrudnionych w pelnoetato-
wych, lepiej oplacanych, cigglych formach pracy (Luc-
khaus, 2000, s. 148 i n.). Przegladajac dane GUS tezy L.
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Luckhaus wydaja si¢ by¢ uzasadnione — kobiety prze-
waznie pracuja krocej niz mezczyZni nie tylko w sensie
wieku przechodzenia na emeryture, co zmniejsza ich
przychody, ale rowniez w sensie tygodniowego czasu
pracy (36,9 godz. do 40,2 godz.; GUS, 2017, s. 224) czy
pracy w niepelnym wymiarze (w niepelnym wymiarze
pracuje nieco ponad 10,5% og6tu zatrudnionych ko-
biet i 4,6% ogdtu zatrudnionych mezczyzn; GUS, 2017,
s. 226; por. tez CBOS, 2018, s. 6).

Polska jest jednym z pafistw europejskich charakte-
ryzujacych si¢ najnizszymi wskaznikami zatrudnienia
kobiet. Wedtug danych BAEL wskaZnik zatrudnienia
kobiet w 2014 r. wyniost w Polsce 55,2% przy sredniej
59,5% dla UE-28 (GUS, 2018b). W 2016 r. w UE-28 na
niepefny etat zatrudniona byta prawie jedna trzecia
(31,4%) pracujacych kobiet w wieku 20-64 lata, znacz-
nie wigcej niz mezezyzn (8,2%) (Eurostat, 2016). Ozna-
cza to rowniez malg samodzielno§¢ finansowg i mala
zdolno$¢ do zapewnienia bezpieczefistwa dochodu
(por. Luckhaus, 2000, s. 175 i n.). W przypadku zatrud-
nienia w niepelnym wymiarze zaréwno dane GUS-u,
jak i dane Eurostatu pokazuja silng korelacje z picia.
W obu zestawach danych odsetek kobiet zatrudnionych
w niepelnym wymiarze jest ponad dwukrotnie wyzszy
niz dzieje si¢ to w przypadku mezezyzn. Poglebia to do-
datkowo roznicg w wysokoSci wynagrodzefi kobiet
i mezczyzn, poniewaz uzyskiwane przez kobiety wyna-
grodzeniejest nizsze (por GUS, 2016b, s. 4). Cztery ra-
zy w1e;ce] kobiet niz me¢zczyzn pracuj a}cych w mepelnym
wymlarze wskazu]e opieke nad dzie¢mi, innymi osoba-
mi, a takze inne powody osobiste lub rodzinne jako
przyczyne pracy w niepelnym wymiarze. Tu wtasnie po-
jawia si¢ problem ze spelnieniem funkcji transforma-
tywnej opieki socjalnej — o ile mozna zapewni¢ dodat-
kowy dochod, zabezpieczy¢ bezpieczenstwo dochodu
w przysztosci, to jakich instrumentéw prawnych nalezy
uzy¢, aby zmieni¢ zycie poszczegdlnych kobiet i uczynié
je socjalnie bezpiecznym.

W obecnej sytuacji na rynku pracy w Polsce (GUS,
2018, s. 1 i n.) przy rozpatrywaniu kwestii ochrony so-
cjalnej dla wszystkich, trzeba zwrdci¢ uwage na sytuacje
0s0b mlodych. Osoby do 26. roku zycia i jednocze$nie
uczace si¢ niezwykle czgsto wykonuja prace na podsta-
wie umowy zlecenia. Wobec tych osob stosuje si¢ wyta-
czenie obowiazku odprowadzania sktadki na ubezpie-
czenie emerytalne i rentowe. Konsekwencja takiego
rozwiazania jest nie tylko nieodprowadzanie sktadek
i niegromadzenie kapitatu emerytalnego, ale i niepod-
leganie ubezpieczeniu wypadkowemu. Nie maja one
takze mozliwoSci zgtoszenia si¢ do dobrowolnego ubez-
pieczenia chorobowego, od ktorego zalezy ewentualne
przyznanie zasitku chorobowego czy macierzynskiego.
A wiec wylaczone sa de facto i de iure jakiekolwiek in-
strumenty ochrony socjalnej zatrudnionych (ze wzgledu
na wiek).

Europejski Filar Praw Socjalnych

Podczas Szczytu Spotecznego na rzecz Sprawiedliwego
Zatrudnienia i Wzrostu Gospodarczego, ktory odbyt sie
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17 listopada 2017 r. w Goteborgu, pafistwa cztonkow-
skie Unii Europejskiej przystapity do Europejskiego fi-
laru praw socjalnych. Filar przewiduje nowe prawa dla
obywateli i ma ulatwi¢ im skuteczniejsze egzekwowanie
swoich praw.

Europejski filar praw socjalnych opiera si¢ na 20
zasadach uporzadkowanych wedtug trzech kategorii:
réwne szanse i dost¢p do zatrudnienia, uczciwe warun-
ki pracy oraz ochrona socjalna i integracja spoteczna.
W sumie cze$¢ dotyczaca ochrony socjalne;j i integracji
spotecznej obejmuje 10 z tych zasad. Najwazniejszymi
z punktu widzenia ochrony socjalnej s3: pkt 12
(Ochrona socjalna), pkt 13 (Swiadczenia dla bezrobot-
nych) pkt 14 (Mlmmalny dochod), pkt 15 (Sw1adcze
nia emerytalne i renty), pkt 17 (Integracja osdb nie-
petnosprawnych). Tre§¢ pkt 12 jest kluczowa dla
ochrony socjalnej pracownikéw. Stanowi generalne
prawo do ochrony socjalnej. Postanowienia dotyczace
ochrony socjalnej maja zastosowanie do wszystkich
pracownikow niezaleznie od rodzaju i czasu trwania
ich stosunku pracy oraz — na poréwnywalnych warun-
kach — do o0sdb samozatrudnionych. Moim zdaniem
powinny mie¢ zastosowanie réwniez do osob wykonu-
jacych prace na podstawie umow cywilnoprawnych.
Jak juz wczes$niej wspominalam — nie ma zasadni-
czych réznic co do rodzaju pracy wykonywanej w for-
mie umowy o pracg i uméw cywilnoprawnych. Jedyna
rdznica jest potrzeba maksymalizacji zysku przez pra-
codawce-przedsigbiorce.

Podsumowanie

Wprowadzenie uméw cywilnoprawnych do powszech-
nego stosowania, nawet wbrew duchowi art. 22 k.p.,
w imi¢ osiggania celow ekonomicznych, umozliwito
ostabienie ochrony socjalnej znacznej cz¢sci zatrudnio-
nych w Polsce. Z kolei upowszechnienie stosowania
uméw cywilnoprawnych paradoksalnie zwigkszyto po-
ziom ochrony socjalnej: wprowadzono stawke minimal-
na dla uméw zlecenia i dla uméw o $wiadczenie ustug
(ktore notabene stanowia ponad 80% wszystkich umow
cywilnoprawnych zawieranych w celu $wiadczenia pra-
cy, GUS, 2016, s. 1), wprowadzono regulacje pozwalaja-
ce na objecie przepisami prawa pracy osoby ubezpie-
czone w zakresie uprawnief zwigzanych z rodziciel-
stwem, a wszystkich — przepisami dotyczacymi bezpie-
czefistwa i higieny pracy oraz poszerzeniem praw zwiaz-
kowych.

Na koniec warto si¢ zastanowi¢ nad sensem zapew-
nienia ochrony socjalnej. Wedlug G. Standinga obecnie
kwestia ta ma do$¢ proste przetozenie na to, co dzieje
si¢ w poszczegdlnych krajach w kategoriach politycz-
nych. Jego zdaniem brak zapewnienia ochrony socjalnej
przektada si¢ na wzrost znaczenia prekariatu — ,,nie-
bezpiecznej klasy” Moze spowodowac transformacje
spoteczna i polityczna. G. Standing analizuje, ze to wy-
parcie tak wielkiej czeSci zatrudnionych jest bezpoSred-
nig przyczyng wzrostu sympatii dla neofaszystowskich
populizméw w Europie i na §wiecie (Standing, 2018),
a to moze zagrazac przetrwaniu jako takiemu.
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