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Wstep

Podporzadkowanie pracownika stanowi jedng z cech odrézniajacych
stosunek pracy od zatrudnienia cywilnoprawnego. W doktrynie i orzecz-
nictwie podporzadkowanie jest postrzegane niejednokrotnie jako cecha
podstawowa, bez ktérej nie mozna mowic o istnieniu zatrudnienia pra-
cowniczego. Jednoczesnie zwraca si¢ uwage, Ze cecha ta ewoluuje i coraz
bardziej oddala si¢ od tradycyjnie rozumianej podleglosci pracownika
podmiotowi zatrudniajagcemu. Niegdys powszechna zalezno$¢ pracow-
nika fabrycznego od pracodawcy obecnie pozostala w niezmienionym
zakresie aktualna wylacznie odnosnie do zatrudnienia pracownikéw fi-
zycznych i niektérych pracownikéw umystowych wykonujacych proste
czynnosci. Najdalej idgce odmiennosci podporzadkowania pracownika
kierownictwu pracodawcy obserwuje si¢ w nietypowych umownych sto-
sunkach pracy, ktéorym po$wiecone jest opracowanie.

Podjecie niniejszego tematu uzasadnione jest brakiem jego calo$ciowej
analizy przez przedstawicieli doktryny. W literaturze podnoszona byla
tematyka klasycznie postrzeganego podporzadkowania pracownika oraz
podporzadkowania okreslonej (cho¢ nie kazdej) kategorii pracownikéw
nietypowych. Dominujg przy tym krétkie opracowania, poswiecone
temu zagadnieniu monografie naleza do rzadkosci. Niniejsza publikacja
ma za zadanie wzbogacenie dorobku doktryny w tym zakresie i poddanie
go krytycznej analizie. Donioslos¢ znaczenia tematu jest tym wigksza, ze
podporzadkowanie pracownika stanowi nie tylko jeden z elementéw ko-
niecznych stosunku pracy, ale takze czynnik najistotniejszy, pozwalajacy
przesadzi¢ o tym, czy zawarta przez strony umowa jest umowsg o prace,
czy umowa cywilnoprawna. Istotne zatem jest znalezienie odpowiedzi na
pytanie, na czym podporzadkowanie w nietypowych umownych stosun-
kach pracy polega, do jakich aspektéw sie sprowadza. Waga tego proble-
mu jest tym wigksza, ze praca nietypowa moze by¢ wykonywana takze
w ramach zatrudnienia cywilnoprawnego, o czym w stosunku do niektd-
rych form pracy nietypowej wprost przesadza ustawodawca.
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Piszac o podporzadkowaniu pracownika w nietypowych umownych
stosunkach pracy, nalezy ustosunkowac si¢ do samego pojecia podpo-
rzadkowania i nietypowego zatrudnienia. Nie s3 to bowiem pojecia
prawne, a ich znaczenie nie jest ustalone w sposob jednolity. Podpo-
rzagdkowanie pracownika moze by¢ ujmowane w sposob waski i sprowa-
dzane wytacznie do podlegania poleceniom przetozonym albo w sposéb
szerszy — obejmujac ponadto podleganie ustalonym przez pracodawce
regufom porzadkowym, czynno$ciom kontrolnym pracodawcy, karom
porzadkowym oraz czynnosciom dystrybutywnym. Moze by¢ uwazane
za odpowiednik uprawnien kierowniczych pracodawcy albo postrze-
gane w sposob wezszy badz szerszy. Analogiczne trudnosci wigza sie
z pojeciem nietypowych umownych stosunkéw pracy. W prawie pol-
skim brak jest definicji legalnej zatrudnienia typowego, a poszczegol-
ni przedstawiciele doktryny formutuja definicje znacznie si¢ od siebie
roznigce. Jedne traktujg zatrudnienie typowe w sposéb bardzo szeroki,
inne przyjmuja waskie rozumienie tego terminu, przez co klasyczny
stosunek pracy staje si¢ juz niemal przeszloscig. Brak jest rowniez jed-
nolitej definicji nietypowego zatrudnienia czy nietypowych stosunkéw
pracy, a jej wypracowanie komplikuje fakt niejednolitej terminologii
uzywanej na okreslenie zatrudnienia nie noszacego cech zatrudnienia
typowego. Procz réznych poje¢ zwracajacych uwage na ,,nietypowosc¢”
pojawiaja sie wskazujace na ,atypowos¢”, ,nowos¢”, ,elastycznosc”,
»82czegblnos¢”, ,,specyficznosc”, ,niestandardowos¢” czy ,,niekonwen-
cjonalno$¢” tych form. Wplyw na postrzeganie owej nietypowosci wy-
wiera réwniez zastosowane kryterium wyodrebnienia nietypowych
umownych stosunkéw pracy.

Monografia sklada si¢ z szesciu rozdzialéw. Zadaniem pierwszych
dwdch jest przyblizenie najistotniejszych zagadnien zwigzanych z podpo-
rzadkowaniem pracownika oraz nietypowymi umownymi stosunkami
pracy. Konstrukeja pierwszego rozdzialu odchodzi od typowego rozpatry-
wania podporzadkowania pod katem jego poszczegdlnych rodzajow (co do
sposobu wykonywania pracy, rodzaju pracy, czasu pracy, miejsca pracy),
na rzecz bardziej oryginalnego spojrzenia na te opisang w doktrynie ce-
che stosunku pracy po to, aby mie¢ szanse pewnego nowatorstwa, nie za$
wylacznie ogranicza¢ si¢ do aprobowania lub kontestowania dotychczas
gloszonych stanowisk. W drugim rozdziale do nietypowych umownych
stosunkow pracy zaliczylam pomijang w doktrynie prace kierowniczg',

1 Na nietypowos$c¢ czy atypowosc stosunku pracy cztonkéw zarzadu spétek kapi-
tatowych zwracano uwage w doktrynie, cho¢ jest to poglad odosobniony - por.
Z. Kubot, Status pracowniczy cztonkow zarzgdu spotek kapitatowych, PiZS 3/1993,
s. 38; T. Duraj, Dopuszczalnos¢ zawarcia umowy o prace z jedynym wspdélnikiem -
cztonkiem jednoosobowego zarzgdu spétki z o.0. - cze$¢ I, PiZS 12/2000, s. 17.
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wolne zawody” i tworczo$¢ pracowniczg, co jest zabiegiem uzasadnio-
nym z uwagi na temat niniejszej rozprawy. Poza obszarem zaintereso-
wania znalazly sie stosunki pracy miedzy cztonkami rodziny. Trudno
bowiem méwi¢ w tym kontekscie o odmiennym postrzeganiu pracowni-
czego podporzadkowania. Kwestionowanie zatrudnienia pracowniczego
o0sob bliskich opiera si¢ nie na braku pracowniczego podporzadkowania
badz odmiennej postaci tego podporzadkowania, ale na kwalifikowaniu
wykonywanej przez te osoby pracy jako spelniania obowigzkéw wyni-
kajacych z przepisow prawa rodzinnego®. Wylaczeniu uleglty tez poza-
umowne stosunki pracy, m.in. zatrudnienie dyrektora przedsigbiorstwa
panstwowego czy dyrektora instytucji kultury. Rozdzialy ITI-VI dotycza
odrebnosci podporzadkowania w poszczegdlnych nietypowych umow-
nych stosunkach pracy: pracy tymczasowej, telepracy, pracy kierowniczej
oraz wolnych zawodach i twoérczosci pracowniczej. Rozwazania doty-
czace podporzadkowania pracownikéw tymczasowych i telepracowni-
kéw ograniczaja sig, co oczywiste, do wykonywania przez nich pracy
na podstawie stosunku pracy. Dostrzegam mozliwo$¢ pozostawania tej
kategorii osob $wiadczacych prace w zatrudnieniu cywilnoprawnym
i niejednolite poglady doktryny w tym zakresie?, jednakze z uwagi na
ramy niniejszej pracy nie podejmuje tego zagadnienia. W zakresie pra-
cy kierowniczej, wolnych zawodéw i twdrczosci pracowniczej, z uwagi

2 Na zaliczenie stosunkéw radcéw prawnych do grupy nietypowych stosunkéw
pracy z uwagi na réznice w pozycji pracowniczej radcy prawnego od sytuacji
prawnej pracownika zatrudnionego na podstawie klasycznego stosunku pracy
zwracano uwage w doktrynie, cho¢ poglad ten jest odosobniony - zob. H. Wierz-
birska, Wtasciwosci stosunku pracy radcy prawnego cz. Il, ,Radca Prawny”
1/2003,s. 21.

3 Odnosnie do dopuszczalnos$ci stosunku pracy miedzy cztonkami rodziny zob.
M. Skapski, Zagadnienia stosunku pracy miedzy cztonkami rodziny, Warszawa
2000,s.60in.

4 Wedtug koncepcji gtoszonej przez czes¢ przedstawicieli piSmiennictwa umo-
wa cywilnoprawna moze taczyé z agencja pracy tymczasowej wytacznie 0so-
by w wieku od 16 do 18 lat bedace uczniami - por. D. Makowski, Zatrudnianie
pracownikow tymczasowych, PiZS 12/2003, s. 29; idem, Prawne aspekty zatrud-
nienia tymczasowego, [w:] By¢ albo nie by¢ czasownikiem, red. M. Dobrowolska,
Katowice 2007, s. 27-28; J. Strusiiska-Zukowska, Pracownicy tymczasowi - zasa-
dy zatrudniania, ,Prawo Pracy” 12/2003, s. 5; A. Garbacik, Zatrudnienie pracow-
nikow tymczasowych, ,,Polityka Spoteczna” 1/2004, s. 13. Zgodnie z przeciwnym
pogladem, moze by¢ ona podstawa $wiadczenia pracy tymczasowej szerokiego
grona wykonawcdw pracy, jezeli nie wykazuje cech charakterystycznych dla
stosunku pracy, o ktérych mowa w art. 22 § 1 k.p. - por. M. Mrozowska, Pracow-
nicy tymczasowi - od zgtoszenia do zatrudnienia, ,Prawo Pracy” 7-8/2004, s. 16;
F. Matysz, Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych, ibidem 5/2007, s. 5; M. Rot-
kiewicz, Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych, Warszawa 2010, s. 125.
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na wielo$¢ stosunkéw, rozwazania musialy zosta¢ ograniczone do tych,
ktére maja najwieksze znaczenie w obrocie.

Celem niniejszego opracowania jest wykazanie, ze podporzadkowanie
w wyroéznionych nietypowych umownych stosunkach pracy przejawia
odrebnosci w odniesieniu do podporzagdkowania w zatrudnieniu typo-
wym. Odrebnosci te sg jednakze réznego rodzaju i o réznej doniostosci.
W pracy tymczasowej i telepracy atypowos¢ podporzadkowania odnosi
sie do kwestii niedotyczacych jego istoty, lecz drugorzednych i technicz-
nych aspektéw. W przypadku pracy kierowniczej oraz wolnych zawodow
i twdrczosci pracowniczej ma miejsce znaczne ograniczenie albo nawet
wylaczenie prawa wydawania pracownikowi polecen dotyczacych pra-
cy, co moze powodowac uzasadnione watpliwosci co do dopuszczalno-
$ci pracowniczego zatrudnienia tej kategorii oséb §wiadczacych prace.
Prézno takze szuka¢ cech wspdlnych dotyczacych odrebnosci pracow-
niczego podporzadkowania w poszczegdlnych nietypowych umownych
stosunkach pracy.

Poczynione rozwazania zostaly ograniczone w przewazajacej mierze
do regulacji prawa polskiego. Przepisy prawa miedzynarodowego i euro-
pejskiego zostaly przywolane przy okazji omawiania poszczegdlnych ro-
dzajow nietypowych stosunkéw pracy, regulacje obowigzujace w syste-
mach prawnych poszczegélnych panstw pojawiaja si¢ przy rozwazaniach
dotyczacych delimitacji stosunku pracy i zatrudnienia cywilnoprawne-
go oraz poje¢ uzywanych na okreslenie zatrudnienia odbiegajacego od
typowego. Zabieg ten jest celowy. Przyjecie odmiennej koncepcji, majac
na uwadze ograniczone ramy opracowania, grozitoby zbyt daleko idaca
ogolnoscig rozwazan. Opracowanie ma charakter interdyscyplinarny.
Rozwazania opieraja si¢ bowiem na przepisach prawa, orzecznictwie
i pogladach doktryny nie tylko z zakresu prawa pracy, ale takze prawa
handlowego oraz cywilnego.

Niniejsza monografia stanowi nieznacznie zmieniong wersj¢ rozpra-
wy doktorskiej obronionej na Wydziale Prawa i Administracji Uniwer-
sytetu Lodzkiego w czerwcu 2015 r. Jej powstanie zawdzigczam przede
wszystkim mojemu Promotorowi — prof. zw. dr. hab. Zbigniewowi Go-
ralowi, ktéremu pragne zlozy¢ gorace podziekowania za inspiracje, stale
okazywang pomoc, czas i cierpliwo$¢. Dziekuje rdwniez Recenzentom
rozprawy doktorskiej: dr. hab. Leszkowi Mitrusowi, prof. UJ, oraz dr.
hab. Mirostawowi Wtodarczykowi, prof. UL, ktérych cenne uwagi wply-
nety na ostateczny ksztalt monografii. Za zyczliwo$¢ i wsparcie pragne
réwniez podzigkowa¢ Rodzicom i Przyjaciolom.



Rozdziat |
Podporzadkowanie jako
cecha stosunku pracy

1. Pojecie podporzadkowania pracownika

Podporzadkowanie pracownika nie jest pojeciem prawnym'. Nie wy-
stepuje ono bowiem ani w kodeksie pracy?, ani w Zzadnym innym po-
wszechnie obowigzujacym akcie prawnym z zakresu prawa pracy’. Nie-
mniej jednak wskazuje sie, iz stanowi ono jedna z cech stosunku pracy*.
W orzecznictwie i doktrynie podporzadkowanie pracownika jest wy-
prowadzane z przepisow art. 22 § 1 k.p. i art. 100 § 1 k.p. Do noweli-
zacji kodeksu pracy z dnia 2 lutego 1996 r.° podstawe te¢ stanowit takze

1 Odmiennie: B. Bury, Podporzqgdkowanie pracownika pracodawcy, PiP 9/2006,
s. 59; eadem, Uprawnienia kierownicze pracodawcy a polecenie pracy w godzi-
nach nadliczbowych - artykut dyskusyjny, PiZS 7/2005, s. 6.

2 Ustawa zdnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, t.j.: Dz.U. 2014, poz. 1502 ze zm.

3 Na arenie miedzynarodowej jedynym aktem ustawodawstwa pracy, ktéry po-
stuguje sie expressis verbis terminem ,,podporzadkowanie” jest Zalecenie nr 198
Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczace stosunku pracy z dnia 15 czerw-
ca 2006 r. - wiecej: T. Duraj, Podporzgdkowanie pracownikéw zajmujgcych stano-
wiska kierownicze w organizacjach, Warszawa 2013, s. 21-22. Zalecenia nie maja
jednakze charakteru wigzacego.

4 W doktrynie podporzadkowanie jest ujmowane takze jako zasada prawa pra-
cy (Z. Salwa, Prawo pracy PRL w zarysie, Warszawa 1977, s. 59-60), instytucja
prawna oraz cecha prawa pracy (R. Mroczkowski, Instytucja podporzgdkowania
pracownika wedtug polskiego kodeksu pracy. Zarys problematyki prawnej, Lublin
1976, s. 55 i n.), szczegdlna cecha stosunku pracy (T. Zielinski, Zarys wyktadu
prawa pracy, t. |, Katowice 1979, s. 237).

5 Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych ustaw, Dz.U. nr 24, poz. 110; w tym zakresie ustawa weszta w zycie
2 czerwca 1996r.
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art. 12 k.p.%, zgodnie z ktérym pracownik byl obowigzany wykonywaé
nalezycie swoje obowiazki, przestrzega¢ dyscypliny pracy, dazy¢ do uzy-
skiwania w pracy jak najlepszych wynikéw i przejawia¢ w tym celu od-
powiednig inicjatywe oraz dba¢ o dobro zakladu pracy i jego mienie.

Przepis art. 22 § 1 k.p. w pierwotnym brzmieniu wskazywal, ze przez
nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju na rzecz zakladu pracy, a zaktad pracy do za-
trudniania pracownika za wynagrodzeniem. Nowelizacja z dnia 2 lutego
1996 r. zmienila zawarta w nim definicje stosunku pracy poprzez wpro-
wadzenie pojecia pracodawcy zamiast zakladu pracy oraz uzupetnita ja
o wykonywanie pracy pod kierownictwem pracodawcy’. Co istotne, nie
mozna uznac, ze podporzadkowanie pracownika stato sie cechg stosun-
ku pracy dopiero od tej daty®. Funkcjonowato ono juz na gruncie art. 441
kodeksu zobowigzan’. Kolejna zmiana przepisu art. 22 § 1 k.p., ustawa
z dnia 26 lipca 2002 r."%, rozszerzyla t¢ definicje o wykonywanie pracy
w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce. Dokonanej zmiany
nie mozna jednakze interpretowa¢ w ten sposob, ze pracodawca zyskal
prawo swobodnego wyznaczania pracownikowi miejsca i czasu wykony-
wania pracy. Zgodnie z przepisem art. 29 § 1 k.p., miejsce pracy ustalaja
strony w umowie o prace, a zatem jego jednostronne wyznaczenie na-
ruszaloby istote stosunku pracy majacego charakter zobowigzaniowy'.
Te same uwagi mozna odnie$¢ réwniez do czasu pracy. Kwestia granic
uprawnien pracodawcy w zakresie jednostronnej zmiany miejsca i czasu
pracy zostanie przedstawiona w podrozdziale pigtym.

Przepis art. 100 § 1 k.p. w pierwotnym brzmieniu nakladal na pracow-
nika obowigzek wykonywania pracy sumiennie i starannie, przestrzega-
nia dyscypliny pracy oraz stosowania si¢ do polecen przetozonych, ktére

6 Uchwata SN zdnia 17 lipca 1975 ., | PZP 9/75, OSNC 1976, nr 3, poz. 45.

7 Kwestia relacji poje¢ ,,podporzadkowanie pracownika” i ,kierownictwo praco-
dawcy” zostanie przedstawiona w podrozdziale drugim.

8 Postanowienie SN zdnia 11 pazdziernika 2007 r., lll UK 70/07, OSNP 2008, nr 23—
24, poz. 366; A. Raczynski, Polskie prawo pracy, Warszawa 1930, s. 74; E. Sissle,
O istocie umowy o prace, Warszawa 1930, s. 63-64.

9 A.Drozd, Przemiany pojecia ,,stosunek pracy” - wptyw orzecznictwa czy prawa se-
dziowskiego?, [w:] Wspdtczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych.
XVIIl Zjazd Katedr i Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych. Warszawa
26-29 maja 2011 r., red. L. Florek, k. Pisarczyk, Warszawa 2011, s. 73. Rozporza-
dzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 27 pazdziernika 1933 r. Kodeks zobo-
wigzan, Dz.U., nr 82, poz. 598 ze zm.

10 Ustawa z dnia 26 lipca 2002 r. o0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych innych ustaw, Dz.U., nr 135, poz. 1146; w tym zakresie ustawa weszta
w zycie 29 listopada 2002 .

11 G. Gozdziewicz, T. Zielifiski, Komentarz do art. 22 k.p., [w:] Kodeks pracy. Komen-
tarz, red. L. Florek, LEX 2011.
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dotyczg pracy. Ustawg z dnia 2 lutego 1996 r.!* skreslono obowigzek prze-
strzegania dyscypliny pracy, a ponadto wyraznie ograniczono obowigzek
stosowania si¢ do dotyczacych pracy polecen przelozonych tylko wow-
czas, gdy nie s3 one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o prace.

Pojecie podporzadkowania pracownika ma szanse sta¢ si¢ pojeciem
prawnym. Warto zauwazy¢, ze definicja stosunku pracy opracowana
w projekcie kodeksu pracy, przygotowanym przez Komisje Kodyfika-
cyjna Prawa Pracy”, uzywa wprost pojecia podporzadkowania. Zgodnie
z art. 44 § 1 tego projektu, przez nawigzanie stosunku pracy pracownik
zobowigzuje si¢ do osobistego $wiadczenia pracy podporzadkowanej
okreslonego rodzaju, na rzecz pracodawcy i jego ryzyko, a pracodawca
do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

W doktrynie i orzecznictwie wyrdznia sie rézne rodzaje podporzad-
kowania. Podstawowy to podzial na podporzadkowanie co do rodza-
ju i sposobu wykonywania pracy", podporzadkowanie co do miejsca
pracy” i podporzadkowanie co do czasu pracy'. Jako pewien aspekt
podporzadkowania traktowane jest takze podleganie czynno$ciom
kontrolnym pracodawcy”, obowigzek przestrzegania ustalonych przez
pracodawce regul porzadkowych (w szczegdlnosci regulaminu pracy),
podleganie karom porzadkowym'" oraz uprawnienie pracodawcy do
oceniania pracy pracownika®. Inny podzial to wyodrebnianie podpo-
rzadkowania stuzbowego oraz organizacyjnego®. W doktrynie pierwsze

12 Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych ustaw, Dz.U., nr 24, poz. 110; w tym zakresie ustawa weszta w zycie
2 czerwca 1996r.

13 Powotana rozporzadzeniem Rady Ministréw z dnia 20 sierpnia 2002 r. w sprawie
utworzenia Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy, Dz.U., nr 139, poz. 1167 ze zm.

14 Wyrok SN zdnia 22 grudnia 1998 ., | PKN 517/98, OSNAPiUS 2000, nr 4, poz. 138;
wyrok SN z dnia 3 czerwca 1999 r., | PKN 170/98, OSNP 1999, nr 11, poz. 369.

15 Wyrok SN z dnia 5 listopada 1999 r., | PKN 337/99, OSNP 2001, nr 6, poz. 186;
wyrok SN z dnia 7 maja 1998 ., | PKN 71/98, OSNP 1999, nr 8, poz. 282.

16 Wyrok SN z dnia 22 grudnia 1998 r., | PKN 517/98, OSNAPiUS 2000, nr 4, poz. 138;
wyrok SN z dnia 4 grudnia 1998 r., | PKN 484/98, OSNP 2000, nr 2, poz. 62; wyrok
SN zdnia 7 wrzesnia 1999 r., | PKN 277/99, OSNP 2001, nr 1, poz. 18.

17 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy, Warsza-
wa 1977, s. 25; idem, Mozliwosci kontrolowania pracownika w ramach uprawnieri
kierowniczych pracodawcy - zagadnienia ogdlne, [w:] Kontrola pracownika. Moz-
liwosci techniczne i dylematy prawne, red. Z. Géral, Warszawa 2010, s. 29 i n.

18 Wyrok SN z dnia 28 stycznia 1998 r., Il UKN 479/97, OSNP 1999, nr 1, poz. 34.

19 Ibidem;wyrok SN zdnia 9 lipca 2008 r., | PK 315/07, LEX nr 470956.

20 T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika a kierownictwo pracodawcy - relacja
pojec, [w:] Z zagadnieri wspdtczesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profe-
sora Henryka Lewandowskiego, red. Z. Géral, Warszawa 2009, s. 156.

21 Wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 2006 r., | UK 120/06, OSNP 2007, nr 19-20,
poz. 294; wyrok SN z dnia 4 grudnia 1997 r., | PKN 394/97, OSNP 1998, nr 20,
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okreslane jest takze mianem podporzadkowania dyrektywnego (we-
wnetrznego), drugie — zewnetrznego™. W jednym z orzeczen Sad Naj-
wyzszy wskazal, ze podporzadkowanie organizacyjne sprowadza si¢ do
obowiazku pozostawania w wyznaczonym czasie w dyspozycji praco-
dawcy w miejscu wykonywania pracy lub w innym miejscu wskazanym
przez niego (art. 128 k.p.)**, w innym orzeczeniu pod pojeciem tym upa-
truje wykonywania pracy w zorganizowanym kolektywie w $cisle okre-
slonym miejscu i czasie**. Podporzadkowanie wewnetrzne sprowadza si¢
do obowigzku wykonywania polecen przelozonych dotyczacych pracy
w granicach wskazanych w art. 100 § 1 k.p.>” Kolejny zaproponowany
w doktrynie podzial sprowadza si¢ do wyrdzniania podporzadkowa-
nia dyrektywnego, represyjnego oraz dystrybutywnego?. Pod pojeciem
uprawnien dyrektywnych upatruje si¢ prawa do wydawania nakazow
i zakazéw majacych charakter wigzacy dla podmiotu podporzadkowa-
nego”. Podporzadkowanie represyjne (dyscyplinarne) sprowadza si¢ do
kompetencji pracodawcy stosowania kar porzagdkowych, a dystrybutyw-
ne — do mozliwosci stosowania nagrod?.

Nie wszyscy przedstawiciele doktryny wyrdzniaja w ramach pod-
porzadkowania pracownika podporzadkowanie dystrybutywne oraz
represyjne i odpowiadajace im w tym zakresie uprawnienia kierowni-
cze pracodawcy. Zdaniem H. Lewandowskiego, uprawnienia bedace
zrédlem korzysci pracownika, jak mozno$¢ przyznania nagrody, pod-
wyzszenia wynagrodzenia, powierzenia pracownikowi dogodniejszego
stanowiska etc., nie stanowig czesci skladowej stosunku pracy®. W po-
dobnym duchu wypowiada si¢ T. Liszcz, uznajac, iz ten rodzaj podpo-
rzadkowania zostal sztucznie, bez rzeczywistej potrzeby, wykreowany
na podstawie art. 105 k.p.* Nalezy zgodzi¢ si¢ z B. Wagner, ze wyodreb-
nienie podporzadkowania dystrybutywnego budzi zastrzezenie z uwa-

poz. 595. W wyrokach tych SN nie definiuje jednakze, co nalezy rozumie¢ pod
pojeciem kazdego z wymienionych rodzajéw podporzadkowania.

22 T.Lliszcz, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 155.

23 Wyrok SN zdnia 7 listopada 2001 r., Il UKN 567/00, OSNP 2003, nr 14, poz. 341.

24 Wyrok SN z dnia 4 kwietnia 2002 r., | PKN 776/00, OSNP 2004, nr 6, poz. 94.

25 U. Torbus, Podporzgdkowanie pracownika pracodawcy jako cecha stosunku pra-
cy, [w:] Wspdtczesne problemy prawa pracy..., s. 145.

26 Z.Kubot, Pozycja prawna stron w umownym stosunku pracy, Wroctaw 1978, 's. 73;
idem, Podporzgdkowanie lekarza w paristwowym zaktadzie leczniczym, RPEIS
4/1979, s. 15 i n. Podporzadkowanie dyrektywne, dystrybutywne i represyjne
wyrdznia takze SN w wyroku z dnia 5 sierpnia 1999 r., Il UKN 68/99, OSNP 2000,
nr 19, poz. 726.

27 Wyrok SN zdnia 4 kwietnia 2002 r., | PKN 776/00, OSNP 2004, nr 6, poz. 94.

28 J.Jonczyk, Prawo pracy, Warszawa 1995,s. 121 125.

29 H.Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 12.

30 T.Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 146.
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gi na to, iz pracownik nie ma obowigzku przyjecia przyznanej nagrody
czy wyrodznienia, a za odmowe ich przyjecia nie grozi mu zadna sank-
cja’'. Poglad, iz jednym z aspektéw podporzadkowania jest podleganie
przez pracownika odpowiedzialnosci porzadkowej, stoi w sprzecznosci
z przyjmowanym w doktrynie zobowigzaniowym charakterem tej odpo-
wiedzialno$ci*. Zdaniem Z. Goérala, stosowanie kar porzagdkowych sta-
nowi szczegolne uprawnienie wierzyciela-pracodawcy zwigzane z niena-
lezytym wykonaniem zobowigzania pracowniczego. Za takim ujeciem
odpowiedzialno$ci porzadkowej przemawia jego zdaniem: stosowanie
kar w imieniu pracodawcy jako strony stosunku pracy (1), nakladanie
kar za naruszenie obowiazkow ujetych trescia stosunku pracy (2), utoz-
samianie naruszenia z nienalezytym wykonaniem zobowigzania pra-
cowniczego (3), cel kary porzadkowej, ktorym jest doprowadzenie do
przestrzegania przez pracownikéow porzadku, bedacego niezbednym
warunkiem pelnienia pracy”. Odpowiedzialnos¢ porzadkowa stanowi
zatem instrument prawny umozliwiajacy pracodawcy realizacje upraw-
nien kierowniczych®*. Podzielajac powyzsze poglady, w dalszym toku
wywodu kwestie zwigzane z przyznawaniem nagréd oraz odpowiedzial-
noscig porzadkowa zostang celowo pominigte.

W literaturze termin ,,podporzadkowanie pracownika” wystepuje
zar6wno w szerszym ujeciu, jako stan organizacyjnej zaleznosci pra-
cownika od podmiotu zatrudniajacego realizowany za pomoca réznych
instrumentéw prawnych, jak i w wezszym znaczeniu - jako obowigzek
stosowania si¢ do polecen przetozonych™®.

Wedlug R. Mroczkowskiego, autora jedynej monografii poswigconej
tematyce podporzadkowania pracownika, istota podporzadkowania jest
poddanie osoby fizycznej woli zakladu pracy z upowaznienia i z mocy
ustawy w zakresie przewidzianym normami prawnymi w celu realizacji
stosunku pracy w aspektach czasu, miejsca, aktywnosci, rodzaju pracy
ijej ilosci. Jego zdaniem, podporzadkowanie rozcigga si¢ takze na czas po-
przedzajacy nawigzanie stosunku pracy (rokowania) oraz na czas po jego
ustaniu (zakaz ujawniania osobom trzecim nabytych przez pracownika
informacji)*. Wyrézniajac trzy fazy podporzadkowania pracowniczego,

31 B.Wagner, [w:] Kodeks pracy 2011. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2011, s. 153.

32 T.Duraj, Podporzgdkowanie pracownikéw..., s. 166

33 Z. Géral, Pracownicza odpowiedzialnos¢ porzgdkowa, ,Acta Universitatis Lo-
dziensis” 1987, Folia luridica 29, s. 128.

34 D.Klucz, Kompetencje dyscyplinujgce pracodawcy a ochrona jego intereséw, MPP
8/2005, s. 216; T. Duraj, Podporzgdkowanie pracownikéw..., s. 166.

35 S. Piwnik, Jeszcze o pojeciu podporzgdkowania w swietle polskiego prawa pracy,
NP 2/1980, s. 105.

36 R. Mroczkowski, Instytucja podporzgdkowania pracownika..., s. 66, 124 i 136.
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tj. przed nawigzaniem, w czasie realizacji i po ustaniu stosunku pracy,
uznaje, iz podporzadkowanie pracownika wykracza poza istnienie sto-
sunku pracy”. Z pogladem tym trudno si¢ zgodzi¢. Podporzadkowanie
stanowigce immanentna ceche stosunku pracy nie moze bowiem istnie¢
poza jego ramami. Kandydat na pracownika nie moze by¢ zatem podpo-
rzadkowany przyszlemu pracodawcy, podobnie jak byly pracownik byle-
mu pracodawcy. Nie oznacza to jednak, ze przed nawigzaniem stosunku
pracy albo po jego ustaniu brak jest jakichkolwiek praw i obowigzkéw
miedzy stronami. Kandydat na pracownika moze by¢ chociazby zobowia-
zany do podania danych osobowych, o ktérych mowa wart. 22'k.p., a byty
pracownik - do naprawienia wyrzadzonej pracodawcy szkody. Nie swiad-
czy to jednakze o wystepowaniu pracowniczego podporzadkowania. Na-
lezy uznad¢, ze podporzadkowania nie kreuje takze przedwstepna umowa
o prace, skoro nie kreuje ona stosunku pracy, a jedynie zobowigzanie stron
do zawarcia w przyszlosci umowy przyrzeczone;.

Mozna rozwazy¢, czy elementem podporzadkowania pracownika
W szerszym znaczeniu nie jest ograniczenie mozliwosci podejmowania
dodatkowego zatrudnienia. Ograniczenie takie moze mie¢ swe Zrédlo
w ustawie®®, majac wowczas jako wynikajace z normy iuris cogentis cha-
rakter obligatoryjny albo moze by¢ wprowadzone na zasadzie dobrowol-
nosci w drodze umowy stron. W tym drugim przypadku dopuszczalny
zakres ograniczenia wyznaczaja przepisy o zakazie konkurencji w czasie
trwania stosunku pracy. Nalezy zauwazy¢, ze ograniczenie mozliwosci
podejmowania dodatkowego zatrudnienia nie jest cechg immanentng
kazdego stosunku pracy i nie wplywa na ksztalt relacji miedzy jego stro-
nami w zakresie §wiadczenia uméwionej pracy. Co do zasady ogranicza
aktywnos¢ pracownika poza jego ramami, przez co nalezy przyjaé, ze
nie stanowi ono elementu podporzadkowania pracownika pracodaw-
cy”. Obowiazek powstrzymania si¢ od $wiadczenia dodatkowej pracy
nie wynika z samego nawigzania stosunku pracy, ale z przepisu ustawy
badz odrebnej umowy czy tez jednego z postanowien umowy o prace
majgcego charakter klauzuli autonomicznej. Stanowi on zabezpieczenie
potencjalnych intereséw majatkowych pracodawcy, czasem interesow
spoleczenstwa badz grupy zawodowej oraz dobrowolng rezygnacje badz
ograniczenie uprawnien pracownika. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
10 wrze$nia 2004 r.* uznal, iz umowy o zakazie konkurencji nie mozna

37 Ibidem,s. 46.

38 Saone przewidziane w wielu pragmatykach stuzbowych.

39 Niekiedy tylko $wiadczenie pracy na rzecz innego podmiotu moze ograniczad
uprawnienia kierownicze pracodawcy, majace swe zrédto w przepisach kodek-
su pracy - por. rozwazania poczynione w podrozdziale pigtym.

40 Wyrok SN z dnia 10 wrze$nia 2004 r., | PK 592/03, OSNP 2005, nr 14, poz. 202.
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zawrze¢ ani przediuzy¢ w sposdb dorozumiany. W doktrynie i orzeczni-
ctwie prezentowane jest jednakze réwniez odmienne stanowisko, zgod-
nie z ktérym obowiazek powstrzymania si¢ od prowadzenia dziatalnosci
konkurencyjnej moze by¢ wyprowadzany z majacego ogélny charakter
obowiazku dbania o dobro zakladu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.)*.

Wydaje sig, ze dbalos¢ o dobro zakladu pracy nie moze stanowic
samodzielnego zrodla obowigzku pracownika w sytuacji, gdy jest on
regulowany innymi konkretnymi przepisami, a ustawodawca dodat-
kowo przewiduje, iz umowa o zakazie konkurencji wymaga dla swej
skutecznosci dochowania formy pisemnej pod rygorem niewaznosci
(art. 101° k.p.). Przyjecie odmiennego pogladu oznaczaloby akceptacje
dla formulowania obowigzkéw pracownika w oparciu o klauzule gene-
ralne, wbrew wyraznemu przepisowi ustawy, co mogloby prowadzi¢ do
sytuacji, gdy pracownik musialby przestrzega¢ obowiazkéw, o istnieniu
ktérych by nie wiedzial, a wlasciwie co do ktérych bylby przekonany,
ze go nie obciazajg. Niezawarcie umowy o zakazie konkurencji w czasie
trwania stosunku pracy nie zwalnialoby bowiem pracownika z koniecz-
nosci powstrzymania si¢ od wykonywania pracy na rzecz podmiotu
konkurencyjnego lub powstrzymania si¢ od prowadzenia konkurencyj-
nej dzialalnosci gospodarczej. Pracodawca, chcac zabezpieczy¢ swoje in-
teresy, zawsze moze zawrze¢ z pracownikiem taka umowe. Nie jest ona
bowiem ograniczona, w odréznieniu od umowy o zakazie konkurencji
po ustaniu stosunku pracy, do niektdrych kategorii pracownikéw, a z jej
zawarciem nie wiaze si¢ obowiazek wyplacania pracownikowi jakiejkol-
wiek rekompensaty. Przyjecie powyzszego pogladu nie stanowi akcep-
tacji niczym nieskrepowanej aktywnosci konkurencyjnej. Pracownik
przyktadowo nie moze wykorzysta¢ do wlasnych celéw informacji sta-
nowigcych tajemnice przedsiebiorstwa, prowadzona przez niego dodat-
kowa dzialalno$¢ nie moze réwniez wplywa¢ na niewykonywanie zadan
powierzonych mu przez pracodawce.

Pracownik jest podporzadkowany pracodawcy nie tylko w czasie
przeznaczonym na wykonywanie pracy, ale takze w czasie wolnym od
pracy (cho¢ w mniejszym natezeniu). Chodzi tu o tego rodzaju ograni-

41 Z.Goral, Komentarz do art. 100 k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K.W. Ba-
ran, LEX 2012; wyrok SN z dnia 18 czerwca 2007 r., Il PK 338/06, OSNP 2008,
nr 15-16, poz. 219. Nieco odmiennie SN w wyroku z dnia 8 marca 2013 r., Il PK
194/12, LEX nr 1331287, w ktérym uznat, iz nie mozna przyjac, ze podejmowanie
dziatalno$ci konkurencyjnej lub tez $wiadczenie pracy dla konkurenta jest au-
tomatycznie rdwnoznaczne z naruszeniem obowigzku dbatosci o dobro zaktadu
pracy. Naruszenie art. 100 § 2 pkt 4 k.p. zachodzi¢ bedzie jedynie wyjatkowo
w przypadkach szczegélnie uzasadnionych niewywiazywaniem sie pracownika
ze swoich obowiazkdw badz niekorzystnym wptywem dodatkowego zatrudnie-
nia dla interesow pracodawcy.
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czenia, ktdre sg konieczne, by pracownik moégt nastepnie oddac sie do
dyspozycji pracodawcy w stanie umozliwiajagcym mu wykonywanie
pracy, np. brak mozliwosci znacznego oddalenia si¢ od miejsca wyko-
nywania pracy czy brak mozliwosci spozywania substancji obnizajacych
sprawno$¢ psychofizyczna*?.

Pojecie podporzadkowania ewoluuje z uwagi na zmiany spoteczno-
-gospodarcze, rozwdj techniki, zmiany w zakresie organizacji pracy,
teleinformatyke®’. W literaturze wskazuje sie, ze klasyczne rozumienie
podporzadkowania pracownika, jakie wystepowalo w stosunkach pra-
cy na przetomie XIX i XX w., pozostaje obecnie aktualne jedynie od-
nosnie do pracownikow fabrycznych oraz szeregowych pracownikéow
umystowych*!, nie wystepuje natomiast w takiej formie odnosnie do
pracownikow zatrudnionych w systemie zadaniowego czasu pracy®,
telepracownikow*®, pracownikéw tymczasowych?, przedstawicieli wol-
nych zawodéw*, oséb zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych
i zarzadczych®, osob wykonujacych zawody tworcze®®. W modelu Taylo-
rowskim stanowiska pracy byly podzielone na szereg prostych i dajacych
sie zmierzy¢ czynnosci, a pracownik zobowigzany byl §wiadczy¢ prace
w okreslonym porzadku i tempie pod kontrolg przelozonego®. Mo-
del ten byl adekwatny do masowej produkgji z niezbyt wygérowanymi
standardami jako$ci*>. Obecnie podporzadkowanie pracownika zostaje
niejednokrotnie sprowadzone do wykonywania zadan wyznaczonych
przez pracodawce, ktory nie ingeruje w sposob ich wykonywania, czy-
li tzw. podporzadkowania autonomicznego. Pracodawca okresla zatem
godziny pracy i wyznacza zadania, natomiast sposéb realizacji tych za-

42 T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 152; eadem, W sprawie podpo-
rzgdkowania pracownika, [w:] Wspdtczesne problemy prawa pracy..., s. 116.

43 Postanowienie SN z dnia 11 pazdziernika 2007 r., I1l UK 70/07, OSNP 2008, nr 23~
24, poz. 366.

44 T.Lliszcz, Podporzqgdkowanie pracownika...,s. 153.

45  Ibidem.

46 L. Mitrus, Podporzgdkowanie pracownika zatrudnionego w formie telepracy, [w:]
Z zagadnien wspétczesnego prawa pracy..., s. 161-174.

47 M. Pedziwiatr, Uprawnienia kierownicze w stosunku pracy tymczasowej, PiZS
5/2008,s.15in.

48 Z.Goral, H. Lewandowski, Przeciwdziatanie stosowaniu umdéw cywilnoprawnych
do zatrudnienia pracowniczego, PiZS 12/1996, s. 24.

49 Postanowienie SN z dnia 11 pazdziernika 2007 r., Ill UK 70/07, OSNP 2008, nr 23-
24, poz. 366.

50 Wyrok SN z dnia 9 wrzesnia 2004 r., | PK 659/03, OSNP 2005, nr 10, poz. 139.

51 A. Supiot, Zatrudnienie pracownicze i zatrudnienie niezalezne, [w:] Referaty na
VI Europejski Kongres Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego, Warszawa
1999, s. 149.

52 Ibidem.
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dan pozostawiony jest pracownikowi®”. Zmianie ulega tez przedmiot
kontroli pracownika - ze sposobu wykonywania pracy na jej wyniki**.
Podporzadkowanie autonomiczne sprowadza si¢ zatem do jego aspektu
organizacyjnego i represyjnego, przy ograniczeniu podporzadkowania
dyrektywnego, stuzbowego™. Niekiedy przyjmuje si¢, ze pracownicze
podporzadkowanie moze przejawia¢ si¢ w samej jedynie mozliwosci
wydawania polecen wykonawcy pracy przez podmiot zatrudniajgcy’s.
W jednym z orzeczen Sad Najwyzszy poszedl o krok dalej, upatrujac
podporzadkowania w zaleznoéci wyltacznie ekonomicznej (gospodar-
czej) migdzy podmiotem $wiadczacym prace a podmiotem, na ktdérego
rzecz praca jest wykonywana”’. Poglad ten jest jednakze odosobniony,
w pozniejszych bowiem orzeczeniach Sad Najwyzszy zajal stanowisko,
iz prace $wiadczong w ramach stosunku pracy charakteryzuje nie tylko
podporzadkowanie ekonomiczne, ale i organizacyjne®®. Celowo$¢ uzna-
nia zaleznosci ekonomicznej za ceche identyfikujaca stosunek pracy byta
réwniez przedmiotem rozwazan w doktrynie®.

Podporzadkowanie pracownika
a kierownictwo pracodawcy

Okreslenie ,kierownictwo pracodawcy” w przeciwienstwie do termi-
nu ,,podporzadkowanie pracownika” jest pojeciem prawnym, nie zas$
wylacznie wyksztalconym przez doktryne i orzecznictwo. O kierow-
nictwie stanowi bowiem art. 22 k.p., traktujacy, iz przez nawiazanie

53 Wyrok SN z dnia 7 wrzesnia 1999 r., | PKN 277/99, OSNAPiUS 2001, nr 1, poz. 18;
wyrok SN zdnia 25 listopada 2004 r.,1 PK42/04, OSNP 2005, nr 4, poz. 209; wyrok
SN zdnia 7 marca 2006 r., | PK 146/05, OSNP 2007, nr 5-6, poz. 67; postanowienie
SN z dnia 11 pazdziernika 2007 r., lll UK 70/07, OSNP 2008, nr 23-24, poz. 366.

54 A.Supiot, Zatrudnienie pracownicze..., s. 149.

55 A.Korytowska, Ewolucja tresci pojecia pracowniczego podporzgdkowania w orzecz-
nictwie Sqdu Najwyzszego, [w:] Ksiega pamigtkowa w pigtg rocznice Smierci Profe-
sora Andrzeja Kijowskiego, red. Z. Niedbata, Warszawa 2010, s. 100-101.

56 Z.Hajn, Glosa do wyroku SN z 16 grudnia 1998 r., Il UKN 394/98, OSP 2000, nr 12,
poz. 177.

57 Wyrok SN z dnia 16 grudnia 1998 ., Il UKN 394/98, OSP 2000, nr 12, poz. 177.

58 Wyrok SN zdnia 7 listopada 2001 r., Il UKN 567/00, OSNP 2003, nr 14, poz. 341.

59 A. Supiot, Critique du droit du travail, Paris 1994, s. 90 i 112, cyt. za: |. Boruta,
W sprawie przysztosci prawa pracy, PiZS 4/2005, s. 8. Odnosnie do zaleznosci
ekonomicznej jako aspektu podporzadkowania zob. takze: T. Liszcz, Podpo-
rzgdkowanie pracownika...,s. 153.
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stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem
oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce. Z uwagi na
wystepowanie zaréwno w orzecznictwie, jak i doktrynie obu tych po-
je¢ nalezy blizej przyjrze¢ si¢ ich zakresom znaczeniowym. Zasadni-
cza kwestia wigze si¢ z odpowiedzig na pytanie, czy stanowig one sy-
nonimy i wobec tego moga by¢ uzywane wymiennie, czy ich znaczenia
pokrywaja si¢ wylacznie cze$ciowo, czy tez jedno z tych poje¢ zawiera
sie w drugim. Poglady doktryny i orzecznictwa s3 w tej mierze nie-
jednolite.

Mimo, iz kierownictwo pracodawcy jest pojeciem prawnym, ustawo-
dawca nie okresla wprost jego znaczenia. Kierownictwo nie powinno
by¢ jednakze rozumiane potocznie, lecz przy uwzglednieniu kontekstu
przepiséw prawnych, w ktérych wystepuje®’. Znaczenie tego pojecia wy-
znaczaja przepisy kodeksu pracy, dotyczace uprawnien pracodawcy do
oddzialywania na zachowania pracownika w procesie pracy oraz prze-
pisy, ktére okreslaja obowiazek pracownika w zakresie stosowania si¢ do
dziatan pracodawcy dotyczacych wykonywania pracy®.

Waskie rozumienie pojecia kierownictwa pracodawcy zapropono-
wala M. Gersdorf. Jej zdaniem, pojecie kierownictwa pracodawcy od
nowelizacji kodeksu pracy ustawa z dnia 26 lipca 2002 r. nalezy odno-
si¢ wylacznie do wyznaczania przez pracodawce zadan i sposobu wy-
konywania pracy, natomiast wyznaczanie przez pracodawce miejsca
i czasu pracy nalezy traktowa¢ oddzielnie®?. Taki poglad prezentuje tez
B. Bury®.

H. Lewandowski, autor podstawowej monografii traktujacej
o uprawnieniach kierowniczych, obok uprawnienia polegajacego na
mozliwosci okreslania konkretnych obowigzkéw pracownika po-
przez wydawanie polecen wyroznia takze, nawigzujac do doktry-
ny francuskiej, prawo nakladania na pracownika kar porzadkowych
oraz prawo stanowienia regulaminu pracy. W rezultacie dokonuje po-
dzialu na tzw. uprawnienia dyrektywne, uprawnienia dyscyplinarne
i uprawnienia prawodawcze (reglamentacyjne)®. Wskazuje nadto, ze
mozliwe jest sprowadzenie wyzej wymienionych uprawnien kierow-

60 Z.Kubot, Pojecie kierownictwa pracodawcy, [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wie-
ku. Ksiega Jubileuszowa Profesora Tadeusza Zieliriskiego, red. M. Matey, L. Nawa-
cki, B. Wagner, Warszawa 2002, s. 234.

61 Ibidem,s.235.

62 M. Gersdorf, Cechy charakterystyczne stosunku pracy po nowelizacji kodeksu pra-
¢y, PiZS 10/2002, s. 19-20.

63 B.Bury, Podporzgdkowanie pracownika...,s. 58.

64 H.Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 12-13.
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niczych do dwoch rodzajow - dyrektywnych i dyscyplinujacych, przy
zalozeniu, ze regulamin pracy stanowi zespol polecen konkretyzuja-
cych obowiazki pracownika®. Uprawnieniami kierowniczymi w $ci-
stym znaczeniu pozostaja dla niego uprawnienia dyrektywne, stuzace
konkretyzacji obowigzkéw pracownika, ktére w umowie i przepisach
wskazane si¢ dos¢ ogolnie®®. Uprawnienia dyrektywne rozciagaja si¢ na
przedmiot $wiadczenia (okreslenie zadan, wybor srodkéw i metod ich
wykonywania), okreslenie w granicach wskazanych w umowie miejsca
$wiadczenia pracy, rozkladu czasu pracy i jej rozmiaru, decydowanie
o terminie urlopu wypoczynkowego i niektérych urlopéw okolicznos-
ciowych, o zasadach wspdtdzialania w procesie pracy, ustalanie regut
zachowania si¢ pracownika w zakladzie (np. pobieranie i przechowy-
wanie narzedzi, kontrola obecnosci, zakaz palenia w zaktadzie), kon-
trole pracownika przy wyjsciu z zakladu, prawo kontroli i nadzoru
pracy pracownika®.

Najszersza definicje uprawnien kierowniczych sformuowat J. Struga-
fa, rozumiejac pod tym pojeciem takze dobér pracownikéw (przyjmo-
wanie do pracy i zwalnianie), przyznawanie nagrod i wyrdznien, udzie-
lenie zgody na dodatkowe zatrudnienie, udzielenie urlopu bezplatnego,
udzielenie zwolnienia od pracy, wydanie $§wiadectwa pracy i opinii,
skrocenie okresu wstepnego, obnizenie odszkodowania na rzecz zaktadu
pracy, zwolnienie pracownika od obowigzku podnoszenia kwalifikacji®®.

Za szerokim rozumieniem pojecia ,,pod kierownictwem”, o ktérym
mowa wart. 22 § 1 k.p. wypowiedzial si¢ takze A. Chobot. Jego zdaniem,
procz mozliwosci wydawania wiazacych polecen nalezy pod nim rozu-
mie¢ takze wszelkie inne mozliwosci wptywania przez podmiot zatrud-
niajacy na pozadane zachowanie osoby wykonujacej prace®.

Wiekszos¢ przedstawicieli doktryny traktuje zakres poje¢ podpo-
rzagdkowanie pracownika i kierownictwo pracodawcy jako wspdlny,
tylko postrzegany z dwoch punktéw widzenia — pracownika i praco-
dawcy”. W takim samym duchu wypowiada sie Sad Najwyzszy, wska-

65 Ibidem,s. 18.

66 Ibidem,s.21.

67 Ibidem,s.22-25.

68 J. Strugata, Uprawnienia kierownicze podmiotu zatrudniajgcego, [w:] Studia nad
kodeksem pracy, red. W. Jaskiewicz, Poznan 1975, s. 184, 188.

69 A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa
1997, s. 174-175.

70 Z. Goral, H. Lewandowski, Przeciwdziatanie..., s. 25; K. Raczka, Stosunek pracy
a cywilnoprawne umowy o swiadczenie pracy, PiZS 11/1996, s. 41; R. Mroczkow-
ski, Instytucja podporzgdkowania pracownika..., s. 61; Z. Kubot, Pojecie kierow-
nictwa pracodawcy..., s. 236 i 250; W. Sanetra, Prawo pracy. Zarys wyktadu, t. I,
Biatystok 1994, s. 36; H. Lewandowski, MozZliwosci kontrolowania..., s. 29.
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zujac na rownowaznos¢ tych terminéw’”'. W wyroku z dnia 5 listopada
1998 r. uznal, iz uprawnienia kierownicze pracodawcy sa odpowied-
nikiem podporzadkowania pracownika, a instrumentem umozliwia-
jacym ich wykonywanie i jednocze$nie realizacje podporzadkowania
jest polecenie’>. W doktrynie mozna spotka¢ réwniez poglady odmien-
ne, zarowno takie, ktore uznaja, Ze szerszym pojeciem jest podporzad-
kowanie pracownika, jak i przyznajace ten atrybut kierownictwu pra-
codawcy.

Zwolennikiem pierwszego stanowiska, traktujacego kierownictwo
pracodawcy jako wezsze znaczeniowo od podporzadkowania pracowni-
ka, jest T. Liszcz. Jej zdaniem, zakresy potocznego znaczenia obu ter-
minéw nie sg takie same, a zatem nie mozna ich utozsamia¢ na grun-
cie prawa pracy. Kierownictwo pracodawcy nie moze wykracza¢ poza
zakres potocznego rozumienia terminu ,kierownictwo”, oznaczajacego
kierowanie, zarzadzanie, wytyczanie drogi dziatania. Podporzadkowa-
nie sprowadza si¢ do poddania kogo$ lub czegos cudzej wladzy, a podpo-
rzagdkowanie pracownika oznacza nie tylko poddanie si¢ kierownictwu
pracodawcy, ale takze inne zaleznosci pracownika od pracodawcy, m.in.
zalezno$¢ ekonomiczng”. O szerszym zakresie pojecia ,pracownicze
podporzadkowanie” §wiadczy, jej zdaniem, duzo czgstsze uzywanie tego
terminu, zamiast ustawowego ,,kierownictwa pracodawcy”, przez przed-
stawicieli doktryny i orzecznictwo jako cechy wyrézniajacej stosunek
pracy’*. W podobnym duchu wypowiada si¢ U. Torbus, ktéra uwaza, ze
nowelizacja art. 22 k.p. z 2002 r. wylaczyla spod kierownictwa praco-
dawcy mozliwo$¢ wytyczania miejsca i czasu pracy, cho¢ uprawnienie to
wchodzi w zakres podporzadkowania pracownika”. Réwniez zdaniem
T. Duraja zakres pojecia ,,podporzadkowanie pracownika” jest szerszy
niz kierownictwo pracodawcy, o czym $wiadczy¢ ma podporzadkowanie
pracownika w obszarze organizacji i porzadku (w tym takze organizacji
czasu pracy) w danym zakladzie pracy, ktory najczesciej jest ustalany
w uktadzie zbiorowym pracy lub regulaminie pracy, a zatem przy wspot-
dzialaniu pracodawcy z organizacjami zwigzkowymi, nie zas samodziel-
nie w ramach uprawnien kierowniczych’.

71 Wyrok SN z 5 marca 1999 r., | PKN 617/98, OSNP 2000, nr 9, poz. 351; wyrok SN
zdnia 7 kwietnia 1999 r., | PKN 642/98, ibidem, nr 11, poz. 417.

72 1 PKN 417/98, OSNP 1999, nr 24, poz. 781.

73 T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 147. W opracowaniu pt. W sprawie
podporzgdkowania pracownika, opublikowanym w monografii Wspétczesne prob-
lemy prawa pracy..., autorka zaprzeczyta, ze traktuje zaleznos¢ ekonomiczng pra-
cownika od pracodawcy jako element podporzadkowania (s. 117, przyp. 12).

74 T.Liszcz, Wsprawie podporzgdkowania...,s. 122.

75 U.Torbus, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 140.

76 T.Duraj, Podporzgdkowanie pracownikéw...,s. 551 125.
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W literaturze prezentowany jest takze poglad, ktéry wskazuje, ze
kierownictwo pracodawcy jest pojeciem szerszym, obejmuje bowiem
podporzadkowanie pracownika w procesie §wiadczenia pracy oraz
mozliwo$¢ udzielania pracownikowi wskazéwek dotyczacych sposo-
bu $wiadczenia pracy w technicznym tego stowa znaczeniu’. Zdaje
sie, ze w podobnym duchu wypowiedziat si¢ w jednym z orzeczen Sad
Najwyzszy, dokonujgc rozréznienia miedzy kierownictwem sensu lar-
go i sensu stricto i utozsamiajac to drugie z podporzadkowaniem pra-
cownika”.

Odnoszac si¢ do powyzszych pogladéw, zauwazy¢ nalezy, ze za-
leznos$¢ ekonomiczna nie pozwala na dokonanie rozréznienia pomie-
dzy stosunkiem pracy i zatrudnieniem cywilnoprawnym. Pracownik
moze, ale nie musi by¢ zalezny ekonomicznie od pracodawcy, podob-
nie jak zleceniobiorca moze, ale nie musi by¢ zalezny od zleceniodaw-
cy. Zalezno$¢ ekonomiczna nie przesadza zatem o istnieniu stosunku
pracy, przez co nie powinna by¢ analizowana jako jeden z aspektéw
podporzadkowania pracownika, nie bedacy jednoczesnie przejawem
kierownictwa pracodawcy”. Czestsze uzywanie jako cechy wyréz-
niajacej stosunek pracy pojecia ,podporzadkowanie pracownika” niz
»kierownictwo pracodawcy” réwniez nie przesadza o tym, ze ma ono
szerszy zakres znaczeniowy. Moim zdaniem, zabieg ten spowodowany
jest analizowaniem cech stosunku pracy przede wszystkim z punktu
widzenia pracownika. Wskazuje si¢ na osobiste wykonywanie pracy,
zobowigzanie starannego dzialania, dobrowolnos¢, cigglos¢, swiadcze-
nie pracy w z gory okreslonym miejscu i czasie oraz wtasnie podpo-
rzadkowanie pracownika. Regule tej wymyka si¢ wykonywanie pracy
na ryzyko pracodawcy i odptatnos¢.

Podwazajac kolejny z powyzszych argumentéw, zauwazy¢ nalezy,
ze nowelizacja art. 22 k.p. z 2002 r. ani nie wylaczyla, ani nie przyzna-
ta pracodawcy mozliwosci wytyczania miejsca i czasu pracy w ramach
przystugujacych mu uprawnien kierowniczych. Nie dokonala w tym
zakresie zadnych zmian - w ramach uprawnien kierowniczych pra-
codawca moze doprecyzowac miejsce §wiadczenia pracy i czas pracy
w granicach wynikajacych z umowy o prace, a w szerszym zakresie
tylko wowczas, gdy uprawnienie takie wynika z przepiséw szczegoél

77 B.Bury, Podporzgdkowanie pracownika...,s. 591 62.

78 Wyrok SN zdnia 22 grudnia 1998r., | PKN 517/98, OSNP 2000, nr 4, poz. 138.

79 0Odnosnie do zalezno$ci ekonomicznej por. rozwazania poczynione w kolejnym
podrozdziale.
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nych (np. zobowigzanie pracownika do pelnienia dyzuru czy odbycia
podroézy stuzbowej)®. Do tego sprowadza si¢ rowniez podporzadkowa-
nie pracownika w zakresie miejsca i czasu pracy. Nie mozna utozsamiac
wykonywania pracy ,,w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodaw-
ce” (art. 22 § 1 k.p.) z wykonywaniem pracy w okreslonym (z géry usta-
lonym) miejscu i czasie (art. 29 § 1 k.p.). To pierwsze $wiadczy o kie-
rownictwie pracodawcy (podporzadkowaniu pracownika), drugie zas
stanowi jedna z cech pracowniczego zatrudnienia pozwalajacg przesa-
dzi¢ o charakterze prawnym zawartej umowy®. ,Miejsce wyznaczone”
moze by¢ rozumiane jako doprecyzowanie stanowiska pracy w miejscu
uzgodnionym w umowie, a ponadto jako miejsce wskazane przez korzy-
stajacego z uprawnien kierowniczych pracodawce, wydajacego polecenie
wykonania pracy poza miejscem uzgodnionym?®.

O szerszym zakresie pojecia ,podporzadkowanie pracownika” nie
$wiadczy réwniez ustalanie zasad organizacji i porzadku pracy w uktfa-
dzie zbiorowym pracy czy regulaminie pracy. Rola uktadéw zbioro-
wych pracy, o czym bedzie mowa w dalszych rozwazaniach, w polskim
prawie pracy jest ograniczona — obejmujg one niewielka liczbe przed-
siebiorstw. Jezeli chodzi o regulamin pracy, nie wszyscy pracodawcy sa
zobowigzani do jego wprowadzenia (art. 104 § 2 k.p.), ponadto biorac
pod uwage stopien uzwigzkowienia w polskich zakladach pracy, naj-
czesdciej jego tres¢ bedzie ustalal samodzielnie pracodawca (art. 104*
§ 2 k.p.)¥. Dokonywanie rozrdéznienia pomiedzy kierowanymi do
pracownika poleceniami ksztaltujacymi proces wykonywania pracy
w znaczeniu nietechnicznym i wskazéwkami dotyczacymi sposobu
wykonywania pracy w znaczeniu technicznym, a w konsekwencji wy-
odrebnianie podporzadkowania pracownika z szerszego pojecia kie-
rownictwa pracodawcy rowniez wydaje sie watpliwe. Trudnos$¢ przede
wszystkim dotyczy jednoznacznego rozréznienia powyzszych aktow
kierowania pochodzacych od pracodawcy, zwlaszcza ze moga ono
mie¢ charakter mieszany, np. polecenie pracownikowi wykonywania
pracy innego rodzaju w razie szczegélnych potrzeb pracodawcy (art. 42
§ 4 k.p.) polaczone z udzieleniem wskazéwek co do sposobu wykony-
wania tej pracy. Z uwagi na powyzsze, najbardziej przekonujace wydaje
sie stanowisko, zgodnie z ktérym zakresy poje¢ ,,podporzadkowanie
pracownika” i ,kierownictwo pracodawcy” sg tozsame.

80 Por.rozwazania zawarte w podrozdziale czwartym.

81 Por.rozwazania zawarte w podrozdziale trzecim.

82 A.Sobczyk, Telepraca w prawie polskim, Warszawa 2009, s. 30.
83 Por. rozwazania zawarte w podrozdziale czwartym.
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3. Podporzadkowanie jako kryterium
delimitacji stosunku pracy i zatrudnienia
niepracowniczego (cywilnoprawnego)

Przepisy prawa pracy nie zawieraja definicji umowy o prace, przez co do
jej kwalifikacji nie mozna stosowa¢ metody klasyfikacyjnej, wykorzysty-
wanej przy umowach nazwanych prawa cywilnego, lecz metode typolo-
giczng. Metoda typologiczna polega na poréwnaniu cech wlasciwych dla
okreslonego typu umowy z cechami umowy kwalifikowanej i ustaleniu
rodzaju umowy na podstawie ich nasilenia®. Kwestie rozréznienia pod-
stawy zatrudnienia komplikuje fakt, ze taka sama praca moze by¢ zaréw-
no przedmiotem zobowiazania pracowniczego, jak i cywilnoprawnego®.
W doktrynie wskazuje si¢ na wystepujace w Polsce zjawisko tzw. outsour-
cingu osobowego (personalnego) polegajace na zawieraniu z dotychczaso-
wymi pracownikami uméw cywilnoprawnych w miejsce uméw o prace,
ktdrych przedmiot pokrywa si¢ z ich wezesniejszymi obowiazkami, w po-
taczeniu z likwidacja zajmowanego stanowiska pracy®*. Sad Najwyzszy do-
puszcza takg mozliwos¢ w stosunku do cztonkow zarzadu spétek kapitato-
wych®¥, menedzeréw najwyzszego szczebla®, radcoéw prawnych, gtéwnych
ksiegowych i gléwnych specjalistow do spraw wynalazczosci®.

Przepisy art. 22 § 1 i 1' k.p. nie wykluczaja mozliwosci zawierania
umow cywilnoprawnych, gdy jest to zgodne z charakterem i celem
$wiadczonej pracy, nie stwarzaja takze domniemania prawnego zawar-
cia umowy o prace®. Decydujace znaczenie przy delimitacji tych dwoch

84 Wyrok SN zdnia 28 pazdziernika 1998r.,| PKN 416/98, OSNP 1999, nr24, poz. 775.
A. Musiata stawia pytanie, czy badanie przewazajacych cech nie jest mylnei czy
analizie nie powinna zosta¢ poddana wytgcznie kwestia podporzadkowania,
skoro pozostate cechy czesto sg dodawane do umowy dla celéw pozorujacych -
por. A. Musiata, Granice pomiedzy umowq o prace a umowq o swiadczenie ustug,
»Gdanskie Studia Prawnicze - Przeglad Orzecznictwa” 2/2009, s. 107.

85 Wyrok SN z dnia 3 czerwca 1999 r., | PKN 170/98, OSNP 1999, nr 11, poz. 369;
wyrok SN z dnia 25 listopada 2005 r., | UK 68/05, ,Wokanda” 4/2006, poz. 26.

86 A. Patulski, Nietypowe formy zatrudnienia. Elastycznosc czy stabilizacja? Czes¢ 2,
MPP 3/2008, s. 129.

87 Wyrok SN z dnia 17 maja 1995 r., | PRN 14/95, OSNP 1995, nr 21, poz. 263.

88 Wyrok SN zdnia 15 marca 1994 r., Il UR 2/94, OSNP 1994, nr 2, poz. 31; wyrok SN
zdnia 6 czerwca 2000 ., | PKN 698/99, OSNP 2001, nr 24, poz. 710.

89 Wyrok SN z dnia 12 grudnia 2001 r., | PKN 733/00, OSNP 2003, nr 23, poz. 569;
wyrok SN z dnia 12 lipca 2001 r., | PKN 541/00, ibidem, nr 11, poz. 268; wyrok SN
z dnia 3 kwietnia 2001 r., | PKN 348/00, ibidem, nr 1, poz. 16.

90 Wyrok SN z dnia 23 wrzes$nia 1998 r., Il UKN 229/98, OSNAPiUS 1999, nr 19,
poz. 627.
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podstaw zatrudnienia ma zatem nie tyle przedmiot zobowigzania (ro-
dzaj $wiadczonej pracy), co sposob jego realizacji. Przy czym nie chodzi
tutaj wylacznie o sposdb wskazany w umowie, ale takze faktycznie reali-
zowany przez strony”'. Stosunek cywilnoprawny moze bowiem z czasem
przeksztalci¢ si¢ w stosunek pracy, jezeli strony zaczng §wiadczy¢ prace
w sposéb charakterystyczny dla tego stosunku prawnego®>. Mozliwa jest
takze sytuacja odwrotna.

Orzecznictwo i doktryna sformutowaly katalog cech pracowni-
czego zatrudnienia, pozwalajacy na ustalenie charakteru zawartej
umowy. Najczesciej wskazuje si¢ na osobiste wykonywanie pracy,
odplatnos¢, ryzyko pracodawcy, dobrowolnos¢, ciaglosé¢ oraz podpo-
rzagdkowanie pracownika®. Cechg stosunku pracy jest takze $§wiad-
czenie pracy w okreslonym (z géry ustalonym) miejscu i czasie. Do
ustalenia istnienia stosunku pracy nie jest konieczne wystepowanie
facznie wszystkich wskazanych cech®. W sytuacji, gdy umowa wy-
kazuje wspoélne cechy dla umowy o prace i umowy prawa cywilne-
go z jednakowym ich nasileniem, o jej typie (rodzaju), w mysl art. 65
k.c.”> w zw. z art. 300 k.p., decyduje zgodny zamiar stron i cel umowy,
ktory moze by¢ wyrazony takze w jej nazwie®®. W innym orzeczeniu
Sad Najwyzszy wskazal, Ze w takiej sytuacji powinna decydowac na-
zwa umowy lub sposéb realizacji zobowigzania®. Nie ma natomiast
znaczenia, ze dla danej osoby korzystniejsze byloby zawarcie umowy
o prace niz umowy zlecenia®. Za rozstrzygajacym znaczeniem woli
stron w sytuacji jednakowego nasilenia cech charakterystycznych dla
umowy o prace i umowy cywilnoprawnej opowiedzial si¢ rowniez
A. Kijowski®”.

91 Wyrok SN z dnia 20 sierpnia 2001 r., | PKN 594/00, OSNP 2003, nr 16, poz. 375.

92 Uchwata SN zdnia 11 maja 1976 r., | PZP 18/76, OSNC 1976, nr 11, poz. 241.

93 Wyrok SN z dnia 28 pazdziernika 1998 r., | PKN 416/98, OSNAPiUS 1999, nr 24,
poz. 775; wyrok SN z dnia 14 grudnia 1999 r., | PKN 451/99, OSNAPiUS 2001,
nr 10, poz. 337; wyrok SN z dnia 25 listopada 2004 r., | PK 42/04, OSNP 2005,
nr 14, poz. 209; B. Wagner, Praca jako przedmiot ochrony prawnej. Przesztosc,
terazniejszosc¢ i przysztosc, [w:] Vetera Novis Augere. Studia i prace dedykowane
Profesorowi Wactawowi Uruszczakowi, red. S. Grodziski, D. Malec, A. Karabowicz,
M. Strus, t. II, Krakdw 2010, s. 1113.

94 Z.Gbral, H. Lewandowski, Przeciwdziatanie..., s. 22.

95 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, t.j.: Dz.U. 2014, poz. 121 ze zm.

96 Wyrok SN z dnia 18 czerwca 1998 r., | PKN 191/98, OSNAPiIUS 1999, nr 14, poz. 449.

97 Wyrok SN z dnia 2 wrzesnia 1998 r., | PKN 293/98, OSNAPiUS 1999, nr 18,
poz. 582.

98 Wyrok SN z dnia 28 stycznia 1998 r., Il UKN 479/97, OSNP 1999, nr 1, poz. 34.

99 A. Kijowski, Zakres swobody pracodawcy w korzystaniu z zatrudnienia cywilno-
prawnego, [w:] Prawo pracy a wyzwania...,, s. 224.
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Nie wszystkim wskazanym powyzej cechom stosunku pracy przy-
pisuje sie te sama wage'”’. Przyktadowo, odplatnos¢ jest nie tylko cecha
pracowniczego zatrudnienia, ale charakteryzuje takze umowe o dzieto.
Z kolei osobiste wykonywanie pracy, cho¢ nie jest warunkiem sine qua
non umow cywilnoprawnych, czesto zostaje w nich zastrzezone w ra-
mach zasady swobody uméw, nie powodujac przy tym zmiany charak-
teru zatrudnienia na prawnopracowniczy'”. Inne znaczenie ma pod-
porzadkowanie pracownika, uznawane nie tylko za jeden z elementéw
koniecznych stosunku pracy'®?, ale takze za element najistotniejszy, po-
zwalajacy przesadzi¢ o tym, czy zawarta przez strony umowa jest umowa
o prace czy cywilnoprawng'®. Sad Najwyzszy wielokrotnie wypowiadat
sie, iz podporzadkowanie pracownika stanowi konstytutywna (a zatem
niezbedng) ceche stosunku pracy'™. Poglad ten jest takze powszechnie
uznawany w doktrynie'”. W wyroku z dnia 11 kwietnia 1997 r. Sad Naj-
wyzszy poszedt o krok dalej, uznajac, iz brak obowigzku wykonywania
polecen przemawia przeciwko mozliwoéci uznania stosunku prawnego
za stosunek pracy'”. W wyroku tym uzaleznil on zatem istnienie stosun-
ku pracy od wystgpienia jednego z aspektéw podporzadkowania pracow-
nika pracodawcy, uznajac tym samym, ze wystgpienie innych jego prze-
jawow, w szczegolnosci zaleznosci ekonomicznej, nie jest wystarczajace.

Utozsamianie podporzadkowania jedynie z wystepowaniem zalezno-
$ci ekonomicznej wykonawcy pracy od podmiotu ja zlecajacego i roz-

100 Odmienny poglad sformutowat SN w wyroku z dnia 11 stycznia 2008 r., | PK
182/07, OSNP 2009, nr 5-6, poz. 60, uznajac, iz brak ktérejkolwiek przestanek
z art. 22 k.p. powoduje, ze nie dochodzi do powstania stosunku pracy - upraw-
nienie pracownikéw do ustalania godzin pracy spowodowato przyjecie, ze sto-
sunek pracy nie powstaje, pomimo wykonywania pracy pod kierownictwem.

101 Wyrok SN z dnia 6 pazdziernika 1998 r., | PKN 389/98, OSNAPiUS 1999, nr 22,
poz. 718.

102 Wyrok SN z dnia 11 kwietnia 1997 r., | PKN 89/97, OSNAPiUS 1998, nr 2, poz. 35;
wyrok SN zdnia 4 grudnia 1997 r., | PKN 394/97, ibidem, nr 20, poz. 595; wyrok SN
zdnia 19 marca 2008 r., | PK210/2007, LexPolonica nr2072053. W orzecznictwie
wskazuje sie takze, ze jest to element konstrukcyjny stosunku pracy, por. np.:
wyrok SN z dnia 25 listopada 2005 r., | UK 68/05, ,Wokanda” 4/2006, poz. 26.

103 T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 143; H. Lewandowski, MoZliwosci
kontrolowania..., s. 29; A.M. Swigtkowski, Przedmiot stosunku pracy. Rozwazania
de lege lata i de lege ferenda, [w:] Wspdtczesne problemy prawa pracy..., s. 49.

104 Wyrok SN z dnia 17 grudnia 1996 r., Il UKN 37/96, OSNP 1997, nr 17, poz. 320;
wyrok SN z dnia 5 lutego 1997 r., Il UKN 86/96, ibidem, nr 20, poz. 404; wyrok SN
zdnia 23 wrzeénia 1997 r., | PKN 276/97, OSNP 1998, nr 13, poz. 397.

105 Z. Hajn, Glosa...; Z. Géral, H. Lewandowski, Przeciwdziatanie..., s. 29; K. Racz-
ka, Stosunek pracy..., s. 40; Z. Kubot, Pojecie kierownictwa pracodawcy...,
s. 233; R. Mroczkowski, Instytucja podporzgdkowania pracownika...,s. 72.

106 | PKN 89/97, OSNAPiUS 1998, nr 2, poz. 35.
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réznianie na tej podstawie stosunkéw pracy od zatrudnienia cywilno-
prawnego niostoby za sobg zreszta pewne niebezpieczenstwo. Zalezno$¢
ekonomiczna, rozumiana jako czerpanie dochodéw przez wykonawce
pracy prawie wylacznie od podmiotu zatrudniajacego, osiagajacego ko-
rzysci z pracy wykonywanej przez t¢ osobe¢'”, wystepuje bowiem nie tyl-
ko, gdy praca jest swiadczona w ramach stosunku pracy, ale takze w wie-
lu stosunkach prawnych pozostajacych poza sferg prawa pracy'®, np. gdy
praca jest $wiadczona na podstawie umowoéw cywilnoprawnych, w tym
takze odno$nie do 0s6b samozatrudnionych'”. Wystepowanie zalezno-
$ci ekonomicznej nie pozwala zatem na dokonanie rozréznienia podstaw
swiadczenia pracy. Przyjecie tak szerokiej wyktadni pracowniczego pod-
porzadkowania prowadziloby do rozszerzenia zakresu wystepowania
stosunku pracy jako podstawy zatrudnienia 0s6b wykonujacych prace
zarobkowg, kosztem uméw cywilnoprawnych'?. Z drugiej strony, cho¢
pracownik jest najczesciej zalezny ekonomicznie od pracodawcy, nie jest
to konieczna cecha stosunku pracy. Pracownik, ktory przykltadowo wy-

gra na loterii duzg sume pieniedzy, nie przestaje by¢ pracownikiem, chy-
ba ze zrezygnuje z pracy'''.
Nie kazde wykonywanie zleconych czynnosci pod nadzorem bedzie

przesadzac o istnieniu pracowniczego podporzadkowania. W orzeczni-

107 T. Duraj, Wybrane problemy pracowniczego podporzgdkowania jako konstytu-
tywnej cechy stosunku pracy, [w:] Wspéotczesne problemy prawa pracy..., s. 158.

108 Z. Hajn, Aspekty prawne relacji: pracownik - pracodawca w procesie przemian
spoteczno-gospodarczych i integracji europejskiej, [w:] Pracodawca - pracownik
w procesie przemian gospodarki polskiej i integracji z Uniq Europejskq, red. H. Le-
wandowski, J. Sokotowski, £6dZ 2000, s. 26.

109 T3 ostatnig kategoria okresla sie w doktrynie osoby fizyczne pracujace na
wtasny rachunek na rzecz jednego badz niewielkiej liczby podmiotéw, ktérych
aktywno$¢ jest osobista, dtugotrwata i ciagta bez zaangazowania wtasnego
kapitatu lub kapitatu firmy (. Boruta, W sprawie przysztosci..., s. 3). Biorac pod
uwage, ze chodzi tutaj o osoby fizyczne prowadzace jednoosobowa dziatalnos¢
gospodarcza (bedace przedsiebiorcami), a zatem nie kreujgce zadnego podmio-
tu dysponujacego wtasnym majatkiem (np. spétki handlowej), pojecie to mozna
ograniczy¢ do braku zaangazowania wtasnego kapitatu. T. Duraj na podstawie
kryterium zaleznosci ekonomicznej wyrdznia dwie postacie samozatrudnienia
- zalezne i niezalezne - por. T. Duraj, Praca na wtasny rachunek a prawo pracy,
PiZS 11/2009, s. 25. Z tym rozréznieniem nie sposéb sie zgodzi¢. Samozatrud-
nieniem jest bowiem zalezno$¢ od jednego badz wiekszej liczby podmiotow.
Brak zaleznosci bedzie w tym wypadku Swiadczyt o prowadzeniu przez osobe
fizyczna ,zwyktej” jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej, a podmiot jg pro-
wadzacy bedzie indywidualnym przedsiebiorca. Nie ma zatem potrzeby tworze-
nia nowych pojec na okreslenie sytuacji, ktora zostata juz uprzednio nazwana.

110 T. Duraj, Wybrane problemy...,s. 158.

111 P.L. Davies, Zatrudnienie pracownicze i samo zatrudnienie w Swietle common law,
[w:] Referaty na VI Europejski Kongres..., s. 196.
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ctwie Sagdu Najwyzszego ugruntowane jest stanowisko, iz nie przesadza
o $wiadczeniu pracy w ramach podporzadkowania pracowniczego wy-
konywanie czynnosci pod nadzorem kierownika budowy''?. Powszech-
nie przyjmuje si¢, ze zleceniobiorcy (przyjmujacemu zlecenie) moga by¢
udzielane wskazowki, ktore powinien respektowac'’. Zatem, nie mozli-
wos¢ biezacego kierowania wykonawcg pracy przesadza o cywilnopraw-
nym czy ,,pracywistycznym” zatrudnieniu, ale Zrodfo tego uprawnienia.
W przypadku $wiadczenia pracy w ramach stosunku pracy zrédtem tym
bedzie zaréwno akt bedacy podstawg jego nawigzania, jak i ustawa (ko-
deks pracy)'*. W sytuacji $wiadczenia pracy na podstawie cywilnopraw-
nej zakres zaleznosci bedzie wyznacza¢ wylacznie umowa stron. Umowa
ta nie moze jednakze przyznawac zlecajacemu prace uprawnien do wy-
dawania polecen ani ustalania regulaminu jednostronnie okreslajacego
prawa i obowiazki stron. Nie moze ona zatem kreowa¢ uprawnien kie-
rowniczych pracodawcy'.

A. Sobczyk wskazuje ponadto na pewne kategorie zatrudnienia, ktore
cho¢ wykonywane w warunkach podporzadkowania nie stanowig za-
trudnienia pracowniczego. Do grupy tej zalicza praktyki absolwenckie,
wolontariat oraz tzw. zatrudnienie socjalne''. Autor ogranicza swoje
rozwazania do tych trzech form, poniewaz analizuje kwesti¢ podporzad-
kowania wylacznie w nietypowym podporzadkowanym zatrudnieniu
niepracowniczym. Regulacja przepisow ustawy z dnia 17 lipca 2009 r.
o praktykach absolwenckich'”, ustawy z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dzia-
talnosci pozytku publicznego i o wolontariacie'® oraz ustawy z dnia
13 czerwca 2003 r. o zatrudnieniu socjalnym'® prowadzi jego zdaniem
do wniosku, ze odnosza si¢ one takze do pracy podporzadkowanej,
a niestosowanie przepisdw prawa pracy do oséb wykonujacych czyn-
nosci na ich podstawach wynika z decyzji ustawodawcy. Przykltadem
moze by¢ art. 4 ustawy o praktykach absolwenckich, zgodnie z ktérym

112 Wyrok SN z dnia 22 grudnia 1998 r., | PKN 517/98, OSNAPiUS 2000, nr 4, poz. 138.

113 W. Czachorski, A. Brzozowski, M. Safjan, E. Skowroriska-Bocian, Zobowigzania.
Zarys wyktadu, Warszawa 2009, s. 478; Z. Radwanski, Prawo zobowigzan, War-
szawa 1986, s. 384.

114 Szerzej na temat Zzrédet podporzadkowania por. rozwazania poczynione w ko-
lejnym podrozdziale niniejszej pracy.

115 Z. Kubot, Kierownictwo zlecajgcego jako pojecie prawne, [w:] Z zagadnieri wspét-
czesnego prawa pracy...,s. 123.

116 A. Sobczyk, Niepracownicze zatrudnienie podporzgdkowane, [w:] Prawo pracy
w Swietle procesow integracji europejskiej. Ksiega jubileuszowa Profesor Marii
Matey-Tyrowicz, red. J. Wratny, M.B. Rycak, Warszawa 2011, s. 424.

117 Dz.U.,nr 127, poz. 1052.

118 T.j.: Dz.U. 2014, poz. 1118 ze zm.

119 T.j.: Dz.U. 2011, nr 43, poz. 225 ze zm.
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do praktyki nie majg zastosowania przepisy prawa pracy, z wyjatkiem
art. 183a-183e, 129§ 1, 131 § 1, 132§ 1, 133 § 1, 134 i 1517 ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy. Odnoszac si¢ do powyzszego stano-
wiska, nalezy zauwazy¢, ze z ustawowego wylaczenia stosowanie prze-
pisow kodeksu pracy do pewnej kategorii osob swiadczacych prace nie
mozna wyprowadza¢ wniosku o ich podporzagdkowanym zatrudnieniu.
Przyjecie, ze ich zatrudnienie spetnia przestanki wskazane w art. 22 § 1
k.p., spowodowaloby konieczno$¢ uznania, Ze pozostaja one w stosunku
pracy (art. 22 § 1' k.p.). Wydaje sie, Ze zamiarem ustawodawcy byto przy-
znanie tej kategorii podmiotéw niektérych uprawnien pracowniczych,
co nie jest w polskim ustawodawstwie odosobnionym przypadkiem'.
O pracowniczym charakterze zatrudnienia i tym samym pozornosci
umowy cywilnoprawnej nie przesadza takze zobowigzanie w umowie
podmiotu wykonujacego prace do przestrzegania instrukcji wydanych
przez zleceniodawce, wyznaczajacych nie czynnosci, ktére powinny
by¢ w danym czasie wykonywane, ale wymogi, jakie powinny by¢ prze-
strzegane w trakcie §wiadczenia pracy, np. dotyczace bhp czy ochrony
przeciwpozarowej'?!. Podobny charakter majg zalecenia, zlecenia, wska-
zOwki, propozycje, rady oraz inne wypowiedzi nie bedgce dyrektywami
albo bedace dyrektywami niestanowczymi'*>. W taki sam sposéb nalezy
traktowa¢ nadzdr, koordynacje¢, kontrole sposobu wykonywania zobo-
wigzania, ustalenie wynikowych powinnosci, ustalenie strategii, uzgad-
nianie, zobowigzanie wykonawcy do $wiadczenia ustug w okreslonych
godzinach i dniach, dokumentowanie $wiadczonych ustug, wykonywa-
nie zalecen pokontrolnych, przestrzeganie porzadku i innych wymogow
organizacyjnych'”. W przypadku wykonawcéw umoéw cywilnopraw-
nych uprawnione jest postugiwanie si¢ pojeciami zaleznosci organiza-
cyjnej lub zaleznosci gospodarczej'**. W doktrynie wskazuje si¢ na inna
»intensywnos$¢” wskazowek udzielanych w ramach umoéw cywilnopraw-
nych w poréwnaniu z tymi w ramach stosunku pracy oraz na brak trwa-
tej wiezi i zaleznosci miedzy stronami uméw cywilnoprawnych'®. Za-
lezno$¢ organizacyjna wykonawcy ustug cywilnoprawnych nie obejmuje
polecen, ktdre konkretyzuja $wiadczenie pracy, a zatem jednostronnego

120 Por. np. art. 304 k.p. oraz § 12 ust. 3 i 4 Rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia
31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych pra-
ce naktadcza, Dz.U. 1976, nr 3, poz. 19 ze zm.

121 Z. Kubot, Kierownictwo zlecajgcego...,s. 124.

122 Ibidem.

123 Z. Kubot, Pojecie kierownictwa pracodawcy...,s. 240 i 242.

124 Ibidem,s.233-234.

125 L. Mitrus, Podporzgdkowanie pracownicze jako zmieniajgca sie cecha stosunku
pracy, [w:] Wspétczesne problemy prawa pracy..., s. 129.
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wskazania zadan oraz sposobu, czasu i miejsca ich wykonania, a tak-
ze pozostawania w dyspozycji pracodawcy w znaczeniu okreslonym
w art. 128 k.p."*® Pracodawca nie musi jednak stale i rygorystycznie ko-
rzysta¢ ze swoich uprawnien dyrektywnych, czym innym bowiem jest
posiadanie prawa, a czym innym robienie z niego uzytku'”".

W doktrynie gloszony byl jednakze réwniez poglad, ktory kwestiono-
wal podporzadkowanie pracownicze jako kryterium delimitacji stosun-
ku pracy'®®. Zwolennicy tego stanowiska wskazywali, ze nie w kazdym
wypadku $wiadczenie pracy na podstawie umowy o prace wystepuje
miedzy stronami stosunku pracy podporzadkowanie, tym samym za-
tem nie ma ono przymiotu ogdlnosci i powszechnosci. Ponadto uznawa-
no, ze skladajace sie na t¢ zaleznos$¢ obowiazki sg podobne w przypadku
pracownikow, jak i oséb zatrudnionych na podstawie umoéw cywilno-
prawnych.

W kontekscie delimitacji zatrudnienia przy uwzglednieniu kryterium
podporzadkowania warto zwroci¢ uwage na pojawiajacy si¢ w art. 5b
ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od oséb fi-
zycznych'® zwrot ,wykonywanie czynnosci pod kierownictwem oraz
w miejscu i czasie wyznaczonych przez zlecajacego te czynnosci”. Prze-
pis ten wraz z poprzedzajacym go art. 5a pkt 6 ustawy definiuje pozarol-
nicza dzialalnos¢ gospodarczg. W art. 5a pkt 6 ustawy okreslono cechy
przesadzajace o uznaniu danej aktywnosci za dzialalno$¢ gospodarcza,
natomiast w art. 5b ust. 1 ustawy wymieniono okolicznosci, ktérych wy-
stapienie powoduje, ze dana aktywno$¢, mimo iz spelnia wymogi za-
warte w pierwszej czesci definicji, nie bedzie uznawana za dziatalnos¢
gospodarczg. Jedna z tych okolicznosci jest wlasnie ,,wykonywanie czyn-
nosci pod kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez
zlecajacego te czynnosci”, odnoszone w pismiennictwie podatkowym
do pojecia kierownictwa pracodawcy (podporzadkowania pracownika)
w ramach stosunku pracy'*’.

126 Z. Kubot, Pojecie kierownictwa pracodawcy..., s. 239.

127 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 127, idem, Konkretyzacja obo-
wigzkow pracownika przez podmiot zatrudniajgcy, ,Studia Prawnicze” 36/1973,
s.116-117.

128 S. Wéjcik, Odgraniczenie umowy o dzieto od umowy o prace i umowy zlecenia,
ZN UJ 10/1963, s. 165 i n.; S. Grzybowski, Wstep do nauki prawa, Krakéw 1947,
S.96-97.

129 T.j.: Dz.U. 2012, poz. 361 ze zm.

130 Por. M. Chudzik, Komentarz do zmiany art. 5(b) ustawy o podatku dochodowym
od 0s6b fizycznych, [w:] Komentarz do ustawy z dnia 16 listopada 2006 r. 0 zmia-
nie ustawy o podatku dochodowym od 0séb fizycznych oraz o zmianie niektérych
ustaw, LEX 2007; A. Bartosiewicz, R. Kubacki, Komentarz do art. 5(a), art. 5(b),
art. 5(d) ustawy o podatku dochodowym od 0séb fizycznych, [w:] PIT. Komentarz,
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W systemach prawnych innych krajow duzo wigkszg role w rozgra-
niczeniu zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego odgrywa po-
jecie prawnego podporzadkowania sformufowane przez orzecznictwo.
Przykladem moze by¢ tutaj Belgia, w ktorej sady pracy okreslity 14 kry-
teriow podporzadkowania, bedacego formalng wiadza pracodawcy do
wydawania polecen, ktére dotycza organizacji i $wiadczenia pracy. Sa
to m.in.: uzywanie stuzbowego samochodu, wystepowanie pracownika
w rejestrze personelu, obowigzek usprawiedliwienia nieobecnosci'.

We Francji brak jest zaréwno prawnej, jak i sformutowanej w orzecz-
nictwie definicji stosunku pracy. Zgodnie z pogladami doktryny, umo-
w3 o prace jest umowa, na podstawie ktdrej osoba fizyczna zobowigzuje
sie $wiadczy¢ prace na rzecz innej osoby fizycznej lub prawnej (stawia
swoje ustugi do dyspozycji innej osoby), ktérej jest podporzagdkowana,
w zamian za zaplate wynagrodzenia'*?. Zgodnie z pogladami orzecz-
nictwa, o byciu pracodawca (a tym samym istnieniu stosunku pracy)
przesadza tytul albo zachowanie danego podmiotu, ktérym w zaden
sposob nie moze on po fakcie zaprzeczy¢. Przykladowo uznano, ze
taki skutek nalezy przypisa¢ publikacji ogloszenia o prace, zgltoszeniu
pracownika do ubezpieczenia spolecznego, objeciu pracownika prze-
pisami zwigzanymi z wynagrodzeniem, wskazaniu pracodawcy jako
strony umowy o prace, okreslaniu ram wykonywania pracy i ingero-
waniu w jej wykonywanie, dostarczaniu pracownikowi srodkéw pracy,
wynagradzaniu pracownika'”. Za jedng z gtéwnych prerogatyw praco-
dawcy uznaje si¢ mozliwos$¢ oznaczania pracownikowi miejsca i czasu
pracy, przy czym na przeszkodzie uznaniu istnienia umowy o prace
nie stoi fakt, ze praca jest §wiadczona poza siedziba pracodawcy, jezeli
jest to uzasadnione jej rodzajem'*. Mniejsze znaczenie w praktyce ma
uznanie danej osoby za pracownika, cho¢ w niektdrych przypadkach
moze na to wskazywac tres¢ umowy, np. gdy przewiduje ona swiadcze-
nie pracy wyltacznie na rzecz jednego podmiotu. W niektoérych specy-
ficznych sytuacjach ustawodawca ustalil, ze miedzy stronami istnieje

LEX2013; K. Serwinska, J. Narkiewicz-Tartowska, PIT. Komentarz praktyczny, Le-
galis 2014. Odmienny poglad gtoszony jest w pismiennictwie prawa pracy przez
Z. Kubota, ktérego zdaniem ,kierownictwo zlecajacego” wystepuje wytacznie
miedzy stronami stosunku cywilnoprawnego - Z. Kubot, Kierownictwo zlecajq-
cego...,s. 127. Por. réwniez spojny z doktryna prawa podatkowego poglad T. Du-
raja - Podporzgdkowanie pracownikow..., s. 68.

131 I. Boruta, W sprawie przysztosci..., s. 5.

132 M. Despax, J. Rojot, J.P. Laborde, Labour Law in France, Alphen aan den Rijn
2011, s. 47; M. Gersdorf, M. Raczkowski, R. Wyzinski, Zatrudnieni i zatrudniajgcy
na aktualnym rynku pracy, Warszawa 2012, s. 106.

133 M. Despax, J. Rojot, J.P. Laborde, Labour Law..., s. 94.

134 Ibidem, s. 94-95.
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stosunek pracy, pomimo Ze jego natura jest watpliwa, np. w przypadku
pracownikéw domowych czy agentéw handlowych. Istniejg tez prze-
pisy prawne, przewidujace trudne do obalenia domniemanie istnienia
stosunku pracy niektérych kategorii zatrudnionych, np. dziennikarzy,
artystow, modeli'*.

W Hiszpanii do podstawowych cech umowy o prace zalicza si¢: do-
browolnos¢ §wiadczenia pracy, zobowigzanie starannego dzialania, nie
za$ rezultatu, osobiste wykonywanie pracy, odplatnos¢, $wiadczenie
pracy na rzecz innego podmiotu, ktéry ma prawo do jej efektow, swiad-
czenie pracy w ramach organizacji i pod kierownictwem osoby na rzecz
ktorej jest ona wykonywana, a zatem podporzadkowanie pracownika'**.
Wskazuje sie, ze pojecie podporzadkowania pracownika musi by¢ rozu-
miane w jego prawnym znaczeniu z pewng elastycznoscig, w szczegolno-
$ci w przypadku niektérych rodzajow pracy, wigzacych sie z autonomia
pracownika. W orzecznictwie zauwaza si¢ tendencje do ,,rozluzniania”
znaczenia pojecia podporzadkowania, niemniej jednak pewna doza
podporzadkowania jest nadal uwazana za konieczna dla istnienia umo-
wy o prace'?.

Portugalski kodeks pracy (Cédigo do Trabalho'*) definiuje w swoim
art. 11 umowe o prace jako umowe, na podstawie ktdrej osoba fizycz-
na zobowiazuje si¢ do wykonywania czynnosci na rzecz innej osoby,
jako cze$¢ jej organizacjii pod jej nadzorem, w zamian za wynagrodze-
nie'*. Dla przesadzenia istnienia podporzadkowania pracownika nie
jest wystarczajace samo wystepowanie ekonomicznej zaleznosci mie-
dzy stronami. Cho¢ ciezar dowodu istnienia umowy o prace obcigza
osobe, ktora powoluje si¢ na jej istnienie (zwykle pracownika), zadanie
to ulatwia art. 12 portugalskiego kodeksu pracy, zawierajacy domnie-
manie istnienia umowy o prace'*’. Zgodnie z tym przepisem, domnie-
mywa sie istnienie umowy o prace, jezeli zachodza niektére z poniz-
szych okolicznosci: (1) praca jest $wiadczona w miejscu nalezagcym do
osoby, na rzecz ktorej jest wykonywana albo przynajmniej w miejscu
przez nig wybranym; (2) narzedzia pracy i sprzet nalezy do osoby, na
rzecz ktdrej praca jest wykonywana; (3) pracownik musi stosowac sie

135 /bidem, s. 95.

136 M.A. Olea, F. Rodriguez-Safiudo, Labour Law in Spain, Alphen aan den Rijn 2010,
S.47.

137 Ibidem,s. 48.

138 Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro 2009, https://dre.pt/application/dir/pdfls-
dip/2009/02/03000/0092601029.pdf (dostep 20.12.2015).

139 J.M. Vieira Gomes, C. de Oliveira Carvalho, Labour Law in Portugal, Alphen aan
den Rijn 2011, s. 33.

140 Ibidem, s. 33-34.
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do polecen osoby, na rzecz ktorej praca jest wykonywana, dotyczacych
momentu rozpoczecia i zakonczenia pracy; (4) w zamian za wykonang
prace placona jest okresowo ustalona kwota pieni¢dzy; (5) pracownik
sprawuje funkcje zarzadcze albo nadzorcze. Wydaje sig, ze wystarcza-
jace jest wystapienie dwoch z powyzszej wskazanych okolicznosci. Po-
mimo jednakze ich zaistnienia, pracodawca moze oczywiscie probo-
wacé przekona¢ sad, ze w danej sprawie nie doszlo w rzeczywistosci do
zawarcia umowy o prace'*'.

W Holandii pojg¢cie podporzadkowania uleglo zrelatywizowaniu
i zblizeniu do kryterium zaleznosci gospodarczej'*?. Ponadto wskazuje
sie na domniemanie prawne przesadzajace o istnieniu umowy o prace —
wykonywanie pracy na rzecz innej osoby w regularnych odstepach czasu
(na normalnych zasadach, co tydzien lub nie mniej niz 20 godzin w mie-
sigcu) przez trzy miesigce'®’.

W Niemczech kryterium odrézniajagcym dwa rézne rodzaje umowy
cywilnoprawnej o okreslong prace (Dienstvertrag), mianowicie tzw. freier
Dienstvertrag (okreslenie to mozemy tlumaczy¢ jako ‘swobodna umowa
cywilnoprawna o okreslong prace’) i umowy o prace (Arbeitsvertrag)'*,
jestistnienie albo brak podporzadkowania osoby §wiadczacej prace pod-
miotowi, na rzecz ktdrego praca jest wykonywana, okreslane w niemie-
ckiej doktrynie jako osobista zalezno$¢ (personliche Abhdngigkeit)'*.
Pojecie ,,0sobistej zalezno$ci” nie zostalo zdefiniowane w zZadnym ak-
cie prawnym, niemniej orzecznictwo'*® na podstawie § 84 niemieckiego

141 /bidem, s. 34.

142 A. Supiot, Zatrudnienie pracownicze..., s. 160-162.

143 M. Gersdorf, M. Raczkowski, R. WyziAski, Zatrudnieni i zatrudniajgcy..., s. 116.

144 Por.§611in.Birgerliches Gesetzbuch (BGB) vom 18.08.1896, BGBI. | S. 42,2909;
2003 | S. 738, http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/bgb/gesamt.
pdf (dostep 20.12.2015).

145 W prawie niemieckim brak jest ustawowej definicji pracownika, dlatego
orzecznictwo i doktryna siegaja po definicje sformutowana przez Alfreda Hue-
cka. Wedtug niego pracownikiem jest ten, kto na podstawie prywatnoprawnej
umowy jest zobowigzany do pracy w stuzbie (im Dienste) innego podmiotu,
por. L. Michalski, Arbeitsrecht, Heidelberg, Mlinchen, Landsberg, Berlin 2008,
s. 19. Z definicji tej mozna wyprowadzi¢ trzy charakterystyczne cechy prze-
sadzajace o byciu pracownikiem: zobowigzanie do pracy, prywatnoprawna
umowa jako podstawa tego zobowigzania, bycie w stuzbie innego podmiotu,
co oznacza, ze musi istnie¢ tutaj tzw. osobista zalezno$¢ (persénliche Abhdn-
gigkeit) - por. R. Schmechta, Transaktionskostenorientierte Analyse alternativ
strukturierter Telearbeit, Frankfurt (Main), Miinchen, Miami, New York 2002,
s. 55.

146 Wyrok BAG z 13.01.1983 r., 5 AZR 149/82, BAGE 41, 247-265; wyrok BAG
z13.01.1983r.,5AZR 156/82, BAGE 41, 265-275; wyrok BAG 2 15.03.1978 1., 5 AZR
819/76, BAGE 30, 163.
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kodeksu handlowego (Handelsgesetzbuch - HGB")"*, sformulowato
pewne charakterystyczne cechy, ktére przesadzaja o jej istnieniu. Do naj-
istotniejszych z nich nalezy:

1) zwigzanie poleceniami pracodawcy co do czasu, miejsca i sposo-
by wykonywania czynnosci,

2) wlaczenie w strukture przedsiebiorstwa,

3) praca na rzecz jednego podmiotu,

4) réwne traktowanie z innymi pracownikami w ramach przedsie-
biorstwa (wypelnianie tych samych zadan, taka sama kontrola
rezultatow pracy),

5) okolicznosci formalne, np. state wynagrodzenie za prace albo wy-
nagrodzenie uzaleznione od wynikéw, odprowadzanie skiadek
na ubezpieczenie spoleczne, ptatny urlop wypoczynkowy, prowa-
dzenie akt osobowych, zakaz konkurencji'*’.

W Wielkiej Brytanii status pracownika ustala si¢ za pomocg opraco-
wanych przez orzecznictwo testow: control test, integration test, multiple
test (economic reality test), business test'. Co istotne, w systemie com-
mon law w Wielkiej Brytanii nie ma jednego testu powszechnie stoso-
wanego®'. Zgodnie z control test, pracownikiem jest osoba podlegajaca
wiazacym poleceniom co do sposobu wykonywania pracy. Tym samym
poza statusem pracowniczym pozostawaly osoby wykonujace prace
o wysokim stopniu samodzielnosci, co doprowadzito do wyksztalcenia
w orzecznictwie multiple test. Zgodnie z nim o stosunku pracy przesa-
dzajg trzy kryteria: (1) zgoda pracownika na odplatne udostepnianie
swojej pracy i umiejetnosci w celu wykonywania czynnosci na rzecz
pracodawcy, (2) wyrazna lub dorozumiana zgoda pracownika na bycie
podporzagdkowanym drugiej stronie w wykonywaniu czynnosci w stop-
niu uzasadniajagcym uznanie tej strone za pracodawce, (3) zgodnos¢ po-
zostatych postanowien umowy z umowa o prace. Podporzadkowanie
stalo sie zatem tylko jednym z kryteriéw ustalania pracowniczego za-
trudnienia'®?. Integration test polega na badaniu stosunku prawnego pod

147 Handelsgesetzbuch vom 10.05.1897, RGBI. s. 219, http://www.gesetze-im-inter-
net.de/bundesrecht/hgb/gesamt.pdf (dostep 20.12.2015).

148 Przepis ten obowigzuje bezposrednio tylko do rozgraniczenia niezaleznych
przedstawicieli handlowych (selbstédndige Handelsvertreter) od zaleznych pra-
cownikéw handlowych (abhdngig beschdftigte kaufménnische Angestelltem).

149 Powyzsze wyliczenie opracowane na podstawie: R. Schmechta, Transaktionskoste-
norientierte...,s. 56-61; T. Lammeyer, Telearbeit, Saarbriicken 2007, s. 32-33.

150 P. Grzebyk, t. Prasotek, Podporzgdkowanie jako kryterium ustalania stosunku
pracy w prawie polskim i brytyjskim na przyktadzie cztonkow zarzgdu spotek i pra-
cownikéw tymczasowych, [w:] Wspétczesne problemy prawa pracy..., s. 162.

151 M. Gersdorf, M. Raczkowski, R. WyziAski, Zatrudnieni i zatrudniajgcy..., s. 109.

152 P. Grzebyk, £. Prasotek, Podporzgdkowanie jako kryterium..., s. 163.
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wzgledem istnienia integracji podmiotu wykonujgcego prace z organi-
zacjg pracodawcy. W tescie tym wazniejszy od pozostawania pod kon-
trolg innej osoby jest sposob organizacji pracy i wlaczenie w niego pra-
cownika'®’. Business test odpowiada na pytanie, czy dana osoba tworzy
czes$¢ organizacji pracodawcy. Osoby zatrudnione na podstawie umowy
o $wiadczenie ustug réwniez pracujg dla dobra podmiotu zatrudniajg-
cego, ale ich praca, w przeciwienstwie do pracy osdéb zatrudnionych na
podstawie umowy o prace, nie stanowi integralnej czesci dziatalnosci
tego podmiotu, lecz ma jedynie akcesoryjny charakter'>.

W Irlandii rozréznienie zatrudnienia pracowniczego od niepracowni-
czego nastepuje w oparciu o kodeks dobrych praktyk (Codes of practices).
Nie ma on charakteru wigzacego, jednakze jako akt przyjety w drodze
konsensusu przez pracodawcdw i organy reprezentacji pracowniczej oraz
inne wlasciwe organy jest powszechnie stosowany'”>. Wskazano w nim
cechy przesadzajace o stosunku pracy oraz o pracy na wlasny rachunek.
Do pierwszych z nich zaliczono m.in. znajdowanie si¢ pod kontrolg in-
nej osoby, otrzymywanie okresowo wynagrodzenia, brak mozliwosci
zatrudnienia podwykonawcéw, brak ponoszenia ryzyka finansowego
przy wykonywaniu pracy, brak (co do zasady) dostarczania materiatow
i srodkéw potrzebnych do wykonywania pracy, brak mozliwosci uzy-
skania dodatkowych korzysci, praca w ustalonych godzinach badz przez
ustalong liczbe godzin w tygodniu, praca na rzecz jednego podmiotu,
zwrot wydatkow za podréz stuzbowy, prawo dodatkowego wynagrodze-
nia za prace w godzinach nadliczbowych'.

Podsumowujgc, nalezy zauwazy¢, ze ustawodawstwa niektérych kra-
jow formuluja legalne definicje zatrudnienia pracowniczego, pozwalaja-
ce na odroéznienie stosunku pracy od cywilnoprawnych form jej $wiad-
czenia, w innych za$ definicje tworzone s3 w drodze analizy konkretnych
przypadkow. Do pierwszej grupy mozna zaliczy¢ m.in. Austrie, Belgie,
Finlandi¢, Wlochy, Holandie, Portugalie i Hiszpanie, do drugiej m.in.
Danie, Francje, Niemcy, Grecje, Wielka Brytanie'”’”. Uksztaltowanie de-
finicji przez ustawodawce nie wylacza jednakze samo w sobie wpltywu
orzecznictwa czy doktryny na jej dookreslenie czy uzupetnienie. W sy-
stemach prawnych wskazanych wyzej panstw podporzadkowanie (za-
leznos$¢ pracownicza) stanowi jednag, czesto kluczowa, z cech pracowni-
czego zatrudnienia.

153 M. Gersdorf, M. Raczkowski, R. WyziAski, Zatrudnieni i zatrudniajgcy...,s. 137.
154 S. Hardy, Labour Law in Great Britain, Alphen aan den Rijn 2012, s. 90-91.

155 M. Gersdorf, M. Raczkowski, R. Wyzifiski, Zatrudnieni i zatrudniajgcy...,s. 110-111.
156 Ibidem,s. 111-112.

157 Ibidem,s. 104.
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4. Zrédta podporzadkowania pracownika

W niniejszym podrozdziale zostana omoéwione te rodzaje regulacji, kto-
re ksztaltuja badz moga ksztaltowa¢ podporzadkowanie wszystkich ka-
tegorii pracownikéw, a zatem takze osob zatrudnionych na podstawie
nietypowych umownych stosunkéw pracy. Zrédta podporzadkowania
poszczegolnych kategorii pracownikéw nietypowych zostang przyblizo-
ne w dalszych rozdziatach.

W doktrynie formulowane byty rézne poglady dotyczace charakteru
prawnego stosunku pracy, z czego najbardziej podstawowe to koncepcja
zobowigzaniowa, wspolnoty i stuzby'**. Konsekwencja dla podporzadko-
wania pracownika, wynikajaca z przyjecia kazdej z nich, bylo odmienne
upatrywanie jego podstawy i zakresu. Zgodnie z teorig zobowigzaniowa,
podporzadkowanie pracownika pracodawcy wynika z umowy i ograni-
cza si¢ do spraw porzadkowych, $cisle zwigzanych z organizowaniem
procesu pracy'”. W mysl koncepcji wspdlnoty, na plan pierwszy wysuwa
sie samo uczestnictwo w zespole pracujacych, a nie podstawa prawna
przystapienia do pracy. Pracownik nie jest kontrahentem pracodaw-
cy, ale przede wszystkim cztonkiem pewnej zbiorowosci, wspdélnoty's.
Teoria stuzby uznaje pracodawce za podmiot nadrzedny, wyposazony
we wladztwo wobec podlegtych mu pracownikoéw, a Iaczaca te podmioty
wiez sprowadza nie do umownego podporzadkowania, lecz zaleznosci
o charakterze administracyjno-prawnym. W mysl tej koncepcji praco-
dawca ma prawo swobodniejszego dysponowania pracg pracownikéw
oraz jednostronnego zmieniania jej warunkow'e’.

Przyjecie zobowigzaniowego charakteru stosunku pracy jest uzasad-
nione brzmieniem art. 22 k.p. O charakterze zobowigzaniowym stosun-
ku pracy przesadza: (1) wystepowanie dwdch podmiotéw, z ktérych kaz-
dy moze zada¢ od drugiego okres§lonego swiadczenia; (2) upatrywanie
praw i obowigzkdéw jednej strony (jezeli chodzi o podstawowe swiadcze-
nia) jako odpowiednika obowigzkdéw i praw drugiej z nich; (3) wzgled-
ny charakter praw wchodzacych w zakres stosunku pracy oraz (4) ma-
jatkowy charakter dobr i ustug, ktérych stosunki pracy bezposrednio

158 Szerzej: W. Szubert, O charakterze prawnym stosunku pracy, PiP 7/1964,s. 82 in.

159 Ibidem, s. 82.

160 Ibidem, s. 86 i 88-89. W. Szubert zwraca uwage na wystepowanie réznych od-
mian teorii wspdlnoty. Jedna z nich jest koncepcja podkreslajaca osobowo-
-prawny charakter stosunku pracy, ktérego ceche istotna stanowi wiez osobistej
wspbtpracy taczaca pracownika z pracodawca - por. W. Szubert, O charakte-
rze...,s.86-87.

161 Ibidem,s. 89192.
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dotyczg'®*. Z uwagi na to, Ze stosunek pracy wykazuje szereg istotnych
réznic od zobowigzan prawa cywilnego, m.in. duze nasilenie elementéw
natury moralnej, brak $cistej ekwiwalentnoéci §wiadczen, daleko idaca
ochrone niektérych uprawnien pracownika, uzasadnione jest postuze-
nie sie terminem ,,stosunek zobowiazaniowy prawa pracy”'%’. Powyzsze
odmienno$ci nie uzasadniajg bowiem odmawiania mu charakteru zobo-
wigzaniowego'®*.

Przystugujace pracodawcy uprawnienia do kierowania procesem
pracy zespolowej nie przecza, zdaniem W. Szuberta, ze oba podmioty
stosunku pracy sa w obliczu prawa réwnorzedne'®. Podporzadkowanie
pracownika nie stoi w opozycji do zobowigzaniowego charakteru sto-
sunku pracy, ma ono bowiem swoje zrodlo w taczacej strony umowie
o prace, co wyklucza jego jednostronny charakter. Pracodawcy nie przy-
stuguje niczym nieskrepowane wladztwo nad pracownikiem, przeciw-
nie - z art. 100 k.p. wynikajg granice jednostronnych decyzji podmiotu
zatrudniajgcego, a jedna z nich stanowig ustalenia umowne'.

Podstawowym zrédlem podporzadkowania pracownika w procesie
pracy jest zatem umowa o prace. To umowa kreuje wiez zobowigzanio-
wa i ksztaltuje tres¢ faczacego strony stosunku, wskazujgc przestrzenne
i czasowe ramy $wiadczenia pracy okreslonego rodzaju. Roli umowy nie
umniejsza fakt, iz niejednokrotnie nie wprowadza ona odmiennej regu-
lacji sytuacji pracownika niz wynikajaca z norm ustawowych, ukladéw
zbiorowych pracy czy wewnatrzzakladowych regulaminéw. Co istotne,
pracownik jest podporzadkowany pracodawcy przez czas trwania sto-
sunku pracy'?, a zgodnie z art. 29 § 1 k.p. jednym z elementéw tresci
umowy o prace jest termin rozpoczecia pracy. Poszczegélne elemen-
ty treSci umowy o prace przesadzaja o zakresie podporzadkowania.
W kontekscie podporzadkowania najistotniejszymi kwestiami, ktdre
strony stosunku pracy moga uksztalttowa¢ w umowie o prace, beda ro-
dzaj pracy, miejsce pracy oraz wymiar czasu pracy.

Przepis art. 22 § 1 k.p. wymaga, aby w umowie o prace strony okresli-
ty rodzaj pracy, stad tez umowa nie moze zobowiazywac pracownika do
$wiadczenia blizej nieokreslonej pracy'*®. Strony moga okresli¢ rodzaj

162 W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1980, s. 95.

163 Ibidem, s. 97.

164 Ibidem, s. 96.

165 W. Szubert, O charakterze...,s. 83.

166 Odnosnie do granic podporzadkowania pracownika por. rozwazania poczynio-
ne w kolejnym podrozdziale.

167 Odmiennie: R. Mroczkowski, Instytucja podporzgdkowania pracownika..., s. 66,
124i136.

168 L. Florek, T. Zielinski, Prawo pracy, Warszawa 2006, s. 63.
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pracy poprzez wskazanie konkretnego stanowiska, funkeji, zawodu,
specjalnosci, opis charakteru pracy lub czynnosci, ktore maja by¢ wyko-
nywane przez pracownika'®. Ustalony w umowie rodzaj pracy nie musi
jednakze pokrywac si¢ z zawodem lub specjalnoscig i moze by¢ wez-
szy, szerszy lub uksztaltowany zupelnie inaczej, uwzgledniajac kwali-
fikacje pracownika i strukture organizacyjna zakladu pracy'”’. Warto
zauwazyé¢, ze jedynym zrédlem jego ujecia w stosunku pracy jest wola
stron'”". Nie oznacza to jednakze, ze rodzaj pracy moze by¢ okreslony
przez strony w umowie zupelnie dowolnie. Doktryna i orzecznictwo
wprowadzily pewne ograniczenia swobodnej woli stron w tym zakre-
sie. Przede wszystkim rodzaj pracy musi spetnia¢ walor konkretnosci,
a zatem za niewystarczajace nalezy uzna¢ wskazanie w umowie rodzaju
pracy za pomocg okreslenia: ,,praca fizyczna”, ,,praca umystowa”, ,praca
kierownicza” czy ,,praca niekierownicza””2. W sytuacji, gdy rodzaj pra-
cy okreslaja czynnoéci, ktére maja by¢ wykonywane przez pracownika,
nieskuteczne jest wprowadzenie do umowy o prace klauzuli, zgodnie
z ktérg do obowiazkow pracownika nalezy takze wykonywanie ,wszel-
kich innych czynnosci poleconych przez pracodawce™”?. W doktrynie
gloszony jest poglad, zgodnie z ktérym takie zastrzezenie oznacza, ze
pracownik ma obowigzek ich wykonania na podstawie art. 42 § 4 k.p.,
a zwrot ten ,uelastycznia” oznaczenie rodzaju pracy’*. Warto jednakze
zauwazyc¢, ze mozliwo$¢ powierzenia pracy odmiennego rodzaju, o kto-
rej mowa w art. 42 § 4 k.p., istnieje niezaleznie od tego, czy w umowie
o prace wskazano wykonywanie tych innych zastrzezonych przez pra-
codawce czynnosci, czy tez nie. Ustalajgc rodzaj pracy w umowie, nale-
zy mie¢ ponadto na uwadze przepisy o pracach wzbronionych (gltéwnie
kobietom i mtodocianym) oraz pracach wymagajacych szczegdlnych

uprawnien'”.

169 M. tajeczko, Umowa o prace i jej warunki, ,Prawo Pracy” 11/1999, s. 3.

170 H.Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s.61i63;idem, Konkretyzacja obo-
wigzkéw...,s. 90-91.

171 H. Lewandowski, Uwagi o roli umowy we wspétczesnym prawie pracy, [w:] Prawo
pracy a wyzwania XX| wieku..., s. 263.

172 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 58; idem, Konkretyzacja obo-
wigzkdw..., s. 87. Prawidtowego okre$lenia rodzaju pracy nie stanowi réwniez
wskazanie, iz praca ma by¢ wykonywana w formie telepracy - por. rozwazania
poczynione w rozdziale czwartym niniejszej pracy.

173 A.Chobot, Pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro zaktadu a ograniczenia zasa-
dy wolnosci pracy, Poznan 1983, s. 94; M. Tomaszewska, Komentarz do art. 29 Ko-
deksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red. K.W. Baran.

174 B.Wagner, O swobodzie umowy o prace raz jeszcze, [w:] Prawo pracy a wyzwania
XXl wieku..., s. 370.

175 H.Lewandowski, Uwagi o roli umowy...,s. 264.

45



46

Odrebnosci podporzadkowania pracownika...

Oznaczenie rodzaju pracy w sposob nadmiernie szeroki nie daje si¢
pogodzi¢ z istotg stosunku pracy wskazang w art. 22 § 1 k.p., a tym sa-
mym nie pozwala przyja¢, ze doszlo do nawigzania stosunku pracy's.
W doktrynie mozna spotkac si¢ z pogladem, iz w takiej sytuacji mozna
rozwazy¢, czy strony nie nawigzaly umowy cywilnoprawnej'””. Poglad
ten nie wydaje sie stuszny. Przede wszystkim to nie rodzaj czynnosci
(umoéwionych czy wykonywanych) przesadza o charakterze zatrudnie-
nia, o czym bardziej szczegétowo byla mowa w podrozdziale dotycza-
cym podporzadkowania jako delimitacji stosunku pracy i zatrudnienia
niepracowniczego. Ponadto warto zauwazy¢, ze przedmiotem umoéw
o $wiadczenie ustug, do ktérych stosuje si¢ odpowiednio przepisy o zle-
ceniu, s3 w mys$l art. 750 k.c. w zw. z art. 734 k.c. jedna lub wigksza liczba
ustug okreslonego rodzaju. Podobnie w przypadku umowy o dzieto - jej
przedmiotem jest wykonanie oznaczonego dziela (art. 627 k.c.). Takze
i w tych przypadkach nie ma zatem mozliwosci, by rodzaj wykonywa-
nych czynnosci okresli¢ w sposéb ogdlny'”®.

Nie ma przeszkod, aby w akcie bedacym podstawg nawigzania stosun-
ku pracy wskaza¢ wiecej niz jeden rodzaj pracy'”. Nalezy jednakze mie¢
na uwadze, Ze zobowigzanie pracownika w umowie o prace do swiadcze-
nia zbyt wielu rodzajéw pracy pozostaje w sprzecznosci z naturg stosun-
ku pracy®®. W doktrynie mozna spotkac¢ si¢ z pogladem, iz w przypad-
ku zobowiazania pracownika do wykonywania pracy wiecej niz jednego
rodzaju poszczegdlne prace powinny by¢ zblizone rodzajowo, podobne
pod wzgledem charakteru, warunkow $wiadczenia oraz wymaganych od
pracownika kwalifikacji, uzasadnione potrzebami organizacyjnymi pra-
codawcy i nie powodujace szkody po stronie pracownika'®. Takie ogra-
niczenie nie wynika jednakze z Zadnego przepisu prawa. Ze stosunkowo
szerokim wskazaniem rodzaju pracy wiaze si¢ prezentowana przez Z. Ku-
bota koncepcja pracy rotacyjnej. Zgodnie z nig, ,jezeli w umowie o prace
jako rodzaj pracy wskazano »pracownik administracyjny«, »pracownik
obslugi« czy »pracownik gospodarczy«, a u danego pracodawcy na kazda

176 T. Liszcz, Niewaznos¢ czynnosci prawnych w umownych stosunkach pracy, War-
szawa 1977, s. 165.

177 A. Dubowik, Funkcjonalna elastycznos¢ zatrudnienia a ustalanie rodzaju pracy
w umowie o prace, [w:] Wspdtczesne problemy prawa pracy..., s. 204.

178 Por. A. Kijowski, Przedmiot pracowniczego Swiadczenia ze stosunku pracy, RPEiS
1/1977,s. 6-T.

179 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 71; K. Jaskowski, Komentarz ak-
tualizowany do art. 22 Kodeksu pracy, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komen-
tarz aktualizowany do ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, LEX 2012;
wyrok SN z dnia 15 kwietnia 1977 r., | PZP 4/77, LexPolonica nr 317782.

180 Z. Kubot, Umowy o swiadczenie pracy réznego rodzaju, PiP 10/1999, s. 60.

181 B. Wagner, O swobodzie umowy o prace...,s. 370.
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z tych kategorii sklada si¢ kilka stanowisk pracy, to pracownik w istocie
zostaje zobowiazany do $wiadczenia pracy wielorodzajowej, ktora stosow-
nie do potrzeb i woli pracodawcy moze wykonywa¢ rotacyjnie”*?. Pra-
codawca tym samym ma zapewniong wiekszg mozliwos¢ dysponowania
osobg pracownika, powierzajac mu, w zaleznosci od potrzeb, wykonanie
zadan nalezacych do jednego badz drugiego rodzaju pracy. Nie jest nato-
miast mozliwe kolejne zatrudnienie pracownika przez pracodawce przy
pracy tego samego rodzaju. Naruszaloby ono bowiem w istocie przepisy
o dopuszczalnosci pracy w godzinach nadliczbowych. Z tym samym pra-
codawcy w zakresie wykonywania pracy tego samego rodzaju moze faczy¢
pracownika tylko jeden stosunek pracy'®. Za niedopuszczalne uznaje si¢
ponadto pracownicze zatrudnienie na dwoch stanowiskach - przetozone-
go (stanowisko nadrzedne) i podwtadnego'®*.

W doktrynie wskazuje si¢ ponadto, ze umowa o prace nie powinna
okresla¢ rodzaju pracy w sposob na tyle waski i doprecyzowany, ze zo-
bowigzanie pracownika sprowadzatoby si¢ do wykonywania jednej kon-
kretnej i indywidualnie okreslonej czynnosci. Przedmiotem stosunku
pracy winno by¢ bowiem $§wiadczenie oznaczone co do gatunku, nie zas$
co do tozsamosci'®.

Sad Najwyzszy w wyroku z 1 kwietnia 1985 r. stwierdzil, ze ,stro-
ny zawierajace umowe o prace maja duza swobode w okresleniu miejsca
pracy. Moze by¢ ono okreslone na state badz jako miejsce zmienne, przy
czym w tym ostatnim wypadku zmiennos$¢ miejsca pracy moze wynikac
z samego charakteru (rodzaju) pelnionej pracy. Ogdlnie pod pojeciem
miejsca pracy rozumie si¢ badz staly punkt w znaczeniu geograficznym,
badz pewien oznaczony obszar, strefe okreslong granicami jednostki ad-
ministracyjnej podziatu kraju lub w inny dostatecznie wyrazny sposéb,
w ktérym ma nastapi¢ dopelnienie §wiadczenia pracy”. Ponadto uznat,
ze miejsce pracy nie musi by¢ wyposazone w zaplecze socjalne, kadrowe
i techniczne, poniewaz nie zawsze bedzie si¢ ono pokrywatlo z siedzibg
zakladu pracy (pracodawcy)'®. W pismiennictwie i orzecznictwie przyj-
muje si¢ mozliwos¢ wskazania w umowie ruchomego miejsca pracy'”.

182 Z. Kubot, Praca rotacyjna w stosunku pracy, PiZS 9/2004, s. 33.

183 B. Cudowski, Wielos¢ zatrudnienia pracowniczego u jednego pracodawcy, PiP
3/2005, s. 87; wyrok SN z dnia 13 marca 1997 r., | PKN 43/97, OSNP 1997, nr 24,
poz. 494.

184 Z. Kubot, Umowy o swiadczenie pracy...,s. 61.

185 A. Chobot, Pracowniczy obowigzek...,s.92; J. Jankowiak, Pracodawcze prawo do
wydania polecenia (wydawania polecen) na tle koncepcji prywatnoprawnej czyn-
nosci trwatej, PiP 4/2001, s. 87-88.

186 Wyrok SN z dnia 1 kwietnia 1985r., | PR 19/85, OSPiKA 1986, z. 3, poz. 46.

187 Z.Salwa, Rola umowy o prace w ksztattowaniu stosunku pracy, PiP 11/1977,s. 32;
W. Masewicz, Glosa do wyroku Sqgdu Najwyzszego z dnia 21 marca 1983 r. | PRN
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Jego istotg, odrdzniajacg go od obszarowego miejsca pracy, jest okresle-
nie miejsca pracy za pomoca kilku punktéw w znaczeniu geograficznym,
ktére moga by¢ zmieniane.

Strony umowy o prace nie majg zupelnej dowolnosci we wskazaniu
miejsca wykonywania pracy. Musi ono bowiem odzwierciedla¢ stan
rzeczy odpowiadajacy prawdzie, a ponadto musi by¢ skorelowane z ro-
dzajem $wiadczonej przez pracownika pracy oraz rodzajem dziatalnosci
pracodawcy'®®. Przykladowo, w przypadku pracownikéw mobilnych,
$wiadczacych prace na okreslonym obszarze geograficznym, jako miej-
sce pracy nalezy wskaza¢ obszar aktywnos$ci zawodowej odzwiercied-
lajacy prawdziwy (a nie fikcyjny) stan rzeczy, a zatem taki, w ramach
ktérego pracownicy mobilni beda na state zobowigzani do przemiesz-
czania si¢'®’. Miejscem pracy, w przypadku obszarowego jego oznacze-
nia, nie moze by¢ obszar zbyt rozlegty, np. terytorium calego kraju'®.
W doktrynie podkresla si¢, ze wykonywanie zadan w réznych miej-
scowos$ciach musi miesci¢ si¢ w granicach obowigzujacych norm czasu
pracy, uwzgledniajac dojazdy do nich, a wszelkie wynikajace z takiego
uzgodnienia koszty (przede wszystkim koszty dojazdu) majg obcigza¢
pracodawce''.

Miejsce pracy moze by¢ ustalone w sposob dorozumiany — wynika¢
z rodzaju $wiadczonej pracy, z rodzaju i zakresu terytorialnego dziatal-
nosci pracodawcy oraz z okolicznosci odnoszacych si¢ do osoby pracow-
nika, np. blisko$¢ miejsca zamieszkania od zaktadu'®>. Jezeli nie mozna
go ustali¢, uwzgledniajac powyzsze kryteria, o miejscu wykonywania
pracy rozstrzyga na podstawie art. 454 k.c. w zw. z art. 300 k.p. siedziba
przedsiebiorstwa (pracodawcy), czyli miejscowos¢, w ktorej ma siedzibe
jego organ zarzadzajacy. W doktrynie prezentowane jest stanowisko, ze

35/83, OSPiKA 1984, nr. 3, poz. 44; M. Piekarski, Glosa do wyroku Sqgdu Najwyz-
szego z dnia 1 kwietnia 1985 r. | PR 19/85, OSPiKA 1986, nr 3, poz. 46; wyrok SN
z dnia 19 marca 2008 r., | PK 230/2007, OSNP 2009, nr 13-14, poz. 176. Odmien-
nie: M. Taniewska, zdaniem ktdrej w stosunku do kazdego pracownika mozemy
mowic tylko o jednym, statym miejscu pracy, nawet w sytuacji, gdy wykonuje
on prace w wielu punktach przestrzeni. Bedzie to miejsce, w ktérym pracownik
przedktada efekty swojej pracy albo uzyskuje przydziat konkretnych obowiaz-
kéw do wykonania - por. M. Taniewska, Przestrzenne granice wykonywania pra-
cy, PiZS 3/1980, s. 23-24.

188 Uchwata SN zdnia 9 grudnia 2011 r., Il PZP 3/2011, LexPolonica nr 2802645.

189 Uzasadnienie uchwaty Sktadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 19 li-
stopada 2008 r. 11 PZP 11/2008, OSNP 2009, nr 13-14, poz. 166.

190 Wyrok SN z dnia 3 grudnia 2009 ., Il PK 138/2009, LexPolonica nr 2377287; Sta-
nowisko Gtéwnego Inspektoratu Pracy z dnia 29 maja 2007 r., GNP-152/302-
4560-274/07/PE, LexPolonica nr 2258807.

191 B. Wagner, O swobodzie umowy o prace...,s. 371-372.

192 H. Lewandowski, Uwagi o roli umowy..., s. 270.
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odpowiednie stosowanie art. 454 k.c. do stosunkow pracy przemawia za
przyjeciem, iz stalym miejscem pracy powinno by¢ w razie watpliwosci
miejsce (a nie miejscowos¢) potozenia zakladu, w ktérym dana osoba
zostata zatrudniona (wykonuje swoje obowigzki)'*.

Odnosnie do czasu pracy umowa o prace wskazuje jego wymiar, tj.
okresla, czy pracownik bedzie $wiadczyl prace w pelnym wymiarze
czasu, ktory przypada na dany rodzaj pracy, czy tez wymiar ten bedzie
niepelny. W tym drugim przypadku strony musza doktadnie okresli¢
jego czes¢!. Z ksztaltowaniem wymiaru czasu pracy faczy sie mozli-
wos¢ okreslenia w umowie o prace, jezeli pracodawca nie jest objety
ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regu-
laminu pracy, innej liczby przepracowanych w zwigzku ze szczegélnymi
potrzebami pracodawcy godzin nadliczbowych w roku kalendarzowym
niz wynikajaca z kodeksu pracy. Wydaje si¢, ze strony umowy o prace
moga zaréwno zaostrzy¢, jak i zliberalizowac¢ powyzszy limit. Z punktu
widzenia pracodawcy, najkorzystniejsze byloby ustalenie jak najwigckszej
dopuszczalnej liczby godzin nadliczbowych w roku kalendarzowym.
Gorng granice tego limitu mozna obliczy¢, uwzgledniajagc maksymalny
tygodniowy czas pracy lacznie z godzinami nadliczbowymi w przyjetym
okresie rozliczeniowym (art. 131 § 1 k.p.), liczbe tygodni w roku, a takze
wymiar urlopu wypoczynkowego.

Ponadto w umowie o prace ustala si¢ niektdre systemy czasu pracy
- system skrdconego tygodnia pracy oraz system pracy weekendowe;j.
W tych dwdch przypadkach umowa okresla rowniez obowigzujacy pra-
cownika rozktad czasu pracy'”. Nadto pracodawca, jezeli nie jest objety
uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regula-
minu pracy, moze wprowadzi¢ w umowie o prace jedng przerwe w pracy
nie wliczona do czasu pracy, w wymiarze nieprzekraczajacym 60 minut,
przeznaczong na spozycie positku lub zatatwienie spraw osobistych.

Ustawa ksztaltuje pracownicze podporzadkowanie jednolicie w sto-
sunku do wszystkich zatrudnionych, tj. bez wzgledu na tres¢ umowy
o prace. Z uwagi na generalno-abstrakcyjny charakter norm wyznacza
powszechne standardy funkcjonowania w stosunkach pracy™. Najistot-

193 Obszerniej: H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 142-144; idem, Zmia-
na miejsca Swiadczenia pracy, ,Studia Prawno-Ekonomiczne” 6/1971, s. 78-80.

194 M. Tomaszewska, Komentarz do art. 29...

195 K. Stefanski, Czas pracy, Warszawa 2013, s. 99. Mozliwo$¢ ustalania rozktadu
czasu pracy w umowie o prace wynika rowniez z przepisu art. 129 § 4 pkt 1 k.p.,
zgodnie z ktérym pracodawca nie ma obowiazku sporzadzania rozktadu czasu
pracy, jezeli rozktad czasu pracy pracownika wynika z prawa pracy, obwieszcze-
nia, o ktérym mowa w art. 150 § 1 k.p. albo zumowy o prace.

196 K.W. Baran, O ustawie jako Zrodle prawa pracy uwag kilka, [w:] Z zagadnieri
wspotczesnego prawa pracy..., s. 23.
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niejszym aktem prawa powszechnie obowigzujacego kreujacym pod-
porzadkowanie pracownika jest kodeks pracy, w szczegolnosci przepi-
sy dotyczace wydawania polecen zwigzanych z pracg (art. 100 § 1 k.p.),
pracy w godzinach nadliczbowych (151 k.p.), dyzuru (151° k.p.), podrdzy
stuzbowej (77°k.p.), przestoju (81 k.p.), czasowego powierzenia pracy in-
nego rodzaju, urlopéw pracowniczych'”.

Zgodnie z art. 100 § 1 k.p., pracownik obowigzany jest stosowac sie
do polecen przelozonych dotyczacych pracy, jezeli nie sg one sprzeczne
z przepisami prawa i umowg o prace. Pobiezna analiza przepisu sugeru-
je, ze zawiera on trzy przestanki obowigzywania polecenia — pozytyw-
ng (zwigzek z praca) oraz dwie negatywne (niesprzeczno$¢ z przepisami
prawa i niesprzecznos$¢ z umowa o prace). Przestanki te majg jednakze
odmienny charakter. Aby mozna bylo méwi¢ o zwigzaniu pracownika
poleceniem przelozonego, musi ono dotyczy¢ pracy. Jest to zatem waru-
nek sine qua non kazdego polecenia, o ktéorym mowa w art. 100 § 1 k.p.
Do polecen niedotyczacych pracy nie ma zastosowania art. 100 § 1 k.p.,
a zatem analiza ich zgodnosci badz sprzecznosci z ustawg czy umowa
o prace jest bezprzedmiotowa. Jezeli polecenie dotyczy pracy, jest ono
wiazace dla pracownika w sytuacji, gdy nie jest sprzeczne z przepisami
prawa i umowg o prace. Wskazane przestanki negatywne wprowadza-
ja granice obowigzywania polecenia, a tym samym wyznaczajg granice
podporzadkowania pracownika i dlatego zostang omdéwione w kolejnym
podrozdziale'®.

Skierowane do pracownika polecenie ma dotyczy¢ pracy, a zatem ma
by¢ zwigzane ze stosunkiem pracy. Waloru tego nie spetnia np. pole-
cenie zalatwienia prywatnej sprawy przetozonego'’. W drodze polece-
nia pracodawca konkretyzuje §wiadczenie pracy, a zatem jednostronnie
wskazuje zadania oraz sposob, czas i miejsce ich wykonywania. Pole-
ceniem dotyczacym czasu pracy bedzie obwieszczenie, o ktéorym mowa
w art. 150 k.p. W doktrynie wskazuje si¢, Ze ma ono charakter ogolnego

197 Mozna sie zastanawiaé nad wzbogaceniem przedstawionego katalogu przepi-
séw o art. 128 k.p. W moim przekonaniu jednakze przepis art. 128 k.p. wskazuje
jedynie definicje czasu pracy, postugujac sie sformutowaniem ,pozostawanie
w dyspozycji pracodawcy”. Nie wyjasnia on samego pojecia ,pozostawania
w dyspozycji”, pojawiajacego sie w doktrynie i orzecznictwie réwniez w kon-
tekscie podrézy stuzbowej czy dyzuru. Nie wydaje sie zatem, aby obowigzek
pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy wynikat wprost z przepisu
art. 128 k.p.

198 Granic podporzadkowania pracownika poleceniom pracodawcy w umowie
i przepisach prawa upatruje takze Z. Géral - por. Komentarz do art. 100... oraz
SN w wyroku z dnia 21 listopada 2007, | BP 26/07, LEX nr 621120.

199 E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do art. 100 Kodeksu pracy, [w:] K. Jas-
kowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany....
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polecenia pracodawcy skierowanego do wszystkich pracownikow?®. Po-
leceniem jest takze ustalony dla danego pracownika rozklad czasu pracy
(harmonogram)*".

Nie ulega watpliwosci, ze pracownik moze odméwi¢ wykonania pole-
cenia, ktore nie dotyczy pracy. Kwestia wymagajaca rozwazenia jest na-
tomiast prawo odmowy wykonania polecenia, ktore pracy dotyczy, ale
z jaki$ wzgledow wydaje si¢ pracownikowi bledne. Jako przyktad mozna
podac polecenie wykonania czynnosci, ktéra jest niezasadna z ekonomicz-
nego punktu widzenia i jako taka w ocenie pracownika moze przynies¢
pracodawcy szkode, a takze polecenie obiektywnie niemozliwe do wyko-
nania. Z jednej strony przepis art. 100 § 1 k.p. nie przyznaje pracownikowi
prawa do oceny polecenia przetozonego przy uwzglednieniu kryterium
stusznosci, a jedynymi przestankami odmowy wykonania zwigzanego
z praca polecenia jest jego niezgodno$¢ z przepisami prawa albo z ustawa.
Regulacja ta rézni si¢ chociazby od przepisu art. 77 ust. 2 ustawy z dnia
21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej** czy art. 25 ust. 2 ustawy z dnia
21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych®”, w ktérych zostat
wyraznie przewidziany przypadek polecenia zawierajacego znamiona
pomytki i mechanizm postepowania czlonka korpusu stuzby cywilnej
i pracownika samorzadowego w takiej sytuacji. Z drugiej strony jednakze,
w myslart. 100 § 2 pkt 4 k.p., pracownik jest obowigzany dba¢ o dobro za-
kladu pracy. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 14 pazdziernika 1977 r. zajat
stanowisko, iz krytyczny stosunek do wydanych pracownikowi polecen
stuzbowych nie zwalnia go z powinnosci ich wykonania. Ocena bowiem,
czy zadanie objete poleceniem stuzbowym jest w interesie zaktadu pra-
cy, zalezy od kierownictwa zakladu, a odmienny poglad prowadzitby do
dezorganizacji pracy®**. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 2 czerwca 2010 r.
uznal, iz bezkrytyczne wykonanie bezprawnego polecenia, ktérego reali-
zacja chocby potencjalnie zagraza interesom pracodawcy i ktérego szkod-

200 S. Driczinski, Komentarz do art. 150 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
K.W. Baran; W. Uziak, Komentarz do art. 150 Kodeksu pracy, [w:] U. Jackowiak,
M. Piankowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, M. Zieleniecki, Kodeks
pracy z komentarzem, Fun.Gosp., LEX 2004; t. Pisarczyk, Komentarz do art. 150
Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red. L. Florek.

201 Odnos$nie do rozumienia poje¢ ,rozktad czasu pracy” i ,harmonogram” zob.
A. Sobczyk, Zasady prawnej regulacji czasu pracy, Warszawa 2005, s. 159;
M.B. Rycak, Wymiar i rozktad czasu pracy, Warszawa 2008, s. 58-60; t. Pisarczyk,
Ksztattowanie rozktadu czasu pracy, [w:] Czas pracy, red. L. Florek, Warszawa
2011, s.125-126; . Prasotek, Rozktad, indywidualny rozktad i harmonogram cza-
su pracy oraz ich wzajemne korelacje, [w:] ibidem, s. 191-195.

202 T.j.: Dz.U. 2014, poz. 1111 ze zm.

203 T.j.: Dz.U. 2014, poz. 1202.

204 | PRN 136/77, LEX nr 14431.
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liwosci dla tych intereséw pracownik byt albo powinien by¢ swiadomy,
moze zosta¢ zakwalifikowane jako naruszenie okreslonego w art. 100 § 2
pkt 4 k.p. pracowniczego obowigzku dbalosci o dobro zakladu pracy*®”.

Podsumowujac, wydaje sie, ze pracownik nie ma mozliwosci kwestio-
nowania polecenn pracodawcy w takim przypadku. Nie on bowiem or-
ganizuje proces pracy, nie on prowadzi dzialalnos¢ gospodarczy czy tez
dziatalno$¢ innego rodzaju i nie on ponosi z tego tytulu ryzyko. Nalezy
jednakze zauwazy¢, ze pracownicy bedacy wysokiej klasy specjalistami
niejednokrotnie dysponuja wieksza wiedzg od pracodawcow. W takiej
sytuacji pracownik powinien zwroci¢ pracodawcy uwage na ewentualna
niecelowos¢ polecenia, jednakze jest obowigzany je wykona¢, gdy praco-
dawca nie dokona oczekiwanej modyfikacji**. W doktrynie uznaje sie, ze
za niewykonanie polecenia, ktére miesci si¢ w granicach podporzadkowa-
nia, pracownik ponosi odpowiedzialnos¢, chociazby polecenie byto obiek-
tywnie wadliwe*”. Odmiennie ksztaltuje si¢ kwestia wykonania polece-
nia niemozliwego do spelnienia. Nalezy uzna¢, ze na podstawie art. 387
§ 1 k.c. wzw. z art. 300 k.p. polecenie takie jest niewazne, a pracownik jest
zwolniony z obowigzku jego wykonania®®.

Ustawodawca nie wprowadzit zadnego wymogu co do formy polece-
nia, stad tez moze by¢ ono kierowane do pracownika w jakiejkolwiek
formie®” - pisemnej, ustnej, za pomocg poczty elektronicznej, telefonu,
e-maila etc. Wazne jest, by wyrazalo w sposéb wystarczajacy wole prze-
fozonego. W literaturze wskazuje sig, ze pracownik moze wnosi¢ o wy-
danie polecenia na pismie*°. Forma polecenia powinna by¢ dostosowana
do jego tresci, ale tez do czasu jego wydania, tak aby pracownik miat
realng mozliwos¢ zapoznania si¢ z poleceniem i wykonania go. Oczywi-
$cie, niezawinione niewykonanie przez pracownika polecenia nie spo-
woduje zadnych negatywnych konsekwencji, czy to w postaci pociag-
niecia do odpowiedzialnosci, czy rozwigzania stosunku pracy. Polecenia
moga mie¢ charakter sformalizowany w postaci np. okreslonych proce-

205 |l PK 364/09, MPP 12/2010, s. 648-653.

206 Zdaniem M. Swiecickiego, zmiana sytuacji dezaktualizuje polecenie, gdyz ten,
kto je wydat, zmienitby je, gdyby o zmianie sytuacji wiedziat. Obowigzek wstrzy-
mania sie z wykonaniem polecenia i zawiadomienie o jego wadliwo$ci obciaza
pracownika wowczas, gdy wiedziat on (a nie tylko mégt wiedzieé) o wadliwosci
polecenia - M. Swiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1969, s. 353.

207 J. Skoczynski, Komentarz do art. 100 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek.

208 M. Zieleniecki, Komentarz do art. 100 Kodeksu pracy, [w:] U. Jackowiak, M. Pian-
kowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, M. Zieleniecki, Kodeks pracy
z komentarzem, Fun. Gosp., LEX 2004.

209 Wyrok SN zdnia 7 lutego 2007 r., | PK 221/06, ,,Prawo Pracy” 6/2007, s. 22.

210 E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do art. 100...
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dur ujetych w formie zarzadzenia, nakazujacych pracownikowi sposéb
dzialania w zakresie pewnych spraw*''. Polecenie moze by¢ skierowane
do jednego z pracownikéw, do wigkszej ich grupy albo do wszystkich
pracownikdéw?'?. Niezaleznie od formy i adresata kazda taka decyzja
stanowi w stosunku do pojedynczego pracownika polecenie, o ktérym
mowa w art. 100 k.p."

Wymoég zachowania przepisanej prawem formy dotyczy jednakze
obwieszczenia, o ktérym mowa w art. 150 § 1 k.p. Cho¢ nie wynika to
wprost z przepiséw prawa pracy, przyjmuje sie, ze obwieszczenie powin-
no mie¢ forme pisemna**. Sformalizowany jest takze tryb jego wejscia
w zycie — po uptywie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomosci pra-
cownikow, w sposéb przyjety u danego pracodawcy. Pracodawca jest po-
nadto zobowigzany zapozna¢ pracownika z tre$cig obwieszczenia przed
rozpoczeciem przez niego pracy. Nowelizacja kodeksu pracy z dnia
12 lipca 2013 r.*”*, wprowadzajaca w art. 129 § 3 k.p. wyrazng podstawe
prawna sporzadzenia rozkladu czasu pracy danego pracownika, ustawo-
dawca okreslil, ze tego rodzaju polecenie moze mie¢ forme pisemna lub
elektroniczng.

Wyroézni¢ mozna trzy rodzaje polecen: (1) polecenia regulujace bez-
posrednio przebieg procesu pracy w $cistym znaczeniu (przydziat i bliz-
sze okredlenie zadania roboczego), (2) polecenia regulujace zachowania
towarzyszace wykonywaniu pracy (np. zachowanie bhp), (3) polecenia
regulujagce wymogi odnosnie do pozostalych zachowan pracownika
uwarunkowanych spoleczno-organizacyjnymi zaleznosciami w cato-
$ciowo ujmowanym procesie kooperacji (np. zmiana dotychczasowego
stanowiska pracownika, przejSciowy przydzial pracy innego rodzaju
albo pracy nadliczbowej)*'°.

W doktrynie brak jest jednolitego stanowiska co do charakteru praw-
nego polecenia. Wedlug niektérych, jest ono czynnoscig czysto fak-
tyczng, nie stwarza bowiem nowego obowigzku po stronie pracownika,
a jedynie konkretyzuje powinnosci istniejace od chwili nawiazania sto-
sunku pracy?”. Drugi poglad upatruje w poleceniu czynnosci faktycznej
majacej znaczenie prawne, rodzi ono bowiem po stronie przelozonego

211 Wyrok SN zdnia 4 czerwca 2008 ., Il PK 323/07, OSNP 2009, nr 21-22, poz. 276.

212 B. Bury, Podporzgdkowanie pracownika...,s. 63.

213 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 26.

214 K. Stefanski, Czas pracy, s. 97.

215 Ustawa z 12 lipca 2013 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy o zwigz-
kach zawodowych, Dz.U. 2013, poz. 896.

216 A.Kijowski, Przedmiot...,s. 18.

217 L. Krakowski, Z problematyki naduzycia prawa w stosunkach pracy, PiP 12/1967,
S. 979.
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roszczenie o jednorazowe skonkretyzowane zachowanie pracownika,
do ktorego jest skierowane w toku $§wiadczenia pracy podporzadkowa-
nej*'®. Zgodnie z trzecim pogladem, polecenie jest czynnoscig prawna,
zmieniajacg sytuacje prawng pracownika i zobowiazujacg go do $cisle
okreslonego dzialania lub zaniechania*’. Wedlug stanowiska kompro-
misowego, polecenia sa czynnosciami faktycznymi, poza poleceniami
zmieniajacymi, w tym poleceniem pracy w godzinach nadliczbowych
i powierzeniem pracy innego rodzaju na podstawie art. 42 § 4 k.p., ktére
stanowig czynnosci prawne**. Przychyli¢ nalezy sie do ostatniego z za-
prezentowanych stanowisk. Polecenie, o ktérym mowa w art. 100 k.p.,
nie powoduje powstania ani ustania stosunku prawnego (stosunku pra-
cy), nie powoduje takze jego zmiany w zakresie rodzaju, miejsca czy cza-
su pracy, a jedynie je uszczegolawia.

Szczegdlnym rodzajem polecenia jest zobowigzanie pracownika do
pracy w godzinach nadliczbowych w razie koniecznosci prowadzenia
akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony
mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii, a takze w razie szczegol-
nych potrzeb pracodawcy. Katalog tych okoliczno$ci ma zatem charakter
zamkniety, a pracodawca nie moze powierzy¢ pracownikowi wykony-
wania pracy nadliczbowej w innych sytuacjach?*'. Polecenie pracy w go-
dzinach nadliczbowych jest wydawane nie tylko na podstawie przepisu
art. 100 k.p., ale rdwniez przepisu szczegélnego, mianowicie art. 151 k.p.
Na jego podstawie pracownik jest zobowiazany §wiadczy¢ prace ponad
obowigzujgce pracownika normy czasu pracy, a takze ponad przedtu-
zony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy z obowiazujacego pra-
cownika systemu i rozktadu czasu pracy**. Polecenie §wiadczenia pracy

218 S. Piwnik, Natura prawna polecen wydawanych przez przetozonych w umownym
stosunku pracy, ,Palestra” 11-12/1980, s. 61 i n.; por. tez: T. Binczycka-Majew-
ska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, £6dz 1981, s. 23, zdaniem ktérej
polecenie stanowi czynno$¢ majaca znaczenie prawne, nie bedaca jednakze
czynnoscia prawna w $cistym tego stowa znaczeniu, nadanie bowiem poleceniu
charakteru o$wiadczenia woli prowadzitoby do wniosku, ze nie mogtoby zostaé
ono skutecznie odwotane, jezeli odwotanie to nie dosztoby do pracownika jed-
noczesnie z tym poleceniem albo wczesniej (art. 61 k.c.).

219 J. Jankowiak, Pracodawcze prawo..., s. 85-86.

220 J. Strugata, Realizacja uprawnien kierowniczych podmiotu zatrudniajgcego, [w:]
Studia nad kodeksem...,s. 177 in.

221 k. Pisarczyk, Komentarz do art. 151 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek.

222 Odmiennie B. Bury, zdaniem ktdrej podstaw wykonywania pracy w godzinach
nadliczbowych nalezy upatrywad w obowigzku stosowania sie do polecen prze-
tozonych (art. 100 § 1 k.p.) i obowiagzku dbatosci o dobro zaktadu pracy, nie na-
tomiast wart. 151 § 1 k.p., ktéry reguluje jedynie przestanki dopuszczalnosci tej
pracy - por. B. Bury, Uprawnienia kierownicze..., s. 8. Zdaniem H. Lewandow-
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w razie koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zy-
cia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo usunie-
cia awarii (art. 151 § 1 pkt 1 k.p.) modyfikuje rodzaj pracy okreslony
w umowie. Powierzona w takim przypadku praca nie musi by¢ zgodna
z kwalifikacjami pracownika, a pracownik nie moze odmoéwi¢ wykona-
nia tej pracy, o ile lezy ona w granicach jego mozliwosci**.

Polecenie wykonania pracy w godzinach nadliczbowych nie wyma-
ga dla swej skutecznosci zachowania jakiejkolwiek szczegélnej formy.
Poniewaz kodeks pracy nie wprowadza warunku pisemnego polecenia,
uznaniu za prace w godzinach nadliczbowych pracy, ktérg pracodawca
zlecit pracownikowi i godzil si¢ na jej wykonywanie po normalnych go-
dzinach pracy, nie przeszkadza niezachowanie regul porzadkowych wy-
nikajacych z regulaminu pracy, uzalezniajacego podjecie takiej pracy od
pisemnego polecenia przelozonych pracownika lub wymagajacego poz-
niejszej akceptacji jej wykonania®**. Polecenie moze by¢ wydane réwniez
w sposdb dorozumiany. Za polecenie wykonywania pracy w godzinach
nadliczbowych mozna uzna¢ sama obecno$¢ przelozonego w miejscu,
w ktorym pracownik swiadczy prace i brak reakeji z jego strony na za-
chowanie pracownika (milczgca aprobata, brak sprzeciwu), mimo ze wi-
dzi albo cho¢by zauwaza, ze pracownik prace wykonuje*>.

Uzyte przez ustawodawce sformulowanie ,,szczegdlne potrzeby pra-
codawcy” oznacza, Ze polecenie pracownikowi pracy w godzinach nad-
liczbowych powinno sprowadzac si¢ do sytuacji wyjatkowych, niebe-
dacych typowymi elementami procesu pracy, dlatego uzasadnieniem
powierzenia pracy nadliczbowej nie powinien by¢ normalny, staty
wzrost zapotrzebowania na prace”®. Ocena, czy w danym przypadku
wystepuja szczegolne potrzeby, nalezy do pracodawcy?”. Jedynie wyjat-
kowo Sad Najwyzszy dopuszcza mozliwo$¢ przyznania wynagrodzenia
za prace w godzinach nadliczbowych wykonywang bez zgody i wiedzy

skiego, podstawa zadania pracy w godzinach nadliczbowych jest obowiazek
dbatosci o interesy zaktadu pracy - por. H. Lewandowski, Uprawnienia kierowni-
cze...,s.190-192.

223 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 119.

224 Wyrok SN z dnia 10 listopada 2009 ., Il PK 51/09, OSNP 2011, nr 11-12, poz. 150.

225 Wyrok SN z dnia 14 maja 1998 r., | PKN 122/98, OSNAPiUS 1999, nr 10, poz. 343;
wyrok SN z dnia 26 maja 2000 r., | PKN 667/99, OSNP 2001, nr 22, poz. 662.

226 k. Pisarczyk, Komentarz do art. 151... Odmiennie K. Raczka, ktérego zdaniem
powierzenie pracy w godzinach nadliczbowych uzasadnia konieczno$¢ reali-
zacji normalnych zadan pracodawcy, byleby nie dotyczyto ono stale konkret-
nej osoby - K. Raczka, Praca w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej, PIZS
7/1996, s. 50.

227 k. Pisarczyk, Komentarz do art. 151...
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przetozonego®®. W wyroku z dnia 3 kwietnia 2008 r. Sad Najwyzszy
uznal, ze ,szczegolne potrzeby pracodawcy” w rozumieniu art. 133 § 1
pkt 2 k.p. (obecny art. 151 § 1 pkt 2 k.p.) zachodza, jezeli konieczno$¢
$wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych wynika z obiektywnych
warunkoéw pracy, nie pozwalajacych pracownikowi na wykonywanie
zleconych mu zadan w ustawowej normie czasu pracy. Podejmowanie
przez pracownika w takiej sytuacji czynnosci pracowniczych znajdu-
je uzasadnienie w obowiazku dbalosci o dobro zakladu pracy (art. 100
§ 2 pkt 4 k.p.)®.

Zrédlem podporzagdkowania pracownika w zakresie czasu pracy jest
takze przepis art. 151°k.p., zobowigzujacy do pozostawania na polecenie
pracodawcy poza godzinami pracy w gotowosci do $wiadczenia pracy
wynikajgcej z umowy o prace w zakladzie pracy lub innym miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce. Dyzur moze zosta¢ zlecony pracowniko-
wi zaréwno jako jednostkowa, wyjatkowa sytuacja, jak i stala praktyka
stosowana przez pracodawce”’. Polecenie petnienia dyzuru moze by¢
dokonane w kazdej formie, chyba ze przepisy obowigzujace u danego
pracodawcy (np. regulamin pracy) wprowadzaja szczegolne wymogi**'.

Dyzur powoduje zwigkszenie okresu, w ktérym pracownik pozostaje
w dyspozycji pracodawcy, niekoniecznie jednakze zwigksza wymiar jego
czasu pracy. Czas pelnienia dyzuru wlicza si¢ do czasu pracy tylko wow-
czas, jezeli pracownik wykonat podczas dyzuru prace. W pozostatych
przypadkach nie stanowi on czasu pracy, nie stanowi jednak réwniez,
w mysl art. 151°§ 2 k.p., okresu odpoczynku, ktéry musi by¢ pracowni-
kowi zapewniony na ogélnych zasadach.

Pracownik moze by¢ zobowigzany do pelnienia dyzuru w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce. Pracownik dyzurujacy poza zakltadem
pracy powinien bra¢ pod uwage mozliwo$¢ wezwania do $wiadczenia
pracy i tym samym nie moze si¢ oddala¢ w sposéb uniemozliwiajacy mu
badz utrudniajacy zastosowanie si¢ do takiego polecenia®*?. Wyznaczajac
miejsce pelnienia dyzuru, pracodawca w sposéb posredni decyduje, czy
pracownikowi bedzie za czas dyzuru przystugiwat czas wolny od swiad-
czenia pracy albo wynagrodzenie, zobowigzujac go do pelnienia dyzuru
w miejscu zamieszkania pracownika albo poza tym miejscem.

228 Wyrok SN z dnia 3 pazdziernika 1978 r., | PRN 91/78, LexPolonica nr 318121.

229 11 PK 288/2007, LexPolonica nr 1968821.

230 A. Piszczek, K. Stefanski, Wybrane aspekty czasu pracy telepracownika, [w:] Aktu-
alne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (zbiér studiéw), red. B.M. Cwiert-
niak, t. 2, Sosnowiec 2013, s. 143-144,

231 t. Pisarczyk, Komentarz do art. 151° Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek, LEX2011.

232 K. Stefanski, Czas pracy, s. 24.
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Zobowigzujac pracownika do odbycia podrdzy stuzbowej, praco-
dawca modyfikuje wynikajace z umowy podporzadkowanie w zakresie
miejsca, jak i niekiedy czasu pracy. Zgodnie z art. 77° k.p., pracownik
znajduje sie w podrozy stuzbowej, jezeli wykonuje zadanie stuzbowe (1),
na polecenie pracodawcy (2), poza miejscowoscia, w ktorej znajduje sie
siedziba pracodawcy lub poza stalym miejscem pracy (3). Uzyty przez
ustawodawce w art. 77°§ k.p. spdjnik ,,lub” wskazuje na alternatywe tacz-
ng, co oznacza, ze zgodnie z literalng wyktadnia tego przepisu, podroza
stuzbowa jest wykonywanie zadania stuzbowego poza ktérymkolwiek
z tych miejsc. Tym samym za podréz stuzbowa nalezaloby uzna¢ wyko-
nywanie zadania stuzbowego poza miejscowoscia, w ktdrej znajduje sie
siedziba pracodawcy, ale w stalym miejscu pracy. Wykladnie gramatycz-
ng, jako pozbawiong logiki, nalezy odrzuci¢**

Zrédlo podporzadkowania pracownika w zakresie szeroko rozumia-
nego czasu pracy stanowia niektdre przepisy dotyczace urlopéw pra-
cowniczych. Pracownik musi podporzadkowac¢ si¢ decyzji pracodawcy
o wykorzystaniu urlopu wypoczynkowego w okresie wypowiedzenia,
przesunigciu terminu urlopu wypoczynkowego z powodu szczegélnych
potrzeb pracodawcy, a takze o odwotaniu pracownika z urlopu wypo-
czynkowego, gdy jego obecnosci w zakladzie wymagaja okolicznosci nie-
przewidziane w chwili rozpoczynania urlopu, oraz odwotaniu z urlopu
bezplatnego, jezeli strony stosunku pracy przewidzialy taka mozliwos¢
przy jego udzielaniu i gdy urlop ten zostal udzielony na czas dtuzszy niz
3 miesiagce. Mozna si¢ zastanawia¢, czy w analogiczny sposob traktowaé
uprawnienie pracodawcy do wskazania terminu urlopu wypoczynko-
wego, decyzje w przedmiocie wniosku pracownika o udzielenie urlopu
bezplatnego, a takze wskazanie terminu, w ktérym pracownik moze
skorzysta¢ z dni wolnych na poszukiwanie pracy**. Z jednej strony, we
wszystkich tych sytuacjach urlopu badz zwolnienia od pracy udziela
pracodawca. Cho¢ ustalajac plan urlopéw czy tez termin urlopéw po-
szczegolnych pracownikdow, pracodawca bierze pod uwage wnioski pra-
cownikéw albo ustala go po porozumieniu z pracownikami, ostateczna
decyzja w tym zakresie nalezy do pracodawcy. Takze w przypadku ur-
lopu na zadanie w orzecznictwie prezentowane jest stanowisko, iz pra-
cownik nie moze skorzysta¢ z urlopu, dopdki nie zostanie mu on przez

233 Por. K.Raczka, [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komen-
tarz, Warszawa 2010, s. 487. Obszerniej na temat definicji podrdzy stuzbowej:
A. Piszczek, Podroz stuzbowa telepracownika, MPP 7/2011,s. 351 i n.

234 Obszerniej: A. Piszczek, K. Stefariski, Dni wolne na poszukiwanie pracy - wybra-
ne zagadnienia, ,Gdansko-tddzkie Roczniki Prawa Pracy i Prawa Socjalnego”
2/2012,s.25-42.
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pracodawce udzielony®*, a pracodawca ma prawo odmoéwi¢ takiemu z3-
daniu*®. Z drugiej jednakze strony, we wskazanych powyzej sytuacjach
wola pracodawcy jest nastepstwem woli pracownika. Bledne jest, moim
zdaniem, doszukiwanie si¢ w kazdym uprawnieniu pracodawcy reali-
zacji przystugujacych mu uprawnien kierowniczych, ktérym pracownik
jest podporzadkowany??’.

Na zakres podporzagdkowania pracownika odnosnie do rodzaju pra-
cy wplywa réwniez przepis art. 81 § 3 k.p. Pracodawca ma mozliwos¢
powierzenia pracownikowi wykonywania pracy innego rodzaju niz wy-
nikajaca z umowy o prace na czas przestoju. Ustawodawca wprowadza
tu wymog powierzenia ,innej odpowiedniej pracy”. Wymoég innosci
oznacza, ze musi by¢ to praca odmienna od okreslonej w umowie. Nie
chodzi tutaj zatem o zmiane stanowiska pracy, ale jej rodzaju. Oczywi-
$cie, zmiana stanowiska pracy jest dopuszczalna w ramach uprawnien
kierowniczych pracodawcy, ale jej podstawa bedzie art. 100 § 1 k.p., nie
za$ traktujacy o przestoju art. 81 k.p. Rozréznienie to ma nie tylko wy-
miar teoretyczny, poniewaz w odmienny sposob bedzie ksztaltowac sie
wynagrodzenie pracownika. W przypadku zmiany rodzaju pracy w cza-
sie przestoju bedzie mu przystugiwalo wynagrodzenie przewidziane za
te prace, nie nizsze jednak niz wynagrodzenie wynikajace z jego oso-
bistego zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowa lub miesiecz-
na, a jezeli taki skfadnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony przy
okreslaniu warunkéw wynagradzania — 60% wynagrodzenia, nie nizsze
jednakze od minimalnego wynagrodzenia za prace (art. 81 § 3 w zw.
z art. 81 § 1 k.p.). W przypadku wykonywania pracy na innym stano-
wisku, pracownik zachowa prawo do wynagrodzenia w dotychczasowej

235 Wyrok SN z dnia 16 wrzesnia 2008 r., Il PK 26/08, OSNP 2010, nr 2-4, poz. 36; wy-
rok SN zdnia 28 pazdziernika 2009r., 11 PK 123/09, OSNP 2011, nr 11-12, poz. 148.

236 Zgodnie zwyrokiem SN z 28 pazdziernika 2009 ., Il PK 123/09, OSNP 2011, nr 11-
12, poz. 148, obowigzek udzielenia urlopu ,na zadanie” nie jest bezwzgledny,
a pracodawca moze odmdéwic zadaniu pracownika ze wzgledu na szczegélne
okolicznosci, ktére powoduja, ze jego zastugujacy na ochrone wyjatkowy inte-
res wymaga obecnosci pracownika w pracy.

237 Przyjmujac, iz uprawnienie pracodawcy do wskazania terminu urlopu wy-
poczynkowego oraz do podjecia decyzji w przedmiocie wniosku pracownika
o udzielenie urlopu bezptatnego stanowi realizacje uprawnien kierowniczych,
nalezatoby uznad, iz ustawowa granice podporzadkowania pracownika w tym
zakresie stanowi przepis art. 163 § 3 k.p. oraz art. 205 § 3 i 4 k.p. Przepisy te
przewiduja bowiem sytuacje, gdy pracodawca jest zobowigzany do udzie-
lenia urlopu wypoczynkowego lub bezptatnego w $cile okreslonym czasie.
Przy takim ujeciu uprawnienie pracownika (pr. do urlopu) bytoby realizowane
w drodze uprawnien kierowniczych pracodawcy, ktérych granice stanowito-
by prawo pracownika o charakterze bezwzglednym (art. 163 § 3 k.p. i art. 295
§3i4k.p.).
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wysokosci**®. Wymog pracy odpowiedniej spelnia praca zgodna z kwali-
fikacjami pracownika. Cho¢ ustawodawca, odmiennie niz w przypadku
art. 42 § 4 k.p., nie odwolal si¢ w tresci przepisu do kwalifikacji pra-
cownika, taka interpretacja pojecia ,,odpowiednia praca” wydaje sie by¢
uprawniona®®.

Ustawodawca nie przewidzial maksymalnego okresu, na jaki moze
by¢ powierzone wykonywanie innej pracy. Oznacza to, ze moze by¢ ona
wykonywana tak dtugo, jak dlugo trwa przestdj. Jedyna bowiem dyrek-
tywe w tym zakresie stanowi wskazana przez ustawodawce mozliwos¢
powierzenia innej pracy ,na czas przestoju’. Przest6j w swej istocie jest
jednakze zdarzeniem incydentalnym o charakterze przemijajacym. Wy-
daje si¢, ze nie ma przeszkdd, by powierzenie innej pracy obejmowato
tylko czes¢ przestoju albo by okresy $wiadczenia innej pracy przepla-
taly si¢ z okresami nie$wiadczenia pracy w czasie przestoju. Powierze-
nie innej pracy bedzie bowiem zaleze¢ od istnienia ku temu mozliwosci
i potrzeb po stronie pracodawcy, stanowigc jego uprawnienie, nie za$
obowiazek. Dozwolone jest takze powierzanie w okresie przestoju kilku
nastepujacych po sobie prac rdznego rodzaju.

Mozliwos$¢ czasowego przeniesienia pracownika do innej pracy zo-
stala rowniez przewidziana w art. 42 § 4 k.p. Powierzona pracowni-
kowi inna niz okreslona w umowie praca musi by¢ pracag odmiennego
rodzaju, nie za$ wylgcznie pracg $wiadczong na innym stanowisku pra-
cy, a takze pracg zgodng z kwalifikacjami pracownika, przy czym nie
chodzi tutaj wylgcznie o kwalifikacje pracownika, ktére umozliwiaja mu
wykonywanie pracy okreslonej w umowie**®. Sagd Najwyzszy w wyroku
z dnia 5 lutego 1998 r.**! uznal, ze pracag odpowiednig do kwalifikacji
pracownika jest praca, ktora ich nie przekracza i przy ktorej te kwalifi-
kacje znajdg chocby czgsciowe zastosowanie. Orzeczenie to potwierdzito
poglad wyrazony juz wczesniej przez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
8 maja 1997 r.**?, w ktérym przyjal, ze powierzenie pracownikowi (tech-
nikowi chemikowi) pracy nie wymagajacej zadnych kwalifikacji zawo-
dowych (sprzatanie) w okresie biegnacego wypowiedzenia warunkéow
pracy i placy stanowi naruszenie art. 42 § 4 k.p. Pod pojeciem kwalifi-

238 Gdyby pracodawca chciat dokonac modyfikacji nie tylko stanowiska pracy pra-
cownika, w ramach rodzaju pracy okreslonego w umowie, ale i wysokosci jego
wynagrodzenia, musiatby skorzystac z przewidzianego w art. 42 § 1-3 k.p. wy-
powiedzenia zmieniajacego albo zawrzed z pracownikiem porozumienie zmie-
niajace.

239 Por. wyrok SN z dnia 11 marca 1980, | PR 7/80, LEX nr 14520.

240 L. Florek, Komentarz do art. 42 kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red. L. Florek.

241 Wyrok SN z dnia 5 lutego 1998 r., | PKN 515/97, OSNAPiUS 1999, nr 2, poz. 46.

242 Wyrok SN z dnia 8 maja 1997 r., | PKN 131/97, OSP 1998, nr 6, poz. 120 z aprobu-
jaca glosa U. Jackowiak.
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kacji nalezy rozumie¢ nie tylko przygotowanie zawodowe pracownika
(formalne wyksztalcenie, doswiadczenie, potrzebne umiejetnosci), ale
takze jego wlasciwosci psychofizyczne oraz zdolnosci do wykonywania
okreslonych zadan z punktu widzenia zdrowia fizycznego**’. Powierzo-
ne pracownikowi nowe stanowisko moze by¢ wyzsze od poprzedniego,
réwnorzedne albo hierarchicznie nizsze, przy czym w tym ostatnim
przypadku granice bedzie stanowi¢ obowigzek poszanowania godnosci
osobistej pracownika**. W jednym z orzeczen Sad Najwyzszy dopus-
cit zastosowanie przepisu art. 42 § 4 k.p. takze do przejéciowej zmiany
miejsca pracy przy niezmienionym rodzaju pracy**’. Skorzystanie przez
pracodawce z przepisu art. 42 § 4 k.p. w sytuacji przejsciowej zmiany
jedynie miejsca pracy za dopuszczalne uznat takze Z. Salwa?*®.

W przepisie art. 42 § 4 k.p. ustawodawca wprowadza maksymal-
ny czas takiego powierzenia, wynoszacy 3 miesigce w roku kalenda-
rzowym. Tym samym nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze jednorazowo
mozna zobowigzac pracownika do $§wiadczenia takiej pracy przez okres
6 miesiecy — przypadajacych pod koniec jednego i na poczatku drugiego
roku kalendarzowego*”. Wskazane przez ustawodawce 3 miesiace sta-
nowig tgczny limit w roku kalendarzowym, a zatem okresy wykonywa-
nia pracy okreslonej w umowie o prace moga by¢ przeplatane okresami
$wiadczenia pracy, o ktérej mowa w art. 42 § 4 k.p. Moze by¢ to ponad-
to za kazdym razem praca odmiennego rodzaju, byleby odpowiadajaca
kwalifikacjom pracownika.

Uzyty przez ustawodawce zwrot ,,jezeli nie powoduje to obnizenia wy-
nagrodzenia” nalezy interpretowac jako gwarancje uzyskania przez pra-
cownika w okresie przeniesienia wynagrodzenia przynajmniej na dotych-
czasowym poziomie, nie za$ ograniczenie zakresu innych prac wylacznie
do wynagradzanych tak samo badz wyzej niz praca uméwiona**.

243 Wyrok SN z dnia 4 pazdziernika 2000 r., | PKN 61/00, LEX nr 46823.

244 H.Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 120; Z. Géral, O kodeksowym ka-
talogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011, s. 143-144; wyrok SN
zdnia 21 lutego 2008 r., Il PK 171/07, OSNP 2009, nr 9-10, poz. 118.

245 Wyrok SN z dnia 16 lutego 1995r., | PRN 122/94, OSNAPiUS 1995, nr 15, poz. 189;
L. Mitrus, Komentarz do art. 42 k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sob-
czyk, Warszawa 2014, s. 212.

246 Z.Salwa, Kodeks pracy. Komentarz, Bydgoszcz-Warszawa 2004, s. 93. Odmienny
poglad reprezentuje m.in. L. Mitrus, Komentarz do art. 42...,s.211.

247 L. Mitrus, Komentarz do art. 42..., s. 212. Odmiennie: T. Bificzycka-Majewska,
zdaniem ktérej polecenie $wiadczenia innej pracy wydane na przetomie roku,
ktére zobowigzuje pracownika do nieprzerwanego wykonywania innej pracy
przez okres dtuzszy niz 3 miesigce, jest sprzeczne z zasadami wspdtzycia spo-
tecznego - Zmiana tresci..., s. 26.

248 T. Binczycka-Majewska, Zmiana tresci..., s. 26.
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Powierzenie pracownikowi innej pracy niz okre$lona w umowie
musi by¢ takze uzasadnione potrzebami pracodawcy. Pracownik moze
kwestionowa¢ wystapienie przyczyny uzasadniajacej polecenie wyko-
nania innej pracy**. Bez znaczenia pozostaje natomiast okolicznos¢,
ktora spowodowata wystapienie po stronie pracodawcy szczegdlnych
przyczyn®".

Mozliwos$¢ powierzenia pracownikowi pracy innego rodzaju niz
wskazana w umowie przewidujg przepisy art. 183”k.p. oraz art. 186*
k.p.*' Dotycza one obowigzku dopuszczenia do pracy pracownika
wracajacego z urlopu udzielonego w celu wychowywania dziecka.
Ustawodawca przyznaje pracodawcy mozliwo$¢ zaproponowania pra-
cownikowi stanowiska réwnorzednego z zajmowanym przed rozpo-
czeciem urlopu lub stanowiska odpowiadajacego kwalifikacjom za-
wodowym pracownika, uzalezniajac jednakze takie uprawnienie od
braku mozliwo$ci dopuszczenia pracownika do pracy na dotychczaso-
wym stanowisku. Uwzgledniajac prezentowany w doktrynie poglad,
iz mozliwo$¢ zatrudnienia na dotychczasowym stanowisku zalezy
wylacznie od jego istnienia (stanowisko nie zostalo zlikwidowane)*?,
uprawnienia kierownicze pracodawcy przejawiajace si¢ w wyznacze-
nia pracownikowi pracy innego rodzaju zrealizujg si¢ nie w kazdym
przypadku powrotu takiego pracownika z urlopu. Zmiana zatrudnie-
nia, o ktérej mowa w przepisie, dokonuje si¢ w drodze polecenia pra-
codawcy?*”.

Kodeks pracy przewiduje ponadto sytuacje, gdy wyznaczenie pracy
innego rodzaju stanowi obowigzek pracodawcy. W mysl art. 55 k.p., pra-
codawca jest obowigzany do przeniesienia pracownika do innej pracy ze
wzgledu na stwierdzenie w orzeczeniu lekarskim szkodliwego wplywu
wykonywanej pracy na zdrowie pracownika. Artykut 178'k.p. taki obo-
wigzek wigze ze $wiadczeniem przez pracownice w cigzy pracy w porze
nocnej w sytuacji, gdy zmiana rozkladu jej czasu pracy nie jest mozliwa
lub celowa, art. 179 k.p. zobowigzuje pracodawce do przeniesienia do in-
nej pracy pracownicy w ciazy lub karmiacej dziecko piersig w sytuacji
wykonywania przez nig okreslonej w rozporzadzeniu Rady Ministrow

249 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 113.

250 Odmiennie SN w wyroku z 27 lutego 1953 r., | C 762/53 (niepublikowany), ktéry
uznat, iz pracownik moze odméwic¢ wykonania polecenia, jezeli wykaze, ze przy-
czyna, ktéra spowodowata te sytuacje, powstata ze ztej woli lub niedbalstwa
podmiotu zatrudniajacego.

251 W rozwazaniach celowo pominieto art. 74 k.p., dotyczacy stosunku pracy z wybo-
ru, a zatem znajdujacy sie poza zakresem przedmiotowym niniejszej monografii.

252 M. Wtodarczyk, Komentarz do art. 183% Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
K.W. Baran.

253 Ibidem.
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pracy szczegélnie ucigzliwej i szkodliwej dla zdrowia*?, art. 201 k.p.
przewiduje taki obowigzek w sytuacji orzeczenia przez lekarza, ze wy-
konywana przez mlodocianego praca zagraza jego zdrowiu, art. 230 k.p.
- w stosunku do pracownika, u ktérego stwierdzono objawy wskazujace
na powstanie choroby zawodowej, art. 231 k.p. — pracownika, ktory stal
sie niezdolny do wykonywania dotychczasowej pracy wskutek wypad-
ku przy pracy lub choroby zawodowej. Powyzsza zmiana rodzaju pracy
jest obligatoryjna dla pracodawcy i w tym znaczeniu stanowi realizacje
obowigzku ustawowego, a nie uprawnien kierowniczych. Jednakze rea-
lizacja uprawnien kierowniczych aktualizuje si¢ na etapie wyboru owej
innej odpowiedniej pracy. To pracodawca bedzie bowiem ostatecznie de-
cydowat o tym, jakiego rodzaju prace powierzy pracownikowi.

Do pozostatych zrédet podporzadkowania zaliczy¢ mozna uktady
zbiorowe pracy, regulaminy pracy, tzw. zakresy czynnosci oraz ustalo-
ne zwyczaje. Rola ukladéw zbiorowych pracy w polskim prawie pracy
jest ograniczona - s3 one zawierane niemal wylacznie dla pracowni-
kow gospodarki panstwowej lub sprywatyzowanej, sfery budzetowej,
a na mniejsza skale takze dla zatrudnionych w podmiotach z udzia-
tem kapitalu zagranicznego, obejmujac bardzo niewielka liczbe du-
zych i $rednich przedsiebiorstw?>. Tam gdzie wystepuja, stabilizuja
porzadek spoleczny, ograniczajac liczbe otwartych konfliktéw pomie-
dzy zwigzkami zawodowymi i pracodawcami, decentralizujg proces
tworzenia prawa, ustalaja warunki, jakim powinna odpowiada¢ tres¢
stosunku pracy, poszerzajgc i umacniajac prawa i wolnosci pracowni-
cze®S. W mysl art. 240 § 1 k.p., ukltad zbiorowy pracy okresla warunki,
jakim powinna odpowiada¢ tres¢ stosunku pracy (tzw. cze$¢ norma-
tywna ukladu) oraz wzajemne zobowigzania stron ukladu (tzw. czes§¢
obligacyjna uktadu). Zgodnie z § 2 tego przepisu, moze on takze okre-
sla¢ inne sprawy nieuregulowane w przepisach prawa pracy w sposob
bezwzglednie obowigzujacy. Ta cze$§¢ ma charakter normatywny, ale
okresla ona inne sprawy niz tre$¢ stosunku pracy, np. uprawnienia
pracownika jako czlonka zaltogi, jego rodziny, emerytéw i rencistow,

254 Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 10 wrze$nia 1996 r. w sprawie wykazu
prac szczegdlnie uciazliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet, Dz.U., nr 114,
poz. 545 ze zm.

255 J. Stelina, Refleksje na temat kondycji uktadéw zbiorowych pracy w Polsce, [w:]
Z zagadnien wspétczesnego prawa pracy...,s. 97-98.

256 Obszerniej: M. Wtodarczyk, ,Swoiste” zrédta prawa pracy - kilka refleksji na te-
mat ich genezy i funkcji, [w:] Z zagadnien wspotczesnego prawa pracy..., s. 111-
114; idem, Swoiste zrédta prawa pracy (rozdziat 7 pkt 7.4), [w:] Zarys systemu
prawa pracy, t. |, Czes¢ ogdlna prawa pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2010,
s. 393-396.
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zwlaszcza dotyczace spraw socjalnych*’. W doktrynie wskazuje sig, ze
minimalng trescig uktadu sg postanowienia ptacowe?*.

Z punktu widzenia podporzadkowania pracownika znaczenie maja
postanowienia cze$ci normatywnej, przede wszystkim dotyczace cza-
su pracy. W ukladzie zbiorowym pracy ustala si¢ m.in. systemy i roz-
ktady czasu pracy, inny niz ustawowy (wyzszy badz nizszy) roczny
limit godzin nadliczbowych z uwagi na szczegélne potrzeby praco-
dawcy, przerwe w pracy, ktorej nie wlicza sie do czasu pracy, trwajaca
nie dluzej niz godzineg, przeznaczong na spozycie positku lub zata-
twienie spraw osobistych, godziny pracy, ktére sa uwazane za prace
w niedziele i w $wieto oraz pore nocng. Materii ukladowej nie stano-
wi jednakze zastosowanie do pracownika systemu skréconego tygo-
dnia pracy oraz systemu pracy weekendowej, nastepuje ono bowiem
na podstawie umowy o prace. Wprowadzenie powyzszych systemow
czasu pracy w umowie determinuje wprowadzenie w umowie roz-
ktadow czasu pracy*”. Do nowelizacji kodeksu pracy ustawa z dnia
12 lipca 2013 r.*° w zasadzie wyltacznie w ukladzie zbiorowym pracy
mozna bylo wprowadzi¢ system przerywanego czasu pracy**'. Obec-
nie system tez mozna wprowadzi¢ w ukladzie zbiorowym pracy lub
w porozumieniu z zaktadowgq organizacja zwigzkows, a jezeli u dane-
go pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa — w po-
rozumieniu z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie
przyjetym u tego pracodawcy.

Poza wymienionymi wyzej kwestiami dotyczacymi czasu pracy, co
do ktorych kodeks pracy wyraznie wskazuje, ze moga by¢ regulowa-
ne w drodze ukladu zbiorowego pracy, mozna sobie wyobrazi¢ sytua-
cje ksztaltowania przez uklad innych uprawnien pracownika w sposéb
korzystniejszy niz czyniag to normy kodeksu pracy. Przykladem takiej
regulacji mogloby by¢ postanowienie ograniczajace mozliwos¢ od-
wolania pracownika z urlopu wypoczynkowego do $cisle wskazanych
okolicznosci albo w ogole wylaczajace takie uprawnienie pracodawcy.
Zakres uprawnien kierowniczych pracodawcy (a tym samym zakres
podporzadkowania pracownika) zostalby woéwczas zmniejszony. Z ko-

257 K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do art. 240 Kodeksu pracy, [w:] K. Jas-
kowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany...

258 J. Pigtkowski, Komentarz do art. 240 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
K.W. Baran.

259 K. Stefanski, Czas pracy..., s. 99.

260 Ustawa z dnia 12 lipca 2013 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy
o zwigzkach zawodowych, Dz.U. 2013, poz. 896.

261 Przewidziany w art. 139 § 4 k.p. wyjatek dotyczyt wprowadzania tego systemu
u pracodawcy bedacego osoba fizyczng prowadzacego dziatalnosé w zakresie
rolnictwa i hodowli, u ktérego nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa.
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lei uksztaltowanie w ukladzie zbiorowym pracy prawa do dodatkowego
urlopu spowodowaloby czasowe uwolnienie si¢ pracownika spod wigzi
podporzadkowania, pod warunkiem jednakze braku mozliwoéci odwo-
tania go z takiego urlopu*®.

Postanowienia ukladu moga dotyczy¢ spraw zwigzanych z orga-
nizacja i porzadkiem w procesie pracy, ktdre zasadniczo sg okreslane
w regulaminie pracy’®. Nie istnieja bowiem zagadnienia, ktére stano-
wilyby wylaczny przedmiot regulaminu pracy i nie mogltyby by¢ objete
ukiadem zbiorowym pracy®**. W tym zakresie uklad moze regulowaé
w szczegolnosci prawa i obowiazki pracodawcy i pracownika wskazane
w art. 104' k.p.

Regulamin pracy jest sformalizowanym i podlegajacym szczegolnej
kontroli ogdlnym aktem kierowania pracg, ktérego uregulowania do-
starczajg typowych rozstrzygnie¢, wymagajacych modyfikacji z uwa-
gi na szczegolne wlasciwosci powierzonej pracownikowi pracy oraz
przyczyny organizacyjne’”. Pojawienie si¢ regulaminéw pracy w XIX
w. bylo spowodowane potrzebg uporzadkowania przez pracodawce-
-wlasciciela fabryki organizacji pracy w zakladzie*. Do dzi$ pelnia
one w gléwnej mierze funkcje organizacyjno-porzadkowa”. Rola re-
gulaminu sprowadza si¢ przede wszystkim do konkretyzacji obowigz-
kéw pracodawcy i pracownikéw w procesie pracy, nie za$ do zwigksze-
nia praw pracownikow?*®. W mysl art. 104 k.p., regulamin pracy ustala
organizacje¢ i porzadek w procesie pracy oraz zwiazane z tym prawa
i obowiazki pracodawcy i pracownikoéw. Przepis art. 104! k.p. wskazuje
minimalny katalog postanowien regulaminu pracy, o czym $wiadczy
uzyty przez ustawodawce zwrot ,w szczegdélnosci”. Czegs¢ z wymienio-
nych w tym katalogu spraw musi by¢ uregulowana w regulaminie pra-
cy tylko u niektérych pracodawcow. Na przyklad nie ma potrzeby za-
mieszczania w regulaminie wykazu prac wzbronionych mtodocianym,
gdy pracodawca nie zatrudnia takiej kategorii pracownikéw. Zakres

262 Por. rozwazania poczynione w podrozdziale pigtym.

263 J. Pigtkowski, Komentarz do art. 240...

264 J. Skoczynski, Komentarz do art. 104 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek.

265 J. Nowacki, Rola umowy o prace w ksztattowaniu tresci stosunku pracy, [w:] Stu-
dia z prawa pracy. Ksiega pamigtkowa poswiecona Profesorowi Maciejowi Swieci-
ckiemu, red. K. Zbytniewska, Warszawa 1990, s. 191.

266 M.Wtodarczyk, ,Swoiste” Zrédta prawa pracy..., s. 108-109; idem, Swoiste zZrédta
prawa pracy (rozdziat 7 pkt 7.4)...,s. 390-391.

267 M. Wtodarczyk, ,Swoiste” zrédta prawa pracy..., s. 115; idem, Swoiste zrédta pra-
wa pracy (rozdziat 7 pkt 7.4)..., s. 397.

268 J. Skoczynski, Komentarz do art. 104* Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek.
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obowigzkowej tresci regulaminu pracy w konkretnym zaktadzie pracy
wynika wigc takze z okolicznosci faktycznych®®.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przestrzeganie regul porzad-
kowych jawi sie jako jeden z aspektéw pracowniczego podporzadko-
wania®”’. Reguly te sa przede wszystkim ustalane w regulaminie pracy,
do statuowania ktérego uprawniony jest pracodawca, przy posrednim
oddzialywaniu na jego tres¢ pracownikéow, w imieniu ktdrych dzialajg
zakladowe organizacje zwigzkowe. Nie zmienia to jednak faktu, ze glos
decydujacy i ostateczny przystuguje pracodawcy*.

Na zakres podporzadkowania pracownika maja wplyw ustalane w re-
gulaminie pracy kwestie zwigzane z organizacjg pracy, systemy i rozklady
czasu pracy, modyfikacja (zwigkszenie albo zmniejszenie) rocznego limitu
godzin nadliczbowych z uwagi na szczegélne potrzeby pracodawcy, wpro-
wadzenie przerwy w pracy, ktdrej nie wlicza si¢ do czasu pracy, trwajacej
nie dluzej niz godzing, przeznaczonej na spozycie positku lub zatatwienie
spraw osobistych, wyznaczenie pory nocnej godzin pracy, ktore sg uwa-
zane za prace w niedziele i w $wieto oraz przyjety u danego pracodawcy
sposob potwierdzenia przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy.
Cho¢ nie wynika to wprost z przepiséw kodeksu pracy regulujacych tres¢
regulaminu pracy, przyja¢ nalezy, ze moze on ustala¢ zasady kontroli pra-
cownika (takze mechanizmy kontroli bezposredniej — zaréwno osobistej,
jak i elektronicznej)”’?. Uznaje sie, ze mozliwo$¢ stosowania przez praco-
dawce srodkéw kontroli pracownikow, takich jak obserwacja przy uzyciu
kamer, kontrola osobista, sprawdzanie stanu trzezwosci pracownika, nie
wynika z samego $wiadczenia pracy podporzadkowanej przez pracowni-
ka, ale powinna by¢ przewidziana w regulaminie pracy, a w razie braku
koniecznosci jego wydania — w umowie o prace®”.

Jak juz zostalo zasygnalizowane, materia regulaminowa moze zosta¢
przeniesiona do ukladu zbiorowego pracy. Nie jest to jednakze rozwia-
zanie korzystne z punktu widzenia organizowania procesu pracy w za-

269 Ibidem.

270 Wyrok SN z dnia 28 stycznia 1998 r., Il UKN 479/97 OSNP 1999, nr 1, poz. 34; wy-
rok SN z dnia 27 lutego 1979, Il URN 19/79, NP 6/1981, s. 14.

271 P. Prusinowski, Umowne podstawy zatrudnienia, Warszawa 2012, s. 53; K.W. Ba-
ran, Komentarz do art.104° Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red. K.W. Baran.

272 K.W. Baran, Komentarz do art. 104* Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
K.W. Baran; Z. Géral, Kontrola pracownika a zasada ochrony jego godnosci i in-
nych débr osobistych - zagadnienia wybrane, [w:] Kontrola pracownika: mozliwo-
Sci techniczne i dylematy prawne, red. Z. Géral, Warszawa 2010, s. 48; M. Kuba,
Prawne formy kontroli pracownika w miejscu pracy, Warszawa 2014, s. 160.

273 J. Skoczynski, Komentarz do art. 104* Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek. Por. takze: wyrok SN zdnia 13 kwietnia 1972r.,| PR 153/72, OSNC 1972,
nr 10, poz. 184.
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kladzie, poniewaz utrudniona jest szybka jej zmiana z uwagi na poste-
powanie rejestracyjne, istote materii ukltadowej, ktéra sg czesto trudne
do ustalenia kwestie ptacowe oraz niemozno$¢ zmiany ukladu w razie
rozbieznosci miedzy zwigzkami zawodowymi uprawnionymi do jego
zawarcia”*. Ponadto regulamin jest aktem lepiej znanym pracownikom,
z uwagi na cigzacy na pracodawcy obowigzek podania go do wiadomosci
pracownikow oraz zaznajomienia nowo przyjetych pracownikéw z jego
trescia, co stanowi dalej idacy obowiazek niz zawiadomienie pracowni-
kow o wejsciu w zycie ukladu i jego zmianach czy udostepnianie i wyjas-
nianie tresci ukladu®”.

Zakres czynnosci uszczegolawia rodzaj pracy wskazany w umowie.
Sa one stosowane bez istnienia podstawy ustawowej, w szczegolnosci nie
jest nig przepis art. 94 pkt 1 k.p., nakazujacy pracodawcy zaznajamiac
pracownikéw podejmujacych prace z zakresem ich obowiazkéw, sposo-
bem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich pod-
stawowymi uprawnieniami®’. Okreslenie ,zakres czynno$ci” pojawia
sie w § 6 ust. 2 pkt 2a Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawcéw do-
kumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu
prowadzenia akt osobowych pracownika*”. Zgodnie z tym przepisem,
akta osobowe pracownika obejmuja w cz¢$ci B dokumenty dotyczace
nawigzania stosunku pracy oraz przebiegu zatrudnienia pracownika,
w tym umowe o prace, a jezeli umowa nie zostata zawarta na pismie -
potwierdzenie ustalen co do rodzaju umowy oraz jej warunkow, a takze
zakres czynnosci (zakres obowigzkow), jezeli pracodawca dodatkowo
w tej formie okreslit zadania pracownika wynikajace z umowy o prace.

Zakres czynno$ci rzutuje na ustalony przez strony rodzaj pracy, wply-
wajac tym samym, podobnie jak umowa o prace, na zakres podporzad-
kowania pracownika w tym aspekcie. Zakres czynnosci konkretyzuje ro-
dzaj pracy wskazany w umowie, okreslajac blizej, wykonanie jakich zadan
pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi. Poprzez zakres czynnosci
nastepuje konkretyzacja rodzaju pracy, ktéry oznaczony nazwa stanowi-
ska, zawodu czy specjalnosci nie jest wyraznie zarysowany*’®. Moze by¢
on ustalony przy zawieraniu umowy o prace albo w pdzniejszym terminie.

Niejednokrotnie zdarza sie, ze katalog obowigzkéw wskazanych w za-
kresie czynnosci nie pokrywa si¢ z obowigzkami mogacymi wynika¢

274 L. Florek, Komentarz do art. 240 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red. L. Florek.

275 Ibidem.

276 A. Dubowik, Funkcjonalna elastycznosé..., s. 205; Z. Kubot, Znaczenie zakresu
czynnosci pracownika, PiZS 12/1998, s. 27.

277 Dz.U., nr62, poz. 286 ze zm.

278 Z.Kubot, Znaczenie zakresu czynnosci..., s. 2.
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z rodzaju pracy ogdlnie wskazanego w umowie. Jezeli zakres czynno-
$ci zawiera szerszy katalog obowigzkow, jego moc obowigzujaca zalezy
od momentu doreczenia go pracownikowi. W przypadku dorgczenia go
w trakcie zawierania umowy o prace stanowi on integralng cz¢s¢ umo-
WY, rozszerzajac wskazany w niej rodzaj pracy. Jezeli zostanie dorgczony
w pdzniejszym terminie — jako akt jednostronny nie moze by¢ zrodlem
dodatkowych zobowigzan pracownika. Ustalenie w zakresie czynnosci
wezszego katalogu obowiazkéw nie pozbawia pracodawcy mozliwosci
z3adania od pracownika wykonania innych zadan mieszczacych si¢ w ro-
dzaju pracy okreslonym w umowie*”.

Zwyczaj nie jest zrodlem prawa, poniewaz nie zostal wskazany
w art. 87 Konstytucji RP?*” ani w art. 9 k.p. Stanowi on praktyke okreslo-
nego zachowania sie stron stosunku pracy, akceptowang przez obie stro-
ny**. Strona, ktéra powoluje si¢ na ustalony zwyczaj, powinna istnienie
tego zwyczaju udowodnié¢?®?. Zwyczaj wplywa na sposéb podania regu-
laminu pracy do wiadomosci pracownikéw (art. 104° § 1 k.p.), sposéb
zapewnienia pracownikom dostepu do przepiséw dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu (art. 94' k.p.), sposéb przekazywania pra-
cownikom informacji o mozliwosci zatrudnienia w pelnym lub w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy oraz o wolnych miejscach pracy (art. 942
k.p.), ustala tryb wyboru przedstawicieli pracownikéw w celu konsultacji
w zakresie bhp (art. 237"**k.p.), okresla skutki czynnosci prawnej (art. 56
k.c. w zw. z art. 300 k.p.), stuzy wykladni o$wiadczen woli (art. 65 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.), stuzy okresleniu sposobu wykonania zobowigzania
(art. 354 k.c. zw. z art. 300 k.p.). Jak wynika z powyzszego wyliczenia,
kodeks pracy dla okreslenia zwyczaju postuguje sie z reguly sformulo-
waniem ,,w sposdb przyjety u danego pracodawcy”?*. W orzecznictwie
pojawia si¢ natomiast pojecie ,,praktyka zakladowa™**.

W doktrynie podkresla sie, ze zwyczaj jest czynnikiem uzupelnia-
jacym i konkretyzujagcym uprawnienia kierownicze w ramach podsta-
wowych skladnikéw tresci stosunku pracy*®. Sad Najwyzszy w wyroku

279 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 86-87. W zakresie mozliwosci
rozszerzenia wskazanego w umowie rodzaju pracy odmiennie: Z. Kubot, Zna-
czenie zakresu czynnosci..., s. 28.

280 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz.U., nr 78,
poz. 483 ze zm.

281 K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do art. 9 Kodeksu pracy, [w:] K. Jaskow-
ski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany...

282 A. Patulski, Zwyczaj w prawie pracy (rozdziat 9), [w:] Zarys systemu prawa pracy,
t.1,s. 505.

283 K. Jaskowski, Funkcje zwyczaju w prawie pracy, PiZS 1/2008, s. 2.

284 Wyrok SN z dnia 15 listopada 2006 r., | PK 128/06, OSNP 2007, nr 23-24, poz. 346.

285 H. Lewandowski, Mozliwosci kontrolowania..., s. 33.
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z dnia 13 kwietnia 1972 r. uznal, iz stosowane szeroko w ramach prze-
pisow regulaminéw pracy lub ustalonych zwyczajow przeszukiwanie
czlonkéw zalogi w celu zapobiegania wynoszeniu mienia zakladéw
pracy jest zgodne z prawem i nie narusza dobr osobistych pracownikow
(art. 23 i 24 k.c.) wowczas, gdy pracownicy zostali uprzedzeni o moz-
nosci stosowania tego rodzaju kontroli w celu ochrony mienia spofecz-
nego i gdy kontrola ta jest wykonywana w porozumieniu z przedsta-
wicielstwem zalogi w sposob nie pozostajacy w sprzecznosci ze swym
spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem lub z zasadami wspoétzycia
spolecznego w Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej**¢. Poglad w zakresie
postrzegania zwyczaju zakladowego jako zrédia zasad wykonywania
okreslonych form kontroli podziela M. Kuba. Z uwagi jednakze na moz-
liwo$¢ niezorientowania si¢ przez nowych pracownikéw o stosowanych
u pracodawcy $rodkach kontroli przed ich zastosowaniem wobec nich,
postuluje ona informowanie pracownikéw wprost o wypracowanych
w drodze zwyczaju procedurach kontroli**”. Nie wszyscy przedstawi-
ciele doktryny zgadzaja si¢ jednakze z powyzszym stanowiskiem Sadu
Najwyzszego. Zdaniem J]. Skoczynskiego, wyrok z 1972 r. zostal wyda-
ny w odmiennym kontekscie spoteczno-gospodarczym i nie wydaje sie,
aby obecnie mozna bylto uznac¢, ze stosowanie przez pracodawce kontroli
osobistej pracownikéw moze opierac si¢ na ustalonym zwyczaju®®*.

5. Granice podporzadkowania pracownika

5.1 Przepis prawa

Podstawowg granice podporzadkowania stanowi wymog zart. 100 § 1 k.p.,
iz polecenie przelozonego dotyczace pracy musi by¢ zgodne z przepisa-
mi prawa. W doktrynie mozna spotka¢ si¢ z pogladem, ze chodzi tutaj
wylacznie o brak sprzecznosci z ustawg karng. W mysl tego stanowiska,
pracownik tylko wéwczas ma prawo odmoéwi¢ wykonania polecenia pra-
codawcy, jezeli prowadzitoby to do popelnienia przestepstwa. W razie
sprzecznosci z przepisami innych ustaw pracownik powinien poinformo-
wac o tym przelozonego, a w razie podtrzymania przez niego stanowiska

286 Wyrok SN z dnia 13 kwietnia 1972r.,1 PR 153/72, OSNC 1972, nr 10, poz. 184.

287 M. Kuba, Prawne formy kontroli...,s. 161.

288 J. Skoczynski, Komentarz do art. 104* Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek.
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ma obowigzek polecenie wykona¢?*. Zgodnie z innym podejsciem, chodzi
nie tylko o przepisy prawa, ktérych naruszenie naraza pracownika na od-
powiedzialno$¢ karna, karno-administracyjng lub majatkows, ale takze
o przepisy, ktérych naruszenie nie powoduje takich skutkow*".

Z pewnoscig wymag zgodnosci z prawem dotyczy wszystkich pole-
cen formulowanych pod adresem pracownika, czy to przez przetozone-
go, czy bezposrednio przez pracodawce. Procz polecen, o ktérych mowa
w art. 100 § 1 k.p., znajduje on zastosowanie zatem takze do polecenia
pracy w godzinach nadliczbowych, $wiadczenia dyzuru, wykonywania
podrézy stuzbowej, powierzenia pracy na czas przestoju czy czasowego
powierzenia innej pracy. Przykladowo, nie ma watpliwosci, ze polecenie
wykonywania innej odpowiedniej pracy na czas przestoju jest polece-
niem dotyczacym pracy, w rozumieniu art. 100 § 1 k.p. Przepis art. 81
§ 1 k.p. modyfikuje polecenie pracodawcy tylko w zakresie zgodnosci
Z Umow3a o prace, jego istota sprowadza si¢ bowiem do powierzenia pra-
cy innego rodzaju niz wynikajaca z umowy.

Nalezy dokona¢ rozrdznienia miedzy poleceniem, ktérego wykona-
nie prowadzitoby do popelnienia przestepstwa albo wykroczenia, oraz
poleceniem, ktére cho¢ sprzeczne z prawem nie wywola takich skutkow
po stronie pracownika. Pracownik ma prawo odméwi¢ wykonania po-
lecenia, ktére narazaloby go na odpowiedzialnos¢ karng albo wykro-
czeniowg. Uprawnienie to wynika nie tylko ze wskazanego powyzej
art. 100 § 1 k.p., ale posrednio takze z przepiséw kodeksu karnego®' czy
kodeksu wykroczen®?. Dzialanie na polecenie innej osoby nie wyltacza
bowiem sprawstwa wykonawcy polecenia, cho¢ bedzie takze rodzi¢ od-
powiedzialno$¢ pracodawcy czy przelozonego — w formie zjawiskowej
podzegania albo wspotsprawstwa. Przepisy ustaw karnych nie formutuja
bowiem kontratypu dziatania na polecenie, ktéry wylaczatby odpowie-
dzialno$¢ karng w takich przypadkach. Przepis art. 318 k.k. stanowi je-
dynie, iz nie popelnia przestepstwa zolnierz, ktéry dopuszcza sie czynu
zabronionego bedacego wykonaniem rozkazu. Z uwagi na powyzsze,
pracownik musi mie¢ prawo odmowy wykonania takiego polecenia®>.
Nalezy rowniez zgodzi¢ si¢ z pogladem, iz ma on prawo odmowy wyko-
nania polecenia sprzecznego z innymi przepisami prawa w sytuacji, gdy

289 M. Rafacz-Krzyzanowska, Podporzgdkowanie pracownika, PiZS 8/1968, s. 8-10;
K. Roszewska, Prawa i obowiqgzki stron stosunku pracy, Warszawa 2001, s. 116.

290 M. Swiecicki, Prawo pracy...,s. 352-353.

291 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny, Dz.U., nr 88, poz. 553 ze zm.

292 Ustawa z dnia 20 maja 1971 r. Kodeks wykroczen, t.j.: Dz.U. 2015, poz. 1094 ze zm.

293 Odmiennie Z. Salwa, zdaniem ktdrego, jezeli wykonanie polecenia stanowitoby
czyn zabroniony pod grozba kary, na pracowniku cigzy obowiazek niewykona-
nia polecenia - Z. Salwa, Prawo pracy PRL..., s. 60.
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zastosowanie si¢ do polecenia mogtoby spowodowac negatywne konse-
kwencje po jego stronie — majatkowe albo niemajatkowe. Inaczej nalezy
natomiast traktowac polecenia, ktére sg sprzeczne z przepisami prawa,
ale ktdre nie godza w osobe pracownika, lecz ktérych wykonanie moze
spowodowac negatywne skutki dla pracodawcy. Wydaje si¢, ze w takim
przypadku pracownik musi odméwi¢ wykonania polecenia z uwagi na
obcigzajacy go obowiazek dbalosci o dobro zakladu pracy**.

Inaczej ksztaltuja si¢ mozliwosci dozwolonej reakcji pracodawcy
na odmowe wykonania polecenia przez pracownika z uwagi na jego
sprzeczno$¢ z przepisami prawa. Oczywiste jest, ze pracodawca w kaz-
dym ze wskazanych wyzej przypadkéw moze kwestionowa¢, ze owa
sprzeczno$¢ nie zachodzi, i wyciaga¢ negatywne konsekwencje z tytutu
niewykonania polecenia, a pracownik moze ostatecznie przenies¢ zaist-
nialy spér na droge sadowa — odwolanie od wypowiedzenia, odwotanie
od niezwlocznego rozwigzania umowy o prace, zadanie uchylenia zasto-
sowanej kary porzagdkowej. Mozna zastanawiac si¢, czy w razie, gdy po-
lecenie jest sprzeczne z przepisami prawa, a jego wykonanie negatywne
skutki moze wywota¢ wylacznie dla pracodawcy, ma on mozliwo$¢ po-
twierdzenia wydanego polecenia, w nastepstwie czego pracownik bedzie
zobowiazany je wykonac. Nie nalezy przy tym jednakze zapominac, ze
pracownik ponosi wzgledem pracodawcy odpowiedzialno$¢ materialna
za wyrzadzong mu szkodg, a w tej sytuacji wina pracownika nie moze
by¢ wylaczona a priori.

W doktrynie prezentowane jest stanowisko, zgodnie z ktérym nie
kazde naruszenie ustawy zwalnia pracownika z obowigzku $wiadczenia
pracy. Mozliwos¢ taka powstaje, gdy naruszenie, uwzgledniajac jego roz-
miar, sytuacje pracownika oraz znaczenie spoteczne, ma charakter istot-
ny. W razie niezgodnosci polecenia z przepisami i zasadami bhp taki
przymiot przypisa¢ nalezy powaznemu i bezposredniemu zagrozeniu
dla zycia i zdrowia®”.

Uprawniona wydaje si¢ by¢ taka interpretacja art. 100 § 1 k.p., w mysl
ktdrej pod pojeciem zgodnosci z przepisami prawa rozumie si¢ nie tylko
zgodno$¢ z przepisami rangi ustawowej, ale takze z aktami wykonaw-
czymi, postanowieniami uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych

294 Odmiennie H. Lewandowski, ktéry uwaza, ze podstawe mozliwosci powstrzy-
mania sie od szkodliwego Swiadczenia stanowig klauzule generalne - spo-
teczno-gospodarcze przeznaczenie prawa i zasady wspoétzycia spotecznego,
aart. 100 § 1 k.p. nie daje prawa badania zasadnosci polecer z punktu widzenia
ich celowosci dla zaktadu pracy, ograniczajac sie do zadania od pracownika do-
datkowego $wiadczenia, a takze Swiadczenia w warunkach zmienionych co do
miejsca i czasu pracy - H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 133.

295 |bidem,s. 213.
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na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw oraz statutow>*. Taka
wykladnia jest uprawniona z uwagi na tres¢ art. 9 k.p. Przyktadowo,
ustalajac rozklad czasu pracy dla danego pracownika (harmonogram),
pracodawca obowigzany jest mie¢ na uwadze ogélny rozktad czasu pracy
wynikajacy z regulaminu albo z ukltadu zbiorowego pracy.

Granice podporzadkowania pracownika stanowig przepisy kodeksu
pracy, ktorych rolg jest ochrona zdrowia pracownika. Charakter taki
maja wprowadzone przez ustawodawce zakazy zatrudniania niektérych
pracownikéw w godzinach nadliczbowych. Zakazy dotycza kobiet w cia-
zy, pracownikéw mlodocianych, pracownikéw niepetnosprawnych®”,
pracownikow, ktdrzy przedstawili zaswiadczenie lekarskie o (czasowej)
niemoznosci wykonywania pracy nadliczbowej*®, oraz pracownikéw
zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktérych wystepuje przekro-
czenie najwyzszych dopuszczalnych stezen lub natezen czynnikow
szkodliwych dla zdrowia®’. W ostatnim przypadku zakaz ten nie jest
bezwzgledny, ograniczony jest bowiem do pracy nadliczbowej z uwagi
na szczegdlne potrzeby pracodawcy.

Majac na uwadze ochrone zdrowia, ustawodawca wprowadza ponad-
to dobowe, tygodniowe i roczne limity pracy w godzinach nadliczbo-
wych. Limit roczny w postaci 150 godzin dotyczy wylacznie pracy w go-
dzinach nadliczbowych dopuszczalnej z uwagi na szczegélne potrzeby
pracodawcy, nie jest nim zatem objeta praca zwigzana z koniecznoscia
prowadzenia akcji ratowniczych. Ponadto limit ten nie jest sztywny -
mozliwe jest ustalenie innej liczby dopuszczalnych w roku kalendarzo-
wym godzin nadliczbowych w ukladzie zbiorowym pracy, regulaminie
pracy albo umowie o prace (art. 151 § 4 k.p.). Wydaje sie, Ze strony umo-
WY o prace mogg zardwno zaostrzy¢, jak i zliberalizowaé powyzszy li-
mit*”. Wyznaczony przez ustawodawce limit tygodniowy ma charakter
sztywny i dotyczy tygodniowego czasu pracy tacznie z godzinami nad-

296 Por. Z. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczeri spotecznych, Warszawa 1995, s. 40-41.

297 Chyba, ze osoba niepetnosprawna jest zatrudniona przy pilnowaniu albo na
wniosek osoby zatrudnionej lekarz przeprowadzajacy badania profilaktyczne,
a w razie jego braku lekarz sprawujacy opieke nad tg osoba, wyrazi na to zgode
(art. 15 ust. 3 oraz art. 16 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawo-
dowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osdb niepetnosprawnych, t.j.: Dz.U. 2011,
nr 127, poz. 721 ze zm.).

298 Ograniczenie to wywodzone jest z art. 207 § 2 k.p. - por. K. Stefanski, Czas pra-
cy...,s.136.

299 Por. rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznejz dnia 6 czerwca 2014 r.
w sprawie najwyzszych dopuszczalnych stezen i natezer czynnikdw szkodli-
wych dla zdrowia w srodowisku pracy, Dz.U. 2014, poz. 817.

300 Odnosnie do obliczania maksymalnego rocznego limitu godzin nadliczbowych
por. K. Stefanski, Czas pracy...,s. 132-133.
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liczbowymi, ktéry nie moze przekracza¢ przecietnie 48 godzin w przy-
jetym okresie rozliczeniowym. Limit dobowy wskazany jest w sposéb
posredni - mozna go obliczy¢, uwzgledniajagc dobowy wymiar czasu
pracy pracownika oraz wymiar nieprzerwanego odpoczynku dobowego,
wynoszacego 11 godzin.

Z zakazami zatrudniania niektérych pracownikéw w godzinach nad-
liczbowych, a takze dobowymi, tygodniowymi i rocznymi limitami jej
$wiadczenia pracodawca musi sie liczy¢, zobowigzujac pracownika do
pelnienia dyzuru, gdyz wykonanie pracy podczas dyzuru prawie zawsze
prowadzi do pracy w godzinach nadliczbowych. Wyjatek w zakresie
powyzszych ograniczen bedzie dotyczy¢ niekiedy oséb zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy. W takiej sytuacji wykonywanie
pracy podczas dyzuru stanowi¢ bedzie prace ponadwymiarowa albo
prace w godzinach nadliczbowych.

Czasowe uwolnienie si¢ od podporzadkowania pracodawcy ma miej-
sce w przypadku powstrzymania si¢ od pracy w sytuacji zagrozenia zy-
cia i zdrowia®'. Mozliwoé¢ taka przewiduje art. 210 § 1 k.p. w sytuacji,
gdy warunki pracy nie odpowiadaja przepisom bezpieczenstwa i higieny
pracy i stwarzajg bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub Zycia pracow-
nika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim niebezpie-
czenstwem innym osobom, a § 2 tego artykulu wskazuje na mozliwos¢
oddalenia si¢ w takiej sytuacji z miejsca zagrozenia®”. Taki sam skutek
w zakresie podporzadkowania pracownika wywota powstrzymanie si¢
od wykonywania pracy wymagajacej szczegdlnej sprawnosci psychofi-
zycznej w przypadku, gdy stan psychofizyczny pracownika nie zapewnia
bezpiecznego wykonywania pracy i stwarza zagrozenie dla innych oséb.
Wydaje sie, ze podobny charakter bedzie miala usprawiedliwiona nie-
obecnos¢ pracownika w pracy, spowodowana niezdolnoscig pracownika
do pracy wskutek choroby.

Kolejng grupg przepiséw stanowigcych granice podporzadkowania
pracownika sg regulacje dotyczace ochrony zycia rodzinnego. Zdarze-
niami faktycznymi wywotujacymi wplyw na zmiane zakresu pracow-
niczego podporzadkowania bedzie urodzenie dziecka oraz podjecie si¢
funkecji opiekuna dziecka do 4. roku zycia, wptywajace na dopuszczal-
no$¢ pracy w godzinach nadliczbowych, a takze na mozliwo$¢ delegowa-
nia poza stale miejsce pracy (art. 178 § 2 k.p. w zw. z art. 189" k.p.).

W doktrynie wskazuje si¢ na mozliwo$¢ czasowego uwolnienia sie
spod wiezi podporzadkowania w drodze skorzystania z réznego rodzaju

301 A. Supiot, Zatrudnienie pracownicze...,s. 153.

302 Obszerniej: T. Wyka, Powstrzymanie sie od wykonywania pracy niebezpiecznej,
cz. 1,PiZS 4/1998; eadem, Powstrzymanie sie od wykonywania pracy niebezpiecz-
nej, cz. 2, PiZS 5/1998.
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urlopow pozwalajacych oddac si¢ czynno$ciom natury prywatnej, zawo-
dowej czy tez lezacej w interesie publicznym - urlop rodzicielski, szko-
leniowy, urlop na czas sprawowania mandatu politycznego®”. Na grun-
cie polskiego ustawodawstwa taki charakter mozna przypisa¢ urlopowi
macierzynskiemu, ojcowskiemu, urlopowi na warunkach urlopu macie-
rzynskiego, urlopowi rodzicielskiemu oraz urlopowi wychowawczemu.
Czasowe uwolnienie si¢ od podporzadkowania pracodawcy ma miejsce
takze w przypadku sprawowania opieki nad dzieckiem albo nad chorym
cztonkiem rodziny, albo korzystania ze zwolnienia od pracy w celu opie-
ki nad dzieckiem do 14. roku zycia (art. 188 k.p.).

Majace swoje zroédlo w art. 66 ust. 2 Konstytucji RP prawo pracow-
nika do wypoczynku stanowi kolejng z ustawowych granic podporzad-
kowania. Charakter taki maja przepisy okreslajace dobowe i tygodnio-
we okresy odpoczynku, ktére wyznaczaja granice podporzadkowania
pracownika w zakresie dyzuru oraz podrozy stuzbowej***. W przypad-
ku dyzuru stanowi o tym wyraznie przepis art. 151° § 2 k.p., dotyczacy
réwniez dyzuru domowego i wykluczajacy petnienie dyzuréw catodo-
bowych®*®*, w przypadku podrézy stuzbowej interpretacja taka wynika
z jednego z orzeczen Sadu Najwyzszego. W wyroku z dnia 23 czerw-
ca 2005 r. Sad Najwyzszy uznal, ze cho¢ czas dojazdu i powrdt z miej-
scowosci stanowigcej cel pracowniczej podrozy stuzbowej nie jest po-
zostawaniem do dyspozycji pracodawcy w miejscu wyznaczonym do
wykonywania pracy, o ktérym mowa w art. 128 k.p. i w zakresie wykra-
czajacym poza rozkladowy czas pracy nie jest wliczany do czasu pracy,
to odbywanie podrozy stuzbowej nie moze pozbawi¢ pracownika prawa
do nieprzerwanego 11-godzinnego odpoczynku dobowego®*. Dobowe
i tygodniowe okresy odpoczynku, a takze przepisy regulujace przerwy
w pracy, zasady §wiadczenia pracy w dni §wigteczne, w porze nocnej, do-
tyczace maksymalnych norm czasu pracy oraz okreséw rozliczeniowych
beda stanowi¢ ograniczenia swobody pracodawcy ustalajacego systemy
i rozklady czasu pracy.

Co istotne, trwalych modyfikacji w zakresie podporzadkowania pra-
cownika pracodawcy nie wprowadza skorzystanie przez pracownika
z urlopu wypoczynkowego, z uwagi na mozliwo$¢ odwotania pracow-
nika z tego urlopu. Wyjatku nie stanowi przy tym czes$¢ urlopu wypo-
czynkowego, bedaca tzw. urlopem na zgdanie. Takze w tym przypadku

303 A. Supiot, Zatrudnienie pracownicze..., s. 153.

304 Wiecej zob. K. Stefanski, Okresy odpoczynku w kodeksie pracy, PiZS 1/2006,s.27in.

305 k. Pisarczyk, Komentarz do art. 151° Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek.

306 Il PK 265/04, OSP 2005, nr 11, poz. 137.
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pracodawca ma prawo odwota¢ pracownika z urlopu w razie zaistnienia
przestanek, o ktérych mowa w art. 167 k.p.

Inaczej kwestia ta przestawia si¢ w przypadku urlopu bezplatnego,
o ktérym mowa w art. 174 k.p. Strony stosunku pracy moga bowiem prze-
widzie¢ mozliwo$¢ odwolania pracownika z takiego urlopu, jednakze
moze to nastgpi¢ wylgcznie przy udzielaniu urlopu bezptatnego oraz gdy
zostal on udzielony na czas dluzszy niz 3 miesigce. Odwotanie pracowni-
ka z urlopu bezplatnego moze mie¢ miejsce wyltacznie z waznych powo-
dow. Co istotne, odwolanie to moze nastapi¢ przed uptywem 3 miesiecy
jego trwania, przepis art. 174 § 3 k.p. wymaga bowiem tylko, aby urlop byt
udzielony na czas dluzszy niz 3 miesigce. W razie braku tej klauzuli stro-
ny stosunku pracy mogg oczywiscie zgodnie postanowi¢, ze pracownik
powrdci do pracy we wczesniejszym terminie niz pierwotnie planowany,
nie bedzie to jednakze stanowi¢ przejawu podporzadkowania pracowni-
ka (kierownictwa pracodawcy), lecz nastepstwo zgodnego porozumienia
réwnorzednych stron stosunku pracy. W sytuacji, gdy strony przewidza
mozliwo$¢ odwolania pracownika z urlopu bezptatnego, nie zachodzi zad-
na trwata modyfikacja w kwestii jego podporzadkowania kierownictwu
pracodawcy (podobnie jak w przypadku urlopu wypoczynkowego), jezeli
mozliwo$¢ taka nie zostanie przez strony przewidziana — nastepuje czaso-
we uwolnienie si¢ pracownika spod kierownictwa pracodawcy”".

Granice podporzadkowania pracownika stanowi takze prawo pra-
cownika do prywatnosci. W doktrynie wskazuje si¢, Ze podstawe prawna
ochrony sfery prywatnos$ci pracownika stanowi przepis art. 11' k.p., na-
kladajacy na pracodawce obowigzek szanowania godnosci i innych dobr
osobistych pracownika®®. Nie oznacza to jednak, ze bezprzedmiotowe
dla ochrony débr osobistych pracownika staly sie przepisy art. 23 i 24 k.c.
Ochrona godnodci i innych débr osobistych pracownika zostata bowiem
uregulowana w kodeksie pracy w sposob niekompletny, przez co w zakre-
sie nieuregulowanym zasadne jest siegniecie na podstawie art. 300 k.p. do
przepisow kodeksu cywilnego®®”. Obowigzek szanowania godnosci i in-
nych débr osobistych pracownika, o ktérym mowa w art. 11'k.p., nie spro-
wadza si¢ jedynie do nakazu powstrzymania si¢ od ingerencji na te dobra,

307 Podporzadkowanie pracownika napotyka tez na pewne granice w sytuacji sko-
rzystania przez pracownika z urlopu bezptatnego, o ktérym mowa w art. 174!
k.p., a zatem w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy. W tej sytuacji
stosunek pracy z macierzystym pracodawca ulega zawieszeniu i nie ma mozli-
wosci wezesniejszego odwotania pracownika z tego urlopu.

308 A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 54.

309 Z. Géral, Kontrola pracownika..., s. 41. Odnosnie do relacji miedzy art. 11* k.p.
a art. 23 i 24 k.c. por. przeglad stanowisk zaprezentowany przez M. Wujczyka -
Prawo pracownika do ochrony prywatnosci, Warszawa 2012, s. 144-147.
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ale naklada na pracodawce powinnos¢ przeciwdziatania naruszeniom do-
konywanym przez inne osoby*’. Warto zauwazy¢, ze ochrona zycia pry-
watnego zostala podniesiona do rangi konstytucyjnej (art. 47 Konstytucji
RP). Obowiazek poszanowania prywatnosci pracownika bedzie ograni-
czal przede wszystkim kontrolne uprawnienia pracodawcy!, wplywajac
na zakres stosowanej kontroli, sposéb jej przeprowadzenia oraz wyko-
rzystywane $rodki techniczne®?. Naruszeniem sfery prywatnosci bytoby
z pewnoscig podstuchiwanie prywatnych rozméw prowadzonych przez
pracownikow, sprawdzanie prywatnych skrzynek e-mailowych czy usta-
lanie miejsca pobytu pracownikéw w czasie wolnym?"’.

Posdrednig granice podporzadkowania pracownika wprowadza prze-
pis art. 18 k.p. Wskazuje on, iz postanowienia uméw oraz innych aktow,
na podstawie ktorych powstaje stosunek pracy, nie moga by¢ mniej ko-
rzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy ani nie mogg naruszac
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Sq one obwarowane sank-
cja niewaznosci. Wplywajac na tres¢ umowy o prace, oddzialuja one
takze na zakres podporzadkowania pracownika pracodawcy. Taki sam
charakter majg przepisy art. 9§ 2, § 31§ 4 k.p., dotyczace postanowien
uktadow zbiorowych pracy, porozumien zbiorowych, regulaminéw i sta-
tutéw. Warto zauwazy¢, ze na przeszkodzie uznania takich postanowien
za niedopuszczalne nie stoja inne postanowienia, ktére beda przewidy-
wag, niejako w zamian, rozszerzenie uprawnien pracownika lub ograni-
czenie jego obowiazkéw z innego tytutu’.

5.2 Umowa o prace

W mysl przepisu art. 100 § 1 k.p., warunkiem skutecznosci polecenia
przelozonego jest m.in. brak jego sprzecznosci z umowa o prace. Ozna-
cza to, ze pracownik jest zobowiazany do wykonania polecenia, gdy mie-
$ci si¢ ono w granicach czasowych i przestrzennych pracy umoéwione;j.
Polecenie pracodawcy moze zatem wylacznie dookresla¢ rodzaj, miejsce
i czas pracy wskazane w umowie, chyba ze co innego wynika z prze-
pisow szczegolnych, o ktérych byla mowa w podrozdziale czwartym
niniejszego rozdzialu. Pracodawca moze w drodze polecenia dokona¢
zmiany warunkow pracy i placy pracownika, ale tylko zmiany nieistot-

310 Z. Goéral, Kontrola pracownika...,s. 41-42.

311 M. Kuba, Prawne formy kontroli..., s. 114. Por. rozwazania dotyczace kontroli te-
lepracownika przedstawione w rozdziale czwartym.

312 Z. Goéral, O kodeksowym katalogu..., s. 149.

313 /bidem,s. 153.

314 W. Szubert, Uktady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 202.
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nej. Istotna zmiana warunkoéw pracy i placy wymaga dla swojej skutecz-
nosci wypowiedzenia zmieniajacego, przewidzianego w art. 42 § 1-3 k.p.
Mozna wyrdzni¢ dwa poglady, jezeli chodzi o rozumienie tej ,,istotno-
$ci”. Wedtug pierwszego z nich, ,istotna” jest zmiana tych warunkéw
pracy i placy, ktore zostaly okreslone przez strony w umowie o prace, tj.
przede wszystkim rodzaju pracy, miejsca pracy oraz warunkéw wyna-
gradzania’®®. Wedlug drugiej koncepcji, aby mozna bylo méwic¢ o zmia-
nie ,istotnej”, musi mie¢ ona donioste znaczenie dla pracownika i po-
garszac jego sytuacje w pordwnaniu ze stanem dotychczasowym’. Bez
znaczenia pozostaje natomiast fakt, czy zmiana tresci umowy dotyczy
jej sktadnikéw istotnych (takich, ktérych uzgodnienie przesadza o moz-
liwosci uznania umowy za zawartg) czy nieistotnych®”. Przyjmujac za
stuszng drugg koncepcje, dalsze rozwazania zostang sprowadzone do
rozumienia pod pojeciem ,istotnoéci” zmian, majacych donioste zna-
czenie dla pracownika.

Odnosnie do rodzaju pracy pracodawca, wydajac pracownikowi pole-
cenia, ksztaltuje proces pracy, konkretyzuje obowigzki pracownika, ktdre
w umowie i w aktach prawnych okreslone s3 w sposob dos¢ ogdlny. Praco-
dawcy przystuguje w tym zakresie uprawnienie do przydzielenia pracow-
nikowi konkretnych zadan do wykonania (wykonywania) oraz uprawnie-
nie do udzielania wskazéwek co do sposobu wykonywania tych zadan®®.
W drodze polecenia nie nastgpuje pierwotne wyznaczenie pracownikowi
rodzaju i sposobu zachowan, tylko konkretyzacja obowigzkéw objetych
trescig stosunku pracy, a czasem aktualizacja obowigzkow jedynie poten-
cjalnych*”. Pracodawca nie musi dokonywaé wypowiedzenia warunkéw
pracy i placy, gdy wydaje pracownikowi polecenie dotyczace wykony-
wania czynnosci wynikajacych z rodzaju pracy okreslonego w umowie

315 M. Gersdorf, [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komen-
tarz, Warszawa 2010, s. 307-308; W. Muszalski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz,
red. W. Muszalski, Warszawa 2007, s. 146; A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy. Ko-
mentarz, Warszawa 2006, s. 182.

316 Uchwata 7 sedziéw SN z dnia 24 wrzesnia 1981 r.,V PZP 1/81, OSNC 1982, nr 2-3,
poz. 21; L. Florek, Komentarz do art. 42 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek.

317 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 136; idem, Zmiana miejsca...,
s. 74. Odmiennie R. Sadlik, zdaniem ktérego wypowiedzenia zmieniajacego wy-
maga zmiana istotnych warunkdw pracy lub ptacy lub zmiana pogarszajaca sytu-
acje pracownika. Przez istotne warunki pracy rozumie postanowienia dotyczace
rodzaju, miejsca i wymiaru czasu pracy oraz wynagrodzenia - R. Sadlik, Kiedy wy-
magane jest wypowiedzenie zmieniajgce, MPP 10/2006, Legalis.

318 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 54; idem, Konkretyzacja obo-
wigzkow..., s. 85.

319 J. Skoczynski, Komentarz do art. 100 kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek.
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o prace*”’. Nie wymaga wypowiedzenia dotychczasowych warunkow pra-
cy i placy zmiana przez pracodawce zakresu czynnosci pracownika, jezeli
czynnodci, ktére ma wykonywa¢ pracownik, nie wykraczaja poza obo-
wiazki zwigzane z pelniong przez niego funkcja**'. Zmiany rodzaju pra-
cy nie stanowi wzmozenie intensywnosci wykonywanych czynnosci ani
polecenie $wiadczenia uméwionej pracy w nowych warunkach, charak-
teryzujacych sie zwiekszeniem zagrozenia zdrowia pracownika w stopniu
nieuzasadniajagcym wyplaty dodatku za prace w warunkach szkodliwych
dla zdrowia**2. Umowa o prace nie moze jednakze upowaznia¢ pracodaw-
cy do swobodnego wyznaczania odmiennego rodzaju pracy niz okreslony
w umowie’”. Takie postanowienie, jako mniej korzystne dla pracownika
niz przepisy prawa pracy, byloby niewazne.

W doktrynie wskazuje si¢, ze w granicach uprawnien dyrektywnych
pracodawcy miesci si¢ rowniez przydzial zadania odbiegajacego w pew-
nym zakresie od rodzaju pracy wskazanego w umowie w sytuacji, gdy
rozbiezno$¢ ta nie jest istotna i nie wplywa niekorzystnie na sytuacje pra-
cownika®*. Istotno$¢ i niekorzystno$¢ zmiany ma charakter ocenny. Pod-
stawe oceny stanowi poréwnanie kwestionowanej pracy z czynnosciami
sktadajacymi si¢ na umowiony rodzaj pracy. Ponadto nalezy uwzgledni¢
trudnos¢ i ucigzliwo$¢ pracy, ryzyko narazenia zycia i zdrowia na niebez-
pieczenstwo oraz ryzyko odpowiedzialnosci. Osobe pracownika nalezy
bra¢ pod uwage w sensie obiektywnym (wady fizyczne jego organizmu,
takie jak staby stuch czy wzrok, prestiz i godnos¢ pracownika) oraz su-
biektywnym (mozliwo$¢ odmowy wykonania zadan mimo posiadanych
kwalifikacji z uwagi na obawe pracownika, ze im nie sprosta)**>. Nalezy za-
uwazy¢, ze przestanki podmiotowe nie wplywaja na zwiekszenie zakresu
uprawnien kierowniczych. Oznacza to, Ze pracodawca nie moze powierzac¢
pracownikowi zadan przekraczajacych wskazany w umowie rodzaj pracy
z uwagi na fakt posiadania przez pracownika dodatkowych kwalifikacji,
adekwatnych do wykonywania tych zadan**.

320 Wyrok SN z dnia 14 pazdziernika 2004 r., | PK 663/03, OSNP 2005, nr 19, poz. 298.

321 Por. wyrok SN z dnia 7 listopada 1974 r., | PR 332/74, OSNC 1975, nr 6, poz. 103,
z glosa L. Florka, OSPiKA 1975, z. 9, poz. 206.

322 T. Binczycka-Majewska, Zmiana tresci..., s. 24-25.

323 A. Walas, Problem wypowiedzenia zmieniajgcego, ,Studia Prawnicze” 19/1968,
s.133.

324 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 90; idem, Konkretyzacja obo-
wigzkéw..., s. 108.

325 H.Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 100-102 i przywotane tam orzecze-
nie SN z dnia 22 sierpnia 1950 r.; idem, Konkretyzacja obowigzkow...,s. 113-114.

326 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 101; idem, Konkretyzacja obo-
wigzkow...,s. 114,
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Watpliwosci wigza si¢ z dopuszczalno$cia zobowigzania pracownika
do $wiadczenia w godzinach nadliczbowych w przypadku szczegdlnych
potrzeb pracodawcy oraz w ramach dyzuru pracy innego rodzaju niz wy-
nikajacy z umowy stron. W doktrynie prezentowane sg stanowiska, iz
mozliwos¢ taka istnieje i wynika z przepisu art. 42 § 4 k.p., dopuszczaja-
cego modyfikacje przedmiotu $§wiadczenia pracownika w przypadkach
uzasadnionych potrzebami pracodawcy. Zwolennicy tego pogladu uzna-
ja, iz w pojeciu ,,uzasadnione potrzeby pracodawcy” miesci si¢ termin
»szczegolne potrzeby pracodawcy”, o ktérym mowa w art. 151 § 1 k.p,,
a takze konieczno$¢ powierzenia pracownikom wykonywania innej pracy
w zwigzku z prowadzeniem akcji ratowniczej lub usuwaniem awarii. Tym
samym spelnienie przestanek powierzenia pracy w godzinach nadliczbo-
wych wypelnia jednoczesnie przestanki powierzenia pracy innego rodza-
ju, o ktorym mowa w art. 42 § 4 k.p.*”” Réwniez Sad Najwyzszy w wyroku
z 1 sierpnia 1990 r. stwierdzil, iz art. 133 k.p. (obecny art. 151 k.p.) nie
ogranicza pracy w godzinach nadliczbowych do zwyklego zakresu czyn-
nosci wykonywanych jedynie poza normalnym czasem pracy, a tym sa-
mym zlecenie pracy w godzinach nadliczbowych wiaze pracownika nie
tylko woéwczas, gdy zlecono mu prace zgodna z uméwionym rodzajem,
lecz réwniez wtedy, gdy zlecono mu prace innego rodzaju®*.

Z pogladem tym trudno si¢ zgodzi¢. Warto zwrdci¢ uwagg, ze przepis
art. 151 k.p. nie przewiduje wprost mozliwosci powierzenia pracy innego
rodzaju. W takiej sytuacji nalezy uzna¢, ze nie modyfikuje on art. 100 § 1
k.p. co do zgodnosci polecenia pracodawcy z umowg o prace w zakresie
rodzaju pracy. To bowiem art. 100 § 1 k.p. stanowi lex generalis odno$nie
do wszelkich polecen pracodawcy. Przepis art. 42 § 4 k.p. dotyczy innych
sytuacji niz aktualizujaca si¢ w sposéb nieregularny i majaca charak-
ter wyjatkowy konieczno$¢ polecenia pracownikowi $wiadczenia pracy
w godzinach nadliczbowych. Jezeli zamiarem ustawodawcy bytoby do-
puszczenie mozliwosci powierzenia w godzinach nadliczbowych pracy
innego rodzaju niz wynikajaca z umowy, powinien to wskaza¢ wyraz-
nie, tak jak wart. 42 § 4 k.p.** czy art. 81 § 3 k.p. Ponadto nie mozna in-
terpretowac przepisu art. 42 § 4 k.p. w oderwaniu od wskazanego w nim
maksymalnego okresu powierzenia pracy innego rodzaju, wynoszacego
3 miesigce w roku kalendarzowym. Tym samym nalezaloby uzna¢, ze

327 k. Pisarczyk, Komentarz do art. 151 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek. Za dopuszczalno$cia zobowiazania pracownika do $wiadczenia w go-
dzinach nadliczbowych pracy innego rodzaju opowiadaja sie rowniez: M.T. Ro-
mer, Praca w godzinach nadliczbowych, ,,Prawo Pracy” 11/1998, s. 4; E. Szem-
plinska, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zielinski, Warszawa 2003, s. 773.

328 I PRN 7/90 (niepublikowany).

329 B. Bury, Uprawnienia kierownicze...,s. 9.
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praca w godzinach nadliczbowych powinna by¢, w zakreslonych przez
przepis granicach, wzglednie trwatla i obejmowa¢ przykladowo tydzien
czy miesigc kalendarzowy, a waloru tego nie spelnia umozliwienie zmia-
ny rodzaju pracy na kilka godzin dziennie™. W przypadku dyzuru
samo brzmienie przepisu uzasadnia brak takiej mozliwoséci, poniewaz
wyraznie jest w nim mowa o pozostawaniu w gotowosci do wykonywa-
nia pracy wynikajacej z umowy o prace®!.

Powierzenie pracownikowi wykonywania pracy w ramach ustalonego
w umowie obszaru albo ruchomego miejsca pracy miesci si¢ w upraw-
nieniach kierowniczych pracodawcy i nie wymaga zawarcia porozumie-
nia zmieniajacego lub skorzystania z wypowiedzenia zmieniajacego.
Bardziej elastyczne okreslenie miejsca pracy ogranicza liczbe sytuacii,
kiedy to pracownik bedzie znajdowal sie w podrézy stuzbowej, wyko-
nujac na polecenie pracodawcy zadanie stuzbowe poza miejscowoscia,
w ktorej znajduje si¢ siedziba pracodawcy, lub poza stalym miejscem
pracy, a co za tym idzie sytuacji, w ktérych pracownikowi beda przystu-
giwaly naleznosci na pokrycie kosztéw zwiazanych z podréza stuzbows.
Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 16 grudnia 2008 r. uznal, iZ niewazna
jest klauzula umowna zawierajaca bezwarunkowsg zgode pracownika na
czasowg zmiane miejsca pracy w przypadkach uzasadnionych potrzeba-
mi pracodawcy - bez okreslenia miejscowosci, w ktdrej praca mialaby
by¢ $wiadczona, jak réwniez okresu, ktérego te zmiany dotycza. Row-
niez w doktrynie prawa pracy za niewiagzacg uznaje si¢ klauzule zawarta
w umowie o prace, upowazniajaca pracodawce do zmiany miejsca pra-
cy bez blizszego okreslenia, gdzie pracownik moze by¢ przeniesiony.
W zakresie miejsca wykonywania zobowigzania taka swoboda zmienia-
faby prace podporzadkowang w jednostronnie wyznaczong, eliminu-
jac z umowy to, co jest jej wlasciwe®?. Rozszerzylaby sfere uprawnien
kierowniczych w zakresie dysponowania osoba pracownika, co nalezy
uzna¢ za niedopuszczalne w $wietle zasady uprzywilejowania pracow-
nika oraz zasady wolnosci pracy®”. Za wazne nalezy natomiast uznac
postanowienie umowy o prace, zgodnie z ktérym pracownik z gory wy-
raza zgode na konkretna, $cisle okreslong istotna zmian¢ miejsca pracy
po uplywie okreslonego czasu trwania stosunku pracy. W takiej sytua-
cji ponowne wyrazenie zgody przez pracownika, w momencie zmiany

miejsca pracy na przewidziane w umowie o prace, nie jest wymagane®*.

330 K. Stefanski, Czas pracy..., s. 140.

331 Por. ibidem,s. 25-26.

332 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 147; idem, Zmiana miejsca...,
s. 81-82.

333 M. Taniewska, Przestrzenne granice..., s. 28-29.

334 Ibidem, s. 29.
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W doktrynie prezentowany jest poglad, ze pracodawca ma prawo po-
leci¢ pracownikowi czasowe wykonywanie obowiazkéw poza stalym
miejscem pracy. Uprawnienie to mialoby wynikac a contrario z przepisu
art. 178 k.p. w czesci, w ktdrej wskazuje pewne kategorie pracownikéw,
jakie nie mogg by¢ delegowane poza stale miejsce pracy’”. Uzyte przez
ustawodawce pojecie ,,delegowanie” nie zostalo zdefiniowane w zadnym
przepisie kodeksu pracy. Wydaje sie, Ze nalezy odwolac si¢ w tym zakresie
do intuicji jezykowej i rozumie¢ pod pojeciem delegowania powierzenie
pracownikowi wykonywanie pracy poza miejscowoscig, w ktorej jest on
stale zatrudniony®**. Obejmuje ono zatem swoim zakresem nie tylko skie-
rowanie pracownika do wykonania zadania stuzbowego w innej miejsco-
wosci (podroz stuzbowa), ale takze czasowe wykonywanie pracy w innej
miejscowosci (oddelegowanie)*”. H. Lewandowski twierdzi, iZ powierze-
nie pracownikowi pracy w innym miejscu niz wynikajace z umowy jest
uzasadnione obowigzkiem dbalosci o dobro zakladu pracy, a w zasadzie
jedynym ograniczeniem w stosunku do pracownikéw nieobjetych dyspo-
zycja przepisu art. 178 k.p. jest okres delegowania, ktéry nie moze prze-
kracza¢ jednego miesigca z wyjatkiem wyzszego personelu kierownicze-
go, gdzie moze by¢ dluzszy®*. T. Binczycka-Majewska wskazuje, iz okres
ten nie powinien by¢ diuzszy niz jeden miesigc w roku kalendarzowym,
gdy chodzi o prace w tej samej miejscowosci i dwa tygodnie, w przypadku
pracy w innej miejscowosci, przy czym tacznie nie powinien przekraczac
jednego miesigca w roku kalendarzowym, a samg mozliwos¢ czasowego
przeniesienia uzasadnia wylgcznie potrzebami zakladu pracy*”.

Ze stanowiskiem tym nie sposob sie zgodzi¢. Jak zostalo wskazane na
wstepie tej czesci rozwazan, warunkiem skutecznosci polecenia przelozo-
nego jest brak jego sprzecznosci z umowg o prace, a zatem takze z okre-
slonym w niej miejscem pracy, chyba Ze co innego wynika z przepisow
ustawowych. Artykul 178 k.p. wskazuje jedynie zakazy (bezwzgledne
i wzgledne) zatrudniania pewnej kategorii pracownikéw w godzinach
nadliczbowych, porze nocnej, systemie czasu pracy, o ktérym mowa
w art. 139 k.p. oraz delegowania poza stale miejsce pracy. Nie moze on
stanowi¢ podstawy delegowania pracownikéw w nim nie wskazanych
poza stale miejsce pracy, podobnie jak nie stanowi podstawy powierzenia
pracy w godzinach nadliczbowych. Nie wskazuje on zadnych przestanek

335 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 153-155.

336 U. Jackowiak, Komentarz do art. 178 Kodeksu pracy, [w:] U. Jackowiak, M. Pian-
kowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, M. Zieleniecki, Kodeks pracy
z komentarzem, Fun.Gosp., LEX 2004.

337 M. Natecz, Komentarz do art. 178 k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Wal-
czak, Legalis 2015.

338 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 155-157.

339 T. Binczycka-Majewska, Zmiana tresci..., s. 37.
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dopuszczalnosci takiego delegowania, chociazby w postaci szczegolnych
potrzeb pracodawcy, jak czyni to art. 151 k.p., ani limitu czasowego w tym
zakresie, co sprawialoby, ze pracownik bylby catkowicie podlegly decyzji
pracodawcy. Rowniez art. 100 § 2 pkt 4 k.p. nie moze stanowi¢ samoistnej
podstawy delegowania. Przyznawanie pracodawcy uprawnien niewynika-
jacych wyraznie z przepisow prawa pracy ani z umowy o prace jedynie
w oparciu o obowigzek dbalosci o dobro zakladu pracy stawialoby pra-
cownika w klopotliwej sytuacji. Bylby on bowiem w zasadzie zobowiazany
do $wiadczenia pracy jednostronnie wyznaczonej przez pracodawce, kto-
ry kazde swoje polecenie uzasadnialby jako stuzace dobru zakfadu pra-
cy. Ewentualne kwestionowanie stanowiska pracodawcy byloby mozliwe
czesto dopiero na etapie zainicjowanego przez pracownika postepowania
sadowego w sytuacji odwotania od niezwlocznego rozwigzania stosunku
pracy z uwagi na ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracow-
niczych, a cigzar dowodu obarczatby w tym zakresie pracownika. Mozna
natomiast zastanawiac sie, czy podstawy delegowania, niebedacego po-
dréza stuzbowa, nie moze stanowi¢ przepis art. 42 § 4 k.p.*** W doktrynie
prezentowany jest poglad, zgodnie z ktérym mozliwa jest na podstawie
art. 42 § 4 k.p. przejSciowa zmiana miejsca $wiadczenia pracy pod warun-
kiem jednakze, ze taczy si¢ ona ze zmiang rodzaju $§wiadczonej pracy**’.
Przyjmujac ten poglad, nalezaloby konsekwentnie uzna¢, ze takze w po-
zostalych przypadkach jednostronnej zmiany przez pracodawce rodzaju
pracy mozliwa jest rownoczesna zmiana miejsca wykonywania pracy,
mianowicie w sytuacji powierzenia innej pracy na czas przestoju (art. 81
§ 3 k.p.), a takze $wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych w zwigz-
ku z prowadzeniem akgji ratowniczych (art. 151 § 1 pkt 1 k.p.)**2.

W zakresie czasu pracy istotna, a zatem niedopuszczalng w ramach
uprawnien kierowniczych, zmiang bylaby modyfikacja, nawet nie-
znaczna, jego wymiaru. Odmiennie przedstawia si¢ mozliwos¢ doko-
nania zmian w ustalonym w umowie o prace rozkladzie czasu pracy*®.
Pracodawca jest uprawniony do dokonywania zmian nieistotnych, np.
nieznacznego przesuniecia pory $wiadczenia pracy’*!. Nie przekonuje

340 Por. przywotywany juz wyrok SN z 16 lutego 1995 r., | PRN 122/94, OSNAPiUS
1995, nr 15, poz. 189.

341 J. Szmit, Powierzenie innej pracy, MPP 7/2009, s. 347; A. Marek, Miejsce wykony-
wania pracy - wazny sktadnik umowy, ,Stuzba Pracownicza” 3/2004, s. 13.

342 Tak: T. Duraj, Podporzgdkowanie pracownika pracodawcy w aspekcie miejsca
Swiadczenia pracy - wybrane problemy, MPP 12/2012, s. 637.

343 Mozliwosé ustalenia rozktadu czasu pracy w umowie przewiduje przepis art. 129
§ 4 pkt1k.p.

344 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 179; idem, Uprawnienia podmio-
tu zatrudniajgcego w zakresie ksztattowania czasu pracy, ,Studia Prawno-Eko-
nomiczne” 8/1972, s. 30.
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natomiast stanowisko, zgodnie z ktérym podmiot zatrudniajacy ma pra-
wo — bedgce odpowiednikiem obowigzku dbatosci pracownika o dobro
zakladu pracy - do dokonywania przej$ciowych zmian istotnych, jezeli
wymagalyby tego szczegolne okolicznos$ci’*®. Brak jest bowiem przepisu,
ktéry przyznawalby pracodawcy tak daleko idace uprawnienie. Analo-
gicznie do uwag poczynionych odno$nie do miejsca pracy mozliwa jest
przej$ciowa istotna zmiana systemu i rozktadu czasu pracy, jezeli taczy
si¢ ona ze zmiang rodzaju $wiadczonej pracy, dokonang na podstawie
art. 42§ 4 k.p., art. 81 § 3 k.p. czy tezart. 151 § 1 pkt 1 k.p.

W umowie o prace strony moga zamie$ci¢ postanowienia ograniczaja-
ce zakres podporzadkowania pracownika, a zatem wprowadzajace dalej
idace granice. Przykladem moze by¢ wylaczenie mozliwosci swiadczenia
przez danego pracownika pracy w godzinach nadliczbowych, w porze
nocnej, w niedziele i §wigta, w systemie pracy zmianowej czy zobowig-
zania go do pelnienia dyzuréw, mimo Ze zgodnie z przepisami prawa
pracy, takie jego zatrudnianie byloby dopuszczalne®*. Dopuszczalne jest
takze oznaczenie jako miejsca pracy konkretnego pomieszczenia w bu-
dynku, nie mozna natomiast wylaczy¢ albo ograniczy¢ umowg prawa
wydawania polecen co do sposobu wykonywania oznaczonych w umo-
wie czynno$ci’”. Postanowienia umowy o prace nie moga catkowicie
wylacza¢ wszystkich aspektow podporzadkowania pracownika, wow-
czas podstawg $wiadczenia pracy bylaby bowiem nie umowa o prace,
lecz umowa cywilnoprawna. Nie mogg takze narusza¢ zasady rownego
traktowania pracownikéw poprzez odmienne uksztaltowanie podpo-
rzagdkowania wobec poszczegélnych pracownikéw bez istnienia ku temu
obiektywnej przyczyny**®. Niedopuszczalne, jako sprzeczne z przepisem
art. 18 § 1 k.p., bytoby natomiast rozszerzanie w umowie o prace ustawo-
wych granic podporzadkowania.

5.3 Spoteczno-gospodarcze przeznaczenie prawa i zasady

wspotzycia spotecznego

W doktrynie podnosi sie, iz spoleczno-gospodarcze przeznaczenie prawa
i zasady wspoélzycia spolecznego stanowia dwa pozaprawne, trudne do
zdefiniowania i rozdzielenia kryteria okreslajace granice kierownictwa

345 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 179.

346 T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 157.

347 L. Kaczynski, Zasada swobody umow w prawie pracy po nowelizacji kodeksu pra-
cy, PiP 3/1997, s. 15-16.

348 T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 157.



I. Podporzadkowanie jako cecha stosunku pracy

pracodawcy (podporzadkowania pracownika)**. W powyzszym ujeciu
stanowig one granice prawa podmiotowego. Dominuje jednakze bardziej
sprecyzowany poglad, zgodnie z ktérym stanowig one granice wykony-
wania prawa podmiotowego, a nie granice tego prawa. Prawo podmio-
towe przystuguje w takim ujeciu uprawnionemu nadal, a wylacznie spo-
sob jego realizacji powoduje, ze jego wykonywanie nie bedzie korzysta¢
z ochrony*'. Zasady wspolzycia spotecznego i spoteczno-gospodarcze
przeznaczenie prawa umozliwiajg unikniecie sytuacji, w ktérych stoso-
wanie prawa doprowadziloby do niemozliwych do zaakceptowania skut-
kow z uwagi na cel regulacji lub normy moralne®'. Z dwéch klauzul ge-
neralnych’®?, o ktérych mowa w art. 8 k.p., wigksze znaczenie ma i czesciej
wchodzi w gre niezgodno$¢ z zasadami wspdtzycia spolecznego™.
Przepis art. 8 k.p. nie ma zastosowania do wszystkich zachowan
podmiotéw prawa. W doktrynie wskazuje sie takie sytuacje, gdy o za-
kresie i sposobie ochrony okreslonych intereséw przesadza samodziel-
nie i w sposdb wyczerpujacy przepis prawa, np. przyznajacy prawo do
wynagrodzenia czy do urlopu wypoczynkowego®*. Ocenie naduzycia
prawa nie podlega réwniez tworzenie aktéow wewnatrzzakladowych
przez pracodawce i zwigzki zawodowe, mozliwo$¢ bowiem stanowienia
autonomicznych zrédet prawa pracy postrzegana jest jako kompetencja
okreslonych podmiotéw, a nie przyznane im prawo podmiotowe, ocenie
tej nie podlega takze negocjowanie przez strony tresci umowy o prace’”.
Zakres zastosowania klauzuli zasad wspodtzycia spolecznego i spo-
teczno-gospodarczego przeznaczenia prawa w stosunkach pracy krzy-
zuje sie*®. Niektdre sytuacje moga by¢ zatem kwalifikowane tylko jako
sprzeczne ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa badz tyl-
ko jako sprzeczne z zasadami wspolzycia spolecznego, ale mozliwe sa

349 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 44.

350 A. Wypych-Zywicka, Komentarz do art. 8 Kodeksu pracy, [w:] U. Jackowiak,
M. Piankowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, M. Zieleniecki, Kodeks
pracy... Odnosnie do dwdch zaprezentowanych koncepcji por. takze. eadem,
Prawa podmiotowe i roszczenia w prawie pracy (rozdziat 11), [w:] Zarys systemu
prawa...,t.1,s. 760-762.

351 E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do art. 8 Kodeksu pracy, [w:] K. Jaskow-
ski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy, LEX 2012.

352 Klauzule generalne sa rozumiane jako zwroty w przepisach prawa odsytajace do
regut badz ocen pozaprawnych, za: T. Zielinski, Klauzule generalne w demokra-
tycznym panstwie prawnym, ,Studia luridica” XXI11/1992, s. 195.

353 H. Lewandowski, MozZliwosci kontrolowania..., s. 32.

354 A. Malanowski, Naduzycie prawa w pracowniczym stosunku pracy, Warszawa
1972, s.75.

355 A. Wypych-Zywicka, Prawa podmiotowe..., s. 763-764.

356 Ibidem,s. 790.

83



84

Odrebnosci podporzadkowania pracownika...

tez i takie, ktére mozna uznac za naruszajace obie klauzule. Ostatnia sy-
tuacja ma miejsce, gdy naduzycie prawa w stosunkach pracy ma jedno-
cze$nie wymiar ekonomiczno-spoleczny i etyczno-moralny*”. Za takim
zakresem zastosowania obu klauzul przemawia takze literalna wyklad-
nia art. 8 k.p. Ustawodawca uzywa bowiem w tym przepisie alternatywy
tacznej ,,lub”, wskazujac, Ze nie mozna czynic ze swojego prawa uzytku,
ktéry bylby sprzeczny z jego spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem
lub zasadami wspoétzycia spolecznego.

Spoteczno-gospodarcze przeznaczenie prawa utozsamiane jest z ratio
legis przepisu prawnego. Jest odbiciem celu prawa, jego konkretyzacja
w normie prawnej’*®. Uprawnienia kierownicze s3 wykonywane zgodnie
ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem, jezeli stuzg celom zakta-
du pracy (pracodawcy). Nie bedzie tak zatem w przypadku korzystania
z nich w celu szykanowania pracownika. W doktrynie wskazuje sie, ze
takiego waloru nie mozna réwniez przypisac¢ poleceniu dokonania czyn-
nosci oczywiscie szkodliwej dla pracodawcy czy tez czynno$ci nie przed-
stawiajacej sobg zadnej wartosci®®. Przyjecie takiego rozumienia powyz-
szego przepisu doprowadzitoby do chaosu organizacyjnego w zakladzie
pracy. Skoro bowiem szkodliwe dzialanie pracodawcy nie byloby wyko-
nywaniem prawa i nie korzystaloby z ochrony, pracownik mialby prawo
odmowy wykonania jego polecenia w oparciu o swojg subiektywng oce-
ne, ktora dopiero w dalszej kolejnosci, w przypadku sporu z pracodaw-
ca, podlegataby obiektywnej ocenie sadu. Przeciwko takiej interpretacji
art. 8 k.p. przemawia takze okolicznos¢, ze ustalenie organizacji proce-
su pracy i kierowanie zaktadem pracy nalezy do pracodawcy badz oséb
dzialajacych w jego imieniu, a szeregowy pracownik moze nie mie¢ do-
statecznej wiedzy i umiejetnosci, aby oceni¢ poszczegoélne decyzje tych
podmiotéw. Stuszniejsze wydaje si¢ zaprezentowane we wczesniejszej
czesci opracowania stanowisko, iz pracownik, kierujac si¢ obowigzkiem
dbania o dobro zakladu pracy, moze jedynie zwrdci¢ pracodawcy uwage
na szkodliwos¢ polecenia.

Zgodnie z innym pogladem, klauzula spoleczno-gospodarczego prze-
znaczenia prawa ma na celu ochrone w stosunkach pracy ogélnych in-
teresOw spoleczno-gospodarczych, a zatem powinna by¢ interpretowana
w kontekscie standardéow spolecznej gospodarki rynkowej®. Klauzula

357 K.W.Baran, Komentarz do art. 8 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy...,red. K.W. Ba-
ran. Autor stoi na stanowisku, ze klauzula spoteczno-gospodarczego przezna-
czenia prawa ma na celu ochrone interesdéw spoteczno-gospodarczych, nie za$
ratio legis przepisu prawnego, o czym bedzie mowa w dalszych rozwazaniach.

358 A. Malanowski, NaduZycie prawa..., s. 88-90.

359 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 44-45.

360 K.W. Baran, Komentarzdo art. 8...
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spoleczno-gospodarczego przeznaczenia prawa dostosowuje prawo do
zmieniajacych si¢ okolicznodci, tj. do przemian zachodzacych w zyciu
spofecznym i gospodarczym®'. Tak rozumiana klauzula spoteczno-go-
spodarczego przeznaczenia prawa, majac w poczatkowym zalozeniu silnie
ideologiczny wydzwiek polegajacy na przedkladaniu interesu spotecznego
nad prywatny, stracila na znaczeniu w obecnych realiach ustrojowych®.

Zasady wspoétzycia spolecznego stanowia pozaprawne reguly - wy-
magania moralnoéci i uznane reguly obyczajowe*. W mysl uchwaly
Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 r. zasady wspolzycia spotecz-
nego to okolicznodci niezwigzane ze stosunkiem pracy, dotyczace pra-
cownika, a wiec jego sytuacja rodzinna, osobista lub majatkowa®**. Oce-
na zgodnosci zachowania z zasadami wspolzycia spolecznego zalezy od
konkretnych okolicznosci kazdego indywidualnego przypadku®®. Brak
jest jednolitego pogladu co do powolywania si¢ na sprzeczne z zasadami
wspolzycia spolecznego zachowanie drugiej strony przez podmiot, kto-
ry sam te zasady narusza. Orzecznictwo Sadu Najwyzszego opowiada
sie za stanowiskiem, iz z ochrony, wynikajacej z zasad wspdtzycia spo-
tecznego, korzysta¢ moze tylko ten, kto sam zasad powyzszych nie lek-
cewazy’**. W doktrynie prezentowany jest jednakze poglad przeciwny,
zgodnie z ktérym nie moze by¢ zasada bezwzgledna udzielenie ochrony
na podstawie art. 8 k.p. tylko stronie postepujacej zgodnie z zasadami
wspolzycia spotecznego, a nieproporcjonalnie cigzsze naruszenie zasad
wspolzycia spolecznego przez jedng strone nie moze pozbawi¢ drugiej
mozliwosci wykonania przystugujacego jej prawa’’.

Zasady wspolzycia spolecznego stanowig kryterium oceny polecenia
celowego z punktu widzenia pracodawcy, ktére nalezy zakwestionowa¢
z uwagi na uzasadnione interesy pracownika poza praca w zakladzie®s®.
Jako przyklad polecenia sprzecznego z zasadami wspolzycia spotecz-

361 A. Wypych-Zywicka, Komentarzdo art. 8...

362 P. Waz, Naduzycie prawa podmiotowego w stosunkach pracy w orzecznictwie
Sqgdu Najwyzszego, PiZS 11/2008, s. 27.

363 G. Gozdziewicz, T. Zielinski, Komentarz do art. 8 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pra-
cy..., red. L. Florek. W pismiennictwie postuluje sie zastapienia klauzuli zasad
wspdtzycia spotecznego, ktére byty utozsamiane w PRL z systemem moralnosci
socjalistycznej, klauzula stusznosci, dobrg wiara, dobrymi obyczajami, zwycza-
jami uczciwego obrotu - por. T. Zieliniski, Klauzule generalne w nowym porzgdku
konstytucyjnym, PiP 11-12/1997, s. 143.

364 11l PZP 10/85, OSNC 1985, nr 11, poz. 164.

365 Uchwata SN z dnia 17 stycznia 1974 r., Il PZP 34/73, OSN 1975, nr 1, poz. 23 -
orzeczenie dotyczy art. 5 k.c. identycznego w swej tresci z art. 8 k.p.

366 Wyrok SN zdnia 30 stycznia 1976 r.,1 PRN 52/75, OSP 1977, z. 3, poz. 47, uchwata
SN z 27 czerwca 1985r., Il PZP 10/85, OSNC 1985, nr 11, poz. 164.

367 G. Gozdziewicz, T. Zieliiski, Komentarz do art. 8...

368 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 45.
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nego wskazuje si¢ w doktrynie na polecenie wykonywania pracy w go-
dzinach nadliczbowych pracownikowi bedacemu jedynym opiekunem
dziecka w wieku powyzej 4 lat, zwlaszcza wowczas, gdy dang prace mo-
gliby wykonywa¢ inni pracownicy’®. Wydaje si¢, ze podobny charak-
ter nalezaloby przypisa¢ poleceniu pracy w godzinach nadliczbowych
skierowanemu do pracownikow szczegdlnie obcigzonych innymi obo-
wigzkami rodzinnymi, np. opiekujgcych si¢ chorym czlonkiem rodziny,
a takze pracownikow, ktorzy w szczegdlnej sytuacji losowej znalezli si¢
wylacznie w danym dniu, np. s3 jedyna osoba mogaca odebra¢ dziecko
z przedszkola. Za takim stanowiskiem przemawia gloszony w doktrynie
poglad, ze interes pracownika, postrzegany jako okolicznosci istotne dla
bytu jego i jego rodziny, powinien mie¢ pierwszenstwo przed zwyklym
interesem pracodawcy”.

Szczegdlnej uwagi wymaga kwestia odmowy $wiadczenia pracy w go-
dzinach nadliczbowych ze wzgledu na zmeczenie pracownika. W orzecz-
nictwie wskazuje sie, ze kazda praca w godzinach nadliczbowych jest
wykonywana w warunkach okreslonego juz zmeczenia, ktére nie uza-
sadnia odmowy wykonania polecenia §wiadczenia pracy poza godzina-
mi pracy’”'. Doktryna stusznie lagodzi powyzsze stanowisko. Wskazuje
sie, ze okolicznoscig przemawiajaca za odmowa wykonania takiej pra-
cy z uwagi na naruszenie zasad wspdlzycia spolecznego bedzie skrajne
zmeczenie pracownika, zagrazajace bezpieczenstwu procesu pracy’’?,
a takze ogolny zly stan zdrowia pracownika’”. Wyznaczenie pracowni-
kowi czynnosci, ktorych nie moze on wykona¢ ze wzgledu na stan psy-
chofizyczny i kwalifikacje zawodowe, byloby zadaniem przez wierzyciela
(pracodawce) od dluznika (pracownika) swiadczenia niemozliwego®™.
Odpowiednie zastosowanie znajdzie tu art. 387 § 1 k.c. w zw. z art. 300
k.p., zgodnie z ktéorym umowa o $wiadczenie niemozliwe jest niewazna.
Brak uwzgledniania subiektywnych mozliwosci pracownika przy zada-
niu od niego wykonywania pracy poza ustalony w umowie limit nie sta-
nowi wykonywania prawa i nie korzysta z ochrony (art. 8 k.p.)*”>.

Mozna si¢ rowniez zastawia¢, czy taka okolicznoscig moze by¢ lacze-
nie pracy z nauka, jak réwniez praca u wiecej niz jednego pracodawcy.
Za uznaniem pierwszej okoliczno$ci za uzasadniajaca mozliwos¢ od-
mowy $wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych przemawia tak-

369 L. Florek, Komentarz do art. 100 k.p., [w:] Kodeks pracy..., red. L. Florek.

370 R. Mroczkowski, Instytucja podporzgdkowania pracownika...,s. 171.

371 Wyrok SN zdnia 16 grudnia 1987 r., | PRN 68/87, OSNC 1989, nr 10, poz. 164.
372 L. Florek, Komentarz do art. 100 k.p. ...

373 B. Bury, Uprawnienia kierownicze...,s. 11.

374 R. Mroczkowski, Instytucja podporzgdkowania pracownika..., s. 168.

375 Ibidem, s. 168.
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ze cigzacy na pracodawcy prawny obowigzek utatwiania pracownikom
podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Przepis art. 8 k.p. wprowadza ograniczenia wykonywania praw pod-
miotowych przez obie strony stosunku pracy, jednakze poniewaz upraw-
nienia kierownicze przystuguja pracodawcy i to on moze w okreslonych
przez prawo okolicznosciach zada¢ konkretnego zachowania od pracow-
nika, w tym zakresie chroni on przed ich naduzywaniem pracownika.
Zgodnie z przepisem art. 8 k.p., dzialanie lub zaniechanie uprawnionego,
ktore jest sprzeczne ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa
albo z zasadami wspolzycia spolecznego, nie jest uwazane za wykony-
wanie prawa i nie korzysta z ochrony. Oznacza to, Ze w razie narusze-
nia wlasnym zachowaniem wskazanych w tym przepisie klauzul, strona,
ktora sie tego dopuscila, nie moze skutecznie dochodzi¢ przystugujacych
jej praw przed sadem, a zachowanie strony przeciwnej, ktora nie podpo-
rzadkowuje si¢ wykonywanym w sposdb niewtasciwy prawom, nie moze
przynies¢ jej negatywnych konsekwencji. Przyktadowo, polecenie $wiad-
czenia pracy w godzinach nadliczbowych pracownikowi bedacemu jedy-
nym opiekunem dziecka powyzej 4. roku Zycia nie uzasadnia w razie jego
niewykonania rozwigzania z nim stosunku pracy w oparciu o ci¢zkie na-
ruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Przepis ten wpro-
wadza zatem sankcje w postaci braku ochrony prawnej, nie bedzie nig
natomiast niewazno$¢, o ktérej mowa w art. 58 k.c. z zw. z art. 300 k.p.,
poniewaz dotyczy ona czynnosci prawnej sprzecznej z zasadami wspot-
zycia spolecznego, nie za§ wykonywania sprzecznie z zasadami wspot-
zycia spolecznego (i spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa)
praw podmiotowych. Wzajemng relacje art. 8 k.p. i art. 58 k.c. przybliza
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 marca 2002 r.*””® Orzeczenie to zostalo
wydane co prawda na gruncie stosunkéw cywilnoprawnych, ale przepis
art. 5 k.c. w swym brzmieniu odpowiada przepisowi art. 8 k.p.

Podmiot realizujacy uprawnienia
kierownicze

Rozstrzygnigcia wymaga, komu przystuguje prawo realizacji uprawnien
kierowniczych wobec pracownika, a zatem komu (jakiemu podmiotowti)
pracownik jest podporzadkowany. Bez watpienia podmiotem tym moze

376 | CKN 934/00, LEX nr 54371.
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by¢ pracodawca, bedacy osobg fizyczna majacg petng zdolnos¢ do czyn-
nosci prawnych?®”, a takze przelozony, uprawniony w mysl art. 100 k.p.
do wydawania pracownikowi polecen dotyczacych pracy. Watpliwosci
pojawiajg sie na gruncie dopuszczalnosci korzystania z tych uprawnien
przez osobe lub organ zarzadzajacy albo inna wyznaczong osobe, ktdre
w mys$l art. 3'k.p. sa legitymowane do dokonywania czynnosci z zakresu
prawa pracy. Ponadto rodzi sie pytanie, czy pracodawca moze realizowa¢
uprawnienia kierownicze za posrednictwem osoby spoza grona pracow-
nikow. Kwestia wymagajaca rozstrzygniecia jest takze zakres kierowni-
czych uprawnien przetozonego — czy w razie braku szczegélnego umo-
cowania przystuguje mu wyltacznie prawo wydawania polecen, o ktérych
mowa w art. 100 § 1 k.p., czy uprawnienie to rozciaga si¢ takze na wszel-
kie inne polecenia zwigzane ze stosunkiem pracy albo tez w ogdle na
wszelkie pozostale kompetencje kierownicze.

W pierwszej kolejnosci rozwazy¢ nalezy, czy realizowanie upraw-
nien kierowniczych, w znaczeniu nadanym przez przepis art. 22 § 1 k.p,,
jest dokonywaniem czynnosci z zakresu prawa pracy, o ktéorym mowa
w art. 3' k.p. Jezeli pod pojeciem ,czynnosci” ustawodawca rozumial-
by wylgcznie czynnosci prawne, realizacje uprawnien kierowniczych
nie zawsze byloby mozna utozsamia¢ z dokonywaniem czynnosci z za-
kresu prawa pracy, np. w przypadku wydawania polecen czy wykony-
wania uprawnien kontrolnych. Skoro jednakze sam przepis art. 3' k.p.
nie wskazuje wylacznie na czynnosci prawne, uprawnione jest twier-
dzenie, ze obejmuje on swoim zakresem dokonywanie zaréwno czyn-
nosci faktycznych, jak i prawnych. Powyzsze zapatrywanie znajduje po-
twierdzenie w doktrynie. Wedtug K.W. Barana, przepis art. 3' k.p. ma
zastosowanie do wszelkich czynnosci z zakresu prawa pracy - zaré6wno
materialnoprawnych, jak i proceduralnych, dokonywanych przez praco-
dawce wobec pracownika, organéw administracji i wladz publicznych,
zwigzkéw zawodowych, organizacji pracodawcow oraz wszelkich pod-
miotéw o uprawnieniach partycypacyjnych (np. rad pracownikéw badz
europejskich rad zaktadowych). Jego zdaniem, odnosi si¢ on do oswiad-
czen woli, o§wiadczen wiedzy oraz innych dziatan o skutkach prawnych,

jak chociazby natozenia kary porzadkowej*s.

377 Za pracodawce niepetnoletniego dokonuje czynnosci majacych znaczenie
prawne jego przedstawiciel ustawowy. Za pracodawce ubezwtasnowolnionego
catkowicie dokonuje czynnosci z zakresu prawa pracy opiekun (art. 13 § 2 k.c.),
a za pracodawce czesSciowo ubezwtasnowolnionego - kurator (art. 16 § 2 k.c.) -
za: G. Gozdziewicz, T. Zielinski, Komentarz do art. 3' Kodeksu pracy, [w:] Kodeks
pracy...,red. L. Florek.

378 K.W. Baran, Komentarz do art. 3! Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
K.W. Baran.
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Zblizone stanowisko prezentuje G. Gozdziewicz, zaliczajac do kate-
gorii czynnosci z zakresu prawa pracy, o ktérych mowa w art. 3' k.p,,
o$wiadczenia woli oraz dzialania prawne - nieb¢dace o$wiadczeniami
woli, ale majace doniostos¢ prawna, czyli wywolujace skutek prawny
(np. odwotanie z urlopu, przeniesienie pracownika do innej pracy, za-
stosowanie wobec pracownika kary za nieprzestrzeganie ustalonego
porzadku)*”. Za takim rozumieniem przepisu art. 3'k.p. przemawia tres¢
nieobowiazujacego juz art. 23 k.p., zgodnie z ktérym podmiotem upraw-
nionym do dokonywania w imieniu zakladu pracy czynnosci prawnych
byt jego kierownik lub inny upowazniony do tego pracownik. Noweliza-
cja kodeksu pracy z dnia 2 lutego 1996 r., wprowadzajaca przepis art. 3!
k.p. w miejsce dotychczas regulujacego te kwestie, a skreslonego powyz-
szg ustawg art. 23 k.p., rozszerzyla to upowaznienie takze o czynnosci
faktyczne. Pojecie czynnosci z zakresu prawa pracy jest zatem szersze od
pojecia czynnos$ci prawnej w rozumieniu prawa cywilnego®®’. Uwzgled-
niajac powyzsze, zasadne jest zatem poszukiwanie podmiotu realizuja-
cego uprawnienia kierownicze na podstawie przepisu art. 3'k.p.

W mysl przepisu art. 3' § 1 k.p., dokonywanie czynno$ci w sprawach
z zakresu prawa pracy za pracodawce bedacego jednostka organizacyjna,
a zatem jak ustalono powyzej, takze realizowanie uprawnien kierowni-
czych, nalezy do kompetencji osoby lub organu zarzadzajacego albo innej
wyznaczonej do tego osoby. Wydaje sie, ze uprawniona jest dwojaka in-
terpretacja tego przepisu. W mysl pierwszego zapatrywania za osobe lub
organ zarzadzajacy uzna¢ mozna podmiot wskazany w przepisach (usta-
wowych i o charakterze wewnetrznym) dotyczacych funkcjonowania
danej jednostki organizacyjnej. Do kategorii tej nalezaloby zatem zali-
czy¢ z pewnoscia jednoosobowy (dyrektor przedsigbiorstwa panstwowe-
go) badz kolegialny (zarzad spétki kapitalowej) organ zarzadzajacy oraz
kierownika wyodrebnionej jednostki organizacyjnej wchodzacej w skiad
osoby prawnej, jezeli tym jednostkom przystuguje status pracodawcy.
Wigksze trudnosci pojawiaja sie przy wskazaniu takiego podmiotu w sa-
modzielnych jednostkach organizacyjnych nieposiadajacych osobowosci
prawnej. W takiej sytuacji konieczna jest w kazdym przypadku analiza
przepiséw dotyczacych ich funkcjonowania, nie da si¢ bowiem wskaza¢
tego podmiotu w sposdb generalny. Przykladowo, w spdlce jawnej oso-
ba zarzadzajacg bylby kazdy wspdlnik, partnerskiej - kazdy partner’®,

379 G. Gozdziewicz, T. Zielinski, Komentarz do art. 3' Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pra-
cy...,red. L. Florek.

380 Z. Hajn, Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu pracy - cz. 1, PiZS 5/1997,
S.23.

381 W sytuacji powotania w spétce partnerskiej zarzadu, to jemu bedzie przystugi-
wac to uprawnienie (por. art. 97 k.s.h.).
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komandytowej i komandytowo-akcyjnej — kazdy komplementariusz, pod
warunkiem, ze nie byliby pozbawieni prawa reprezentowania spétki. Do
tej kategorii nalezaloby zaliczy¢ ponadto syndyka masy upadlosciowe;,
kuratora osoby prawnej czy likwidatora, poniewaz ich uprawnienie do
dzialania réwniez ma charakter pierwotny**?. Osoba wyznaczong, w mysl
tej koncepcji, bylby podmiot, ktérego upowaznienie do dziatania miatoby
charakter wtérny, a zatem ktéremu powyzsze uprawnienie przystugiwa-
foby w drodze uzyskania upowaznienia od pracodawcy**’.

Druga interpretacja tego przepisu sprowadzataby si¢ do rozumienia
pod pojeciem organu albo osoby zarzadzajacej podmiotu, ktéremu przy-
stuguje calo$¢ uprawnien zwigzanych z kierowaniem dang jednostka or-
ganizacyjna, niezaleznie od zrddla tego uprawnienia. Procz przepisow
dotyczacych funkcjonowania danej jednostki, a zatem przepisow usta-
wowych, statutowych czy regulaminowych oraz orzeczenia sadu wyzna-
czajacego syndyka masy upadlosciowej czy likwidatora, uprawnienie to
mogtoby wynikac takze ze stosunkoéw obligacyjnych - kontraktu me-
nedzerskiego, pelnomocnictwa, prokury. Przy takim zapatrywaniu oso-
ba wyznaczong bylby podmiot uprawniony wyltacznie do dokonywania
czynnosci z zakresu prawa pracy. Wydaje sie, ze powyzsze rozrdznienie
nie ma waloru praktycznego, cho¢ ma wplyw na postrzeganie mozliwe-
go wspoldzialania w danej jednostce organizacyjnej podmiotéw wska-
zanych w art. 3' k.p., o czym mowa ponizej.

Niejako na marginesie rozwazan nalezy zauwazy¢, ze pojecie osoby
zarzadzajacej, o ktorej mowa w art. 3' k.p., nie jest tozsame z pojeciem
pracownika zarzadzajacego w imieniu pracodawcy zakladem pracy,
uzytym przez ustawodawce w art. 128 § 2 pkt 2 k.p. Drugi z przywola-
nych przepiséw umiejscowiony jest w dziale szostym kodeksu pracy i ma
zastosowanie tylko do przepisow tego dziatu, regulujacych w odmienny
sposdb czas pracy tej kategorii pracownikéw. Nie w kazdym przypadku
osoba zarzadzajaca, o ktorej mowa w art. 3' k.p., bedzie pracownikiem

382 Por. wyrok SN z dnia 23 marca 2012 r., 1l PK 169/11, MPP 7/2012, s. 371. Odmien-
nie G. Gozdziewicz, uznajacy, iz syndyk i likwidator przedsiebiorstwa panstwo-
wego jest osoba wyznaczong do dokonywania czynno$ci z zakresu prawa pracy
w rozumieniu art. 3'k.p., nie za$ osoba zarzadzajaca - G. Gozdziewicz, T. Zie-
linski, Komentarz do art. 3' Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red. L. Florek.
Tak tez K.W. Baran, Komentarz do art. 3! Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
K.W. Baran. Por. réwniez wyrok SN z dnia 18 czerwca 2002 r., 1 PKN 171/01, OSNP
2004, nr 7. poz. 121, zgodnie z ktérym status podmiotu dokonujacego za praco-
dawce czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy syndyk uzyskuje z mocy
samego prawa.

383 Zata koncepcja opowiada sie Z. Hajn, Pojecie pracodawcy..., s. 23. Wydaje sie, ze
zblizone stanowisko prezentuje T. Duraj, Pojecie osoby zarzgdzajgcej w imieniu
pracodawcy zaktadem pracy, PiZS 6/2005, s. 22-23.
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zarzadzajacym w imieniu pracodawcy zakladem pracy, wskazanym
wart. 128 § 2 pkt 2 k.p. i odwrotnie - nie kazdy pracownik zarzadzajacy
bedzie osobg zarzadzajaca. Przepis art. 128 § 2 pkt 2 k.p ogranicza si¢
wylacznie do pracownikéw w sytuacji, gdy desygnatem art. 3! k.p. objete
sg takze osoby niebedace pracownikami. Osobg zarzadzajaca nie bedzie
natomiast glowny ksiegowy, wlaczony przez ustawodawce do kategorii
pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy.
Pojecie pracownika zarzadzajacego w imieniu pracodawcy zakladem
pracy pojawia sie w kodeksie pracy w art. 241 k.p., dotyczacym ukla-
dow zbiorowych pracy, a pojecie osoby zarzadzajacej zakladem pracy
w art. 246 k.p., dotyczacym skiadu komisji pojednawczej®*.

Wskazujac w przepisie art. 3'§ 1 k.p. na trzy kategorie podmiotéow
uprawnionych do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy, usta-
wodawca nie przesadzil, czy mozliwe jest ich wspotdzialanie, tzn. czy
w danej jednostce organizacyjnej moze funkcjonowaé zaréwno organ
zarzadzajacy, osoba zarzadzajaca oraz inna wyznaczona osoba. Wydaje
sie, ze taka kumulacja jest dopuszczalna. Nie ma przeszkod, aby osoba
wyznaczona do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy badz tez
wszelkich innych czynnosci, dziatala obok organu albo osoby zarzadza-
jacej. W razie przyjecia, iz przepis art. 3' k.p. jako osobe¢ zarzadzajaca
traktuje podmiot, ktéremu przystuguje calo§¢ uprawnien zwigzanych
z kierowaniem jednostka organizacyjng niezaleznie od zrddla tych
uprawnien, nie ma przeszkdd do wspolnego funkcjonowania organu
zarzadzajacego, osoby zarzadzajacej (np. na podstawie kontraktu mene-
dzerskiego) oraz osoby wyznaczonej wylacznie do wykonywania czyn-
nosci z zakresu prawa pracy.

Przyjmujac odmienng koncepcje, nie ma mozliwosci, aby czynnosci
z zakresu prawa pracy dokonywane byly zaréwno przez organ zarzadza-
jacy, jak i osobe zarzadzajaca, uprawnienie do dziatania o charakterze
pierwotnym moze bowiem przystugiwaé wylacznie jednemu podmioto-
wi. Dopuszczalne byloby natomiast wykonywanie tych czynnosci przez
organ zarzadzajacy i osobe wyznaczong albo przez osobe zarzadzajaca
i osobe wyznaczong - w zaleznosci od jednostki organizacyjnej. Nie
przekonuje gloszony w doktrynie poglad, ze w takiej sytuacji konieczny
jest wyrazny rozdzial kompetencji pomiedzy poszczegdlnymi podmio-
tami, uzasadniany tym, iz dualizm w zakresie przedmiotowym moze
spowodowa¢ niewazno$¢ dokonanych czynno$ci*®*. Za dopuszczalne
nalezy uzna¢ wyznaczenie wiecej niz jednej osoby do dokonywania
czynnosci z zakresu prawa pracy, przy okresleniu ich facznej badz samo-

384 Obszerniej zob. T. Duraj, Pojecie osoby zarzgdzajgcey..., s. 20-21.
385 K.W. Baran, Komentarzdo art. 3*....
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dzielnej kompetencji do dzialania. Mozliwa jest wreszcie taka sytuacja,
gdy w danej jednostce organizacyjnej nie ma osoby wyznaczonej do do-
konywania czynnosci z zakresu prawa pracy, a w konsekwencji czynno-
$ci te beda dokonywane przez osobg lub organ zarzadzajacy**’. Pamigtac
jednakze nalezy, iz pojecia ,organ zarzadzajacy” i ,,0soba zarzadzajaca”
wykluczajg sig, a zatem czlonek organu zarzadzajacego nie jest osoba
zarzadzajacg w rozumieniu rozwazanego przepisu, a tym samym w ro-
zumieniu art. 3' § 1 k.p. za osobe zarzadzajaca jednostka organizacyjna
nie moze by¢ uznany czlonek organu zarzadzajacego®. Skoro bowiem
osoba zarzadzajgca zostala wymieniona w art. 3' k.p. obok organu zarza-
dzajacego, nie powinna by¢ utozsamiana ani z organem zarzadzajacym,
ani z jego czlonkami w przypadku organu kolegialnego, gdyz pojecia te
sg rozbiezne znaczeniowo®®®,

W doktrynie wskazuje si¢, Ze uprawnienie do dzialania za pracodaw-
ce nie musi naleze¢ wyltacznie do jednego organu. Jako przyklad moz-
na wskazac zastrzezenie niektérych kompetencji w zakresie zawierania
umow o prace dla rady nadzorczej badz tez uzaleznienie dokonywania
niektoérych czynnosci organu zarzadzajacego od zgody innego organu®®’.
Na zakonczenie tej czesci rozwazan warto zauwazyc¢, ze ustawodawca
w przepisie art. 3' k.p. postuguje si¢ zaréwno alternatywa faczng ,lub”,
jakialternatywa roztaczng ,,albo”. Stosowanie wyltacznie regul wyktadni
jezykowej doprowadziloby do wniosku, iz mozliwe jest dziatanie w spra-
wach z zakresu prawa pracy organu zarzadzajacego i osoby zarzadza-
jacej, wylacznie organu zarzadzajacego, wylacznie osoby zarzadzajacej
albo wylacznie osoby wyznaczonej. Powyzsza mozliwos¢ interpretacii,
jako pozbawiong sensu, nalezy odrzucic.

Poczynione powyzej rozwazania zachowuja swoja adekwatnos$¢ tak-
ze odnosnie do pracodawcow bedacych osobami fizycznymi, ktérzy nie
dokonuja osobiscie czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy. Przepis
art. 3'§ 2 k.p. stanowi w takiej sytuacji o odpowiednim stosowaniu § 1
tego artykutu. Czynnosci w zakresie prawa pracy bedzie mogla zatem
dokonywac¢ osoba zarzadzajaca i inna wyznaczona osoba. U takich pra-
codawcow nie dziataja bowiem organy. Osoba zarzadzajacg bedzie syn-

386 Odnosnie do skutkow realizacji uprawnien kierowniczych przez podmiot nie-
uprawniony zob. A. Piszczek, Podmiot realizujgcy uprawnienia kierownicze w sto-
sunku pracy, MPP 9/2014, s. 460.

387 Wyrok SN z dnia 3 kwietnia 2007 r., Il PK 247/06, OSNP 2008, nr 11-12, poz. 163;
J. Bieluk, K. Pawlak, Zasady wykonywania czynnosci w sprawach z zakresu prawa
pracy w spotkach kapitatowych, ,Prawo Spotek” 2/2001, s. 25.

388 R. Golat, Osoby zarzgdzajgce w sSwietle kodeksu pracy, ,Stuzba Pracownicza”
6/2012,s. 7.

389 Z. Hajn, Pojecie pracodawcy..., s. 23.
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dyk masy upadlosciowej, a takze przedstawiciel ustawowy pracodawcy
niepetnoletniego albo ubezwlasnowolnionego.

Uprawnienie do dokonywania czynnosci za pracodawce podmiotom
wskazanym w art. 3' k.p. moze przyslugiwaé na podstawie przepiséw
ustawowych, statutowych, regulaminowych dotyczacych funkcjonowa-
nia danej jednostki organizacyjnej, czynnosci prawnej, decyzji, zarza-
dzenia administracyjnego, a takze orzeczen organdw ochrony prawnej*°.
Niejednokrotnie podmioty te podlegaja ujawnieniu w odpowiednich
rejestrach — przykladowo czlonkowie zarzadu spotek kapitalowych czy
prokurenci. Wyznaczenie w przepisach wewnatrzzaktadowych ma cha-
rakter generalny, a zatem upowaznia do dokonywania za pracodawce
czynnosci kazdego, kto piastuje dane stanowisko™". Jezeli chodzi o czyn-
nosci prawne, podstawe moze stanowi¢ umowa o prace czy jednostron-
ny akt nawigzania stosunku pracy z odpowiednia klauzulg przyznajaca
takie uprawnienie, umowa cywilnoprawna (zlecenia, o dzielo, o §wiad-
czenie ustug), a takze pelnomocnictwo. Nie ma przeszkod, by upowaz-
nienie do dokonywania za pracodawce czynnosci miato kilka zrédet. Za-
wierajac umowe, pracodawca wyznacza okre$lony podmiot do dziatania
w jego imieniu, ale zakres jego umocowania moze wynikac z przepiséw
wewnetrznych - statutéw, regulaminéw. O$wiadczenie woli pracodaw-
cy stanowi powierzenie danej osobie zakresu obowigzkéw i uprawnien
okreslonych przepisami ogdélnymi i aktami wewnetrznymi**?. Przykla-
dem orzeczenia sadowego, na podstawie ktérego dochodzi do wyzna-
czenia podmiotu uprawnionego do dokonywania czynnos$ci w sprawach
z zakresu prawa pracy, jest powolanie przez sad upadlosciowy syndy-
ka, ktéry w mysl art. 160 ust. 1 prawa upadlos$ciowego i naprawczego®”
dokonuje w sprawach dotyczacych masy upadlosci czynnosci na rachu-
nek upadlego, lecz we wlasnym imieniu. Przykladem zarzadzenia jest
wyznaczenie likwidatora przedsiebiorstwa panstwowego w zarzadzeniu
o likwidacji wydanym przez organ zatozycielski w trybie art. 21 pkt 1
ustawy z dnia 25 wrzesnia 1981 r. o przedsiebiorstwach panstwowych**.
W doktrynie gloszony jest poglad, ze wyznaczenie do wykonywania
czynnosci za pracodawce moze by¢ dokonane takze w drodze polecenia
przetozonego.

390 K.W. Baran, Komentarzdo art. 3*....

391 Z. Kubot, Status kierownika dziatu personalnego, PiZS 7/2006, s. 25.

392 J. Bieluk, K. Pawlak, Zasady wykonywania czynnosci.. ., s. 26.

393 Ustawa z dnia 28 lutego 2003 r. Prawo upadtosciowe i naprawcze, t.j.: Dz.U. 2015,
poz.233 zezm.

394 K.W. Baran, Komentarzdo art. 3'...; Ustawa z dnia 25 wrze$nia 1981 r. o przedsie-
biorstwach pafnstwowych, t.j.: Dz.U. 2013, poz. 1384.
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Jezeli chodzi o zakres kierowniczych uprawnien przelozonego, wprost
ksztaltuje go przepis art. 100 § 1 k.p., wskazujac, iz pracownik jest obo-
wigzany do wykonywania dotyczacych pracy polecen przelozonych.
W art. 211 k.p. zobowigzano pracownika do wykonywania pracy w spo-
sob zgodny z przepisami i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
stosowania sie¢ do wydanych w tym zakresie polecen i wskazowek prze-
tozonych, co stanowi jedynie uszczegdltowienie ogélnego uprawnienia
przelozonego okreslonego w art. 100 § 1 k.p. Ponadto o przelozonym
mowa jest takze w innych przepisach kodeksu pracy dotyczacych bezpie-
czenstwa i higieny pracy - 209°k.p., art. 210§ 1, § 2i § 4 k.p. Nie przyzna-
ja one jednakze zadnych dyrektywnych uprawnien przelozonym.

Szczegdlnym rodzajem polecenia jest zobowigzanie pracownika do
pracy w godzinach nadliczbowych. W orzecznictwie utrwalony jest po-
glad, zgodnie z ktérym za polecenie wykonywania pracy w godzinach
nadliczbowych mozna uzna¢ samg obecno$¢ przelozonego w miejscu,
w ktérym pracownik swiadczy prace, i brak reakcji z jego strony na za-
chowanie pracownika (milczgca aprobata, brak sprzeciwu), mimo ze wi-
dzi albo cho¢by zauwaza, ze pracownik prace wykonuje*>. Innymi pole-
ceniami stanowigcymi uszczegdtowienie art. 100 § 1 k.p., ktére moga by¢
wydane przez przetozonego w zakresie przystugujacego mu prawa reali-
zacji uprawnien kierowniczych pracodawcy, jest zobowigzanie pracowni-
ka do pelnienia dyzuru, odbycia podrdzy stuzbowej, powierzenie pracy
na czas przestoju czy czasowe powierzenie innej pracy (art. 42 § 4 k.p.).

Zr6édtem umocowania przelozonego do dzialania za pracodawce be-
dzie najczesciej umowa o prace albo umowa cywilnoprawna, a minimal-
ny zakres umocowania wynika z art. 100 § 1 k.p. Upowaznienie przeto-
zonego do dokonywania wszelkich innych czynnosci kierowniczych, np.
kontrolnych, powinno wynikac z przepiséw wewnatrzzakltadowych badz
z umowy taczacej go z pracodawcy. Przelozony dokonuje czynnosci z za-
kresu prawa pracy jako osoba wyznaczona, o ktérej mowa w art. 3' k.p.**

395 Zob. wyrok SN z dnia 14 maja 1998 r., | PKN 122/98, OSNAPiUS 1999, nr 10,
poz. 343; wyrok SN z dnia 26 maja 2000 r., | PKN 667/99, OSNP 2001, nr 22,
poz. 662.

396 A. Piszczek, Podmiot realizujgcy uprawnienia kierownicze w stosunku pracy, MPP
9/2014, s. 461.



Rozdziat Il
Nietypowe umowne stosunki

pracy

1. Pojecie i rodzaje nietypowych umownych
stosunkow pracy

1.1 Uwagi terminologiczne

W doktrynie, jak i orzecznictwie, zaréwno polskim, jak i panstw

obcych, brak jest jednego zbiorczego pojecia uzywanego na okre-
lenie zatrudnienia nie noszacego cech zatrudnienia typowego.
W polskiej doktrynie pojawiaja sie pojecia nietypowych (niestan-
dardowych) form zatrudnienia!, nietypowych form zatrudnienia?

1

E. Krynska, Wprowadzenie, [w:] Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy
a popyt na prace w Polsce, red. E. Kryriska, Warszawa 2003, s. 13.

J. Wratny, Nietypowe formy zatrudnienia w perspektywie polskiego prawa pracy,
[w:] Deregulacja polskiego rynku pracy, red. K.W. Frieske, Warszawa 2003, s. 117;
Z. Hajn, Aspekty prawne relacji: pracownik - pracodawca w procesie przemian
spoteczno-gospodarczych i integracji europejskiej, [w:] Pracodawca - pracow-
nik w procesie przemian gospodarki polskiej i integracji z Unig Europejskg, red.
H. Lewandowski, J. Sokotowski, £t6dz 2000, s. 21; idem, Nietypowe umowy o pra-
ce, [w:] Europeizacja polskiego prawa pracy, red. W. Sanetra, Warszawa 2004,
s. 62; A. Patulski, Nietypowe formy zatrudnienia. Elastycznos¢ czy stabilizacja?
Cze$c 1iczes¢ 2, MPP 2/2008 i MPP 3/2008; D. Makowski, Praca tymczasowa jako
nietypowa forma zatrudnienia, Warszawa 2006; idem, Nietypowe formy zatrud-
nienia w perspektywie europejskiej, ,Studia Prawno-Ekonomiczne” 61/2000,
s. 97-122; idem, Rozwdj nietypowych form zatrudnienia w prawie panstw Unii
Europejskiej, [w:] Pracodawca - pracownik w procesie...; E. Bak, Nietypowe formy
zatrudnienia na rynku pracy, Warszawa 2009; A. Pocztowski, Nietypowe formy
zatrudnienia w rozwigzywaniu probleméw bezrobocia, ,Gospodarka Narodowa”
9/1994; A.M. Swigtkowski, Nietypowe formy zatrudnienia, [w:] Europejskie prawo
socjalne, t. Il, Warszawa 1999, s. 93-108; A. Piecko-Mazurek, Job sharing - praca
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nietypowych form pracy’, nietypowych form $wiadczenia pracy’,
nietypowych form stosunku pracy®, nietypowych form pracowni-

czego zatrudnienia®, nietypowych stosunkéw pracy’, nietypowych
umoéw o prace®, zatrudnienia atypowego’, atypowych form zatrud-
nienia', atypowych form zatrudnienia pracowniczego", atypicznych
form zatrudnienia'?, atypowego stosunku pracy”, pracy atypo-
wej', pracy nietypowej”, nowych form zatrudnienia'®, nowych form

dla dwojga, MPP 12/2008, s. 631; D.E. Lach, Nowe formy zatrudnienia a zabezpie-

N

10

11

12

13

14

15

16

czenie spoteczne w zakresie ochrony zdrowia, PiZS 5/2006, s. 11; H. Lewandow-
ski, Nowe formy zatrudnienia, ,,Studia Prawnicze - Rozprawy i Materiaty” 4/2006,
s.138; A. Sobczyk, Telepraca w prawie polskim, Warszawa 2009, s. 23.

J. Wratny, Nietypowe formy zatrudnienia..., s. 129.

D. Ksigzek, Telepraca, PiZS 7/2004, s. 8.

S.W. Ciupa, Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy wedtug Kodeksu pracy.
Czes¢ 1, MPP 11/2007,s. 565 i 567.

H. Lewandowski, Wptyw prawa wspélnotowego (Unii Europejskiej) na polskie
prawo pracy, [w:] Wptyw prawa wspdlnotowego (Unii Europejskiej) na prawo we-
wnetrzne. Przyktad Francjii Polski, red. H. Lewandowski, D. Makowski, Warszawa
2003, s. 402; k. Pisarczyk, Rozne formy zatrudnienia, Warszawa 2003, s. 77.

Z. Kubot, Szczegdlne formy zatrudnienia i samozatrudnienia, [w:] Szczegélne for-
my zatrudnienia, red. Z. Kubot, Wroctaw 2000, s. 6.

Z. Hajn, Nietypowe umowy...,s. 62.

A.M. Swiatkowski, Telepraca - specyfika zatrudnienia na odlegto$é, MPP 7/2006,
s. 347, L. Mitrus, Wptyw regulacji wspdlnotowych na polskie prawo pracy, Krakdw
2006, s.217; Sz.M. Kubiak, Kontrowersje wokot atypowego zatrudnienia w krajach
UE, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2003/2004, s. 43.

L. Mitrus, Kilka uwag o rozwigzaniu za wypowiedzeniem umowy o prace na czas
okreslony, [w:] Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki
rynkowej. Ksiega pamigtkowa z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profe-
sor Barbary Wagner, red. A. Sobczyk, Warszawa 2010, s. 247; idem, Wptyw regu-
lacji wspélnotowych..., s. 214; k. Pisarczyk, Rézne formy...,s. 77; A.M. Swigtkow-
ski, M. Wujczyk, Miedzy elastycznoscig zatrudnienia a stabilnoscig socjalng. Idea
flexsecurity na poczgtku XXI w., PiZS 5/2011, s. 8; D.E. Lach, Nowe formy..., s. 11,
Sz.M. Kubiak, Kontrowersje..., s. 43.

t. Pisarczyk, Zmniejszenie wymiaru czasu pracy - odpowiedz na potrzeby pracow-
nikow i kryzys przedsiebiorstwa, PiZS 6/2010, s. 2.

B. Urbaniak, Elastyczne formy zatrudnienia w sektorze prywatnym na terenie to-
dzi, PiZS 5-6/1992, s. 41.

A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa
1997, s. 139; D.E. Lach, Nowe formy...,s. 9.

R. Blanpain, M. Matey, Europejskie prawo pracy w polskiej perspektywie, Warsza-
wa 1993, s. 124-125, 128; T. Zielifiski, Umowy o zatrudnienie w aspekcie rekodyfi-
kacji prawa pracy, [w:] Szczegélne formy...,s. 61.

D. Makowski, Agencje (przedsiebiorstwa) pracy czasowej - miejsce i rola w prawie
pracy panstw Wspolnoty Europejskiej, PiZS 3/1999, s. 10.

A. Chobot, Nowe formy..., s. 130; D.E. Lach, Nowe formy..., s. 9; A. Gwarek, Tele-
praca - nowa forma zatrudnienia, ,Stuzba Pracownicza” 10/2007, s. 1; L. Mitrus,
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pracy", specyficznych pracowniczych form zatrudnienia'®, szczegdlnych
form zatrudnienia', niestandardowych form zatrudnienia®, niekon-
wencjonalnych form zatrudnienia®, elastycznych form zatrudnienia®,
elastycznych form atypowego zatrudnienia®.

W doktrynie niemieckiej wskazuje si¢ przede wszystkim na poje-
cia nowych form zatrudnienia (neue Beschiftigungsformen)*, niety-
powego zatrudnienia (atypische Beschdftigung)®, nietypowych form
pracy (atypische Arbeitsformen)®, nietypowych stosunkéw pracy (aty-

Telepraca jako nowa forma zatrudnienia, ,,Transformacje Prawa Prywatnego”
3/2001, s. 9; idem, Wptyw regulacji wspélnotowych..., s. 214; H. Lewandowski,
Nowe formy...,s. 138; T. Zielinski, Umowy o zatrudnienie w aspekcie rekodyfikacji
prawa pracy, [w:] Szczegdlne formy..., s. 59.

17 A.Chobot, Nowe formy...,s. 136.

18 T. Liszcz, Nietypowe stosunki pracy w Projekcie kodeksu pracy, [w:] Problemy za-
trudnienia we wspotczesnym ustroju pracy. Ksiega jubileuszowa na 55-lecie pracy
naukowej i dydaktycznej Profesora Wtodzimierza Piotrowskiego, red. Z. Niedbata,
M. Skapski, Poznan 2009, s. 133.

19 Z.Kubot, Szczegélne formy zatrudnienia...

20 E.Krynska, Wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia i organizacji pra-
cy w przedsiebiorstwach polskich, [w:] Rynek pracy w Polsce na progu XXI wieku,
red. r. Horodenski i C. Sadowska-Snarska, Biatystok-Warszawa 2003.

21 B. Urbaniak, Elastyczne formy zatrudnienia w sektorze prywatnym na terenie to-
dzi, PiZS 5-6/1992, s. 41.

22 E. Bak, Elastyczne formy zatrudnienia, Warszawa 2006; J. Wratny, Elastyczne
formy zatrudnienia w perspektywie polskiego prawa pracy, [w:] Elastyczne for-
my pracy. Szanse i zagroZenia, red. C. Sadowska-Snarska, Biatystok 2008, s. 24;
idem, Problemy ochrony pracownikéw w elastycznych formach zatrudnienia, PiZS
7/2007,s. 2; M. Kasprzak, Elastyczne formy zatrudnienia, ,Rachunkowo$é Budze-
towa” 24/2008, s. 30; B. Urbaniak, Elastyczne formy..., s. 41; M. Gersdorf, Dzie-
lenie sie etatem jako jedna z elastycznych form zatrudnienia (job-sharing), PiZS
1/2009, s. 11; A.M. Swiatkowski, Telepraca..., s. 347; Sz.M. Kubiak, Kontrower-
sje..., s. 43; L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2010, s. 104; M. Olek-
syn, Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy, [w:] Prawo pracy a bezro-
bocie, red. L. Florek, Warszawa 2003, s. 38.

23 A.M. Swiatkowski, Telepraca..., s. 352.

24 T. Blanke, P. Schiiren, R. Wank, P. Wedde, Neue Beschdftigungsformen, Ba-
den-Baden 2002.

25 H. Seifert, B. Keller, Atypische Beschdftigung verbieten oder gestalten?, Koln
1995; H. Dill, P. Ellguth, Atypische Beschdftigung: Arbeit ohne betriebliche Inte-
ressenvertretung?, ,WSI-Mitteilungen” 3/1999; H. Schafer, Atypische Beschdf-
tigung, Entwiklungstrends und Bedeutung fiir den Arbeitsmarkt, ,|W-Trends”
4/2000; R. Wank, Das Griinbuch Arbeitsrecht, ,Arbeit und Recht” 7-8/2007,
S. 244-249.

26 H. Bielenski, Betriebliche Erfahrungen mit atypischen Arbeitsformen, ,Mitteilun-
gen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung” 3/1993.
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pische Arbeitsverhiltnisse)”’, zatrudnienia niestandardowego (Nicht-
-Standard-Beschiftigung)®®, elastycznych stosunkéw zatrudnienia (fle-
xible Beschdftigungsverhdltnisse)®, niepewnego zatrudnienia (prekdre
Beschiiftigung)™®.

Z kolei w doktrynie brytyjskiej uzywa sie okreslen: atypowe zatrud-
nienie (atypical employment), niestandardowe zatrudnienie (non-stan-
dard employment), niestandardowe formy zatrudnienia (non-standard
forms of employment), niepewne formy zatrudnienia (precarious forms
of employment), niepewna praca (precarious work), elastyczne formy za-
trudnienia (flexibe employment)™.

W prawie amerykanskim funkcjonuja dwa terminy: contingent em-
ployment — na zbiorcze okreslenie takich nietypowych form zatrud-
nienia, jak ,praca w niepelnym wymiarze godzin”, ,praca tymczaso-
wa’”, ,praca w domu” oraz pojecie alternatywnych form zatrudnienia
(alternative work arrangements). Ten drugi termin obejmuje niezalez-
nych pracownikéw (independent contractors) — pracujacych dla wie-
lu przedsiebiorcéw na wilasny rachunek albo otrzymujacych pensje,
pracownikéw na wezwanie (on-call workers) - wzywanych do pracy
w miare potrzeb pracodawcy, mogacych mie¢ jednakze zaplanowa-
ng prace na kilka dni czy tygodni z rzedu, pracownikéw optacanych
przez temporal help agency oraz pracownikéw zatrudnionych przez
firmy, ktére ich samych lub ich ustugi dostarczajg innym przedsigbior-
com, przypisanych zazwyczaj do jednego klienta i pracujacych w jego
siedzibie®.

Przywolane powyzej wyliczenie poje¢ nasuwa kilka watpliwosci. Po
pierwsze, czy dozwolone jest ich uzywanie zamienne, a zatem, czy majg
one znaczenie synonimiczne, czy tez moze ich zakresy znaczeniowe po-
krywaja sie jedynie cze$ciowo. Po drugie, pojawia si¢ pytanie o ich ade-
kwatnos¢ i aktualno$¢. Aby rozstrzygnac te kwestie, nalezy w pierwszej
kolejnosci rozwazy¢, jakie kategorie $wiadczenia pracy mozna zaliczy¢
do odbiegajacych od zatrudnienia typowego.

27 W. Daubler, Die Zukunft des Arbeitsrecht, ,Arbeit und Recht” 1/2005, s. 1-7; idem,
Die offenen Flanken des Arbeitsrechts, ibidem 4/2010, s. 143-148.

28 R.Wank, Das Griinbuch...,s. 244-249.

29 B. Fitzenberger, O. Hiibler, K. Kraft, Flexibilisierungspotenziale bei heterogenen
Arbeitsmdrkten und deren wirtschaftspolitische Implikationen, , Zeitschrift fiir Ar-
beitsmarktForschung” 44/2011, s. 1-14.

30 M. Moszynski, Nietypowe formy zatrudnienia w Republice Federalnej Niemiec, To-
run 2004, s. 22.

31 Ibidem,s.20,22i23.

32 Ibidem,s.20-21.
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1.2 Definicja typowego zatrudnienia

Brak jest ogolnie uznanej definicji typowego zatrudnienia, a w doktry-
nie funkcjonuja zaréwno definicje traktujace je w sposob bardzo szeroki,
przez co niemal kazde zatrudnienie jawi¢ nam si¢ bedzie jako typowe,
jak i waskie, za sprawa ktérych dojdziemy do wniosku, ze klasyczny sto-
sunek pracy jest juz niemal przeszloscia. Najszersza definicje typowej
umowy o prace prezentujg na gruncie prawa polskiego A.M. Swigtkow-
ski i M. Wujczyk oraz W. Muszalski, rozumiejac pod tym pojeciem pra-
ce $wiadczong w pelnym wymiarze czasu pracy na podstawie umowy
o prace na czas nieokreslony”. Ponadto w doktrynie wskazuje si¢ jeszcze,
iz pelny wymiar czasu pracy obejmowaé ma powszechne dobowe i tygo-
dniowe normy czasu pracy** oraz zwraca si¢ uwage na $wiadczenie pracy
w jednym miejscu pracy®’, ktérym najczesciej jest siedziba pracodawcy?,
stale godziny pracy’” badz stale dni pracy®, swiadczenie pracy na rzecz
jednego pracodawcy®, korzystanie z ochrony przed niestusznym zwol-
nieniem*, dlugoletnie, ciggle zatrudnienie*, nadzér pracodawcy*>.
Wedlug bardzo szerokiej definicji, sformulowanej na gruncie prawa
niemieckiego, typowym zatrudnieniem bedzie zatrudnienie na czas nie-
okreslony wykazujace ceche podporzadkowania. Méwigc o typowym
stosunku pracy w waskim znaczeniu, poza wyzej wymienionymi cecha-
mi zwraca si¢ uwage, Ze jest to praca dajaca podstawowe i jedyne zrédto
dochodu, zapewniajaca przynajmniej minimalng egzystencje, czas pracy
rozlozony jest rownomiernie, pracownik znajduje sie pod bezposrednia

33 A.M. Swiatkowski, M. Wujczyk, Miedzy elastycznoscig..., s. 14; W. Muszalski, Przy-
szto$¢ prawa pracy, PiZS 7/2005, s. 4.

34 J.Wratny, Nietypowe formy...,s. 117;idem, Problemy ochrony...,s. 2.

35 Z.Hajn, Nietypowe umowy...,s. 62.

36 J. Wratny, Nietypowe formy..., s. 117; J. Wratny, Problemy ochrony..., s. 2; H. Le-
wandowski, Nowe formy...,s. 138.

37 J.Wratny, Problemy ochrony...,s. 2; E. Krynska, Wykorzystanie elastycznych form
zatrudnienia i organizacji pracy, [w:] Dylematy polskiego rynku pracy, red. E Kryi-
ska, Warszawa 2001, s. 93; E. Bak, Elastyczne formy..., s. 3.

38 A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi: strategie - procesy - metody,
Warszawa 2003, s. 126.

39 D. Makowski, Agencje (przedsiebiorstwa) pracy czasowej - miejsce i rola w prawie
pracy panstw Wspolnoty Europejskiej, PiZS 3/1999, s. 10.

40 D. Makowski, Rozwdj nietypowych...,s. 71.

41 E.Bak, Elastyczne formy...,s. 3.

42 A.Patulski, Nietypowe formy...,Czes¢ 1,s. 67; idem, Koncepcja flexicurity, a niety-
powe formy zatrudnienia, czyli jak ograniczyc¢ segmentacje polskiego rynku pracy,
[w:] Stosunki zatrudnienia..., s. 361; idem, Nietypowe (elastyczne) formy zatrud-
nienia - konsekwencje, korzysci, dylematy, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Poli-
tyki Spotecznej” 2007, s. 207.
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kontrolg pracodawcy, a rozdziat strefy zawodowej i prywatnej jest wy-
razny®.

Wydaje sig, Ze najbardziej uzasadnione jest przyjecie definicji posred-
niej i postrzeganie pod pojeciem typowego zatrudnienia pracy $wiad-
czonej na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony w pelnym wy-
miarze czasu pracy, w zakladzie pracy, pod nadzorem pracodawcy.

1.3 Desygnaty terminéw uzywanych na okreslenie

zatrudnienia odbiegajacego od typowego

Wydaje sig, ze roznorodno$¢ poje¢ uzywanych na okreslenie zatrudnienia
odbiegajacego od typowego jest pochodng niejednolitego obejmowania
tymi terminami poszczegdlnych rodzajéw nietypowego zatrudnienia.

A. Chobot do nowych form zatrudnienia zalicza czas pracy okreslony
wymiarem zadan (w tym grupowg organizacje pracy), prace na czas okre-
slony, prace w niepelnym wymiarze, tradycyjna prace nakladcza (home-
-based work), teleprace, zatrudnienie dorazne (czasowe), prace dorywcza,
prace domowa, prace na wezwanie, niemiecki KAPOVAZ*, prace prze-
rywang i prace alternatywna, umowy solidarnosciowe we Wtloszech, be-
dace zakladowymi umowami zbiorowymi majacymi wplyw na umowy
indywidualne oraz tzw. zatrudnienie bez pracodawcy (pozornych przed-
sigbiorcéw). Za odmiane pracy w niepelnym wymiarze uznaje job-sharing,
job splitting, office sharing, work-sharing®, wertykalng prace w niepelnym
wymiarze (vertical part time working) i horyzontalng prace w niepelnym
wymiarze (horizontal part-time working), za$ za odmiane pracy na czas
okreslony - umowe o nauke zawodu z mlodocianym®*.

Z. Hajn nietypowe umowy o prace zalicza do prawnych form elastycz-
nosci zatrudnienia®’, wskazujac najwazniejsze z nich: prace w niepelnym
wymiarze czasu, prace na podstawie umow terminowych, prace tymcza-
sowg (za posrednictwem agencji pracy tymczasowej) i teleprace®. Ele-
mentu elastycznosci zatrudnienia w nietypowych formach zatrudnienia
upatrujg tez inni przedstawiciele doktryny*. Samo pojecie elastycznosci

43 M. Moszyniski, Nietypowe formy...,s. 16-19.

44 (Niem.) Kapazitdtsorientierte variable Arbeitszeit (czas pracy podlegajacy rozni-
cowaniu stosownie do potrzeb zaktadu).

45 Polega na przejSciowej redukcji godzin pracy w celu unikniecia zwolnien.

46 A.Chobot, Nowe formy...,s. 136, 139-140, 167-170.

47 Z.Hajn, Nietypowe umowy...,s. 62.

48 |bidem,s. 65.

49 A. Chobot, Nowe formy..., s. 16, 130-131; A. Piecko-Mazurek, Job sharing...,
s.631; J. Wratny, Problemy ochrony...,s. 2-6.
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zatrudnienia jest rozumiane w doktrynie szerzej — jako przejawiajace sie
przede wszystkim w zastgpowaniu umoéw na czas nieokreslony umowami
terminowymi, zatrudnianiu pracownikéw w niepelnym wymiarze czasu
pracy, uelastycznieniu instytucji wynagrodzenia za prace poprzez odejscie
od ustalenia minimalnego wynagrodzenia oraz poprzez uzaleznienie jego
wysokosci od indywidualnych zastug pracownika, uelastycznieniu czasu
pracy oraz wprowadzeniu ulatwien w rozwigzywaniu umoéw o prace™.
S.W. Ciupa dokonatl podziatu nietypowych umownych form zatrud-
nienia pracownikéw na cztery kategorie: (1) pod wzgledem zaleznosci
wewnetrznej, (2) ze wzgledu na erozje zaleznosci zewnetrznej, (3) ze
wzgledu na miejsce pracy oraz (4) ze wzgledu na ryzyko pracodawcy.
Wyroéznil ponadto prace zaawansowang technologicznie, zaliczajac do
niej teleprace oraz prace w rzeczywistosci wirtualnej’'. Z uwagi na to,
ze zalezno$¢ zewnetrzng zdefiniowal jako mozliwos¢ pracodawcy de-
cydowania o czasie i miejscu pracy pracownika, wydaje sie, ze podzial
nietypowych form zatrudnienia na powyzsze cztery kategorie nie jest
w pelni uzasadniony. Nietypowos¢ ze wzgledu na miejsce pracy miesci
sie bowiem w pojeciu nietypowosci ze wzgledu na erozje zaleznosci ze-
wnetrznej*. Tym samym do nietypowych form zatrudnienia wyrdznia-
nych ze wzgledu na erozj¢ zaleznosci zewnetrznej nalezaloby zaliczy¢
wymienione przez autora nietypowe formy zatrudnienia ze wzgledu na
czas pracy (ruchomy czas pracy, przerywanyczas pracy, zmienny czas
pracy, modulowy czas pracy, roczny czas pracy, skomprymowany czas
pracy, zadaniowy czas pracy, czas pracy w ramach grupowej organizacji
pracy, pogotowie pracy i dyzury, prace na wezwanie, niepelnowymiaro-
WY czas pracy) oraz nietypowe formy zatrudnienia ze wzgledu na miej-
sce pracy (prace domowa, prace mobilng). Nietypowo$¢ pod wzgledem
zalezno$ci wewnetrznej, polegajaca na utracie przez pracodawce kontroli
nad przedmiotem pracy (wykonywaniem samej pracy), warunkami oraz
sposobem jej wykonywania®, przejawia si¢ w pracy zadaniowo-wyniko-
wej (pracy okreslonej wymiarem zadan, pracach kierowniczych i samo-
dzielnych oraz grupowej organizacji pracy), pracy tymczasowej, pracy
przerywanej**, dzieleniu pracy (job-sharing) oraz rozszerzeniu rodzaju

50 L. Florek, M. Latos-Mitkowska, t. Pisarczyk, Prawo pracy w wybranych krajach
Unii Europejskiej i Stanach Zjednoczonych, Warszawa 2000, s. 65.

51 S.W. Ciupa, Nowoczesna umowa o prace, Warszawa 2001, s. 316-348.

52 Por.ibidem,s.299-300i324-333.

53 Ibidem,s.306-308.

54 Niechodzitutajopracew systemie przerywanego czasu pracy, lecz o taka sytua-
cje, gdy pracownik taczy wykonywanie pracy umdwionego rodzaju z czynno$-
ciami nie wynikajacymi bezposrednio zumowy o prace, ale uzupetniajgcymi jej
przedmiot lub funkcjonalnie z nimi powigzanymi.
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pracy”. Do nietypowych form zatrudnienia ze wzgledu na ryzyko pra-
codawcy zaliczyt pozornych przedsigbiorcow (jednoosobowych przed-
siebiorcéw czy mate spo6ltki, pozostajacych w zaleznosci ekonomicznej od
podmiotu, na ktérego rzecz wykonujg prace) i pozornych pracownikéw
(m.in. wiascicieli badz wspdtwlascicieli zaktadow pracy, wchodzacych
w sklad ich organéw zarzadzajacych).

Przywolanemu wyzej podzialowi nietypowych form zatrudnienia pra-
cownikéw w ramach umowy o prace na cztery (trzy) kategorie nie mozna
przyzna¢ przymiotu podzialu logicznego, poniewaz niektére wymienione
nietypowe formy zatrudnienia mozna zaliczy¢ do kilku kategorii, np. prace
okreslona wymiarem zadan (zadaniowy czas pracy) czy grupowa organiza-
cje pracy. Nadto autor nie zaliczyt do zadnej z powyzszych kategorii telepra-
cy, omawiajac ja facznie z pracg w rzeczywistoéci wirtualnej w podrozdzia-
le zatytulowanym: Praca zaawansowana technologicznie jako nowa jakos¢
w wykonywaniu pracy na podstawie umowy o prace. Nalezy zauwazyc, ze
telepraca stanowi z pewnoscig nietypowa forme zatrudnienia pracowni-
kow ze wzgledu na erozje zaleznosci zewnetrznej i to zaréwno w aspekcie
czasu, jak i miejsca pracy. Nie musi by¢ ona jednakze $wiadczona wylacznie
w ramach stosunku pracy, co zostaje zauwazone przez autora™.

J. Wratny wskazuje, iz pojecie nietypowoséci w zatrudnieniu pracow-
niczym nie jest rozumiane jednolicie, co do niektérych bowiem odchy-
len od typowego modelu trudno jest orzec, czy spelniajg kryteria nie-
typowosci, np. zastosowanie dlugich okreséw rozliczeniowych norm
tygodniowych, zatrudnienie na podstawie powolania, wyboru, mia-
nowania, spoéldzielczej umowy o prace, umowy w celu przygotowania
zawodowego czy zatrudnienie subsydiowane oraz w ramach tzw. ela-
stycznych systemow czasu pracy (czas pracy rOwnowazny, przerywany,
zadaniowy)”. Stad tez analizujgc problematyke nietypowych stosunkéow
pracy, wlasciwe jest jego zdaniem ograniczenie rozwazan do form uregu-
lowanych w prawie europejskim — umoéw terminowych, umowy o prace
w niepelnym wymiarze, pracy tymczasowej oraz telepracy, okreslanych
zbiorczym pojeciem pracy atypowej. Nalezy jednak zauwazy¢, ze kata-
log pracy atypowej jest szerszy niz uregulowany w prawie unijnym, na
co zwraca uwage takze J. Wratny w innym opracowaniu, utozsamiajac
prace atypowa z nietypowymi formami zatrudnienia i zaliczajac do niej

55 Rozszerzenie rodzaju pracy polega na wykonywaniu przez pracownika na rzecz
pracodawcy pracy wiecej niz jednego rodzaju, do czego pracownik zobowiazuje
sie w jednej umowie o prace, w umowie o wykonanie dodatkowych zadan nie
objetych umowa o praca albo w umowie uzupetniajacej umowe o prace, wiecej:
ibidem, s. 322-324.

56 Ibidem,s.341.

57 J.Wratny, Nietypowe formy...,s. 121;idem, Problemy ochrony...,s. 3.
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takze cywilnoprawne podstawy zatrudnienia - umowe o prace naklad-
cz3, kontrakt menedzerski (umowe o zarzadzanie), zlecenie, umowe
o dzielo, umowe agencyjng oraz samozatrudnienie, bedace wedtug niego
odmiang zatrudnienia cywilnoprawnego®. Wskazuje jednoczes$nie na
koniecznos$¢ dokonania rozréznienia pomigdzy nietypowymi, ale trady-
cyjnymi formami zatrudnienia, np. praca naktadcza czy §wiadczeniem
pracy na podstawach pozaumownych a formami nowymi, konkurencyj-
nymi wobec ,,klasycznego” modelu stosunku pracy?.

E. Krynska zbiorczo traktuje niestandardowe formy zatrudniania
i organizacji pracy, wymieniajac kontraktowanie pracy, umowe o prace
na czas okreslony, zatrudnienie w cze$ciowym wymiarze czasu pracy,
prace tymczasowa i dorywczg, realizacje programéw rynku pracy, sa-
mozatrudnienie pracownikéw, wypozyczanie pracownikow, dzielenie
pracy, zmienny czas pracy pracownikéw zatrudnionych na stale, prace
na wezwanie, prace na telefon, prace w domu i teleprace, wskazujac jed-
noczes$nie, iz nie sg one wobec siebie roztaczne®.

A. Patulski do nietypowych form zatrudnienia zalicza zatrudnienie ter-
minowe, prace tymczasowg i inne formy leasingu pracownikéw, zatrudnie-
nie w niepelnym wymiarze czasu pracy, zatrudnienie na podstawie uméw
cywilnoprawnych, prace nakladcza oraz teleprace, wskazujac jednoczes-
nie, iz wyliczenie to nie jest kompletne®. Jego zdaniem, nietypowe formy
zatrudnienia mogg mie¢ charakter pracowniczy (zatrudnienie na czas
okreslony, w niepelnym wymiarze, w nieregularnym czasie, poza siedziba
pracodawcy), pozapracowniczy (na podstawie umoéw cywilnoprawnych,
samozatrudnienie) albo mieszany (praca nakladcza)®. Mozna zastanawia¢
si¢ nad stusznoscia odrebnego wskazania pracy naktadczej, skoro umowa
o prace nakladczg jest nienazwang umowa prawa cywilnego, a zatem wyko-
nywane na jej podstawie zatrudnienie - zatrudnieniem cywilnoprawnym.

Na nietypowe formy zatrudnienia w znaczeniu szerszym i wezszym
wskazuje D. Makowski, obejmujac szerokim rozumieniem tego pojecia
zaréwno pracownicze formy zatrudnienia, jak i zatrudnienie o charak-
terze niepracowniczym, a w waskim ujeciu, ograniczajac je wylacznie
do zatrudnienia pracowniczego, przede wszystkim powstatego na pod-
stawie nietypowej umowy o prace®. Autor ten dzieli nietypowe formy

58 J.Wratny, Nietypowe formy...,s. 118-120.

59 Ibidem,s. 117; J. Wratny, Problemy ochrony...,s. 2.

60 E.Krynska, Wprowadzenie, s. 13.

61 A. Patulski, Nietypowe formy..., Czes¢ 1, s. 64; idem, Nietypowe (elastyczne)...,
s.208-226.

62 A. Patulski, Nietypowe formy..., Czes¢ 1, s. 67; idem, Koncepcja flexicurity...,
s.361; idem, Nietypowe (elastyczne)..., s. 20T.

63 D. Makowski, Rozwdj nietypowych...,s. 71.

103



104

Odrebnosci podporzadkowania pracownika...

zatrudnienia wedlug kryterium czasu obowiagzywania umowy o prace
(terminowe umowy o praceg), wymiaru czasu pracy (zatrudnienie w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy wraz z jego odmianami w postaci pracy
przerywanej®, pracy na wezwanie, job-sharingu), miejsca wykonywania
pracy (praca nakladcza, telepraca) oraz trojstronnego charakteru za-
trudnienia (wypozyczenie pracownikéw, praca tymczasowa)®.

Warto zauwazy¢, ze w projekcie kodeksu pracy, przygotowanym
przez Komisje Kodyfikacyjng Prawa Pracy, do nietypowych stosun-
kéw pracy zaliczono prace tymczasows, teleprace, staz zawodowy, za-
rzadzanie zakladem pracy, prace nakladcza, pracownikéw domowych,
pracownikow rodzinnych i spétdzielcza umowe o prace, poswigcajac
kazdemu z nich osobny tytul ksiegi szdstej’. Do kategorii nietypo-
wych stosunkow pracy nie zostaly zatem zaklasyfikowane tradycyjnie
uznawane za nietypowe — umowy terminowe oraz zatrudnienie w nie-
pelnym wymiarze czasu. W zakres tego pojecia wlaczono natomiast
prace nakladcza, ktdra do tej pory w $wietle polskiego prawa pracy byla
traktowana jako cywilnoprawna podstawa zatrudnienia. Poza tym za-
stanawia zaliczenie do tej kategorii spdtdzielczej umowy o prace, regu-
lowanej zaréwno w obowiazujacym kodeksie pracy, jak i réznych opra-
cowaniach z zakresu prawa pracy w jednym dziale z pozaumownymi
stosunkami pracy®’. Mianowanie w projekcie kodeksu pracy znalazto
sie w ksiedze drugiej — Nawigzanie, zmiana i ustanie stosunku pracy,
a zatem wydaje sig, ze byloby zasadne umieszczenie tam réwniez spol-
dzielczej umowy o prace. Co istotne, w ksiedze szdstej projektu ko-
deksu pracy, nie zostalty wprowadzone zadne przepisy ogélne dotycza-
ce wymienionych w niej nietypowych stosunkéw pracy. Wskazuje to
w sposob wyrazny, iz charakteryzujac si¢ odmiennoscia od typowego
stosunku pracy, zdefiniowanego w art. 44 projektu, nie przejawiaja one
cech wspolnych. Zastanawia takze samo nazewnictwo nietypowych
stosunkéw pracy przez tworcow projektu. Pie¢ pierwszych tytulow
wskazuje na forme $wiadczenia pracy (praca tymczasowa, telepraca,
staz zawodowy, zarzadzanie zakltadem pracy, praca nakladcza), kolej-

64 Rozumianejjako przeplatanie sie w czasie obowigzywania umowy okreséw wy-
konywania i niewykonywania pracy.

65 D. Makowski, Rozwdj nietypowych..., s. 75-84.

66 Projekt kodeksu pracy oraz uzasadnienie projektu kodeksu pracy sg dostepne
na stronie internetowej Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej: http://www.
mpips.gov.pl/prawo-pracy/projekty-kodeksow-pracy (dostep 20.12.2015).

67 H.Lewandowski, Uwagi o ,nietypowych stosunkach pracy” wedtug polskiego ko-
deksu pracy, [w:] Prawo pracy w swietle proceséw integracji europejskiej. Ksiega
jubileuszowa Profesor Marii Matey-Tyrowicz, red. J. Wratny, M.B. Rycak, Warsza-
wa 2011, s.421.
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ne dwa na kategori¢ pracownikow (pracownicy domowi, pracownicy
rodzinni), a ostatni — na podstawe zatrudnienia (spdtdzielcza umowa
o prace). Wydaje sie, Ze nazewnictwo to powinno zosta¢ ujednolico-
ne. Warto zauwazy¢, ze w doktrynie pojawil si¢ poglad w mysl ktérego
ksiega szdsta projektu kodeksu pracy powinna by¢ uzupeiniona takze
o regulacje dotyczace innych stosunkéw pracy, charakteryzujacych sie
odrebnosciami od typowego zatrudnienia pracowniczego, mianowicie
dotyczace pracy mlodziezy i dzieci, zatrudnienia na podstawie umowy
o prace skazanych odbywajacych kare pozbawienia wolnosci, stosunku
pracy z rodzicem zastepczym®.

1.4 Wzajemne relacje miedzy terminami uzywanymi
na okreslenie zatrudnienia odbiegajacego od typowego

Konsekwencja uzywania odmiennych poje¢ na okreslenie zatrudnienia
odbiegajacego od typowego oraz obejmowania nimi réznych rodzajoéw
nietypowego zatrudnienia jest koniecznos¢ ustalenia wzajemnych relacji
miedzy poszczegdlnymi terminami.

Niektorzy przedstawiciele doktryny uzywaja zamiennie kilku poje¢
okreslajacych zatrudnienie odbiegajace od zatrudnienia typowego. Przy-
ktadem moze by¢ A.M. Swigtkowski, ktéry w opracowaniu Telepraca -
specyfika zatrudnienia na odleglos¢ postuguje sie pojeciem elastycznych
form zatrudnienia (s. 347), zatrudnienia atypowego (s. 347) oraz ela-
stycznych form atypowego zatrudnienia (s. 352)®. A. Chobot w publi-
kacji Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji wskazuje
na umowy atypowe (s. 53), nowe formy zatrudnienia (s. 130), zatrudnie-
nie atypowe (s. 137), nowe formy pracy (s. 138), elastyczne zatrudnie-
nie (s. 150). L. Pisarczyk wymiennie uzywa pojecia nietypowych form
zatrudnienia pracowniczego i atypowych form zatrudnienia”, J. Wrat-
ny - nietypowych form zatrudnienia (s. 117) i nietypowych form pracy
(s. 129)"!, D.E. Lach - nietypowych form zatrudnienia (s. 2), atypowych
form zatrudnienia (s. 9) i nowych form zatrudnienia (s. 9)”%, L. Mitrus -
atypowych form zatrudnienia i nowych form zatrudnienia’, B. Urbaniak
- atypicznych form zatrudnienia, niekonwencjonalnych form zatrudnie-

68 T.Liszcz, Nietypowe stosunki pracy..., s. 144.

69 MPP 7/2006.

70 k. Pisarczyk, Rézne formy zatrudnienia...,s. 7.

71 J.Wratny, Nietypowe formy...

72 D.E.Lach, Nowe formy...

73 L. Mitrus, Wptyw regulacji wspélnotowych..., s. 214.
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nia i elastycznych form zatrudnienia™, Sz.M. Kubiak - atypowych form
zatrudnienia i elastycznych form zatrudnienia”, A. Patulski — nietypo-
wych form zatrudnienia i elastycznych form zatrudnienia’™, R. Wank -
nietypowego zatrudnienia (atypische Beschiftigung) i zatrudnienia nie-
standardowego (Nicht-Standard-Beschiftigung)”. Wydaje si¢ zatem, ze
traktuja oni te pojecia jako synonimy.

T. Zielinski odroznia prace atypowa od nietypowych form zatrud-
nienia, ktére stanowig nowe, w poréwnaniu z kodeksowymi czynnos-
ciami prawnymi, sposoby angazowania ludzi do pracy, nie podpadajace
pod pojecie uméw o prace w dotychczasowym rozumieniu czy tez in-
nych podstaw nawigzania stosunku pracy. Praca atypowa za$ stanowi
jego zdaniem prace w rozumieniu skodyfikowanego prawa pracy, ale
wykonywang w sposob cze$ciowo odmienny niz praca odpowiadaja-
ca powszechnie stosowanym regutfom, np. wykonywang w niepetnym
wymiarze czy w ramach odmiennego rozkiadu czasu pracy’.

Z. Kubot odrdznia nietypowe stosunki zatrudnienia od szczegdl-
nych form zatrudnienia, czyli form réznigcych si¢ od umownego za-
trudnienia pracownikéw regulowanego przepisami kodeksu pracy,
zauwazajac jednakze, ze wiele z nich podlega zaliczeniu do obu kate-
gorii. Do tych ostatnich zalicza stosunki pracy uregulowane w przepi-
sach szczegélnych w rozumieniu art. 5 k.p., stosunki zatrudnienia typu
cywilnoprawnego, administracyjnoprawnego oraz penalnego, a takze
stosunki pracy regulowane przepisami kodeksu pracy, ale uksztatto-
wane w szczegolny sposob przez przepisy kolektywne lub wole stron”.

J. Wratny pojeciem elastycznych form zatrudnienia obejmuje procz
nietypowych form zatrudnienia takze elastyczne rozwigzania w dzie-
dzinie czasu pracy (przediuzone okresy rozliczeniowe oraz szczegoélne
systemy czasu pracy: rownowazny czas pracy, prace w ruchu ciaglym,
przerywany czas pracy, zadaniowy czas pracy, system skroconego ty-
godnia pracy, system pracy weekendowej) oraz zatrudnienie cywilno-
prawne®.

Wedlug T. Liszcz nowe rodzaje (,formy”) zatrudnienia nalezy rozu-
mie¢ jako cywilnoprawne stosunki zobowigzaniowe, ktorych trescig jest
$wiadczenie ustug badz wykonanie dzieta, a takie formy jak telepraca

74 B.Urbaniak, Elastyczne formy...,s. 41.

75 Sz.M. Kubiak, Kontrowersje..., s. 43.

76 A. Patulski, Nietypowe formy..., Czes¢ 1, s. 67.
77 R.Wank, Das Griinbuch...,s. 244-249.

78 T.Zielinski, Umowy o zatrudnienie..., s. 54, 61.
79 Z.Kubot, Szczegdlne formy...,s. 13-15.

80 J.Wratny, Problemy ochrony...,s. 2-9.
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czy praca tymczasowa noszg miano specyficznych ,,pracowniczych form
zatrudnienia™'.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy zauwazy¢, ze najpo-
pularniejszym pojeciem uzywanym na okreslenie zatrudnienia od-
biegajacego od zatrudnienia typowego jest termin ,nietypowe formy
zatrudnienia”®. Obejmuje on swoim zakresem nietypowe rodzaje za-
trudnienia wystepujace w ramach stosunku pracy, jak i poza nim. Chcac
ograniczy¢ rozwazania po$wigcone pracy atypowej wylacznie do pracy
$wiadczonej na podstawie stosunku pracy, przedstawiciele doktryny po-
stuguja sie pojeciem ,nietypowe formy zatrudnienia pracowniczego”,
a chcac zawezi¢ obszar badawczy do umownych stosunkéw pracy — wy-
daje sie, ze zasadne jest uzywanie pojecia ,,nietypowe umowy o prace’,
»hietypowe umowne formy zatrudnienia pracowniczego” czy tez ,,niety-
powe umowne stosunki pracy”.

Do nietypowych umownych stosunkéw pracy nalezy zaliczy¢ prace
w niepelnym wymiarze czasu, prace na podstawie uméw terminowych,
prace tymczasowa oraz teleprace. Poza zakresem tego pojecia znajda
sie, co oczywiste, nietypowe formy zatrudnienia niepracowniczego (np.
praca nakladcza, zatrudnienie na podstawie uméw cywilnoprawnych
facznie z samozatrudnieniem) oraz nietypowe pozaumowne formy za-
trudnienia pracowniczego. Wydaje si¢ jednak, ze do nietypowych form
zatrudnienia, a zatem takze do nietypowych umownych stosunkéw
pracy, nie nalezy zalicza¢ $wiadczenia pracy w ramach tzw. elastycz-
nych systemow czasu pracy (m.in. rtOwnowazny czas pracy, przerywany
czas pracy, zadaniowy czas pracy)®. Przede wszystkim bowiem sfor-
mutowana w doktrynie definicja typowego zatrudnienia nie wskazuje
na wykonywanie pracy w ramach podstawowego systemu czasu pracy,
lecz jedynie na zatrudnienie w pelnym wymiarze, ktéry moze by¢ okre-
slony zaréwno metodg czasowa, jak zadaniowo-wynikowa. Ponadto
w elastycznych systemach modyfikacja dotyczy tylko czasu pracy i to
wylacznie jednego z jego aspektow. Co wiecej, elastyczne systemy czasu
pracy moga by¢ stosowane w nietypowych formach zatrudnienia. Nie
ma chociazby przeciwwskazan, aby zadaniowym czasem pracy objac
telepracownikow®:.

Powyzszy wypracowany na podstawie pogladéw doktryny katalog
nietypowych umownych stosunkéw pracy nalezatoby wzbogaci¢ o pra-

81 T.Liszcz, Nietypowe stosunki pracy...,s. 133.

82 Por. przyp. 2.

83 Odmienny poglad wyraza m.in. S.W. Ciupa, Nowoczesna umowa..., s. 324-329.

84 Por. A. Piszczek, K. Stefanski, Wybrane aspekty czasu pracy telepracownika, [w:]
Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (zbidr studiow), t. 2, red.
B.M. Cwiertniak, Sosnowiec 2013, s. 138-140.
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ce kierownicza, a takze o pracownicze zatrudnienie os6b wykonujacych
wolne zawody oraz zatrudnienie pracownikow-twércow. Doktryna do
nietypowego zatrudnienia zalicza bowiem wszystkie formy $wiadcze-
nia pracy, ktére odbiegaja od zatrudnienia typowego, o ktérym byta juz
mowa. Praca kierownicza stanowi nietypowa forme zatrudnienia z uwagi
na brak podmiotu, ktéry méglby sprawowac wobec pracownikéw funk-
cje pracodawcy. Zatrudnienie oséb wykonujacych wolne zawody oraz
pracownikow-tworcow odroéznia si¢ od typowego zatrudnienia tym, ze
o sposobie wykonywania pracy decyduje sam pracownik. Przelozony nie
okresla zatem, przy uzyciu polecenia, wariantu realizacji pracowniczego
obowigzku $§wiadczenia pracy®.

Nalezy zauwazy¢, ze wymienione powyzej nietypowe umowne
stosunki pracy nie s3 wobec siebie rozlgczne. Przyktadem moze by¢
chociazby $wiadczenie pracy w niepelnym wymiarze czasu na podsta-
wie umowy o prace na czas okreslony. Mozliwe sa jednak jeszcze dalej
idace polaczenia kilku rodzajéw nietypowych umownych stosunkéw
pracy, np. $wiadczenie pracy w niepelnym wymiarze czasu w formie
telepracy na podstawie umowy terminowej na rzecz pracodawcy uzyt-
kownika.

Uzywanie terminologii ,,nietypowe formy zatrudnienia” co do nie-
ktérych z nich moze powodowac pewne obiekcje. Zwlaszcza jezeli cho-
dzi o zatrudnienie na czas okreslony, ktdre jawi sie w ostatnich latach,
z uwagi na zakres wystepowania, jako coraz bardziej typowa forma
zatrudnienia. Nalezy jednakze zauwazy¢, ze dokonujac podziatu form
zatrudnienia na typowe i nietypowe czy tradycyjne i nowe, punktem
odniesienia nie jest powszechno$¢ ich wystepowania, ale ich zbieznos¢
badz odmienno$¢ z tradycyjnie rozumianym stosunkiem pracy. Ponad-
to méwigc o zatrudnieniu terminowym czy zatrudnieniu w niepelnym
wymiarze czasu, oczywiste jest, ze nie stanowig one nowego zjawiska.
Nowe jest jednak to, Ze z jednej strony przedsiebiorcy siegaja po te formy
zatrudnienia w §cisle okre§lonym celu, z drugiej zas$ - takze osoby pracu-
jace sg zainteresowane specjalnie dopasowana do nich formg stosunku
zatrudnienia®.

85 A.Chobot, Nowe formy...,s. 183.
86 R.Wank,Grundlagen: DerArbeitnehmerbegriff,[w:] T. Blanke, P. Schiiren, R. Wank,
P. Wedde, Neue Beschdftigungsformen, Baden-Baden 2002, s. 8.
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2. Nietypowe umowne stosunki pracy
w swietle prawa miedzynarodowego i prawa
Unii Europejskiej

Nietypowe stosunki pracy doczekaly si¢ regulacji na arenie miedzyna-
rodowej oraz w prawie wspolnotowym?®. Pierwszym aktem prawa mie-
dzynarodowego dotyczacym nietypowych stosunkéw pracy byta Kon-
wencja Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 175 z 1994 r., odnoszaca
sie do pracy w niepelnym wymiarze czasu®, kolejnymi - Konwencja
MOP nr 177 dotyczaca osob $wiadczacych prace w domu (1996), Kon-
wencja MOP nr 181 dotyczaca prywatnych agencji zatrudnienia (1997)
oraz Konwencja MOP nr 189 dotyczaca pracownikéw domowych (2011).
Zadna z powyzszych nie zostata do tej pory ratyfikowana przez Polske®.

W pi$miennictwie wyréznia si¢ dwie teorie dotyczace obowigzy-
wania miedzynarodowych Zrédet prawa i stosowania norm zawartych
w tych zrodlach - teorie monistyczng i dualistyczng. Zwolennicy pierw-
szej z nich®® traktujg krajowy i miedzynarodowy porzadek prawny jako
cze$¢ tego samego systemu prawnego, a w konsekwencji uznaja, ze in-

87 0d wejscia w zycie Traktatu z Lizbony pojecie prawa wspdlnotowego zostato
zastapione przez pojecie prawa Unii Europejskiej. Z uwagi jednak, ze wszystkie
dyrektywy dotyczace pracy nietypowej pochodza sprzed tej daty, wydaje sie,
Ze uzywanie powyzszego pojecia jest dopuszczalne. W dalszych rozwazaniach
beda one stosowane wymiennie.

88 Pewne fragmentaryczne uregulowanie dotyczace pracy na czas okreslony
zawiera Zalecenie nr 166 MOP z 1982 r. Wskazuje ono na potrzebe stworzenia
gwarancji zabezpieczajacych przed stosowaniem umdw o prace na czas okre-
Slony, w celu unikania przyznawania ochrony wynikajacej z Konwencji Nr 158
MOP z 1982 r. dotyczacej rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy
i towarzyszacego jej zalecenia. Zalecenie wskazuje przyktadowe srodki, ktére
moga by¢ w tym celu zastosowane: (1) ograniczenie stosowania umdw o prace
na czas okreslony do przypadkéw, w ktérych ze wzgledu na charakter pracy,
okoliczno$ci, w jakich ma ona by¢ wykonywana, lub interes pracownika, umowa
o prace nie moze byé zawarta na czas nieokreslony; (2) traktowanie pozostatych
umdw o prace na czas okre$lony za umowy o prace na czas nieokreslony; (3)
traktowanie uméw o prace na czas okreslony, przy okazji ich powtérnego lub
kolejnego przedtuzenia za umowy o prace na czas nieokreslony.

89 Informacja pochodzi z polskiej strony internetowej MOP: http://www.mop.pl/
html/polska_w_mop/konwencje_polska.html (dostep 20.12.2015).

90 Z panstw europejskich: Albania, Armenia, Azerbejdzan, Belgia, Butgaria, Chor-
wacja, Czechy, Cypr, Estonia, Francja, Grecja, Hiszpania, Holandia, Litwa, Luk-
semburg, Motdawia, Polska, Portugalia, Stowacja, Stowenia, Turcja, przywo-
tane za: A.M. Swigtkowski, Stosowanie konwencji MOP i traktatéw Rady Europy
przez krajowe sqgdy pracy, MPP 6/2008, s. 291.
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korporacja miedzynarodowych, wynikajacych z ratyfikowanych kon-
wencji MOP, przepiséw prawa pracy do wewnetrznego porzadku praw-
nego odbywa si¢ automatycznie, bez obowigzku uchwalenia przepiséw
implementujacych te normy. W mysl teorii dualistycznej” istnieja dwa
odrebne porzadki prawne: krajowy i migdzynarodowy, a wprowadze-
nie miedzynarodowych przepiséw prawa pracy do krajowego porzadku
prawnego panstw, ktore ratyfikowaty konwencje MOP, wymaga za kaz-
dym razem wydania przepiséw inkorporacyjnych?®.

Pierwsze regulacje prawa wspolnotowego zwigzane z nietypowymi
stosunkami pracy miaty charakter fragmentaryczny, dotyczyty bowiem
wylacznie kwestii bezpieczenstwa i zdrowia w pracy pracownikéw pozo-
stajacych w stosunku pracy na czas okreslony lub w czasowym stosunku
pracy® oraz delegowania pracownikdéw w ramach $wiadczenia ustug®™.
Kolejne dwie dyrektywy odnosity sie do pracy w niepelnym wymiarze
godzin® oraz pracy na czas okreslony®. Chronologicznie nastgpnym ak-
tem prawa wspolnotowego dotyczacym nietypowych stosunkéw pracy
bylo Porozumienie ramowe w sprawie telepracy z dnia 16 lipca 2002 r.””
zawarte przez partnerdw spolecznych na szczeblu Unii Europejskiej —

91 Teoria ta przyjmowana jest w nastepujacych panstwach europejskich: Austrii,
Danii, Finlandii, Irlandii, Islandii, Malcie, Niemczech, Norwegii, Szwecji, We-
grzech, Wielkiej Brytanii, Wtoszech. Podziat na zwolennikow jednej i drugiej te-
orii nie jest dychotomiczny. Niewymienione w tym i powyzszym przypisie kraje
europejskie przyjmuja koncepcje dualistyczng z elementami monistycznymi,
wiecej: ibidem, s. 292.

92 Ibidem,s.291-292.

93 Dyrektywa Rady 91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupetniajaca $rodki ma-
jace wspieraé poprawe bezpieczefstwa i zdrowia w pracy pracownikéw pozo-
stajacych w stosunku pracy na czas okreslony lub w czasowym stosunku pracy,
Dz.U.UE.L.1991.206.19.

94 Dyrektywa 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia
1996 r. dotyczaca delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug,
Dz.U.UE.L.1997.18.1.

95 Dyrektywa Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca Porozumienia
ramowego dotyczacego pracy w niepetnym wymiarze godzin zawartego przez
Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europej-
skie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfedera-
cje Zwigzkdéw Zawodowych (ETUC), Dz.U.UE.L.1998.14.9.

96 Dyrektywa Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie
Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum
Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkdw
Zawodowych (ETUC), Dz.U.UE.L.1999.175.43.

97 Porozumienie dostepne na stronie internetowej Europejskiej Konfederacji
Zwigzkéw Zawodowych: https://www.etuc.org/framework-agreement-tele-
work (dostep 20.12.2015).



Il. Nietypowe umowne stosunki pracy

ETUC, UNICE/UEAPME i CEEP, ostatnim za$ — dyrektywa w sprawie
pracy tymczasowe;j®.

Dyrektywy unijne zmierzaja do harmonizacji systeméw prawnych
panstw czlonkowskich. Wskazuja one cel, jaki ma zosta¢ osiagniety, po-
zostawiajac panstwom czlonkowskim swobode w zakresie doboru od-
powiednich ku temu $rodkéw®. Panstwa czlonkowskie zobowigzane sg
do implementacji dyrektyw we wskazanych w nich terminach, a zrédfem
praw i obowigzkéw jednostek w razie ich prawidfowej implementacji staja
sie regulacje wewnetrzne'®. Tylko w wyjatkowych sytuacjach postanowie-
nia dyrektyw moga wywierac skutek bezposredni, mianowicie w przypad-
ku, gdy dyrektywa nie zostala terminowo transponowana badz zostala
transponowana w sposob niewlasciwy, a postanowienie takie przyznajace
uprawnienia podmiotom indywidualnym jest wystarczajgco precyzyjne
i bezwarunkowe'”". Przy czym w takiej sytuacji dyrektywy odnoszg bez-
posredni skutek jedynie w stosunkach wertykalnych (migdzy obywatelem
a panstwem), nie moga natomiast by¢ podstawa dochodzenia praw mie-
dzy jednostkami (w stosunkach horyzontalnych). Warto jednakze zauwa-
zy¢, ze Trybunal w swoich orzeczeniach dokonuje szerokiej interpretacji
pojecia ,,publicznego pracodawcy”, rozszerzajac tym samym bezposredni
wertykalny skutek dyrektywy. Za takiego pracodawce uznaje organy lo-
kalne i regionalne, organy podatkowe, organy ochrony porzadku publicz-
nego, publiczne organy ochrony zdrowia oraz spo6tki prawa prywatnego,
ktdre w calosci naleza do panstwa'®. Ponadto nalezy zauwazy¢, ze Trybu-
nal opowiedzial si¢ za tzw. posrednim skutkiem dyrektyw dla osob trze-

98 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada
2008 r. w sprawie pracy tymczasowej, Dz.U.UE.L.2008.327.9.

99 W literaturze wskazuje sie, ze coraz wiecej dyrektyw jest na tyle szczegétowo
zredagowanych, ze pozostawiajg panstwom cztonkowskim niewiele swobody
w zakresie wprowadzenia ich w zycie - por. L. Florek, Europejskie prawo..., s. 35.

100 L. Mitrus, Wptyw regulacji wspélnotowych..., s. 354.

101 Ibidem,s. 356.

102 Wiecej: L. Florek, Europejskie prawo..., s. 35-38. Por. tez przywotane tam
orzeczenia Trybunatu: z dnia 5 lutego 1963 r. w sprawie 26/62, NV Algemene
Transporten Expeditie Onderneming van Gend & Loos przeciwko Netherlands
Inland Revenue Administration, ECR 1963/1; z dnia 4 grudnia 1974 w sprawie
41/74,Yvonne van Duyn przeciwko Home Office, ECR 1974/8/1337; z dnia 26 lu-
tego 1986 r. w sprawie 152/84, H.M. Marshall przeciwko Southampton and So-
uth-West Hampshire Area Health Authority (Teaching), ECR 1986/2/723; z dnia
19 listopada 1991 r. w potaczonych sprawach C-6/90 i C-9/90, Andrea Franco-
vich i Danila Bonifaci i inni przeciwko Republice Wtoskiej, ECR 1991/9/1-5357,
z dnia 14 lipca 1994 w sprawie C-91/92, Paola Faccini Dori przeciwko Recreb
Srl., ECR 1994/7/1-3325; z dnia 4 grudnia 1997 w sprawach potaczonych od
C-253/96 do C-256/96, Helmut Kampelmann i inni przeciwko Landschaftsver-
band Westfalen-Lippe, C-257/96, Stadtwerke Witten GmbH przeciwko Andreas
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cich, polegajacym na prowspdlnotowej wykladni prawa krajowego przez
wszystkie organy wladzy panstwowej, w tym takze sady'®.

W dalszych rozwazaniach szerzej oméwiono te konwencje i zalecenia
MOP oraz dyrektywy i porozumienia ramowe Unii Europejskiej, kto-
re dotycza nietypowych ze wzgledu na kryterium podporzadkowania
umownych stosunkow pracy, tj. telepracy i pracy tymczasowej. Pozosta-
te regulacje prawne zwigzane z nietypowymi stosunkami pracy zostaty

ograniczone do najistotniejszych kwestii.

2.1 Nietypowe umowne stosunki pracy w swietle prawa

miedzynarodowego

W mysl Konwencji nr 175 MOP z 1994 r.'* pracownikiem pracujacym
w niepelnym wymiarze czasu jest zatrudniona osoba, ktdrej normalny
czas pracy jest krotszy niz poréwnywalnych pracownikéw pracujacych
w pelnym wymiarze czasu. Za pracownikéw pracujacych w niepelnym
wymiarze czasu pracy nie sg uznawani pracownicy pracujacy w pelnym
wymiarze czasu dotknieci czeSciowym bezrobociem, tzn. zbiorowym
i czasowym zmniejszeniem ich normalnego czasu pracy z przyczyn eko-
nomicznych, technicznych lub strukturalnych. Konieczng przestanka
do uznania okreslonej osoby za pracownika zatrudnionego w niepel-
nym wymiarze czasu jest: (1) niezatrudnienie okreslonego pracownika
w pelnym wymiarze czasu pracy w wyniku dobrowolnej decyzji stron
indywidualnego stosunku pracy albo (2) indywidualne (niemajace cha-
rakteru zbiorowego) zmniejszenie przez pracodawce pracownikowi za-
trudnionemu w pelnym wymiarze normalnego czasu pracy z jakichkol-
wiek powodéw, takze z uwagi na przyczyny ekonomiczne, techniczne
lub strukturalne albo (3) zbiorowe i czasowe zmniejszenie przez praco-
dawce pracownikowi zatrudnionemu w pelnym wymiarze normalnego
czasu pracy z uwagi na inne przyczyny niz ekonomiczne, techniczne lub
strukturalne (a contrario art. 1 lit. d Konwencji)'®.

Schade oraz C-258/96, Klaus Haseley przeciwko Stadtwerke Altena GmbH, ECR
1997/12/1-6907.

103 M. Gersdorf, Wybrane aspekty organizacji czasu pracy mobile worker, PiZS 8/2004,
s. 161 przywotane tam orzeczenia Trybunatu: z dnia 10 kwietnia 1984 w sprawie,
C-79/83, Dorit Harz przeciwko Deutsche Tradax GmbH, ECR 1984/01921; z dnia
13 listopada 1990 r. w sprawie C-106/89, Marleasing SA przeciwko La Comercial
Internacional de Alimentacidon SA, ECR 1990/10/1-4135.

104 Teksty konwencji dostepne sa na polskiej stronie internetowej MOP: http://
www.mop.pl (dostep 20.12.2015).

105 A.M. Swiatkowski, MOP-owskie standardy zatrudnienia w niepetnym wymiarze
czasu pracy, [w:] Problemy zatrudnienia we wspotczesnym ustroju pracy. Ksiega
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Konwencja nr 175 z 1994 r. dotyczy przede wszystkim zapewnienia
pracownikom pracujgcym w niepelnym wymiarze czasu takiej samej
ochrony w zakresie prawa organizowania si¢, rokowan zbiorowych
i dzialania jako przedstawiciele pracownikéw, w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy oraz w zakresie dyskryminacji w zatrudnieniu i wy-
konywaniu zawodu, jaka jest zapewniona poréwnywalnym pracowni-
kom pracujagcym w pelnym wymiarze. Zobowigzuje ponadto czlonkéw
MOP ratyfikujacych konwencje do zagwarantowania pracownikom
zatrudnionym w niepelnym wymiarze podstawowego wynagrodzenia
proporcjonalnie nie nizszego od podstawowego wynagrodzenia poréw-
nywalnych pracownikéw pracujacych w pelnym wymiarze czasu. Pra-
cownikom zatrudnionym w niepelnym wymiarze powinny by¢, zgodnie
z jej postanowieniami, przyznane rbwnowazne uprawnienia w zakresie
ustawowego zabezpieczenia spolecznego, ochrony macierzynstwa, usta-
nia zatrudnienia, corocznych platnych urlopéw i ptatnych dni swiatecz-
nych oraz zwolnien lekarskich.

Ponadto, panstwa-czlonkowie MOP ratyfikujace konwencje, zobo-
wigzaly sie do podejmowania dziatan ulatwiajacych dostep do produk-
tywnej i swobodnie wybranej pracy w niepelnym wymiarze czasu, po-
przez przeglad ustawodawstwa i przepisow, ktore moga zapobiega¢ lub
zniecheca¢ do zatrudniania lub przyjmowania pracy w niepelnym wy-
miarze czasu, poprzez korzystanie z stuzb zatrudnienia w ramach ich
dzialalnosci informacyjnej i zmierzajacej do zatrudnienia, a ewentualnie
takze poprzez zbieranie i rozpowszechnianie informacji na temat stop-
nia, w jakim praca w niepelnym wymiarze czasu odpowiada gospodar-
czym i spolecznym celom pracodawcéw i pracownikow.

Konwencje te uzupelnia Zalecenie nr 182 MOP dotyczace pracy
w niepelnym wymiarze czasu z 1994 r., ktére szczegélowo opisuje kwe-
stie zwigzane z dostosowaniem ustawowych systeméw zabezpieczenia
spolecznego tak, aby pracownicy pracujacy w niepelnym wymiarze cza-
su korzystali z rownowaznych uprawnien, jak te przystugujace poréw-
nywalnym pracownikom pracujacym w pelnym wymiarze czasu.

Konwencja nr 177 MOP dotyczaca domowej pracy nakladczej defi-
niuje owa prace domowa jako wykonywang za wynagrodzeniem przez
pracownika zatrudnionego w domu lub w innym wybranym przez niego
miejscu, nie bedagcym miejscem pracy pracodawcy'*. Wynikiem tej pra-

jubileuszowa na 55-lecie pracy naukowej i dydaktycznej Profesora Wtodzimierza
Piotrowskiego, red. Z. Niedbata, M. Skapski, Poznan 2009, s. 236.

106 W literaturze wskazuje sie, ze tytut tej konwencji (Home Work Convention) zostat
przettumaczony niezbyt fortunnie na jezyk polski. Wtasciwsze wydaje sie okre-
$lenie jej jako ,Konwencja dotyczaca osdb swiadczacych prace w domu” - por.
A. Sobczyk, Telepraca..., s. 241.

113



114

Odrebnosci podporzadkowania pracownika...

cy ma by¢ produkt lub ustuga okreslona przez pracodawce, bez wzgledu
na to, kto dostarcza wykorzystywane wyposazenie, materiaty lub inny
wktlad, dopdki $wiadczacy te prace nie ma stopnia swobody i niezalez-
nosdci gospodarczej niezbednej do uznania go za podmiot samodziel-
ny zgodnie z ustawodawstwem krajowym, przepisami lub orzeczenia-
mi sagdu. Zgodnie z postanowieniami konwencji, osoby majace status
pracownika nie stajg si¢ pracownikami zatrudnionymi w domu tylko
z powodu okazjonalnego wykonywania swojej pracy jako pracownicy
w domu, a nie w ich normalnych miejscach pracy.

Konwencja ta, wraz z towarzyszacym jej Zaleceniem nr 184 MOP, okre-
$la miedzynarodowe standardy telepracy. ,,Praca $wiadczona w domu”
w rozumieniu konwencji r6zni sie od pracy wykonywanej przez pracow-
nika sporadycznie w domu, pracy wykonywanej na podstawie umoéw
cywilnoprawnych oraz pracy wykonywanej w ramach dziatalnosci go-
spodarczej prowadzonej na wlasny rachunek. Owym elementem wyroz-
niajacym jest nieingerowanie przez pracodawce w sposéb wypetniania
obowigzkéw pracowniczych, przy jednoczesnym braku autonomii, po-
niewaz pracownik zatrudniony w domu jest obowigzany stosowac sie do
polecen pracodawcy lub dziatajacego w jego imieniu przetozonego'”.

Konwencja nr 177 MOP ma za zadanie przede wszystkim promowac
réwnos¢ traktowania pracownikéw zatrudnionych w domu i innych
pracownikéw najemnych, w szczegdlnosci w zakresie prawa do tworze-
nia lub wstepowania do organizacji wedlug wlasnego wyboru, ochrony
przed dyskryminacjg w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu, ochrony
w dziedzinie bezpieczenstwa zawodowego i zdrowia, wynagrodzenia,
ochrony przez ustawowe systemy zabezpieczenia spolecznego, dostepu
do szkolenia, minimalnego wieku dopuszczenia do zatrudnienia lub
pracy i ochrony macierzynstwa.

Konwencja nalozyla na czlonkéw MOP ja ratyfikujacych obowigzek
realizowania i dokonywania okresowego przegladu polityki dotyczacej
pracy $wiadczonej domu w konsultacji z najbardziej reprezentatyw-
nymi organizacjami pracodawcéw i pracownikéw oraz, jezeli istnieja,
z zainteresowanymi organizacjami pracownikéw wykonujacych prace
w domu i pracodawcow ich zatrudniajacych. Krajowa polityka doty-
czgca pracy $wiadczonej w domu ma by¢ realizowania m.in. w drodze
ustawodawstwa krajowego i przepiséw dotyczacych bezpieczenstwa
i zdrowia pracy, ktére beda mialy zastosowanie do pracy swiadczonej
w domu, z uwzglednieniem jej specyficznych cech charakterystycznych,
oraz beda okreslaly warunki, w jakich pewne rodzaje prac i uzywanie
pewnych substancji w pracy $wiadczonej w domu moze by¢ zabronione

107 A.M. Swigtkowski, Miedzynarodowy pierwowzdr telepracy, MPP 5/2008, s. 230.
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ze wzgledow bezpieczenstwa i zdrowia. Przestrzeganie tego ustawodaw-
stwa i przepiséw ma zosta¢ zapewnione przez system inspekcji zgodny
z ustawodawstwem i praktyka krajowa oraz przez system kar.
Uzupelniajace konwencje Zalecenie nr 184 MOP dotyczace domowej
pracy nakladczej z 1996 r. uszczegolowia kwestie zwigzane z realizowa-
niem krajowej polityki dotyczacej tej pracy. Naklada ono na czlonkéw
MOP zobowigzanie do wskazania wladzy badz wladz upowaznionych
do formulowania i stosowania krajowej polityki dotyczacej pracy swiad-
czonej w domu, przy opracowaniu i realizacji ktorej, tak dalece jak jest
to mozliwe, nalezy korzysta¢ z organéw troéjstronnych lub organizacji
pracodawcéw i pracownikow. Zalecenie przewiduje takze pewne obo-
wigzki informacyjne, ktore powinny zosta¢ nalozone na pracodawcow.
Mianowicie, pracownicy zatrudnieni w domu powinni by¢ pisemnie
albo w kazdy inny wlasciwy sposéb zgodny z ustawodawstwem i prak-
tyka krajowa informowani na temat szczegélnych warunkéw zatrudnie-
nia. Ponadto, pracodawcy powinni by¢ zobowiazani do poinformowania
wlasciwej wladzy o zleceniu §wiadczenia pracy w domu po raz pierwszy,
powinni prowadzi¢ rejestr wszystkich pracownikéw wykonujacych pra-
ce w domu, ktérym zlecajg prace, a takze spis wszystkich prac zlecanych
pracownikom wykonujacym prace w domu. Wlasciwa wladza szczebla
krajowego, i jezeli to wlasciwe, regionalnego, branzowego lub lokalnego,
powinna utrzymywac rejestr pracodawcow zatrudniajacych pracowni-
kow w domu i wszelkich posrednikéw, z ktérych korzystaja ci praco-
dawcy. Pozostate postanowienia Zalecenia nr 184 MOP uszczegdtowiajg
podniesione w konwencji kwestie zwigzane z prawem organizowania
sie i prawem rokowan zbiorowych, wynagrodzeniem za prace, bezpie-
czenstwem zawodowym i zdrowiem, czasem pracy, okresami odpoczyn-
ku i urlopem, zabezpieczeniem spotecznym i ochrong macierzynstwa,
ochrong w wypadku rozwigzania zatrudnienia, rozwigzywaniem spo-
réw oraz programami dotyczacymi pracy §wiadczonej w domu.
Konwencja nr 181 MOP z 1997 r. dotyczaca prywatnych biur posred-

nictwa pracy'”® reguluje m.in. kwesti¢ prowadzenia na rynku pracy ustug

108 Tytut tej Konwencji (ang. Convention concerning Private Employment Agencies)
zostat btednie przettumaczony na jezyk polski. Ttumaczenie to jest zbyt waskie.
Konwencja bowiem, w odréznieniu od niektorych wczesniejszych konwencji,
m.in. Konwencji nr 96 MOP dotyczacej ptatnych biur posrednictwa pracy, zrewi-
dowanej w 1949 r. (ang. Convention concerning Fee-Charging Employment Agen-
cies, Revised 1949), nie dotyczy wytacznie posrednictwa pracy, ale obejmuje
takze wiele innych ustug rynku pracy, w tym agencje pracy tymczasowej. Bar-
dziej adekwatne wydaje sie ttumaczenie: ,,Konwencja dotyczaca prywatnych
agencji zatrudnienia” - wiecej: Z. Hajn, Regulacja prawna funkcjonowania pry-
watnych agencji zatrudnienia w prawie miedzynarodowym i europejskim, ,Studia
Prawno-Europejskie” /2001, s. 51.
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polegajacych na zatrudnianiu pracownikéw w celu udostepniania ich
stronie trzeciej (okreslanej dalej jako ,przedsiebiorstwo uzytkujace”),
ktéra wyznacza ich zadania i kontroluje wykonanie tych zadan'”. W sfe-
rze tak rozumianej pracy tymczasowej, konwencja zobowiazuje cztonka
MOP do podjecia niezbednych $rodkéw w celu zapewnienia wlasciwe;j
ochrony pracownikom zatrudnionym przez agencje zatrudnienia w od-
niesieniu do wolnosci zrzeszania si¢, rokowan zbiorowych, minimalne;j
placy, czasu pracy i innych warunkéw pracy, ustawowego $wiadcze-
nia z ubezpieczenia spolecznego, dostepu do szkolen, bezpieczenstwa
i zdrowia zawodowego, odszkodowania w przypadku wypadkéw lub
choréb zawodowych, odszkodowania w przypadku niewyplacalnosci
i ochrony roszczen pracownikéw, ochrony i $wiadczen macierzynskich
oraz ochrony i $wiadczen rodzicielskich. Cztonek MOP ma za zadanie
okresli¢ i wyznaczy¢ stosowne obowiazki obcigzajace prywatne agencje
zatrudnienia oraz przedsigbiorstwa uzytkujace, dotyczace powyzszych
kwestii.

Pozostale unormowania konwencji dotycza wszystkich agencji za-
trudnienia, a zatem zaréwno agencji pracy tymczasowej, jak i agencji po-
sredniczacych w zawieraniu umoéw o prace czy agencji $wiadczacych tzw.
ustugi bezposrednie (direct services)'®. W tym zakresie cztonek MOP
ratyfikujacy konwencje obowigzany jest zapewnic traktowanie pracow-
nikoéw przez agencje zatrudnienia bez dyskryminacji ze wzgledu na rase,
kolor, ple¢, religie, poglady polityczne, narodowo$¢, pochodzenie spo-
teczne lub kazdg inng forme dyskryminacji objeta przez prawo krajo-
we i praktyke, takie jak wiek lub niepelnosprawnos¢, chyba ze miatoby
to umozliwi¢ §wiadczenie specjalnych ustug lub celowych programoéw
przeznaczonych do wspierania pracownikéw o najmniejszych szansach
w poszukiwaniu pracy.

109 Przestanka prywatnosci agencji jest spetniona, gdy ich dziatalno$¢ regulowa-
na jest przez prawo prywatne. Nie ma natomiast znaczenia pochodzenie ka-
pitatu stuzacego finansowaniu ich dziatalnosci (od podmiotéw prywatnych,
z budzetu panstwa). Prywatno$¢ nie odnosi sie takze do celu ich dziatalnosci,
bowiem moga one funkcjonowaé jako podmioty non-profit - tak: ibidem, s. 51~
52; D. Makowski, Zatrudnianie pracownikow przez agencje pracy tymczasowej
w Swietle miedzynarodowego prawa pracy, ,Studia Prawno-Ekonomiczne”
68/2003, s. 59.

110 Chodzi tutaj o ustugi okreslane w Konwencji jako ,inne ustugi odnoszace sie
do poszukiwania pracy, okreslone przez wtasciwa wtadze po konsultacji z naj-
bardziej reprezentatywnymi organizacjami pracodawcéw i pracownikéw, takie
jak dostarczanie informacji, ktore nie stanowia specyficznych ofert i wnioskéw
o prace”. Rozrdznienie trzech kategorii agencji zatrudnienie przywotane za:
Z.Hajn, Regulacja prawna...,s. 51 69.
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Zgodnie z art. 6 Konwencji, przetwarzanie danych osobowych'! pra-
cownikow przez agencje zatrudnienia bedzie dokonywane w taki sposéb,
ktéry chroni te dane i zapewnia poszanowanie prywatnosci pracowni-
kéw, zgodnie z ustawodawstwem i praktyka krajowa, oraz bedzie ogra-
niczone do spraw dotyczacych kwalifikacji i doswiadczenia zawodowe-
go zainteresowanych pracownikow, a takze kazdej innej bezposrednio
zwigzanej z tym informacji. Konwencja zawiera takze zobowigzanie do
przyjecia wszelkich niezbednych i wlasciwych srodkéow w celu zapew-
nienia wiasciwej ochrony i zapobiegania naduzyciom w odniesieniu do
pracownikéw migrujacych rekrutowanych lub udostepnianych przez
agencje zatrudnienia.

Przepisow konwencji nie stosuje si¢ do rekrutacji i posrednictwa pra-
cy marynarzy. Ponadto panstwo-cztonek MOP ratyfikujace konwencje
moze zakaza¢ prywatnym agencjom zatrudnienia, w okreslonych wa-
runkach, zajmowania si¢ pewnymi kategoriami pracownikow lub gale-
ziami dzialalno$ci gospodarczej. Moze takze wylaczy¢, w okreslonych
sytuacjach, pracownikéw pewnych galezi dziatalno$ci gospodarczej lub
ich czesci, z zakresu stosowania konwencji lub pewnych jej postanowien
pod warunkiem, ze odpowiednia ochrona zainteresowanym pracowni-
kom jest zapewniona w inny sposéb. Czlonek MOP ratyfikujacy kon-
wencje moze ponadto odstapi¢ czesciowo od zasady, zgodnie z ktdra
prywatne agencje zatrudnienia nie pobierajg zadnych optat lub kosztow
od pracownikow i zezwoli¢ na pobieranie oplat w odniesieniu do pew-
nych kategorii pracownikoéw, jak réwniez okreslonych rodzajow ustug
$wiadczonych przez prywatne agencje zatrudnienia. Wszystkie powyz-
sze odstepstwa muszga by¢ wskazane i odpowiednio uzasadnione w spra-
wozdaniach ze stosowanie konwencji.

Zalecenie nr 188 MOP dotyczace prywatnych biur posrednictwa pra-
cy uzupelnia postanowienia konwencji przede wszystkim w zakresie
podejmowania przez ratyfikujacych ja cztonkéw MOP wlasciwych i nie-
zbednych srodkéw w celu zapobiegania i wyeliminowania nieetycznych
praktyk prywatnych agencji zatrudnienia, przetwarzania danych osobo-
wych oraz stosunku miedzy publiczng stuzbg zatrudnienia i prywatnymi
agencjami zatrudnienia. W odniesieniu do pracownikéw zatrudnianych
przez prywatne agencje zatrudnienia, zalecenie wskazuje, iz powinni oni
posiada¢ pisemng umowe o prace precyzujaca okres i warunki zatrudnie-
nia, a jako wymoég minimalny powinni by¢ poinformowani o warunkach
zatrudnienia przed jego faktycznym rozpoczeciem. Zalecenie ustanawia

111 Dla celdw niniejszej Konwencji, okre$lenie ,przetwarzanie danych osobowych
pracownikow” oznacza zbieranie, przechowywanie, taczenie, ogtaszanie lub
kazde inne korzystanie z informacji odnoszacej sie do okreslonego lub mozliwe-
go do okreslenia pracownika (art. 1 ust. 3 Konwencji).
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zakaz przeciwdzialania przez agencje nawigzywaniu stosunkéw pracy
miedzy przekazywanymi pracownikami a przedsi¢biorstwami uzytkuja-
cymi. Na pracownikéw podejmujacych takie zatrudnienie nie mogg zo-
stac takze nalozone jakiekolwiek sankcje. Prywatne agencje zatrudnienia
nie powinny udostepnia¢ pracownikéw przedsiebiorstwu uzytkujacemu
w celu zastgpienia strajkujacych pracownikow tego przedsiebiorstwa''2.

W mys$l Konwencji nr 189 MOP z 2011 r. pracownikiem domowym
jest osoba wykonujaca zawodowo prace domowg w ramach stosunku
pracy pod warunkiem, Ze nie czyni tego dorywczo i sporadycznie. Praca
domowa oznacza natomiast prace wykonywang w gospodarstwie do-
mowym lub gospodarstwach domowych albo na ich rzecz. Tym samym
wydaje sie, ze konwencja nie znajdzie zastosowania wobec telepracowni-
kow wykonujgcych prace w domu, poniewaz miejscem pracy w ich przy-
padku bedzie mieszkanie bagdz dom, do ktérego przystuguje im tytut
prawny (prawo wlasnosci, posiadanie wynikajace np. z umowy najmu),
nie za$ ,,cudze” gospodarstwo domowe. Jej znaczenie nie jest jednakze
marginalne odno$nie do podejmowanej w niniejszej monografii tematy-
ki, gdyz chroni ona pracownikéw $wiadczacych prace w ramach innych
nietypowych umownych stosunkéw pracy - zatrudnionych w niepel-
nym wymiarze czasu pracy, na podstawie uméw terminowych czy tez
przez agencje pracy tymczasowe;j.

Konwencja zobowigzuje ratyfikujacych ja cztonkéw MOP do podje-
cia srodkéw zapewniajacych efektywne propagowanie i ochrone praw
czlowieka wszystkich pracownikéw domowych. Zobowigzuje ponadto
do zastosowania wymienionych w konwencji srodkéw dotyczacych po-
szanowania, propagowania i urzeczywistniania podstawowych zasad
i praw w pracy, tj. swobody zrzeszania si¢ i skutecznego uznania prawa
do rokowan zbiorowych, eliminacji wszelkich form pracy przymusowej
lub obowigzkowej, skutecznej likwidacji pracy dzieci oraz likwidacji
dyskryminacji w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu. Nadto naklada
na cztonkéw MOP ratyfikujacych konwencje obowiazek podjecia srod-
koéw zapewniajacych pracownikom domowym korzystanie z uczciwych
warunkow zatrudnienia, godnych warunkéw pracy oraz, jezeli miesz-
kaja w gospodarstwach domowych, godnych warunkdéw Zycia z posza-
nowaniem ich prawa do prywatnosci. Pracownicy domowi winni by¢
informowani o warunkach zatrudnienia w sposéb odpowiedni, mozli-
wy do weryfikacji i fatwy do zrozumienia oraz najlepiej poprzez umowy

112 Zakaz ten wyptywa z wyrazonej we wczesniejszych dokumentach MOP zasady
neutralnosci stuzb posrednictwa pracy, m.in. w Konwencji nr 44 MOP z 1934 r.
dotyczacej zapewnienia bezrobotnym nie z wtasnej winy odszkodowan lub za-
sitkdw oraz w Zaleceniu nr 83 MOP z 1948 dotyczacym organizacji stuzby zatrud-
nienia - wiecej: Z. Hajn, Regulacja prawna..., s. 64.
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sporzadzone na pismie. W art. 7 Konwencji zostal wskazany przyktado-
wy katalog tych informacji. Nalozyla ona ponadto szereg obowigzkow
dotyczacych migrujacych pracownikéw domowych (art. 8 Konwencji)
oraz zwigzanych z kierowaniem lub rekrutowaniem pracownikéw do-
mowych przez prywatne agencje zatrudnienia (art. 15 Konwencji).

Konwencja nr 189 MOP wprowadzifa takze obowigzek rownego trak-
towania pracownikéw domowych i pozostalych pracownikéw w od-
niesieniu do czasu pracy, wynagrodzenia za prace w godzinach nad-
liczbowych, okreséw codziennego i cotygodniowego wypoczynku oraz
corocznego platnego urlopu. Przyznala pracownikom domowym prawo
do bezpiecznego i zdrowego srodowiska pracy, a takze nie mniej korzyst-
nych warunkoéw niz te, ktdre stosuje sie do pozostatych pracownikéw,
w zakresie ochrony z tytulu zabezpieczenia spolecznego, w tym w odnie-
sieniu do macierzynstwa. Zagwarantowany zostal im takze skuteczny,
osobisty lub przez przedstawiciela, dostep do sadéw i innych mechani-
zmow rozstrzygania sporé6w na warunkach nie mniej korzystnych niz
te, ktore dotyczg wszystkich pracownikéw. W zakresie inspekgji pracy,
egzekwowania prawa i karania czlonkowie MOP ratyfikujacy konwencje
zostali zobowigzani do ustanowienia i wdrozenia rozwigzan, ktdére na-
lezycie uwzglednia szczegdlny charakter pracy domowej, okreslajacych
takze warunki wstepu do pomieszczen gospodarstwa domowego z nale-
zytym poszanowaniem prywatnosci.

Postanowienia konwencji uzupetnia Zalecenie nr 201 MOP dotyczace
pracownikow domowych.

2.2 Nietypowe umowne stosunki pracy w swietle prawa Unii
Europejskiej

Analiza wskazanych ponizej unijnych aktéw prawnych zostala po-
czyniona w oparciu o ich brzmienie w jezyku polskim w ,,Dzienniku
Urzedowym Unii Europejskiej”. Tam, gdzie byto to niezbedne dla ich
pelniejszej i wlasciwszej interpretacji, w przypisach znalazly si¢ odwo-
tania do tekstu w kilku innych wersjach jezykowych'". Interpretowanie
i stosowanie przepiséw prawa wspolnotowego z uwzglednieniem wersji
w innych jezykach Unii Europejskiej, majac na uwadze, ze poszczegolne
wersje jezykowe sg jednakowo autentyczne, wynika z ustalonego orzecz-
nictwa Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci (obecnie Trybunatu

113 Teksty aktoéw prawnych i innych dokumentéw Unii Europejskiej dostepne sa
w bazie internetowej EUR-Lex w 23 jezykach urzedowych Unii Europejskiej:
http://eur-lex.europa.eu/homepage.html (dostep 20.12.2015).
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Sprawiedliwosci UE)'™. Zbiezny poglad wyrazil polski Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 9 czerwca 2006 r., wskazujac, iz przepisy prawa wspol-
notowego musza by¢ interpretowane z uwzglednieniem wszystkich
wersji jezykowych, a nie tylko w brzmieniu podanym w jezyku polskim
w ,,Dzienniku Urzedowym Unii Europejskiej™".

Pierwsze projekty dyrektyw wspdlnotowych odnoszace si¢ do niety-
powego zatrudnienia pojawily sie w 1981 r. (dotyczyt pracy w niepel-
nym wymiarze czasu pracy), 1983 r. (stanowil poprawiong wersje pro-
jektu z 1981 r.) i 1984 r. (dotyczyl agencji zatrudnienia tymczasowego
i umowy na czas okreslony). Nie zyskaly one jednakze akceptacji wszyst-
kich panstw czlonkowskich EWG. Z trzech projektéw opublikowanych
przez Komisje 9 czerwca 1990 r. dotyczacych: (1) poprawy warunkow
zycia i pracy pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, w niepet-
nym wymiarze czasu pracy oraz przy pracy tymczasowej; (2) zakldcen
konkurencyjnosci przy zatrudnieniu niestandardowym; (3) uzupelnia-
nia $rodkéw poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw zatrud-
nionych przy pracy tymczasowej, przyjety zostal wylacznie ten ostatni.
Powodem zablokowania projektowanej dyrektywy z 1990 r., dotyczacej
poprawy warunkow zycia i pracy, byla koniecznos¢ uzyskania, zgodnie
z art. 100 Traktatu EWG, jednomyslnoéci gloséow w Radzie. Niektore
panstwa czlonkowskie upatrywaly natomiast w poprawie statusu praw-
nego pracownikéw niepelnoetatowych pozbawienia atrakcyjnosci tej
formy zatrudnienia w oczach pracodawcéw, a w konsekwencji zmniej-
szenia mozliwo$ci powstawania nowych miejsc pracy'’s.

Projekty dyrektyw z 1990 r. w zakresie pracy w niepelnym wymiarze
czasu (co najmniej 8 godzin tygodniowo), umowy o prace na czas okre-
$lony oraz pracy tymczasowej, rozumianej jako stosunek pracy miedzy
pracodawca-agencja pracy tymczasowej a jej pracownikiem, wskazy-
waly przede wszystkim na potrzebe zapewnienia pracownikom, na
warunkach poréwnywalnych z pozostaltymi pracownikami, §wiadczen
z systemu pomocy spolecznej lub nieskladkowego systemu zabezpiecze-
nia spolecznego, a takze dostgpu do ustug socjalnych w przedsiebior-
stwie. Zgodnie z ich postanowieniami, pracownicy atypowi winni by¢

114 Wyrokzdnia5grudnia 1967 r.wsprawie 19/67, Bestuur der Sociale Verzekerings-
bank przeciwko J.H. van der Vecht, ECR 1967/345, pkt 1; wyrok z dnia 6 paz-
dziernika 1982 r. w sprawie 283/81, CILFIT przeciwko Ministry of Health, ECR
1982/9/3415, pkt 18; wyrok z dnia 17 lipca 1997 r. w sprawie C-219/95, Ferriere
Nord SpA przeciwko Commission of the European Communities, ECR 1997/7/1-
4411, pkt 15.

115 111 PK 30/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 160.

116 Z.Hajn, Ochrona pracownikéw niepetnoetatowych w Dyrektywie 97/81 Wspélnoty
Europejskiej a prawo polskie, ,Studia Prawno-Europejskie” 111/1998, s. 76.
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brani pod uwage proporcjonalnie do trwania ich pracy przy obliczaniu
progu zatrudnienia wymaganego dla formowania przedstawicielstwa
pracowniczego w przedsiebiorstwie, a takze informowani o rekruta-
cji pracownikéw pelnowymiarowych i na czas nieokreslony, a wszel-
kie klauzule ograniczajace pracownikom tymczasowym mozliwos¢
zawierania umow o prace z przedsigbiorstwem uzytkownikiem miaty
by¢ niewazne. Dodatkowo gwarantowaly pracownikom zatrudnionym
w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz na czas okreslony réwny do-
step do szkolen inicjowanych przez przedsigbiorstwo, a takze réwne
traktowanie w zakresie ochrony socjalnej w ramach ustawowego i pra-
cowniczego systemu ubezpieczenia spolecznego. Nakazywaly réwne
(proporcjonalne) traktowanie pracownikéw zatrudnionych w niepet-
nym wymiarze czasu pracy odnosnie do urlopéw, odpraw przy zwol-
nieniach z pracy oraz $§wiadczen z tytutu wystugi lat. Umowa o prace na
czas okre$lony dotyczy¢ miata pracy sezonowej i winna by¢ zawierana,
gdy zakonczenie umowy wyznaczaja obiektywne warunki, np. nadej-
$cie okreslonej daty, zakonczenie konkretnego zadania lub wystapienie
konkretnego zdarzenia. Umowa na czas okreslony oraz umowa bedaca
podstawg zastosowania pracy tymczasowej musialy podawaé powody
zawarcia tego typu stosunku pracy. Ograniczono mozliwosci odnawia-
nia stosunku pracy zawartego na ich podstawie na okres 12 miesigcy lub
krotszy, tak aby laczny okres takiego zatrudnienia nie przekraczal 36
miesiecy, z jednoczesnym zagwarantowaniem $§wiadczenia na wypadek
nieuzasadnionego zakonczenia stosunku pracy przed uptywem okre-
slonego w niej terminu'"”.

Pracownicy zatrudnieni na czas okreslony oraz pracownicy tymczasowi
mieli mie¢ zagwarantowane takie same warunki w zakresie bezpieczen-
stwa i zdrowia pracownikow, jakie przystuguja w danym przedsiebior-
stwie innym pracownikom i zakazane bylo ich zatrudnianie przez dlugi
czas przy pracach wymagajacych nadzoru lekarskiego, chyba ze kontro-
la lekarska zostala zapewniona takze po zakonczeniu umowy. Umowa
o prace tymczasowa miata okresla¢ kwalifikacje zawodowe pracownika,
miejsce pracy, czas pracy oraz wymogi danego stanowiska, zwlaszcza je-
zeli zgodnie z ustawodawstwem krajowym dana praca wskazana zostala
w wykazie prac niebezpiecznych. Projekt dyrektywy nakladal na przed-
siebiorstwo-uzytkownika odpowiedzialno$¢ za bezpieczenstwo, zdrowie
i higiene w miejscu pracy oraz obowigzek poinformowania pracownika
o istniejacych zagrozeniach i zapewnienie mu odpowiedniego przeszkole-

117 R. Blanpain, M. Matey, Europejskie prawo pracy..., s. 125-126; H. Szurgacz, Sto-
sunkipracy zuzyczeniem (przekazaniem) pracownika w prawie europejskim a pra-
wo polskie, [w:] Szczegdlne formy...,s. 75-76.
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nia, przed podjeciem prac wymagajacych specjalnych kwalifikacji, umie-
jetnosci zawodowych lub specjalnego nadzoru lekarskiego'.

Jak juz zostalo wyzej zasygnalizowane, jedynym projektem dyrekty-
wy z 1990 r., ktdry zostal przyjety, jest dyrektywa nr 91/383/EWG z dnia
25 czerwca 1991 r. uzupelniajaca srodki majace wspiera¢ poprawe bezpie-
czenstwa i zdrowia w pracy pracownikéw pozostajacych w stosunku pracy
na czas okreslony lub w czasowym stosunku pracy. Dyrektywa ta nie ob-
jela pracownikéw niepelnoetatowych'”. Nie ogranicza ona stosowania do
objetych nig grup pracownikéw innych dyrektyw wspolnotowych z zakre-
su bezpieczenstwa i higieny pracy, w szczegolnosci dyrektywy nr 89/391/
EWG z 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia srodkdw w celu popra-
wy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy'®. Postano-
wienia dyrektywy z 1991 r. nalezy stosowac, jezeli sg bardziej szczegdtowe
i wprowadzajg wyzsze standardy ochrony pracownikow'?'.

W my$l dyrektywy stosunkiem pracy na czas okreslony jest stosunek
regulowany umowga o pracg zawartg bezposrednio pomiedzy pracodawca
i pracownikiem, jezeli koniec umowy oznaczony jest konkretna data, spet-
nieniem konkretnego zadania lub wystapieniem okreslonego zdarzenia.
Czasowy stosunek pracy'* wystepuje natomiast pomiedzy agencjg pracy
czasowej, bedaca pracodawcg, i pracownikiem, przydzielonym do pracy dla
i pod kontrolg przedsiebiorstwa oraz/lub firmy'* korzystajacej z jego ustug.

Celem dyrektywy jest zapewnienie pracownikom pozostajagcym w sto-
sunku pracy na czas okreslony lub w czasowym stosunku pracy takiego
samego stopnia ochrony w odniesieniu do bezpieczenstwa i zdrowia przy
pracy, jak innym pracownikom w przedsiebiorstwie i/lub firmie. Pracow-
nik taki musi zosta¢ poinformowany o ryzykach wigzacych si¢ z podej-
mowang dzialalnodcig oraz otrzymac wlasciwe ze wzgledu na charakter
pracy przeszkolenie, a takze zosta¢ objety ochrong przed ryzykiem za-
wodowym. Staboscia tej regulacji jest brak wskazania przez dyrektywe
strony zobowigzanej do przeprowadzenia i ponoszenia kosztéw szkolenia,
co powoduje, ze wigkszo$¢ pracownikéw tymczasowych nie jest szkolo-

118 R. Blanpain, M. Matej, Europejskie prawo pracy..., s. 125-126; H. Szurgacz, Sto-
sunkipracy...,s. 75-76.

119 Z. Hajn, Ochrona pracownikéw..., s. 76.

120 Dz.U.UE.L.1989.183.1.

121 D. Makowski, Zatrudnianie pracownikéw poprzez agencje pracy tymczasowej
w Swietle prawa wspélnotowego, PiZS 7/2003, s. 13; H. Szurgacz, Stosunki pra-
cy...,S. T7-78.

122 W niemieckiej wersji jezykowej dyrektywy okreslony jako Leiharbeitsverhdltnis,
w angielskiej - temporary employment relationship.

123 Wydaje sie, ze pojecie ,firma” nalezy rozumied jako czes$¢ przedsiebiorstwa, nie
za$ jako oznaczenie przedsiebiorcy, zgodnie z 432-43% k.c. Wskazuja na to inne
wersje jezykowe dyrektywy - (niem.) Einrichtung, (ang.) establishment.
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na'?*. Dyrektywa przyznala panstwom cztonkowskim mozliwos¢ zabro-
nienia powierzenia pracownikom pozostajacym w stosunkach pracy na
czas okreslony albo w czasowych stosunkach pracy niektérych prac, ktore,
zgodnie z definicjg ustawodawstwa krajowego, stanowilyby szczegdlne za-
grozenie dla ich bezpieczenstwa i zdrowia, zwlaszcza za$ niektdrych prac,
ktére wymagaja specjalnego nadzoru medycznego.

Cze$¢ postanowien dyrektywy odnosi sie wylacznie do czasowego
stosunku pracy. W mys$l dyrektywy, panstwa czlonkowskie majg pod-
ja¢ niezbedne czynno$ci w celu zapewnienia, aby przed przydzieleniem
pracownika pozostajacego w czasowym stosunku pracy do przedsie-
biorstwa, przedsiebiorstwo i/lub firma korzystajace z ich pracy okreslito
agencji pracy czasowej, m.in. kwalifikacje zawodowe, jakich wymaga,
oraz szczegolne cechy posady, ktéra ma zosta¢ obsadzona. Fakty te musza
by¢ podane do wiadomosci zainteresowanych pracownikéw, a panstwo
czlonkowskie moze dodatkowo postanowi¢, ze powyzsze informacje
bedzie zawiera¢ umowa przydzialu. W przypadku wykonywania pra-
cy czasowej podmiotem odpowiedzialnym za zdrowie, bezpieczenstwo
pracownika i higiene pracy w czasie trwania okresu przydzielenia jest
korzystajace przedsiebiorstwo i/lub firma. Regulacja ta jest zgodna z za-
sadg, iz podmiotem tym jest osoba, ktora bezposrednio korzysta z pra-
cy pracownika i ma mozliwos¢ skonkretyzowania jego obowigzkow'>.
Odpowiedzialno$¢ ta powinna znajdowac zastosowanie niezaleznie od
odpowiedzialnosci agencji pracy czasowej, przewidzianej w prawie we-
wnetrznym poszczegdlnych panstw'?.

Kolejna dyrektywa, nr 96/71/WE z dnia 16 grudnia 1996 r., dotyczaca
delegowania pracownikéw w ramach §wiadczenia ustug, znajduje zasto-
sowanie m.in. w sytuacji wynajecia pracownika przez przedsiebiorstwo
pracy tymczasowej lub agencje wynajmujaca personel, dzialajacg na tere-
nie jednego panstwa czlonkowskiego, przedsigebiorstwu prowadzacemu
dzialalnos¢ gospodarcza lub dzialajgcemu na terytorium innego pan-
stwa czlonkowskiego, o ile przez caly okres delegowania istnieje stosu-
nek pracy pomiedzy przedsiebiorstwem pracy tymczasowej lub agencja
wynajmujacg a pracownikiem.

W mysl dyrektywy pracownicy delegowani'”, czyli pracownicy, ktd-
rzy przez ograniczony okres wykonuja swoja prace na terytorium in-

124 B. Krzy$kow, Ochrona pracownikéw zatrudnionych w nietypowych stosunkach
pracy (1), ,Bezpieczenstwo Pracy” 5/2009, s. 18.

125 D. Makowski, Zatrudnianie pracownikéw poprzez agencje pracy tymczasowej
w Swietle prawa wspdlnotowego..., s. 14.

126 H. Szurgacz, Stosunki pracy...,s. 79.

127 Status pracownika ocenia sie wedtug prawa panstwa cztonkowskiego, na ktére-
go terytorium dana osoba jest delegowana.

123



124

Odrebnosci podporzadkowania pracownika...

nego panstwa czlonkowskiego niz panstwo, w jakim zwyczajowo pra-
cuja, maja zagwarantowane warunki zatrudnienia, ktére w panstwie
czlonkowskim, gdzie wykonywana jest praca, ustalone s3 przez przepisy
prawne, rozporzadzenia lub przepisy administracyjne'*® i/lub umowy
zbiorowe lub orzeczenia arbitrazowe uznane za powszechnie stosowa-
ne'”, w zakresie maksymalnego okresu pracy i minimalnego okresu
wypoczynku, minimalnego wymiaru ptatnych urlopéw rocznych, mini-
malnej stawki placy, wraz ze stawka za nadgodziny, warunkéw wynajmu
pracownikow, zdrowia, bezpieczenstwa i higieny w miejscu pracy, srod-
kéw ochronnych stosowanych w odniesieniu do warunkéw zatrudnienia
kobiet cigzarnych lub kobiet tuz po urodzeniu dziecka, dzieci i mlodzie-
zy, rownosci traktowania mezczyzn i kobiet, a takze innych przepiséw
w zakresie niedyskryminacji'*®. Jezeli chodzi o warunki zatrudnienia
wynikajace z umoéw zbiorowych lub orzeczen arbitrazowych uznanych
za powszechnie stosowane, dyrektywa wprowadza nadto zastrzezenie,
ze majg one dotyczy¢ prac zwigzanych z budowa, naprawa, utrzyma-
niem, przerdbka lub rozbiorka budowli, ktore to prace zostaly przykta-
dowo wskazane w zalaczniku do dyrektywy.

Tym samym dyrektywa ma na celu ustalenie minimalnych warunkow
zatrudnienia wedtug innych regut niz te, ktére moglyby wynika¢ z mie-
dzynarodowych norm kolizyjnych, chociazby z Rozporzadzenia Parla-
mentu Europejskiego i Rady (WE) nr 593/2008 z dnia 17 czerwca 2008 r.

128 (Niem.) durch Rechts- oder Verwaltungsvorschriften; (ang.) by law, regulation or
administrative provision.

129 Okreslenie ,umowy zbiorowe lub orzeczenia arbitrazowe uznane za powszech-
nie stosowane” oznacza umowy zbiorowe lub orzeczenia arbitrazowe, ktére
powinny by¢ przestrzegane przez wszystkie przedsiebiorstwa na danym ob-
szarze geograficznym, w zawodzie lub przemysle. W przypadku braku systemu
uznawania zbiorowych uméw lub orzeczen arbitrazowych za powszechnie sto-
sowane panstwa cztonkowskie moga oprze¢ sie na umowach zbiorowych lub
orzeczeniach arbitrazowych, ktére sa powszechnie stosowane do wszystkich
podobnych przedsiebiorstw na danym obszarze geograficznym, w zawodzie lub
przemysle lub umowach zbiorowych, ktére zostaty zawarte przez najbardziej
reprezentatywne w skali kraju organizacje przedstawicieli pracodawcéw i pra-
cownikow oraz sa stosowane na catym terytorium kraju, o ile ich zastosowa-
nie gwarantuje réwnos¢ traktowania wymienionych przedsiebiorstw i innych
przedsiebiorstw znajdujacych sie w podobnej sytuacji (art. 3 ust. 8 dyrektywy).
Nadto nalezy zauwazyé¢, ze ,umowy zbiorowe” oznaczajg uktady zbiorowe pra-
cy, za: K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz biezgcy do ustawy z dnia 26 czerw-
ca 1974 r. Kodeks pracy. Ustawy towarzyszgce z orzecznictwem. Europejskie prawo
pracy z orzecznictwem, LEX 2011.

130 Poza wynagrodzeniem za prace kwestie te podlegajag harmonizacji w ramach
Unii Europejskiej. Tym samym rdznice na korzy$¢ pracownikdw dotycza sytua-
cji, gdy w panstwie cztonkowskim uprawnienia pracownikéw sg wyzsze od mi-
nimalnych standardéw europejskich, za: L. Florek, Europejskie prawo..., s. 227.
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w sprawie prawa wlasciwego dla zobowigzan umownych (Rzym I)™
lub z prawa miedzynarodowego prywatnego poszczegdlnych panstw'*.
Dyrektywa nie wprowadza nakazu stosowania prawa panstwa miejsca
wykonywania pracy, a jedynie zapewnia pracownikowi we wskazanym
w niej zakresie warunki zatrudnienia nie gorsze niz wynikajace z tego
prawa. Warunki te moga jednakze wynika¢ z prawa panstwa siedziby
delegujacego przedsiebiorstwa albo prawa panstwa trzeciego, wybranego
przez strony. Pracodawca, zwigkszajac uprawnienia pracownika i dosto-
sowujac je do poziomu obowigzujacego w panstwie miejsca Swiadczenia
pracy, czyni to w oparciu o swdj system prawny, stosujac zasade uprzy-
wilejowania pracownika. Do poprawy warunkow zatrudnienia w opar-
ciu o prawo panstwa przyjmujacego dochodzi natomiast, jezeli kwestia
ta staje si¢ przedmiotem orzeczenia sadu, zwlaszcza jezeli sprawa toczy
sie przed sagdem panstwa miejsca §wiadczenia pracy'®.

Dyrektywa nakfada ponadto na panstwa cztonkowskie szereg obo-
wiagzkow majacych na celu zapewnienie jej realizacji, m.in. wyznaczenie
biur facznikowych lub oddziatéw krajowych, zapewnienie wspolpracy
miedzy urzedami odpowiedzialnymi za nadzorowanie warunkéw pracy
i zatrudnienia pracownikéw delegowanych, podjecie srodkéw stuzacych
upowszechnieniu informacji dotyczacych warunkéw pracy i zatrudnie-
nia pracownikow delegowanych, a takze powiadomienie innych panstw
czlonkowskich oraz Komisji Europejskiej o biurach facznikowych lub
oddziatach krajowych.

Dyrektywa przewiduje mozliwo$¢ niestosowania jej niektorych posta-
nowien przez panstwa cztonkowskie. Do pracy tymczasowej zastosowanie
moze znalez¢ przepis, zgodnie z ktérym nie stosuje sie postanowien do-
tyczacych urlopu i wynagrodzenia do wstepnych prac montazowych i/lub
instalacyjnych stanowiacych nieodlaczng czgs¢ umowy dostawy, jezeli sg
one niezbedne do uruchomienia dostarczonych wyrobéw i wykonywane
przez wykwalifikowanych i/lub wyspecjalizowanych robotnikéw z przed-
sigbiorstwa dostawczego, a okres delegowania nie przekracza osmiu dni.
To wylaczenie stosowania postanowien dyrektywy nie ma zastosowania do
dzialan w dziedzinie prac budowlanych wymienionych w jej zataczniku.

Aby zapewni¢ mozliwos¢ dochodzenia przed sagdem prawa do wa-
runkow zatrudnienia zagwarantowanego w dyrektywie, postepowanie
sagdowe moze zosta¢ wszczete przez pracownika przed sgdem panstwa
czlonkowskiego, do ktorego pracownik zostal oddelegowany. Mozliwe
jest jednakze réwniez wszczecie postepowania sgdowego w innym pan-
stwie cztonkowskim, zgodnie z istniejacymi umowami miedzynarodo-

131 Dz.U.UE.L.2008.177.6.
132 L. Florek, Europejskie prawo...,s. 225.
133 /bidem, s. 226-227.
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wymi o wlasciwosciach sadu. Najistotniejsze znaczenie bedzie mialo
tutaj Rozporzadzenie Rady (WE) nr 44/2001 z dnia 22 grudnia 2000 r.
w sprawie jurysdykeji i uznawania orzeczen sadowych oraz ich wykony-
wania w sprawach cywilnych i handlowych (tzw. Bruksela I)"*.

Celem kolejnej - dyrektywy Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia
1997 r. - bylo wprowadzenie w zycie przepiséow Porozumienia ramo-
wego w sprawie pracy w niepelnym wymiarze godzin, zawartego dnia
6 czerwca 1997 r. przez organizacje miedzybranzowe o charakterze
powszechnym: Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Praco-
dawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsi¢biorstw Publicznych
(CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéow Zawodowych (ETUC).
Warto w tym miejscu zauwazy¢, iz wprowadzenie w zycie porozumien
zbiorowych w drodze dyrektyw powoduje, iz staja si¢ one integralng ich
czescia, tracac przez to swoja odrebnos¢ prawng i autonomie. Moc praw-
n3 ma bowiem sama dyrektywa w calosci, tj. facznie z porozumieniem,
stanowigcym jedynie jej zatgcznik'*.

Zgodnie z postanowieniami dyrektywy, pojecie ,,pracownik zatrud-
niony w niepelnym wymiarze godzin” odnosi si¢ do pracownika, ktore-
go normalna liczba godzin pracy, obliczona wedlug $redniej tygodnio-
wej lub $redniej z okresu zatrudnienia wynoszacego maksymalnie jeden
rok, jest mniejsza niz normalna liczba godzin pracy w przypadku po-
réwnywalnego pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze godzin.
Pracownikiem poréwnywalnym jest pracownik zatrudniony w tym sa-
mym zakladzie, bedacy strong takiego samego rodzaju umowy o pra-
ce lub pozostajacy w stosunku pracy*, ktéry wykonuje taka samg lub

134 Dz.U.UE.L.2001.12.1.

135 W. Sanetra, Zrédta europejskiego prawa pracy po zmianach traktatowych, PiZS
3/2010, s. 4. W pismiennictwie gtoszony jest jednakze réwniez odmienny po-
glad, zgodnie z ktérym w takiej sytuacji porozumienie zyskuje taka sama moc
prawng jak postanowienia dyrektywy, nie tracac jednoczesnie odrebnego bytu,
por. L. Florek, Europejskie prawo..., s. 104.

136 Ten fragment dyrektywy zostat nieprawidtowo przettumaczony na jezyk pol-
ski. Z analizy innych wersji jezykowych wynika, ze chodzi tutaj o pracownika
bedacego stronga takiego samego rodzaju umowy o prace lub takiego samego
rodzaju stosunku pracy - por. np.: (niem.) derselben Art von Arbeitsvertrag oder
Beschdftigungsverhdltnis, (ang.) the same type of employment contract or rela-
tionship. Por. tez poglad Z. Hajna, ktdry wskazuje na zatrudnienie na podstawie
umowy o prace tego samego rodzaju lub w ramach stosunku pracy tego samego
typu - Z. Hajn, Ochrona pracownikéw..., s. 80. Wiele norm prawa europejskiego
odwotuje sie do wykonywania pracy na podstawie umowy o prace lub stosunku
pracy. Pojecie ,stosunku pracy” jest szersze, ale ograniczenie sie wytacznie do
niego nie jest mozliwe z uwagi na to, ze prawo pracy niektérych panstw czton-
kowskich postuguje sie wytacznie pojeciem ,umowy” - por. L. Florek, Europej-
skie prawo...,s. 17.
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podobng prace, z nalezytym uwzglednieniem innych czynnikéw, ktore
moga obejmowac staz pracy oraz posiadane kwalifikacje, umiejetnosci.
W przypadku, gdy w danym zaktadzie nie ma poréwnywalnego pracow-
nika zatrudnionego w pelnym wymiarze, poréwnanie powinno by¢ do-
konywane w odniesieniu do obowiazujacego zbiorowego ukladu pracy
lub - jesli nie ma zbiorowego ukladu pracy - zgodnie z prawem krajo-
wym, innymi zbiorowymi ukladami pracy i obowiazujaca praktyka.

Dyrektywa odnosi si¢ do dwdch kwestii zwigzanych z zatrudnieniem
w niepelnym wymiarze czasu, mianowicie do zakazu dyskryminacji
pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze oraz do podjecia
dziatan umozliwiajacych wykonywanie pracy w niepelnym wymiarze
czasu. Jezeli chodzi o zakaz dyskryminacji, w my$l dyrektywy pracow-
nicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze godzin nie mogg by¢ w odnie-
sieniu do warunkow zatrudnienia traktowani w mniej korzystny sposéb
niz poréwnywalni pracownicy zatrudnieni w pelnym wymiarze godzin,
o ile odmienne traktowanie nie znajduje uzasadnienia w przyczynach
o charakterze obiektywnym'”. Dozwolone jest stosowanie zasady pro
rata temporis. W odniesieniu do ulatwienia rozwoju dobrowolnego
zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin dyrektywa zobowigzuje
panstwa czlonkowskie oraz partneréw spotecznych do eliminowania
przeszkdd natury prawnej i administracyjnej, mogacych ograniczaé
mozliwos¢ pracy w niepelnym wymiarze. Odmowa pracownika przej-
$cia od pracy w pelnym wymiarze godzin do pracy w niepelnym wymia-
rze godzin lub vice versa nie powinna zas sama w sobie stanowi¢ waznej
przyczyny'*® zakonczenia stosunku pracy.

Kolejng dyrektywa, stanowigcg wklad w tworzenie rownowagi mie-
dzy elastycznoscig pracy a bezpieczenstwem pracownikoéw, jest dyrek-
tywa Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r., wprowadzajaca w zycie
przepisy Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony,
zawartego dnia 18 marca 1997 r. przez Europejska Unie Konfederacji
Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przed-
siebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkow
Zawodowych (ETUC).

137 Gorsze traktowanie pracownikow zatrudnionych w niepetnym wymiarze sta-
nowi czesto posrednig dyskryminacje kobiet, poniewaz to one najczesciej
Swiadczg prace w ramach takiego zatrudnienia - por. L. Florek, Europejskie
prawo..., s. 106 i przywotane tam orzeczenie Trybunatu z dnia 13 maja 1986 .
w sprawie 170/84, Bilka-Kaufhaus GmbH przeciwko Karin Weber von Hartz, ECR
1986/5/1607.

138 Wydaje sie, ze pojecie ,wazny” nie zostato tutaj uzyte w znaczeniu ,istotny”,
lecz ,skuteczny”, ,wigzacy”, ,prawnie uzasadniony”, ,wystarczajacy”. Wskazuja
na to inne wersje jezykowe dyrektywy: (niem.) gliltiger Kiindigungsgrund, (ang.)
valid reason.
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Dyrektywa ma zastosowanie do pracownikéw zatrudnionych na
czas okreslony, z wylaczeniem tych, ktérzy oddawani sg do dyspozycji
przedsiebiorstwa korzystajacego z ustug agencji pracy tymczasowej. Pra-
cownikiem zatrudnionym na czas okreslony jest osoba, ktéra zawarla
umowe o pracg lub stosunek pracy bezposrednio migdzy pracodawca
a pracownikiem, a termin wygasnigcia® umowy o prace lub stosunku
pracy jest okreslony przez obiektywne warunki, takie jak nadejscie do-
kladnie okreslonej daty, wykonanie okreslonego zadania lub nastgpienie
okreslonego wydarzenia.

Dyrektywa ustanawia ogélne zasady i minimalne wymagania, doty-
czgce pracy na czas okreslony. Jej celem jest poprawa warunkéw pra-
cy na czas okreslony, poprzez zagwarantowanie przestrzegania zasady
niedyskryminacji oraz ustanowienie ram dla zapobiegania naduzyciom
wynikajacym z wykorzystywania kolejnych uméw lub stosunkéw pracy
zawieranych na czas okreslony.

Jezeli chodzi o zakaz dyskryminacji, w my$l dyrektywy pracownicy
zatrudnieni na czas okreslony nie moga by¢ w odniesieniu do warunkéw
pracy traktowani w mniej korzystny sposéb niz poréwnywalni pracow-
nicy zatrudnieni na czas nieokreslony, chyba ze zréznicowane traktowa-
nie jest uzasadnione powodami o charakterze obiektywnym. Dozwolo-
ne jest stosowanie zasady pro rata temporis.

Dyrektywa wskazala panstwom cztonkowskim trzy rodzaje srodkow
stuzacych zapobieganiu naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania
kolejnych umoéw o prace lub stosunkéw pracy na czas okreslony, dajac
mozliwo$¢ wprowadzenia jednego lub wiekszej ich liczby. Te srodki to:
(1) wskazanie obiektywnych powoddéw, uzasadniajace odnowienie ta-
kich umoéw lub stosunkéw pracy'’, (2) wskazanie maksymalnej tacznej
dlugosci kolejnych umoéw o prace lub stosunkéw pracy na czas okreslo-
ny, (3) ustalenie liczby odnowien takich uméw lub stosunkéw.

139 Nie chodzi tutaj o wygasniecie umowy o prace w znaczeniu, o ktérym mowa
w art. 63 i n. k.p., ale o ustanie umowy o prace albo stosunku pracy, co wynika
z innych wersji jezykowych dyrektywy - por. np. (niem.) ,geschlossenen Arbeit-
svertrag oder -verhdltnis, dessen Ende”, (ang.) ,the end of the employment con-
tract or relationship”.

140 Pojecie ,obiektywne powody” nalezy rozumied jako wystepowanie konkret-
nych okolicznosci, dotyczacych w szczegdlnosci rozpatrywanej dziatalnosci
i warunkow jej wykonywania. Przestanka ta nie jest spetniona, gdy za zawar-
ciem umowy na czas okreslony przemawia jedynie to, ze takie zatrudnienie jest
przewidziane w ogdlnym przepisie ustawowym lub wykonawczym panstwa
cztonkowskiego - por. L. Florek, Europejskie prawo..., s. 112 i przywotane tam
orzeczenie TSUE z dnia 4 lipca 2006 r. w sprawie C-212/04 Konstantinos Adene-
ler i inni przeciwko Ellinikos Organismos Galaktos (ELOG), ECR 2006/7A-/I-6057.
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Celem dyrektywy 2008/104/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej byto ustano-
wienie na poziomie wspdlnotowym zharmonizowanych ram prawnych,
chronigcych pracownikéw tymczasowych. Wprowadzila ona jedynie
wymogi minimalne, nie naruszajac prawa panstw cztonkowskich do sto-
sowania lub wprowadzenia przepiséw ustawowych, wykonawczych i ad-
ministracyjnych, korzystniejszych dla pracownikéw oraz dla wspierania
zawierania przez partneréw spolecznych uktadéw zbiorowych pracy, za-
wierajacych korzystniejsze dla pracownikéw uregulowania. Dyrektywa
odwoluje si¢ do pojecia pracownika i agencji pracy tymczasowej obowia-
zujacych w ustawodawstwie krajowym. Panstwa czlonkowskie zostaty
zobowigzane do wdrozenia dyrektywy lub do zapewnienia wprowadze-
nia niezbednych przepiséw przez partneréw spolecznych, nie pozniej
niz do dnia 5 grudnia 2011 r.

Dyrektywa nakfada na panstwa czlonkowskie obowigzek weryfikacji
ograniczen lub zakazéw dotyczacych korzystania z pracy tymczasowe;j.
Zgodnie z art. 4 ust. 1 dyrektywy, zakazy lub ograniczenia dotyczace
korzystania z pracy tymczasowej uzasadnione sg tylko ze wzgledu na
interes ogolny zwigzany w szczegolnosci z ochrong pracownikow tym-
czasowych, wymogami zdrowia i bezpieczenstwa w pracy lub potrzeba
zapewnienia wlasciwego funkcjonowania rynku pracy i zapobiegania
naduzyciom. Nie narusza ona jednakze krajowych wymogéw w zakre-
sie rejestracji, licencjonowania, certyfikacji, gwarancji finansowych ani
monitorowania dzialania agencji pracy tymczasowej, a takze przepiséw
ani praktyk panstw czlonkowskich zakazujacych zastepowania pracow-
nikéw uczestniczacych w strajku pracownikami tymczasowymi.

Dyrektywa znajduje zastosowanie do pracownikéw zatrudnionych
przez agencje pracy tymczasowej na podstawie umowy o prace lub zwia-
zanych z tg agencja stosunkiem pracy, ktérych skierowano do przed-
siebiorstw uzytkownikéw w celu wykonywania tymczasowo pracy pod
nadzorem i kierownictwem tych przedsigbiorstw. Dyrektywa ma za-
stosowanie do wszystkich agencji pracy tymczasowej i przedsigbiorstw
uzytkownikow zaréwno publicznych, jak i prywatnych, bez wzgledu na
to, czy ich dzialalno$¢ jest nastawiona na zysk. Przyznata ona jednak-
ze panstwom cztonkowskim mozliwo$¢ wylaczenia jej stosowania do
umow o prace i stosunkow pracy nawigzywanych w ramach okreslonego
publicznego lub wspieranego ze srodkéw publicznych programu szko-
lenia zawodowego, programu integracji zawodowej lub programu prze-
kwalifikowania zawodowego, obwarowujac to koniecznoscia przeprowa-
dzenia konsultacji z partnerami spolecznymi.

Dyrektywa zagwarantowala pracownikom tymczasowym szereg
uprawnien. Zasada jest, ze podstawowe warunki pracy i zatrudnienia pra-
cownikéw tymczasowych w okresie skierowania do pracy w przedsiebior-
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stwie uzytkowniku majg odpowiada¢ co najmniej warunkom, jakie mia-
tyby zastosowanie, gdyby zostali oni bezposrednio zatrudnieni przez to
przedsiebiorstwo na tym samym stanowisku. Pod pojeciem ,,podstawowe
warunki pracy i zatrudnienia” nalezy rozumie¢ warunki pracy i zatrud-
nienia ustanowione przez przepisy ustawowe, wykonawcze i administra-
cyjne, uklady zbiorowe pracy lub inne wigzace przepisy ogélne obowig-
zujace w przedsiebiorstwie uzytkowniku, dotyczace norm czasu pracy,
godzin nadliczbowych, przerw, okreséw odpoczynku, pracy w porze noc-
nej, urlopu, $§wiat oraz wynagrodzenia. W odniesieniu do wynagrodze-
nia, panstwa czlonkowskie po konsultacji z partnerami spotecznym moga
przewidzie¢ wyjatek od powyzszej zasady, jesli pracownicy tymczasowi
zwigzani z dang agencja pracy tymczasowej stala umowa o prace otrzy-
mujg wynagrodzenie rowniez pomig¢dzy okresami skierowania.
Dyrektywa gwarantuje pracownikom tymczasowym dostep do za-
trudnienia, pomieszczen pracowniczych i ksztalcenia zawodowego. Pra-
cownikéw tymczasowych informuje si¢ o wolnych stanowiskach pracy
w przedsigbiorstwie uzytkowniku, a wszelkie klauzule zakazujace nawia-
zania umowy o prace lub stosunku pracy pomiedzy przedsiebiorstwem
uzytkownikiem a pracownikiem tymczasowym po zakonczeniu okresu
skierowania lub klauzule majace taki skutek powinny zosta¢ uznane za nie-
wazne. Z powyzszej regulacji wynika, Ze praca tymczasowa jest traktowana
jedynie jako przejsciowa forma wykonywania pracy, majaca prowadzi¢ do
znalezienia stalego zatrudnienia'*'. Zgodnie z dyrektywa, pracownicy tym-
czasowi uzyskuja dostep do udogodnien lub pomieszczen pracowniczych
w przedsiebiorstwie uzytkowniku, w szczegélnosci do stotéwki, zorganizo-
wanej opieki nad dzie¢mi i ustug transportowych, na tych samych warun-
kach co pracownicy zatrudnieni bezposrednio przez to przedsigbiorstwo,
o ile roéznica w traktowaniu nie jest uzasadniona przyczynami obiektyw-
nymi. Panstwa czlonkowskie zostaly zobowigzane do podjecia stosow-
nych srodkéw lub wspierania dialogu pomiedzy partnerami spolecznymi
w celu poprawy dostepu pracownikéw tymczasowych do szkolen zaréwno
w agencjach pracy tymczasowej (takze pomiedzy okresami skierowania),
jak i przeznaczonych dla pracownikéw przedsiebiorstwa uzytkownika.
Dyrektywa nakazuje uwzglednia¢ pracownikéw tymczasowych na
warunkach okreslonych przez panstwa czlonkowskie, przy obliczaniu
progu, powyzej ktérego w agencji pracy tymczasowej nalezy utwo-
rzy¢ organy reprezentujace pracownikoéw przewidziane na mocy prawa
wspodlnotowego i krajowego oraz uktadéw zbiorowych pracy. Pozostawi-
ta natomiast panstwom czlonkowskim swobode w zakresie uwzglednia-

141 A.Reda, Dyrektywa 2008/104/WE Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie pra-
cy tymczasowej, MPP 7/2009, s. 343.
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nia ich przy obliczaniu progu, powyzej ktérego nalezy utworzy¢ organy
reprezentujace pracownikéw w ramach przedsigbiorstwa uzytkownika.

Przepisy dotyczace bezpieczenstwa i zdrowia, ktére majg zastosowa-
nie do pracownikéw tymczasowych, ustanowiono w omdéwionej wyzej
Dyrektywie Rady 91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupelniajacej
srodki, majace wspiera¢ poprawe bezpieczenstwa i zdrowia w pracy pra-
cownikow pozostajacych w stosunku pracy na czas okreslony lub w cza-
sowym stosunku pracy

Ostatnim aktem wspdlnotowym, dotyczacym nietypowych form za-
trudnienia, jest Porozumienie ramowe w sprawie telepracy (European
Framework Agreement on Telework) zawarte dnia 16 lipca 2002 r. przez
partneréow spolecznych na szczeblu UE - ETUC, UNICE/UEAPME
i CEEP. Podstawa do zawarcia tego porozumienia wynikata z art. 139
Traktatu ustanawiajacego Wspdlnote Europejska'*?, ktory przewidywal
mozliwo$¢ nawigzania stosunkéw umownych, w tym umow zbiorowych,
przez partneréw spolecznych prowadzacych dialog na poziomie wspol-
notowym. Porozumienie w sprawie telepracy nie ma charakteru wigza-
cego - z punktu widzenia teorii prawa europejskiego moze by¢ kwalifi-
kowane jako tzw. migkkie prawo (soft-law)'**. Negocjacje w przedmiocie
telepracy zostaly zainicjowane przez Komisje Europejska w grudniu
2001 r. w ramach drugiej konsultacji partneréw spotecznych w zakresie
modernizacji i udoskonalania stosunkéw pracy'**. Porozumienie mia-
fo zosta¢ wdrozone do systemu prawnego panstw czlonkowskich nie
w drodze unijnej dyrektywy, tak jak np. porozumienie w sprawie pracy
w niepelnym wymiarze czasu i porozumienie w sprawie zatrudnienie na
czas okreslony - lecz przez organizacje cztonkowskie stron porozumie-
nia w terminie 3 lat od jego podpisania (do lipca 2005 r.)"*>.

Z art. 2 Porozumienia wynika, Ze znajduje ono zastosowanie wylacz-
nie do telepracy wykonywanej w ramach stosunku pracy. Zdefiniowato
ono bowiem teleprace jako forme organizacji i/albo wykonywania pracy,
$wiadczong z wykorzystaniem technologii informacyjnych na podstawie
umowy o prace/lub w ramach stosunku pracy, przy ktérej praca, mimo
ze moze by¢ wykonywana w lokalu pracodawcy, jest regularnie wykony-
wana poza nim, a telepracownika - jako osobe wykonujacg tak zdefinio-
wang teleprace.

142 Obecnie: art. 155 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, wersja skonsoli-
dowana: Dz.U.UE.C.2012.326.1.

143 M. Matey-Tyrowicz, Nietypowe formy zatrudnienia - dyrektywy i praktyka UE, [w:]
Deregulacja..., s. 164.

144 M. Latos-Mitkowska, Telepraca jako sposéb upowszechnienia zatrudnienia, [w:]
Prawo pracy...,s. 61-62.

145 L. Machol-Zajda, Telepraca - nowa forma zatrudnienia, [w:] Deregulacja...,s. 143.
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Porozumienie stanowi, ze telepraca musi by¢ dobrowolna zaréwno dla
pracodawcy, jak i dla pracownika i nie moze powodowa¢ negatywnych
konsekwencji w postaci rozwigzania stosunku pracy czy zmiany warun-
kow pracy. Warunki pracy telepracownika powinny by¢ takie same jak
poréwnywalnego pracownika zatrudnionego w lokalu pracodawcy. Te-
lepracownicy, w mysl Porozumienia, majg prawo do samodzielnego or-
ganizowania swojego czasu pracy (w ramach obowigzujgcych przepisow
prawa, ukladéw zbiorowych pracy oraz regulacji zakltadowych), takiego
samego dostepu do szkolen i mozliwosci rozwoju kariery, jak pracowni-
cy zatrudnieni wlokalu przedsigbiorstwa, identyczne jak dla pozostalych
pracownikow powinny by¢ takze prawa zbiorowe telepracownikéw, np.
prawo wyborcze do organéw zalogi, czy zapewnienie kontaktu z przed-
stawicielami pracownikow.

Porozumienie naklada na pracodawce zatrudniajacego telepracow-
nika szereg obowigzkéw. Odpowiada on za zapewnienie ochrony da-
nych wykorzystywanych i przetwarzanych przez pracownika w zwiagzku
z wykonywang pracg, co do zasady ma obowigzek dostarczenia, instala-
cji i utrzymania sprzetu niezbednego do swiadczenia telepracy, obciaza-
ja go koszty komunikacji oraz koszty zwigzane z utratg i uszkodzeniem
sprzetu i danych, ponosi odpowiedzialnos¢ za ochrong zdrowia i bez-
pieczenstwo pracy pracownika, ma obowigzek ochrony telepracownika
przed wyizolowaniem z zalogi przedsigbiorstwa, obowigzek zapewnie-
nia dostepu do szkolen. Porozumienie nakiada na pracodawce obowia-
zek poszanowania prywatnosci pracownika. Wizyta w domu telepra-
cownika, pracodawcy czy przedstawicieli pracownikéw, stuzaca kontroli
przestrzegania zasad ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracy, musi by¢
poprzedzona zapowiedzig i zgoda telepracownika.

Po wejsciu w zycie Traktatu z Lizbony'° najistotniejszym zrédiem
pochodnego prawa UE, regulujacym stosunki z zakresu prawa pracy, sa
nadal unijne dyrektywy, a pochodne unijne prawo pracy dotyczy¢ be-
dzie przede wszystkim zagadnien polityki spolecznej, o ktérych mowa
w art. 151-161 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej'¥’. Traktat
ten utrzymal takze instytucje dialogu partneréw spolecznych na po-
ziomie Unii, mogaca prowadzi¢ do nawigzania stosunkdéw umownych,
w tym umow zbiorowych, ktérych wykonanie odbywa si¢ zgodnie z pro-
cedurami i praktykami wlasciwymi dla partneréw spolecznych i panstw
czlonkowskich, badz, w dziedzinach podlegajacych art. 153, na wspdlne
zadanie stron-sygnatariuszy, w drodze decyzji Rady na wniosek Komisji

146 Traktat z Lizbony zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustanawia-
jacy Wspdlnote Europejska, sporzadzony w Lizbonie dnia 13 grudnia 2007 r.,
Dz.U.UE.C.2007.306.1.

147 W. Sanetra, Zrédta..., s. 2-3.
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Europejskiej (art. 155 TFUE, dawny art. 139 TWE). Mozna spodziewa¢
sie, ze tak jak to mialo miejsce w dotychczasowej praktyce, wykonanie
umow zbiorowych nastepowacd bedzie w drodze nie decyzji, a dyrektyw
Rady'®. By¢ moze kompleksowej wiazacej regulacji w prawie europej-
skim doczeka sie telepraca.

3. Geneza nietypowych umownych stosunkow
pracy w Polsce - rozwoj regulacji prawnych

3.1 Praca w niepetnym wymiarze czasu

Problem wykonywania pracy w niepelnym wymiarze czasu zostat do-
strzezony przez ustawodawce polskiego dopiero w ustawie z dnia 14 listo-
pada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych
innych ustaw'*’, nowelizujacej art. 11° k.p."”® Wprowadzila ona wyrazny
zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na pelny lub niepelny
wymiar czasu pracy, poprzez rozszerzenie sformulowanego w tym prze-
pisie katalogu przyczyn dyskryminacyjnych. Nalezy zauwazy¢ jednak,
ze takze przed 1 stycznia 2004 r. dyskryminacja pracownikéw zatrud-
nionych w niepelnym wymiarze czasu byta niedopuszczalna. Zawarty
w tym przepisie katalog przyczyn dyskryminacyjnych z uwagi na uzyty
zwrot ,w szczegdlnosci” ma charakter otwarty od chwili wprowadzenia
art. 11° k.p. do kodeksu pracy ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw.

148 Ibidem, s. 3-4 oraz przywotany tam wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia
23 kwietnia 2009 r. w potaczonych sprawach C-378/07 do C-380/07, K. Angeli-
daki i inni przeciwko Organismos Nomarchiakis Autodioikisis Retrymnis, ECR
2009/4A-/1-3071-3203, pkt 195. Por. takze nazwy przywotanych wyzej dyrektyw
dotyczacych uméw na czas okreslony oraz wykonywania pracy w niepetnym
wymiarze czasu pracy.

149 Dz.U., nr 213, poz. 2081; ustawa weszta w zycie z dniem 1 stycznia 2004 r.,
z tym ze cze$¢ jej przepisow (art. 1 pkt 10, 17, 55, 56, 58 i 72 oraz art. 2 i art. 12
pkt 1 lit. a) stosowato sie od dnia uzyskania przez Rzeczpospolitg Polska czton-
kostwa w Unii Europejskiej.

150 Do czasu wejscia w zycie tej ustawy kodeks pracy nie zawierat zadnej regulacji
dotyczacej zatrudnienia w niepetnym wymiarze, jednakze mozliwos¢ jego sto-
sowania w praktyce, jako wynikajaca z zasady swobody umdw, nie byta nigdy
kwestionowana - za: J. Wratny, Problemy ochrony..., s. 4.
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Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. wprowadzila réwniez do kodeksu
pracy art. 29°§ 1 k.p., zgodnie z ktérym zawarcie z pracownikiem umowy
o prace, przewidujacej zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy,
nie moze powodowac ustalenia jego warunkéw pracy i ptacy w sposéb
mniej korzystny w stosunku do pracownikéw wykonujacych taka sama
lub podobng prace w pelnym wymiarze czasu pracy, z uwzglednieniem
jednak proporcjonalnosci wynagrodzenia za prace i innych $§wiadczen
zwigzanych z pracg, do wymiaru czasu pracy pracownika. Przepis ten
wprowadza zasade pro rata temporis w zakresie wynagrodzenia i innych
$wiadczen zwigzanych z pracg, naleznych pracownikom $wiadczacym
prace w niepelnym wymiarze, stanowigc uszczegdltowienie przepisu
art. 11° k.p. Zasada pro rata temporis znajduje takze zastosowanie odnos-
nie do ustalenia wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace tej ka-
tegorii pracownikéw (art. 8 ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o mini-
malnym wynagrodzeniu za prace''), ustalenia wolnej od potracen kwoty
wynagrodzenia za prace (art. 87' § 2 k.p.) oraz przy obliczaniu wymiaru
urlopu dla pracownikéw pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy
(art. 154 § 2 k.p.). Jezeli chodzi o stosowanie tej zasady do ustalania mini-
malnego wynagrodzenia za prace warto zauwazy¢, ze na poziomie aktow
wykonawczych byla ona ucielesniana takze przed 2002 r."*2

Uszczegdtowienie art. 11° k.p. stanowi art. 18* § 1 k.p., wprowadzaja-
cy obowiazek réwnego traktowania pracownikéw w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
m.in. bez wzgledu na zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymia-
rze czasu pracy, ustalony w takim brzmieniu réwniez ustawg z dnia 14 li-
stopada 2003 r. Przed nowelizacjg przepis ten dotyczyl jedynie réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn, a zatem ograniczal sie wylacznie do za-
kazu dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Tym samym zatem, mimo iz po-
wyzsza ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. nadala nowe brzmienie zaréw-
no przepisowi art. 11° k.p., jak i art. 18** k.p., jej wejscie w zycie wywotato
odmienne skutki w zakresie tych przepisow. Sformulowany w art. 11°
k.p. zakaz dyskryminacji obejmowal bowiem takze i uprzednio pracow-

151 Dz.U., nr 200, poz. 1679 ze zm.

152 Por. wydane na podstawie art. 77* k.p. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polity-
ki Socjalnej z dnia 29 stycznia 1998 r. w sprawie najnizszego wynagrodzenia za
prace pracownikéw (Dz.U., nr 16, poz. 74 ze zm.) oraz Zarzadzenie Ministra Pracy
i Polityki Socjalnejz dnia 26 czerwca 1996 r. w sprawie najnizszego wynagrodze-
nia za prace pracownikéw (M.P., nr 39, poz. 388 ze zm.), a takze wydane na pod-
stawie art. 79 k.p. Zarzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnejz dnia 14 sierp-
nia 1990 r. w sprawie najnizszego wynagrodzenia pracownikéw (M.P., nr 32,
poz. 256 ze zm.).
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nikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, z uwagi na
wskazany w tym przepisie otwarty katalog przyczyn dyskryminacyj-
nych, o czym byla juz mowa. Stanowiacy jego uszczegdlowienie nakaz
réwnego traktowania pracownikoéw, o ktérym mowa w art. 18* k.p., zo-
stal rozciggniety na pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymia-
rze czasu dopiero od chwili wejscia w zZycie przepisow tej ustawy.
Kwestii rownego traktowania dotyczy takze dodany ustawg z dnia
14 listopada 2003 r. art. 94 pkt 2b k.p., nakladajacy na pracodawce obo-
wigzek przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu, m.in. ze wzgle-
du na zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. znowelizowala takze art. 151 k.p.,
ktory w § 5 nakazuje ustalenie w umowie o prace z pracownikiem za-
trudnionym w niepelnym wymiarze dopuszczalnej liczby godzin pracy
ponad okre$lony w umowie wymiar czasu pracy, ktérych przekroczenie
uprawnia pracownika, oprécz normalnego wynagrodzenia, do dodat-
ku do wynagrodzenia, o ktérym mowa w art. 151' § 1 k.p. Tym samym
pracownik po przekroczeniu ustalonego limitu otrzyma wynagrodze-
nie wraz z dodatkiem jak za prace w godzinach nadliczbowych, mimo
iz $wiadczyl prace jedynie w godzinach ponadwymiarowych, nie za$
nadliczbowych. Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, iz mimo ze art. 151 § 5
k.p. wskazuje jedynie na dodatek, o ktérym mowa w art. 151' § 1 k.p,,
ustalenie w umowie o prace powinno obejmowac zaréwno przekrocze-
nie normy dobowej, jak i przecietnej tygodniowej'**. Watpliwosci budzi
kwestia konsekwencji braku ustalenia przez strony limitu godzin, po
ktorych pracownik ma otrzymywac wynagrodzenie wraz z dodatkiem
jak za godziny nadliczbowe. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 9 lipca
2008 r. uznal, ze pracownikowi zatrudnionemu w niepelnym wymia-
rze czasu pracy nie przystuguje dodatek, o ktérym mowa w art. 151'§
1 k.p., w razie nieustalenia na podstawie art. 151 § 5 k.p. dopuszczalnej
liczby godzin pracy ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy'*.
Przedstawiciele doktryny w wiekszosci reprezentujag odmienne stano-
wisko, uznajac, iz jezeli strony nie zamiescity w umowie postanowie-
nia, o ktérym mowa w art. 151 § 5 k.p., to dodatek jak za prace w go-
dzinach nadliczbowych przystuguje po przekroczeniu wymiaru czasu
pracy okreslonego w umowie i skonkretyzowanego w rozkladzie czasu
pracy'”. Swoéj poglad uzasadniaja celem regulacji, ktorym jest przede

153 S. Driczinski, Komentarz do art. 151 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy. Komentarz,
red. K.W. Baran, LEX2012; . Pisarczyk, Komentarz do art. 151 Kodeksu pracy, [w:]
Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, LEX 2011.

154 1 PK 315/07, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 310.

155 S. Driczinski, Komentarz do art. 151...; K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany
do art. 151 Kodeksu pracy, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizo-
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wszystkim ograniczenie pracy ponadwymiarowej, a takze jej trescig
- wprowadzenie tego postanowienia do umowy jako korzystniejszego
dla pracownika byloby bowiem mozliwe takze bez wyraznego upowaz-
nienia ustawowego.

Odnoszac sie¢ do obu sprzecznych stanowisk, nalezy zauwazy¢, ze
przepis art. 151 § 5 k.p. rozszerza okreslony w art. 29 § 1 k.p. katalog
sktadnikéw umowy o prace w sytuacji, gdy praca ma by¢ §wiadczona
w niepelnym wymiarze, przy czym nie stanowi on essentialia negotii
tej umowy. Zgodnie z utrwalonym w doktrynie i orzecznictwie pogla-
dem, sktadnikiem przedmiotowo istotnym umowy o prace jest wylacz-
nie rodzaj pracy'®. Tym samym brak tego ustalenia z pewnoscig nie
powoduje niewaznosci umowy o prace, a jedynie skutkuje przyjeciem
rozwigzan ustawowych. W tym przypadku wydaje sie, Ze zastosowanie
znajdzie art. 151 § 1 k.p., zgodnie z ktérym pracg w godzinach nadlicz-
bowych jest praca wykonywana ponad obowigzujace pracownika nor-
my czasu pracy, a takze praca wykonywana ponad przediuzony dobowy
wymiar czasu pracy. Pracownik zatrudniony w niepelnym wymiarze
mialby zatem w takiej sytuacji prawo do dodatku za prace w godzinach
nadliczbowych wylgcznie po przekroczeniu norm czasu pracy, czyli np.
w podstawowym systemie czasu pracy — po przekroczeniu 8 godzin na
dobe lub przecigtnie 40 godzin tygodniowo. Brak jest podstaw do uzna-
nia, ze z art. 151 § 5 k.p. wynika, iz w takim przypadku prawo do dodat-
ku przystuguje pracownikowi po przekroczeniu wymiaru czasu pracy
okreslonego w umowie. Taka interpretacja art. 151 § 5 k.p. nie powodu-
je dyskryminacji pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze,
poniewaz zaréwno z literalnej wykladni tego przepisu, jak i zawartej
w art. 151 § 1 k.p. definicji pracy w godzinach nadliczbowych wynika,
ze okre$lona w nim praca nie ma charakteru pracy w godzinach nad-
liczbowych'’.

W wyniku nowelizacji kodeksu pracy dokonanej ustawg z dnia 14 li-
stopada 2003 r. pracodawca zostal obowigzany do informowania pra-
cownikdéw w sposob u niego przyjety o mozliwosci zatrudnienia w pel-
nym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy (art. 94* k.p.), a takze do
uwzgledniania w miare mozliwo$ci wniosku pracownika dotyczacego

wany do ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, LEX 2012; M.T. Romer, Pra-
wo pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 876. Stanowisko to reprezentuje takze
t. Pisarczyk, przy czym nie wskazuje on, jakie konsekwencje powinny wigzac sie
z brakiem zawarcia takiego postanowienia w umowie o prace - por. t. Pisarczyk,
Komentarz do art. 151...

156 Np. G. Gozdziewicz, T. Zielifski, Komentarz do art. 29 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks
pracy...,red. L. Florek.

157 Por. wyrok SN zdnia 9 lipca 2008 r., 1 PK 315/07, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 310.
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zmiany wymiaru czasu pracy okreslonego w umowie o prace (art. 297§ 2
k.p.). Przepisy te majg charakter powinnosciowy (nieimperatywny)"*.

Istotna regulacja dotyczaca zatrudnienia w niepelnym wymiarze zo-
stala wprowadzona ustawa z dnia 1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkéw
kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i przedsiebiorcow'”, ktorej
rozwigzania obowigzywaly od 22 sierpnia 2009 do 31 grudnia 2011 r.
Zgodnie z art. 12 tej ustawy, wymiar czasu pracy okreslony w umowie
o prace mogt by¢ obnizony przez okres nie dtuzszy niz 6 miesigcy i nie
wiecej niz do polowy pelnego wymiaru czasu pracy; w takim przypad-
ku proporcjonalnemu obnizeniu ulegato takze wynagrodzenie za prace.
Ustawa nie rozstrzygala, czy rozwiagzanie to moglo by¢ zastosowane tylko
raz w calym okresie jej obowigzywania, a zatem wydaje sie, ze istniala
mozliwo$¢ ponownego obnizenia czasu pracy na okres do 6 miesiecy'®’.
Przewidziane w tym przepisie rozwigzanie znajdowalo zastosowanie wy-
tacznie do pracodawcdw bedacych przedsigbiorcami w rozumieniu art. 4
ustawy z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dzialalno$ci gospodarczej'®!,
znajdujacych sie w przejsciowych trudnosciach finansowych (art. 3 ust. 1
ustawy). Moglo by¢ ono wprowadzone w ukladzie zbiorowym pracy albo
w porozumieniu z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi lub poro-
zumieniu z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie przy-
jetym u tego przedsiebiorcy, jezeli u danego przedsigbiorcy nie dzialaty
zakladowe organizacje zwigzkowe. Przy obnizaniu wymiaru czasu pracy
nie znajdowal zastosowania art. 42 § 1-3 k.p. ObnizZenie wymiaru czasu
pracy mogto by¢, na podstawie wniosku przedsigbiorcy, zrekompenso-
wane do wysokos$ci 70% zasitku, o ktérym mowa w art. 72 ust. 1 ustawy
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy'® ze $rodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowni-
czych (art. 14 ust. 1 pkt 1 lit. b ustawy). Zblizong regulacje zawiera ustawa
z dnia 11 pazdziernika 2013 r. o szczeg6lnych rozwiazaniach zwigzanych
z ochrong miejsc pracy'®, obowiazujaca od 21 listopada 2013 r.

Przepisy polskiego prawa pracy nie wskazujg jednoznacznie na do-
puszczalnos¢ stosowania odmiany zatrudnienia w niepelnym wymia-
rze, jaka jest job-sharing'®*, polegajacy na dzieleniu miedzy pracowni-

158 H. Lewandowski, Nowe formy..., s. 141.

159 Dz.U., nr 125, poz. 1035 ze zm.

160 K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do art. 29* Kodeksu pracy, [w:] K. Jas-
kowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany....

161 T.j.: Dz.U. 2013, poz. 672 ze zm.

162 T.j.: Dz.U. 2015, poz. 149 ze zm.

163 Dz.U. 2013, poz. 1291.

164 W polskiej literaturze pojawiaja sie na okreslenie tej formy zatrudnienia takze
pojecia: ,dzielenie pracy”, ,,system pracy dzielonej”, ,dzielenie stanowiska pra-
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kami miejsca (miejsc) pracy w taki sposob, ze liczba pracownikow jest
zawsze mniejsza niz liczba miejsc pracy, przy czym podzial ten moze
dotyczy¢ czasu pracy albo praca moze by¢ rozdzielona funkcjonalnie'®.
Odnosnie do podzialu czasu pracy istnieje mozliwo$¢ ustalenia réznych
przedzialow czasowych: dziennych, tygodniowych, miesigcznych, ktore-
go dokonujg sami pracownicy, a wymiar czasowy przypadajacy na po-
szczegolnych z nich nie musi by¢ taki sam'®®.

Wyrdznia si¢ dwa modele tego zatrudnienia — amerykanski job-sha-
ring, w ktérym kazdy z zatrudnionych pracownikéw jest odpowiedzialny
za pelne wykonanie zadan na dzielonym stanowisku, a pracodawcy nie
obcigzajg okresy usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy pracownikéw
oraz spadki wydajnosci czlonkéw zespotu, i europejski job-sharing, za-
pewniajacy pracownikowi pelne prawa i pelna opieke socjalng'®’. Niekto-
rzy przedstawiciele doktryny stoja na stanowisku, ze dopuszczalno$¢ sto-
sowania job-sharingu jest watpliwa z uwagi na kwestie zastepstwa jedne;j
z 0s6b dzielacych stanowisko, wypowiedzenia umowy o prace jednemu
z pracownikéw objetych tg forma zatrudnienia w sytuacji odejscia z pra-
cy lub zwolnienia wspolpracownika, podzialu czasu pracy, podziatu wy-
nagrodzenia za prace'®®. Wydaje sie, ze podstawg zastosowanie tej formy
zatrudnienia jest zatrudnienie na jednym stanowisku pracy co najmniej
dwoch pracownikéw, ktorych faczny wymiar czasu pracy jest rowny pet-
nemu wymiarowi czasu pracy na podstawie umowy o prace w niepelnym
wymiarze oraz przepisy o systemie skréconego tygodnia pracy i systemie
pracy weekendowej'”. W $wietle obecnie obowiazujacych przepiséw do-
zwolone jest zastosowanie job-sharingu takze z mozliwoscig wydtuzenia
czasu pracy jednego z pracownikéw w okresie nieobecnosci drugiego'”.

Innymi odmianami zatrudnienia w niepelnym wymiarze sg job-split-
ting, polegajacy na podzieleniu jednego pelnego etatu na dwa niezalezne
od siebie czgsciowe etaty bez mozliwosci dowolnego ksztaltowania przez

cy”, ,podziat miejsca pracy”, ,praca dla dwojga” - cyt. za: A. Piecko-Mazurek,
Job sharing...,s. 631.

165 A. Patulski, Nietypowe formy..., Czes¢ 2, s. 127; idem, Nietypowe (elastyczne)...,
s. 218; M. Gersdorf, Dzielenie sie etatem..., s. 11.

166 M. Gersdorf, Dzielenie sie etatem...,s. 11.

167 A. Patulski, Nietypowe formy..., Czes¢ 2, s. 127; idem, Nietypowe (elastyczne)...,
s. 218. W doktrynie dokonuje sie takze podziatu job-sharingu na podstawie
innych kryteriéw - por. M. Gersdorf, Dzielenie sie etatem..., s. 11-12. Por. tez:
A. Piecko-Mazurek, Job sharing...,s. 631.

168 Z. Hajn, Elastycznos¢ popytu na prace w Polsce. Aspekty prawne, [w:] Elastyczne
formy..., s. 86; E. Krynfska, Elastycznos¢ popytu na prace w Polsce - synteza, diag-
nozy i wnioski, [w:] ibidem, s. 249.

169 M. Gersdorf, Dzielenie sie etatem..., s. 13.

170 k. Pisarczyk, Rézne formy...,s. 80.
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pracownikow podziatu swojego czasu pracy'”’, oraz work-sharing, polega-
jacy na przejsciowej redukeji godzin pracy w celu unikniecia zwolnien'”2.
Na gruncie polskiego prawa pracy zblizona do work-sharingu konstrukcja
zostala przewidziana w przywolanym juz wyzej art. 12 ustawy o fagodze-
niu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pracownikow i przedsiebiorcow
oraz art. 185 ustawy z dnia 16 wrze$nia 1982 r. Prawo spotdzielcze'”.

3.2 Praca na podstawie umow terminowych

Mozliwos¢ zawarcia terminowej umowy o prace zostala przewidziana
w art. 5 Rozporzadzenia Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 16 marca
1928 r. 0 umowie o prace pracownikow umystowych'”. Zgodnie z tym
przepisem, umowe o prace mozna bylo zawrze¢ na okres probny, na okres
wykonania okreslonej roboty, na czas okreslony, na czas nieokreslony. Ana-
logiczne rodzaje uméw przewidywal art. 4 wydanego tego samego dnia
Rozporzadzenia Prezydenta Rzeczypospolitej o umowie o prace robotni-
kow'”>. Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 27 pazdzierni-
ka 1933 r. Kodeks zobowigzan'"® przewidywalo mozliwo$¢ zawarcia umowy
0 prace na czas oznaczony, na czas nieoznaczony, do wykonania oznaczo-
nej pracy, na probe (art. 437, art. 456 § 1, art. 466 § 1, art. 467 § 1). Umowy
na czas okreslony byty az do poczatkéw lat 70. rzadkim zjawiskiem'””.
Kodeksowi pracy umowy terminowe byly znane od momentu jego
uchwalenia. Zgodnie z art. 25 k.p. w pierwotnym brzmieniu, umowe
o prace zawieralo si¢ na czas nieokreslony, czas okreslony lub czas wy-
konania okreslonej pracy, a kazda z nich mogta by¢ poprzedzona umo-
wa o prace na okres probny. W przypadkach, o ktérych mowa w art. 28
k.p."”®, zawieralo si¢ umowy o prace na okres probny i na okres wstep-
ny'”. Katalog ten zostal, ustawg z dnia 26 lipca 2002 r. o zmianie ustawy

171 A. Patulski, Nietypowe formy..., Czes¢ 2, s. 127; idem, Nietypowe (elastyczne)...,
s. 219. Inaczej job-splitting definiuje i kwalifikuje, zaliczajac do odmian job-sha-
ringu, M. Gersdorf - por. M. Gersdorf, Dzielenie sie etatem...,s. 11 oraz A. Piecko-
-Mazurek - por. A. Piecko-Mazurek, Job sharing..., s. 631.

172 D. Makowski, Rozwdj nietypowych...,s. 79.

173 T.j.: Dz.U. 2013, poz. 1443.

174 Dz.U.,nr 35, poz. 323 ze zm.

175 Dz.U., nr 35, poz. 324 ze zm.

176 Dz.U.,nr 82, poz. 598 ze zm.

177 A.Chobot, Nowe formy...,s. 142.

178 Przepis ten zostat skreslony ustawg z dnia 7 kwietnia 1989 r. o zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw, Dz.U., nr 20, poz. 107.

179 Odnosnie do rodzajéw uméw o prace por. H. Lewandowski, Uwagi w sprawie
podziatu umowy o prace na rodzaje, [w:] Studia z prawa pracy (Dla uczczenia
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- Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw, wzbogacony
0 umowe o prace na zastepstwo'®’, stanowigcg odmiane umowy o prace
na czas okreslony. Istota umoéw na czas okreslony jest oznaczenie ich
terminu konicowego w sposob bezposredni — poprzez wskazanie kon-
kretnej daty, okresu lub ich kombinacj¢ albo posrednio — poprzez opi-
sowe okreslenie przyszlego zdarzenia lub sytuacji'®’. Stosunek pracy na
podstawie umowy na czas wykonania okreslonej pracy ustaje za$ z dniem
wykonania przewidzianych umowa czynnoséci'®’. Wykonanie pracy jest
zatem réwnoznaczne z rozwigzaniem umowy bez potrzeby dokonywa-

50-lecia dziatalnosci Profesora Doktora Wactawa Szuberta), red. H. Lewandow-
ski, Warszawa 1988, s. 175-187.

180 Umowe te okresla sie takze pojeciem ,umowy o prace w zastepstwie” - por.
Z. Kubot, Umowa o prace na zastepstwo, PiZS 2/2003, s. 17.

181 H. Lewandowski, Nawigzanie i zmiana stosunku pracy (zarys problematyki), [w:]
Prawo pracy RP w obliczu przemian, red. M. Matey, T. Zielifski, Warszawa 2006,
s.132; J. Stelina, Nowe instytucje w prawie pracy, PiZS 11/2002, s. 23; M. Fraczek,
Umowa o prace na czas okreslony cz. 1, ,,Stuzba Pracownicza” 1/2003, s. 14; L. Mi-
trus, Kilka uwag..., s. 248; podobnie tez M.T. Romer, traktujaca ja jako ,szczegdl-
na forme umowy na czas okreslony” - por. Umowa na czas okreslony i na czas
wykonania okreslonej pracy, ,Prawo Pracy” 3/2005, s. 4 czy R. Sadlik uznajacy
ja za ,szczegdlny rodzaj umowy zawartej na czas okreslony” - por. Umowa na
zastepstwo jako rodzaj umowy o prace na czas okreslony, ibidem 2/2003, s. 16,
Z. Kubot, traktujacy ja jako ,umowe o prace na czas okreslony z modyfikacja-
mi ujetymi w zdaniu drugim § 1 art. 25 oraz w art. 177 § 3* k.p.” - por. Umowa
o prace..., s. 18. W doktrynie pojawit sie réwniez poglad, ze umowa o prace na
czas zastepstwa jest nowym rodzajem umowy o prace - K. Raczka, Kodeks pra-
¢y po zmianach, ,Przeglad Ubezpieczen Spotecznych i Zdrowotnych” 9/2002,
s. 5; R. Majewska, Nowe [ub zmienione przepisy kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy
po zmianach, ,Vademecum Rzeczpospolitej”, nr 25z 4 wrzesnia 2002 r.; G. Klima-
szewski, Zmiany w kodeksie pracy - stosunek pracy, ,Buchalter” 39/2002, s. 21.

182 B. Wagner, Konsekwencje uptywu czasu w prawie stosunku pracy, PiZS 2/2003,
s. 3. 0dnosnie do umoéw na zastepstwo wskazuje sig, ze wystapienie zdarzenia,
ktérym jest powrdt nieobecnego pracownika do pracy, nie zawsze jest pewne,
co z kolei prowadzi do wniosku, ze w przypadku tych umdw nastepuje zastrze-
Zenie nie terminu, lecz warunku, tak np. D. Cichocka, Umowa o prace na czas
okreslony zawierana w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedli-
wionej nieobecnosci w pracy, ,,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej”
2005, s. 29. Odmienny poglad gtosi Z. Kubot, uznajac, iz czas trwania umowy
0 prace na zastepstwo moze zostaé okreslony bezposrednio (tj. przez podanie
daty kalendarzowej) badz posrednio (podanie jako zdarzenia powodujacego
ustanie umowy o prace dnia powrotu zastepowanego pracownika do pracy).
Ze stanowiskiem tym nie sposdb sie zgodzi¢, w takiej sytuacji bowiem niektére
umowy o prace na zastepstwo nie réznityby sie od ,,zwyktych” uméw na czas
okreslony, o czym bedzie mowa w dalszej czesci rozwazan.

183 U. Jackowiak, Terminowe umowy o prace a ochronna funkcja prawa pracy, MPP
4/2004, s. 98.
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nia jakichkolwiek innych czynnosci'®*. Ustawg z dnia 25 czerwca 2015 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw'®> umo-
wa na czas wykonania okreslonej pracy zostala zniesiona. Przepisy tej
ustawy weszly w zycie 22 lutego 2016 r., przy czym zgodnie z art. 13 usta-
wy nowelizujgcej, do umoéw o prace na czas wykonania okreslonej pracy,
trwajacych w dniu jej wejscia w zycie stosuje si¢ przepisy dotychczasowe.

Przepisy kodeksu pracy dotyczace uméw terminowych ograniczaja
sie w zasadzie przede wszystkim do dwdch kwestii — niedyskryminacji
oraz ograniczenia mozliwosci stosowania tych umow'*.

Wyrazny zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na zatrud-
nienie na czas okreslony lub nieokreslony zostal wprowadzony ustawa
z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmia-
nie niektorych innych ustaw. Rozszerzyla ona sformulowany w art. 11°
k.p. katalog przyczyn dyskryminacyjnych. Nalezy zauwazy¢ jednak, ze
takze przed 1 stycznia 2004 r. dyskryminacja pracownikéw zatrudnio-
nych na czas okre$lony byla niedopuszczalna. Jak juz zostalo wskazane,
zawarty w tym przepisie katalog przyczyn dyskryminacyjnych z uwagi
na uzyty zwrot ,w szczegolnosci” ma charakter otwarty od chwili wpro-
wadzenia art. 11° k.p. do kodeksu pracy ustawg z dnia 2 lutego 1996 r.
o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw.
Uszczegdlowienie art. 11° k.p. stanowi art. 18* § 1 k.p., wprowadzajacy
obowigzek rownego traktowania pracownikéw w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
m.in. bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
ustalony w takim brzmieniu ustawa nowelizujaca z dnia 14 listopada
2003 r. Jak juz zostalo wskazane, przed nowelizacjg przepis ten doty-
czyl jedynie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn, a zatem ograniczat
sie wylacznie do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Tym samym
zatem, mimo iz powyzsza ustawa z 14 listopada 2003 r. nadata nowe
brzmienie zaréwno przepisowi art. 11° k.p., jak i art. 18 k.p., jej wejscie
w zycie wywolalo odmienne skutki w zakresie tych przepiséw. Sformu-

184 H. Szewczyk, Charakter prawny umowy na czas wykonania okreslonej pracy, MPP
8/2004, s. 212.

185 Dz.U. 2015, poz. 1220

186 Innymi zagadnieniami dotyczacymi terminowych umoéw o prace, ktdre zostaty
uregulowane w kodeksie pracy, jest dopuszczalno$¢ ich wypowiedzenia (art. 32
pkt 1 k.p., art. 33 k.p., art. 33'k.p., art. 34 k.p., art. 41! § 2 k.p.) oraz konsekwen-
cje wadliwego rozwiazania umowy (art. 50 k.p., art. 59 k.p., art. 612 k.p.). Przepi-
sy te zostaty w znacznym mierze znowelizowane od dnia 22 lutego 2016 r. usta-
w3 z dnia 25 czerwca 2015 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych
innych ustaw. Zob. w tym zakresie: J. Stelina, Nowa koncepcja umowy o prace na
czas okreslony, PiP 11/2015, s. 43-47.
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fowany w art. 11° k.p. zakaz dyskryminacji obejmowal bowiem takze
i uprzednio pracownikéw zatrudnionych na podstawie umoéw o prace
na czas okredlony, z uwagi na otwarty katalog przyczyn dyskrymina-
cyjnych. Stanowiacy jego uszczegdtowienie nakaz réwnego traktowania
pracownikow, o ktérym mowa w art. 18** k.p., zostal rozciggniety na pra-
cownikow zatrudnionych na podstawie umoéw o prace na czas okreslony
dopiero od chwili wejscia w zycie przepisow tej ustawy. Kwestii rownego
traktowania dotyczy takze dodany ustawg z 14 listopada 2003 r. art. 94
pkt 2b k.p., naktadajacy na pracodawce obowiazek przeciwdziatania dys-
kryminacji w zatrudnieniu, m.in. ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony.

Nalezy zauwazy¢, ze w art. 11° k.p., w rozdziale Ila dziatu I kodeksu
pracy oraz w art. 94 pkt. 2b k.p., jako kryterium dyskryminacji pojawia
sie¢ wylacznie odwotanie do umowy o prace na czas okreslony, przez co
poza zakresem zainteresowania tych przepiséw pozostaja: umowa na
okres probny i na czas wykonania okreslonej pracy. Poniewaz wyliczenie
to jest przykladowe, ochrona wynikajaca z tych przepisdw moze zostac
rozciaggnieta na pozostale typy uméw terminowych, a polska regulacja
w tym zakresie spelnia wymagania dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia 28
czerwca 1999 r., wprowadzajacej w zycie przepisy Porozumienia ramo-
wego w sprawie pracy na czas okreslony'?’.

Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
o zmianie niektérych ustaw zostalo wprowadzone ograniczenie mozliwo-
$ci zawierania kilku nastepujacych po sobie uméw o prace na czas okreslo-
ny, poprzez wskazanie w art. 25' k.p., iz zawarcie kolejnej umowy o prace
na czas okreslony jest rownoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem
umowy o prace na czas nieokreslony'®, jezeli poprzednio strony dwu-
krotnie zawarly umowe o prace na czas okreslony na nastepujace po sobie
okresy, o ile przerwa miedzy rozwiazaniem poprzedniej a nawigzaniem
kolejnej umowy o prace nie przekroczyta jednego miesigca'®’. Przyczyna
nowelizacji lutowej z 1996 r. byta koniecznos¢ dostosowania prawa obo-
wigzujacego do poglebiajacych sie przemian spoleczno-gospodarczych
w naszym kraju - kodeks pracy pozostawal w kolizji z rozwijajacymi si¢

187 Z.Hajn, Nietypowe umowy...,s. 71.

188 W doktrynie wskazuje sie, ze przepis ten tworzy fikcje prawng zawarcia umowy
o0 prace na czas nieokreslony, tak: M. Gersdorf, Kilka uwag praktycznych na temat
art. 25" k.p, PiZS 4/1998, s. 30; D. Cichocka, Umowa o prace..., s. 26; A. Marek, Re-
glamentacja uméw o prace na czas okreslony, ,Stuzba Pracownicza” 9/2004, s. 13.

189 Na temat mozliwos$ci interpretowania pojecia ,jednego miesigca” por. K. Jas-
kowski, Komentarz aktualizowany do art. 25' Kodeksu pracy, [w:] K. Jaskow-
ski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany... oraz wyrok SN z dnia 15 lutego
2000 ., | PKN 512/99, OSNP 2001, nr 13, poz. 439.
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stosunkami spoleczno-ekonomicznymi opartymi na innym ukladzie
wlasnosciowym'”. Dodany art. 25'k.p. mial na celu przeciwdzialanie nie-
korzystnym zjawiskom wystepujacym na rynku pracy w zakresie narusza-
nia lub obchodzenia uprawnien pracowniczych'”'. Przed wprowadzeniem
tego przepisu wielokrotne zawieranie przez pracodawce z tym samym pra-
cownikiem nastepujacych po sobie krétkotrwatych umoéw o prace na czas
okreslony moglo by¢ uznane za czynienie z prawa do wspotksztattowania
stosunku pracy uzytku sprzecznego z jego spoteczno-gospodarczym prze-
znaczeniem (art. 8 k.p.) oraz za dziatalnie zmierzajace do obejscia prawa
(art. 58 § 1 i 3 k.p.)*. Jednakze mozliwo$¢ uznania klauzuli o terminie
rozwigzania umowy za niewazng i uznania umowy o prace za nawigzang
na czas nieokreslony wymagala wytoczenia przez pracownika powodz-
twa przeciw pracodawcy, co w praktyce utrudnialo dochodzenie przez
pracownikéw swoich praw'”’. Odmienne stanowisko zajmowata B. Wag-
ner, zdaniem ktoérej wprowadzenie przepisu art. 25' k.p. bylo zabiegiem
zbednym, umowa na czas okreslony nalezy bowiem do terminowych
czynnodci prawnych, a termin moze by¢ skutecznie zastrzezony, gdy nie
narusza prawa, nie ma na celu jego obejscia i nie sprzeciwia si¢ zasadom
wspolzycia spolecznego (art. 116 k.c. w zw. z art. 94 k.c. i z art. 300 k.c.).
Termin rozwigzujacy uzgodniony wbrew tym ograniczeniom uwaza si¢
za niezastrzezony, a zatem umowa o prace bylaby w takim przypadku, jej
zdaniem, umowg na czas nieokreslony'*.

Z uwagi na ograniczenie przez ustawodawce ilosci nastepujacych po
sobie umow na czas okreslony bez limitowania maksymalnego czasu ich
trwania, pojawila si¢ praktyka, ktéra polegata na stosowaniu dlugoter-
minowych uméw na czas okreslony. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
7 wrze$nia 2005 r."* uznal, iz zawarcie dlugoterminowej umowy o prace
na czas okreslony (9 lat) z dopuszczalnoscia jej wczesniejszego rozwia-
zania za dwutygodniowym wypowiedzeniem moze by¢ kwalifikowane
jako obejscie przepisoéw prawa pracy, ich spoteczno-gospodarczego prze-
znaczenia lub zasad wspolzycia spofecznego (art. 58 § 112 k.c. w zwigz-
ku z art. 300 k.p.). Jezeli zawarcie umowy o prac¢ na czas okreslony

190 Z. Salwa, Kodeks pracy po nowelizacji. Komentarz, Bydgoszcz 1996, s. 5.

191 Ibidem,s. 10-11.

192 J. Wratny, [w:] Nowy kodeks pracy, red. J. Wratny, Warszawa 1998, s. 42. Por. réw-
niez: W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1980, s. 114,

193 J.. Wratny, [w:] Nowy kodeks pracy, s. 42.

194 B. Wagner, O swobodzie umowy o prace raz jeszcze, [w:] Prawo pracy a wyzwania
XXI wieku. Ksiega Jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielinskiego, red. M. Matey,
L. Nawacki, B. Wagner, Warszawa 2002, s. 368.

195 11 PK294/2004, OSNP 2006, nr 13-14, poz. 207 z glosg aprobujaca M. Myszki, PiZS
8/2006, s. 32; poglad taki gtosili takze przedstawiciele doktryny, por. M.T. Ro-
mer, Umowa o prace na czas..., s. 3.
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bylo niedopuszczalne, stosunek pracy podlega przepisom prawa pracy
o umowie na czas nieokreslony'°. Stanowisko zaprezentowane przez Sad
Najwyzszy w powyzszych orzeczeniach moglo znalez¢ zastosowanie,
gdy pracodawca naduzywal mozliwosci zawierania dlugoterminowych
umow na czas okreslony, np. zawieral takie umowy ze wszystkimi pra-
cownikami, bez wzgledu na charakter ich pracy'’. Za wazng uznawano
natomiast wieloletniag umowe zawartg na czas trwania kadencji w orga-
nach oséb prawnych, na czas trwania konkretnego wieloletniego kon-
traktu lub projektu, zawartg na czas okreslony z inicjatywy pracownika,
a takze gdy jest to usprawiedliwione minimalizacja ryzyka osobowego
i gospodarczego, tj. w sytuacji rozpoczecia dzialalnosci gospodarczej od
podstaw, podjecia dziatalnosci w zakresie nowego produktu, technolo-
gii, organizacji pracy, rynku lub wprowadzania projektéw gospodar-
czych o charakterze eksperymentalnym'®.

Sad Najwyzszy dopuszczal wowczas mozliwos¢ przedtuzenia za poro-
zumieniem przez strony czasu trwania umowy zawartej na czas okreslo-
ny, jezeli nie prowadzito to do obejscia prawa, a w szczegélnosci art. 25'
k.p.””* Musialy zatem istnie¢ obiektywne przyczyny uzasadniajace prze-
dluzenie umowy, np. nieznaczne przedluzenie realizacji kontraktu wy-
konywanego przez pracodawce”, zatwierdzenie awansu zawodowego
pracownika?”, umozliwienie pracownikowi uzyskania wyzszych kwali-
fikacji na danym stanowisku?®?, a takze zazwyczaj jednorazowe, krotko-
trwale przesuniecie terminu koncowego®®.

W zwigzku z nowelizacja kodeksu pracy pojawity sie¢ watpliwosci, czy
umowe zawartg na czas okreslony przed wejsciem w Zycie ustawy z dnia
2 lutego 1996 r., ktéra wigzala strony w dniu wejscia w zycie nowych
przepisow, nalezy uznac za pierwsza umowe, jaka podlegata wliczeniu
do liczby nastepujacych po sobie umoéw, z ktérych trzecia z mocy prawa

196 Wyrok SN z dnia 25 pazdziernika 2007 r., Il PK 49/07, OSNP 2008, nr 21-22,
poz. 317 z glosa aprobujaca A. Kosut OSP 2009, nr 7-8, s. 76 i P. Brzozowskiego
LEX 2010.

197 L.Florek, Komentarz do art. 33 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red. L. Florek.

198 A. Sobczyk, O czasie trwania umowy zawartej na czas okreslony, [w:] Z zagadnien
wspotczesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandow-
skiego, red. Z. Géral, Warszawa 2009, s. 318-320.

199 Wyrok SN z dnia 17 listopada 1997 r., | PKN 370/97, OSNP 1998, nr 17, poz. 506.

200 k. Pisarczyk, R6zne formy...,s. 72.

201 Wyrok SN z dnia 14 grudnia 2000 ., | PKN 155/2000, LexPolonica nr 349983.

202 Wyrok SN z dnia 14 lipca 1999 ., | PKN 151/99, OSNAPiUS 2000, nr 20, poz. 742.

203 Z. Salwa, Nawigzanie i rozwigzanie umowy o prace, Bydgoszcz 2000, s. 23; idem,
Niektére problemy umowy o prace na czas okreslony po nowelizacji kodeksu pra-
cy, PiZS 12/1996, s. 38; idem, Niektére problemy umowy na czas okreslony, [w:]
Prawo pracy po zmianach, red. K. Raczka, Warszawa 1997, s. 168.
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przeksztalcata sie w umowe o prace na czas nieokreslony®™, czy tez za
pierwszg umowe mogla by¢ uznana dopiero umowa na czas okreslony
zawarta po wejsciu nowelizacji w zycie*®. Opowiedzenie si¢ za ktéryms$§
z rozwigzan zalezy od sposobu rozumienia zasady lex retro non agit -
$cisle albo w sposéb mniej rygorystyczny**. Sad Najwyzszy zajmowal sie
tym zagadnieniem kilkakrotnie*”, ostatecznie podejmujac w Skiadzie
Siedmiu Sedziéw uchwale, w mysl ktorej zawarcie trzeciej, kolejnej umo-
Wy o prace na czas okreslony jest réwnoznaczne w skutkach prawnych
z nawigzaniem umowy o prace na czas nieokreslony (art. 25' k.p.), jezeli
dwie poprzednie terminowe umowy o prace zostaly zawarte, poczawszy
od dnia wejscia w zycie tego przepisu®.

Stosowanie przepisu art. 25' k.p. zostalo zawieszone od dnia 29 listo-
pada 2002 r. do dnia przystapienia Rzeczypospolitej Polskiej do Unii Eu-
ropejskiej (czyli 1 maja 2004 r.) na podstawie art. 6 ustawy z dnia 26 lipca
2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektdérych in-
nych ustaw. Przyczyna zawieszenia tego przepisu bylo umozliwienie pra-
codawcom, zwlaszcza w okresie dekoniunktury, wykorzystania zatrud-
nienia na podstawie umoéw na czas okreslony bez narazenia si¢ na zarzut
jego naduzywania w sytuacji zawierania kilku kolejno po sobie nastepu-
jacych umoéw?®. Zawieszenie to naruszalo art. 68 Uktadu Europejskiego
ustanawiajgcego stowarzyszenie miedzy Rzeczpospolitg Polska, z jednej
strony, a Wspolnotami Europejskimi i ich Panistwami Czlonkowskimi,
z drugiej strony, sporzadzonego w Brukseli dnia 16 grudnia 1991 r.",
z ktorego wynikal obowiazek zblizania ustawodawstwa Polski do usta-
wodawstwa wspdlnotowego?'.

Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz o zmianie niektérych innych ustaw®? do art. 25' k.p. w dotychcza-

204 K. Raczka, Kodeks pracy po nowelizacji z 2 lutego 1996 r. z komentarzem, Warsza-
wa 1996, s. 18; M. Zieleniecki, [w:] Kodeks pracy z komentarzem, red. U. Jacko-
wiak, Gdansk 1996, s. 79; Z. Salwa, Niektére problemy umowy..., s. 163-165.

205 M. Wtodarczyk, [w:] Zmiany w Kodeksie pracy. Komentarz wraz z ujednoliconym
tekstem Kodeksu pracy, red. Z. Hajn, Warszawa 1996, s. 40.

206 Wiecej: S.W. Ciupa, Nowoczesna umowa..., s. 267-268.

207 Wyrok SN z dnia 23 wrzesnia 1997 r., | PKN 272/97, OSNP 1998, nr 13, poz. 395;
wyrok SN z dnia 19 listopada 1997 r., | PKN 390/97, ibidem, nr 17, poz. 510.

208 Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw SN z dnia 16 kwietnia 1998 r., Il ZP 52/97,
OSNP 1998, nr 19, poz. 558.

209 A. Patulski, Nietypowe (elastyczne)...,s. 211.

210 Dz.U. 1994, nr 11, poz. 38 ze zm.

211 W. Sanetra, Polskie prawo pracy pod wptywem prawa wspélnotowego - ogdlne
uwarunkowania i dylematy, [w:] Europeizacja polskiego prawa pracy, red. W. Sa-
netra, Warszawa 2004, s. 16-19; J. Wratny, Nietypowe formy..., s. 124.

212 Dz.U.,nr213, poz.2081; zgodnie z art. 15 ustawy, przepisy art. 25* k.p. w brzmie-
niu nadanym niniejsza ustawa znajdowat zastosowanie do uméw o prace za-
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sowym brzmieniu dodano § 2 - zréwnujacy w skutkach zawarcie aneksu
przedluzajacego okres obowigzywania umowy z zawarciem kolejnej umo-
wy na czas okreslony*”® oraz § 3 — wylaczajacy stosowanie przepisu art. 25'
§ 1 k.p. do uméw o prace na czas okreslony zawartych w celu zastepstwa
pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy oraz
w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym
albo zadan realizowanych cyklicznie. Warto zauwazy¢, ze przepis art. 25'
k.p. takze przed nowelizacjg nie znalazl zastosowania do uméw o prace na
zastepstwo. Ten rodzaj umowy na czas okreslony zostal bowiem wprowa-
dzony do kodeksu pracy ustawa z dnia 26 lipca 2002 r. 0 zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw, a zatem tg sama,
ktdra zawieszala stosowanie art. 25' k.p. do dnia przystgpienia Rzeczypo-
spolitej Polskiej do Unii Europejskiej. Nalezy odnotowac¢, iz wytaczenia
wskazane w art. 25' § 3 k.p. s3 niezgodnie z dyrektywa Rady 99/70/WE
z dnia 28 czerwca 1999 r., wprowadzajaca w Zycie przepisy Porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, ktéra wskazuje inny katalog
wylaczen. Przepiséw dyrektywy nie stosuje si¢ do pracownikéw oddawa-
nych do dyspozycji przedsigbiorstwa korzystajacego z ustug agencji pracy
tymczasowej, a ponadto panstwa cztonkowskie po przeprowadzeniu kon-
sultacji z partnerami spolecznymi i/lub partnerzy spoleczni moga prze-
widzie¢, ze dyrektywa nie bedzie miata zastosowania do stosunkéw pracy
majacych na celu wstepne szkolenie zawodowe lub system praktyk oraz
umow lub stosunkéw pracy zawartych w ramach szczegélnego publicz-
nego programu szkolenia, integracji lub przekwalifikowania zawodowego,
lub takiego programu wspieranego przez wladze publiczne. Tym samym
polski ustawodawca niewlasciwie okreslit kategorie pracownikéw pozba-
wione ochrony przed naduzyciem stosowania zatrudnienia terminowego
przez pracodawcow?".

Przepisu art. 25' § 1 k.p. nie stosuje si¢ takze do umdéw na okres préb-
ny?"®, umow zawartych miedzy agencja pracy tymczasowej a pracowni-
kiem tymczasowym (art. 21 ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych®¢) w sytuacji, gdy ustawa w sposéb wy-

wartych lub zmienianych w sposdb okreslony w tych przepisach od dnia uzyska-
nia przez Rzeczpospolitg Polska cztonkostwa w Unii Europejskiej.

213 W doktrynie zwraca sie uwage, iz przyjete w tym przepisie rozwigzanie jest mato
elastyczne, uniemozliwia bowiem przedtuzenie czasu trwania umowy nawet
w sytuacji, gdyby bytoby to obiektywnie uzasadnione, za: k. Pisarczyk, Termino-
we umowy o prace - szansa czy zagrozenie?, PiZS 8/2006, s. 7.

214 L. Mitrus, Wptyw regulacji wspolnotowych..., s. 220; K. Walczak, Umowa na za-
stepstwo - czy mozna jg kwestionowac ze wzgledu na niezgodnosc z prawem eu-
ropejskim?, MPP 3/2005, s. 63.

215 Wyrok SN zdnia 7 lutego 2001 r., | PKN 229/2000, LexPolonica nr 351598.

216 Dz.U., nr 166, poz. 1608 ze zm.
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czerpujacy wskazuje okolicznosci, w ktorych strony moga zawrze¢ umo-
we o prace na czas okreslony*”, do uméw o prace zawieranych z bezro-
botnymi w ramach ich zatrudniania przy robotach publicznych?*® oraz
umow na czas wykonania okreslonej pracy*®. W zakresie tych ostat-
nich polska regulacja nie spelniala wymagan wynikajacych z dyrekty-
wy Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r., wprowadzajacej w zycie
przepisy Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony**’.
Nieprawidlowosci tej nie sposob usungé w drodze odnoszacej sie do
prawa europejskiego celowo$ciowej (teleologicznej) wyktadni przepisow
prawa pracy. Nadanie okreslonej normie wewnetrznego prawa pracy
sensu zgodnego z prawem Unii Europejskiej, ale kolidujacego z wyktad-
nig jezykowo-logiczng nalezatoby bowiem utozsamic¢ z procesem two-
rzenia prawa®?'. Istniejacy stan rzeczy mial daleko idgce konsekwencje,
gdyz, jak stwierdzil Sad Najwyzszy w jednym z wyrokéw, zaden przepis
prawa pracy nie zakazywal zawarcia umowy na czas wykonania okre-
$lonej pracy po dwoch kolejnych umowach na czas okreslony. Tak wiec
z samego faktu zawarcia takiej umowy nie mogto wynika¢, ze doszto
do naduzycia (obejécia) prawa®*?. Takie same skutki prawne wigzaly sie
z zawarciem na okres dluzszy niz jeden miesigc uméw o prace, o kto-
rych mowa w art. 25' § 3 k.p., a zatem umowy o prac¢ na zastepstwo
albo umowy o prace zawartej w celu wykonywania pracy o charakterze
dorywczym lub sezonowym albo zadan realizowanych cyklicznie®*.
Przy stosowaniu art. 25' k.p. nie s3 uwzgledniane umowy o prace na
okres probny?*.

Kolejna modyfikacja dotyczaca stosowania art. 25' k.p. wynikata
z ustawy z dnia 1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkéw kryzysu ekono-
micznego dla pracownikoéw i przedsiebiorcéw, ktérej rozwigzania obo-
wigzywaly od 22 sierpnia 2009 do 31 grudnia 2011 r. Ustawa regulo-
wala mozliwos¢ zawierania umoéw o prace na czas okreslony w sposéb
odmienny od art. 25' k.p., limitujac okres zatrudnienia na podstawie
umowy o prace na czas okreslony, a takze lgczny okres zatrudnienia na

217 Wyrok SN z dnia 29 czerwca 2000 r., | PKN 709/99, OSNAPiUS 2001, nr 24, poz. 716.

218 Wyrok SN z dnia 10 paZdziernika 2002 r., | PKN 546/01, OSNP 2004, nr 10, poz. 169.

219 M.in. A. Patulski, Nietypowe (elastyczne)..., s. 211.

220 Z.Hajn, Nietypowe umowy...,s. 71; H. Lewandowski, Nowe formy..., s. 142; L. Mi-
trus, Wptyw regulacji wspélnotowych..., s. 219.

221 W. Sanetra, Polskie prawo pracy..., s. 28.

222 Wyrok SN zdnia 8 lipca 2009 r., | PK 46/09, LEX nr 529758.

223 k. Pisarczyk, Terminowe umowy..., s. 6.

224 K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do art. 25'...; £. Pisarczyk, Rézne
formy..., s. 71; wyrok SN z dnia 7 lutego 2001 r., | PKN 229/2000, LexPolonica
nr 351598.
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podstawie kolejnych uméw o prace?” na czas okreslony miedzy tymi sa-
mymi stronami stosunku pracy, ktéry nie mégl przekracza¢ 24 miesiecy
(art. 13). Powyzsze przepisy ustawy znajdowaly zastosowanie do wszyst-
kich pracodawcéw bedacych przedsigbiorcami w rozumieniu art. 4 usta-
wy z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dzialalnosci gospodarczej (art. 3
ust. 2 ustawy). Oznacza to, ze od 22 sierpnia 2009 do 31 grudnia 2011 r.
istnialy dwa mechanizmy limitujgce dopuszczalno$¢ zawierania umow
o prace na czas okreslony: art. 13 ustawy o tagodzeniu skutkéw kryzysu
ekonomicznego dla pracownikéw i przedsiebiorcéw — majacy zastoso-
wanie do pracodawcéw bedacych osobami fizycznymi, osobami praw-
nymi i jednostkami organizacyjnymi niebedacymi osobami prawnymi,
ktérym odrebna ustawa przyznaje zdolno$¢ prawng, wykonujgcymi we
wlasnym imieniu dzialalno$¢ gospodarczg oraz art. 25'k.p. — majacy za-
stosowanie do pozostatych pracodawcow.

Wydaje si¢, Ze art. 13 ustawy antykryzysowej nie znajdowat zastoso-
wania do pracownikéw tymczasowych, mimo iz ani ustawa o fagodzeniu
skutkow kryzysu ekonomicznego, ani ustawa o zatrudnianiu pracowni-
koéw tymczasowych nie zawiera przepisu, ktoéry wyraznie wylaczalby te
kategori¢ pracownikow z zakresu powyzszej regulacji. Ustawodawca nie
przewidzial rozwigzania analogicznego do art. 21 ustawy o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych, ktéry wylacza w stosunku do nich przepis
art. 25' k.p. Powyzszy wniosek mozna jednakze posrednio wyprowadzi¢
z przepisu art. 20 ustawy o zatrudnianiu pracownikéow tymczasowych,
stanowiacego lex specialis wobec przepisu art. 13 ustawy antykryzyso-
wej?*¢. Co istotne, ustawa o fagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomiczne-
go nie wprowadzala zZadnej sankcji za przekroczenie wskazanego w niej
24-miesigcznego trwania umow na czas okreslony miedzy tymi samymi
stronami. W szczegdlnosci brak byto w niej analogicznego do przyjetego
w art. 25' k.p. rozwigzania, iZ po uplywie tego okresu umowa automa-
tycznie (z mocy prawa) mialaby przeksztalca¢ sie w umowe na czas nie-
okreslony. W doktrynie pojawil si¢ poglad, iz nie jest wykluczone takie
ustalenie na drodze sadowej w przypadku wytoczenia przez pracownika
powddztwa, o ktéorym mowa w art. 189 k.p.c.?”, a takze poglad, zgodnie

225 Kolejng umowa na czas okreslony byta umowa zawarta przed uptywem 3 mie-
siecy od rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej umowy zawartej na czas
okreslony. Wydaje sie, ze bedzie nig takze umowa na czas zastepstwa nieobec-
nego pracownika, art. 13 ustawy antykryzysowej bowiem nie zawiera regulacji
analogicznej do art. 25! § 3 pkt 1 k.p. - za: K.W. Baran, Umowa o prace na czas
okreslony w ustawie o tagodzeniu skutkow kryzysu ekonomicznego dla pracowni-
kéw i przedsiebiorcow, MPP 9/2009, s. 457.

226 Ibidem, s. 457.

227 M.T. Romer, Prawo pracy..., s. 1299. Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks
postepowania cywilnego, t.j.: Dz.U. 2014, poz. 101 ze zm.
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z ktérym po uplywie wymienionego okresu kazda ze stron bedzie mogla
wystapi¢ do sadu z ,odpowiednimi roszczeniami”**®. Prezentowane bylo
tez stanowisko dalej idace, zgodnie z ktérym zawarcie umowy o prace
na czas okreslony z naruszeniem art. 13 tej ustawy bytoby réwnoznaczne
z zawarciem umowy na czas nieokreslony albo na podstawie art. 94 in
finek.c. wzw. zart. 116 § 1 k.c.?”® albo na podstawie art. 58 § 3 k.c. w zw.
zart. 300 k.p.>°

Przepisy przejsciowe, dotyczace relacji art. 13 ustawy antykryzyso-
wej z 2009 r. do art. 25' k.p., uregulowane zostaly w art. 34 ust. 112
oraz art. 35 tej ustawy. Do umodw, ktére rozpoczynaly sie i konczyty
w okresie obowiazywania ustawy, nie stosowalo si¢ przepisow art. 25'
k.p., ale art. 13 ustaw antykryzysowej. Okresu trwania umowy o prace
na czas okreslony przed wejsciem w zycie ustawy antykryzysowej nie
zaliczalo si¢ do okresu zatrudnienia badz tacznego okresu zatrudnienia
w rozumieniu jej art. 13**'. Jezeli umowa na czas okreslony zostala za-
warta przed wejsciem w zycie ustawy i przewidziany termin jej rozwia-
zania przypadal po dniu 31 grudnia 2011 r., umowa mialta rozwigza¢
sie z uplywem czasu, na ktory zostala zawarta. Jezeli umowa na czas
okreslony zostala zawarta przed wej$ciem w zycie ustawy i przewidzia-
ny termin jej rozwigzania przypadal przed utratg jej mocy obowiazuja-
cej, nie stosowalo sie przepisow art. 25' k.p., ale art. 13 ustawy antykry-
zysowej. Sad Najwyzszy uznal, ze jezeli umowa taka zostata zawarta na
czas przekraczajacy 24 miesigce, liczac od dnia wejscia w zycie ustawy,
jej rozwigzanie nastapilo w przewidzianym w niej terminie**>. Skoro
bowiem umowa na czas okreslony zostala zawarta zgodnie z 6wczesny-
mi przepisami, pdzniejsza ich zmiana nie mogla powodowac ingerencji
w tre$¢ faczacego strony stosunku. Zgodnie z art. 34 ust. 2 ustawy, do
umow o prace zawartych na czas okreslony trwajacych w dniu 1 stycz-
nia 2012 r. zastosowanie znalazt art. 25! k.p. Oznacza to, ze umowe na
czas okreslony, ktora trwata w dniu 1 stycznia 2012 r., nalezy traktowac
jako pierwszg z dwdch dopuszczalnych uméw o prace na czas okreslo-
ny, poprzedzajacych umowe bezterminows, bez wzgledu na to, kiedy
i na jaki czas zostala zawarta.

228 J. Stelina, M. Zieleniecki, Regulacje antykryzysowe z zakresu prawa pracy, PiZS
11/2009, s. 21.

229 K.W. Baran, Umowa o prace..., s. 457, M. Raczkowski, Umowy na czas okreslony
w ustawie antykryzysowej, PiZS 6/2010, s. 20.

230 K. Jaskowski, Komentarz do art. 25.... Odnos$nie do poszczegdlnych stanowisk
i ich konsekwencji por. tez: M. Raczkowski, Umowy..., s. 16-17.

231 K.W. Baran, Umowa o prace..., s. 458. Odmienne stanowisko reprezentuje
M. Raczkowski - por. Umowy...,s. 18.

232 Uchwata SN z dnia 9 sierpnia 2012 ., Ill PZP 5/2012, LexPolonica nr 3935867.
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Ostatniej modyfikacji art. 25' k.p. dokonata ustawa z dnia 25 czerwca
2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw™.
W zmienionym brzmieniu przepis ten obowigzuje od 22 lutego 2016 r.
Ustawa uzupelnita dotychczasowy mechanizm polegajacy na okresleniu
liczby dopuszczalnych umoéw na czas okreslony, poprzedzajacych zatrud-
nienie na czas nieokreslony, wskazaniem maksymalnego czasu trwania
umowy badZ uméw na czas okreslony. W mysl art. 25' k.p. w nowym
brzmieniu, okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas
okreslony nie moze przekracza¢ 33 miesiecy, a liczba zawartych umoéw
na czas okreslony - trzech. Jednoczesnie ustawodawca zrezygnowat cat-
kowicie z wyodrebnienia uméw o prace na czas wykonania okreslonej
pracy®*, przez co zostala usunieta niezgodnos¢ polskich przepisow z dy-
rektywa Rady 99/70/WE. Okreslone w art. 25'k.p. w nowym brzmieniu
limity dotyczace czasu trwania oraz liczby umoéw na czas okreslony od-
noszg si¢ do wszystkich uméw zawieranych miedzy tymi samymi stro-
nami stosunku pracy - bez wzgledu na dlugos¢ przerw w zatrudnieniu
oraz przewidziany w poszczegélnych umowach rodzaj pracy. Przyjac¢ na-
lezy, ze obejmujg réwniez zmiang pracodawcy wskutek przejscia zaktadu
pracy lub jego czesci na nowego pracodawce na podstawie art. 23' § 1 k.p.
lub réwnowaznego przepisu szczegdlnego®>.

Ustawodawca wylaczyl stosowanie przepisu art. 25' § 1 k.p. do nieco
odmiennej kategorii uméw o prace na czas okreslony niz dotychczas. Poza
istniejagcym uprzednio zawarciem umowy o prace w celu zastepstwa pra-
cownika oraz w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub
sezonowym wskazano umowy, ktérych celem jest wykonywanie pracy
przez okres kadencji, oraz sytuacje, gdy pracodawca wskaze obiektywne
przyczyny lezace po jego stronie, uzasadniajace zawarcie takiej umowy
(art. 25" k.p. § 4 k.p.)”*. Niestosowanie do powyzszych uméw ograni-
czen wynikajacych z art. 25'§ 1 k.p. jest dopuszczalne, ,jezeli ich zawar-

233 Zmiany te obejmujg ponadto modyfikacje w zakresie dopuszczalnosci wypo-
wiadania umoéw na czas okreslony, dopuszczalnosci zawierania umowy na
okres prébny oraz na czas wykonania okreslonej pracy, mozliwosci zwolnie-
nia z obowiazku $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia oraz niektérych
uprawnien o charakterze socjalnym. W zakresie tych pierwszych zob. wiecej:
J. Stelina, Nowa koncepcja..., s. 43-47.

234 Zdaniem L. Mitrusa, umowa o prace na czas okreslony znajdzie zastosowanie do
przypadkéw, ktére w stanie prawnym sprzed nowelizacji sa objete umowa na
czas wykonania okreslonej pracy - L. Mitrus, Projekt nowelizacji Kodeksu pracy
dotyczgcy umow terminowych, MPP 6/2015, s. 286.

235 K. Jaskowski, Nowa umowa o prace na czas okreslony, PiZS 11/2015, s. 4.

236 Zdaniem L. Mitrusa przestanka ,,obiektywnych przyczyn” jawi sie jako bardzo
pojemna, przez co daje pracodawcy szeroki zakres swobody uznania - por.
L. Mitrus, Projekt...,s. 288.
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cie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego
zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w §wietle wszystkich
okolicznosci zawarcia umowy”. We wszystkich wskazanych w art. 25'
k.p. § 4 k.p przypadkach ustawodawca nakazuje, aby ten cel lub okolicz-
nosci tego przypadku byly wskazane w umowie o prace. Stanowia one
zatem jeden ze sktadnikéw umowy o prace. W sytuacji, gdy do zawarcia
umowy na czas okreslony dochodzi z uwagi na ,,obiektywne przyczyny”
lezace po stronie pracodawcy (art. 25' k.p. § 4 pkt 4 k.p.), pracodawca ma
ponadto obowigzek zawiadomienia wlasciwego okregowego inspektora
pracy, w formie pisemnej lub elektronicznej, o zawarciu takiej umowy
wraz ze wskazaniem przyczyn jej zawarcia w terminie 5 dni roboczych
od dnia jej zawarcia (art. 25'§ 5 k.p.). Brak dokonania takiego zawiado-
mienia stanowi na gruncie art. 281 pkt la k.p. wykroczenie przeciwko
prawom pracownika.

Gruntowna nowelizacja art. 25' k.p. wymagata wprowadzenia przez
ustawodawce przepisdw przejsciowych, ktére regulowalyby sytuacje
prawna pracownikoéw, zatrudnionych takze przed 22 lutego 2016 r. na
podstawie jednej czy dwoch kolejnych uméw o prace na czas okreslony.
Przewiduja one zaréwno zasade dalszego stosowania przepiséw dotych-
czasowych (np. do uméw w okresie wypowiedzenia czy do umoéw, ktore
nie podlegaly wypowiedzeniu oraz do postepowan w sprawie ustania
umowy o pracg), jak i zasade¢ bezposredniego stosowania przepiséw no-
wych (np. do uméw, co do ktérych dopuszczalne bylo zlozenie wypo-
wiedzenia, czy do umoéw zawartych w celu okreslonym w art. 25'§ 4 k.p.
oraz do stazy warunkujacych dlugos¢ okresu wypowiedzenia)*’.

3.3 Praca tymczasowa

Zatrudnienie tymczasowe opiera si¢ na zaangazowaniu trzech podmio-
tow: agencji pracy tymczasowej, pracodawcy uzytkownika i pracownika
tymczasowego. Agencja pracy tymczasowej jest podmiotem zatrudnia-
jacym pracownika tymczasowego i kierujacym go do pracy u pracodaw-
cy uzytkownika. Miedzy pracodawca uzytkownikiem a pracownikiem
tymczasowym brak jest bezposredniej umowy, ktdra istnieje wylacznie
miedzy agencja pracy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym oraz
agencja a pracodawcg uzytkownikiem. Pracodawcg pracownika tymcza-
sowego jest zatem agencja, jednakze biezace wyznaczanie pracowniko-
wi zadan i kontrolowanie ich wykonania nalezy do kompetencji praco-

237 J. Stelina, Nowa koncepcja..., s 44. W zakresie interpretacji przepiséw przejscio-
wych zob. K. Jaskowski, Nowa umowa..., s. 6-8.
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dawcy uzytkownika. Z tego powodu w doktrynie przyjmuje sie, ze przy
zatrudnieniu tymczasowym mozna moéwic o tzw. podzielonym praco-
dawcy, poniewaz czg¢$¢ obowigzkow i uprawnien zwigzanych z zatrud-
nieniem obcigza agencje, a cze$¢ pracodawce uzytkownika®*.

Na marginesie rozwazan nalezy zauwazy¢, ze $wiadczenie przez pra-
cownika pracy na rzecz innego podmiotu niz pracodawca jest mozliwe
nie tylko w ramach zatrudnienia tymczasowego. Chodzi o przejsciowe,
okazjonalne uzyczenie (wydzierzawienie) wlasnych pracownikéw, stano-
wiace inng forme uzyczenia niz wypozyczenie pracownikow, swiadcza-
cych prace wylacznie w innym podmiocie niz pracodawca**. Mozliwos¢
taka wynika z przepisu art. 174' k.p., przewidujacego udzielenia pracow-
nikowi za jego zgoda wyrazong na pismie urlopu bezptatnego w celu
wykonywania pracy u innego pracodawcy na podstawie porozumienia
zawartego miedzy pracodawcami®®’ oraz z przepisu art. 29 § 1 pkt 2 k.p.,
pozwalajacego ustali¢ w umowie o pracg miejsce wykonywania pracy,
ktoére nie musi by¢ tozsame z siedzibg pracodawcy. W pierwszej z opi-
sanych powyzej sytuacji dochodzi do czasowego zawieszenia stosunku
pracy z dotychczasowym pracodawca®!!, a zatem pracodawca ten nie
bedzie mogt wydawaé pracownikowi polecen dotyczacych pracy przez
okres urlopu bezptatnego. W drugiej za$ — biezace polecenia dotyczace
pracy bedzie wydawat pracownikowi dotychczasowy pracodawca, mimo
iz praca bedzie $wiadczona na rzecz innego podmiotu. Sad Najwyzszy
w jednym z orzeczen uznal, iz polecenie przelozonego moze polega¢ na
tym, iz zobowigzuje on pracownika do wykonywania polecen innych
0so6b, a wykonywanie pracy w miejscu wyznaczonym przez pracodawce,
znajdujacym sie w zakladzie pracy innego podmiotu i pod jego kierow-
nictwem, nie powoduje nawigzania stosunku pracy z tym podmiotem?**.

Chronologicznie najwczesniejszymi przepisami polskiego prawa pra-
cy, dotyczacymi pracownikéw tymczasowych, byly wprowadzone ustawa
z dnia 24 sierpnia 2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych innych ustaw?* art. 67' k.p. i 67°k.p. oraz art. 298’ k.p.***

238 Zagadnienie to zostanie szczegbétowo rozwiniete w rozdziale trzecim.

239 Z.Kubot, Szczegdlne formy...,s. 9.

240 W doktrynie wskazuje sie, ze konstrukcja ta ma niewielkie znaczenie w praktyce
- por. A. Kijowski, Oddanie pracownika do dyspozycji innego pracodawcy, ,,Prze-
glad Sadowy” 6/1996, s. 20.

241 Wyrok SN z dnia 14 lutego 2002 r., V CKN 748/2000, LexPolonica nr 372091.

242 Wyrok SN zdnia 5 listopada 1999 r., 1 PKN 337/99, OSNAPiUS 2001, nr 6, poz. 186.
Por. takze: A. Kijowski, Oddanie pracownika..., s. 22.

243 Dz.U., nr 128, poz. 1405.

244 O zastrzezeniach co do legalnosci wypozyczania pracownikdw czasowych przez
specjalizujacy sie w tym podmiot przed wejsciem w zycie tych przepiséw por.
A. Kijowski, Oddanie pracownika...,s.19in.
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Pierwsze z nich weszly w Zycie z dniem uzyskania przez Rzeczpo-
spolita Polska cztonkostwa w Unii Europejskiej. Zostaty one jednakze
przed ta data dos¢ znacznie znowelizowane ustawg z dnia 14 listopada
2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych
innych ustaw. Pierwotnie mialy one znalez¢ zastosowanie do polskich
pracodawcéw kierujacych pracownikéw do pracy w panstwie bedacym
czlonkiem Unii Europejskiej, a po nowelizacji stosuje si¢ je do praco-
dawcow majacych siedzibe w panstwie bedacym czlonkiem Unii Euro-
pejskiej, kierujacych pracownikéw do pracy na terytorium Rzeczypo-
spolitej Polskiej. Bylo to nastepstwem blednego odczytania dyrektywy
nr 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r.,
dotyczacej delegowania pracownikéw w ramach §wiadczenia ustug, kto-
ra powyzsze przepisy implementowaly. Na szczescie ich nowelizacja na-
stapila w trakcie dlugiego vacatio legis, przez co niezgodnos¢ polskich
przepisow z prawem europejskim miala charakter jedynie potencjal-
ny**. W doktrynie mozna jednakze spotkac si¢ z pogladem, iz prawid-
fowa implementacja powyzszej dyrektywy nie powinna ograniczac si¢
do sytuacji zwigzanej z kierowaniem przez zagranicznego pracodawce
pracownika do pracy w Polsce, ale obejmowac takze sytuacje, kiedy to
polski pracodawca kieruje pracownika do pracy w innym kraju. W prak-
tyce ta druga sytuacja powodowalaby konieczno$¢ zapoznania si¢ przez
polska agencje pracy tymczasowej z warunkami zatrudniania pracow-
nikow w kraju skierowania i uksztaltowania umowy o prace zawieranej
z pracownikiem w sposob im odpowiadajacy**.

Zgodnie z art. 67" k.p., pracodawca majacy siedzibe w panstwie be-
dacym czlonkiem Unii Europejskiej, kierujacy na okreslony czas pra-
cownika do pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej (1) w zwigz-
ku z realizacja umowy zawartej przez tego pracodawce z podmiotem
zagranicznym, (2) w zagranicznym oddziale (filii) tego pracodawcy
albo (3) jako agencja pracy tymczasowej jest obowigzany zapewni¢ pra-
cownikowi warunki zatrudnienia nie mniej korzystne niz wynikajace
z przepiséw kodeksu pracy oraz innych przepiséw regulujacych prawa
i obowiazki pracownikéw. Nie chodzi tutaj jednakze o wszelkie warunki
zatrudnienia, lecz wymienione w art. 67> k.p. Przepis art. 67° k.p. naka-
zuje odpowiednie stosowanie przepisow art. 67' k.p. i 67> k.p. w przypad-
ku wykonywania pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej przez
pracownika skierowanego do tej pracy przez pracodawce majacego sie-
dzibe w panstwie niebedacym czlonkiem Unii Europejskiej. Przepisy te,
wprowadzajac minimalne standardy zatrudnienia dla ochrony pracow-

245 L. Florek, Zgodnosc polskiego prawa pracy z prawem europejskim, [w:] Europeiza-
¢ja polskiego prawa..., s. 34.
246 D. Makowski, Praca tymczasowa..., s. 89.
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nikow oraz uczciwej konkurencji przedsigbiorcow, petnig funkcje socjal-
na i gospodarcza®.

Przepis art. 298°k.p., ktory wszedl w zycie z dniem 1 stycznia 2002 r.,
formulowal obowigzki obcigzajace podmiot zamierzajacy korzystac
z pracy pracownika zatrudnionego przez pracodawce bedacego agencja
pracy tymczasowej. Wzgledem agencji pracy tymczasowej byt on zobo-
wigzany do przekazania informacji dotyczacych rodzaju pracy, ktéra
ma by¢ powierzona temu pracownikowi, wymagan kwalifikacyjnych
oczekiwanych od pracownika oraz warunkéw wykonywania tej pracy.
Wzgledem pracownika skierowanego przez pracodawce bedacego agen-
cja pracy tymczasowej byl on zobowiazany do zapewnienia bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy. Przepis ten zostat uchylony przez
art. 29 ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych z dniem 1 stycznia 2004 r.

Pierwsze uregulowania dotyczace agencji pracy tymczasowej zostaty
wprowadzone do ustawy z dnia 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i prze-
ciwdziataniu bezrobociu®*® dnia 6 lutego 2003 r. w drodze jej nowelizacji
ustawg z dnia 20 grudnia 2002 r. o zmianie ustawy o zatrudnieniu i prze-
ciwdzialaniu bezrobociu oraz ustawy o systemie o$wiaty**’. W mysl jej
art. 37, ustugi w zakresie zatrudniania pracownikéw w celu ich udostep-
niania stronie trzeciej, ktérg moze by¢ osoba fizyczna lub prawna, zwana
dalej ,,przedsiebiorca uzytkownikiem”, wykonuja wylacznie agencje pra-
cy tymczasowej. Agencja pracy tymczasowej mogt by¢ podmiot prowa-
dzacy dzialalno$¢ gospodarczg, po uzyskaniu wpisu do rejestru agencji
zatrudnienia, prowadzonego przez ministra wlasciwego do spraw pracy.
W przepisie tym sformutowano szereg obowiazkéw obcigzajacych agen-
cje zatrudnienia — obowigzki informacyjne wobec ministra wlasciwego
do spraw pracy, obowiazki zwigzane z przetwarzaniem danych, obowia-
zek przedstawiania ministrowi wlasciwemu do spraw pracy oraz mar-
szatkowi wojewodztwa i wojewodzie informacji o dziatalnosci w okresach
rocznych, obowiazek wspolpracy z organami zatrudnienia w zakresie
realizacji polityki rynku pracy. Agencje zatrudnienia, a zatem w mysl
przepisu art. 2 ust. 1 pkt la ustawy takze agencje pracy tymczasowej, nie
mogly dyskryminowa¢ ze wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawnosc,
rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng, przeko-
nania, zwlaszcza polityczne i religijne, lub ze wzgledu na przynaleznos¢
zwigzkowsy, osob, dla ktérych poszukujg zatrudnienia lub innej pracy za-
robkowej, a mozliwo$¢ pobierania optat od tych oséb podlegata daleko

247 K. Jaskowski, Komentarz do art. 67, art. 673 art. 67°, art. 67* Kodeksu pracy, [w:]
K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany....

248 T.j.: Dz.U. 1997, nr 35, poz. 128 ze zm.

249 Dz.U. 2003, nr6, poz. 65.
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idacym ograniczeniom. Artykul 37 ust. 4 ustawy okreslat role pracodaw-
cy uzytkownika, wskazujac, iz wyznacza on pracownikowi agencji pracy
tymczasowej zadania i kontroluje ich wykonanie. Ustawa o zatrudnieniu
i przeciwdziataniu bezrobociu utracita moc obowigzujaca dnia 1 czerw-
ca 2004 r. na podstawie art. 151 pkt 1 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy**.

W ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
prowadzenie dziatalno$ci gospodarczej w zakresie §wiadczenia ustug
pracy tymczasowej, polegajacych na zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych i kierowaniu tych pracownikéw oraz oséb niebedacych
pracownikami do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz i pod
kierownictwem pracodawcy uzytkownika na zasadach okreslonych
w przepisach®' o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych zostato
uznane za dziatalnoscia regulowang w rozumieniu ustawy z dnia 2 lip-
ca 2004 r. o swobodzie dziatalnosci gospodarczej i wymaga wpisu do
rejestru podmiotéw prowadzacych agencje zatrudnienia (art. 18 ust. 1
ustawy). Rejestr ten jest prowadzony przez marszalka wojewddztwa
wlasciwego dla siedziby podmiotu ubiegajacego si¢ o wpis. Ustawa
okresla w sposéb szczegolowy kwestie zwigzane z funkcjonowaniem
agencji zatrudnienia.

Kompleksowa regulacje zatrudnienia tymczasowego zawiera usta-
wa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.
Mimo, ze przepisy tej ustawy weszly w zycie z dniem 1 stycznia 2004 r.,
a zatem przed opracowaniem dyrektywy 2008/104/WE Parlamentu Eu-
ropejskiego i Rady z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczaso-
wej, odpowiada ona wymogom europejskim, a w niektérych aspektach
wprowadza nawet rozwigzania dalej idace — korzystniejsze dla pracow-
nikéw. Przyczyn takiego stanu rzeczy mozna upatrywaé w uwzglednie-
niu uregulowan, ktdre znalazly sie w projekcie europejskiej dyrektywy
z dnia 20 marca 2002 r. dotyczacej pracy tymczasowej*. Ustawa regu-
luje zasady zatrudniania pracownikow tymczasowych przez pracodawce
bedacego agencja pracy tymczasowej oraz zasady kierowania tych pra-
cownikow i 0sob niebedacych pracownikami agencji pracy tymczasowej
do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika
(art. 1 u.z.p.t.). Co istotne, pod pojeciem pracodawcy uzytkownika usta-
wa rozumie pracodawce lub podmiot niebedacy pracodawcg w rozumie-
niu kodeksu pracy, wyznaczajacy pracownikowi skierowanemu przez

250 T.j.: Dz.U. 2015, poz. 149 ze zm.

251 Chodzitutaj o ustawe z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymcza-
sowych.

252 W. Sanetra, Polskie prawo pracy...,s. 21-22. Wiecej na temat projektu por. D. Ma-
kowski, Zatrudnianie pracownikéw poprzez agencje...,s. 13in.
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agencje pracy tymczasowej zadania i kontrolujgcy ich wykonanie (art. 2
pkt 1 u.z.p.t.). Jest to konsekwencja mozliwych podstaw zatrudnienia
tymczasowego, ktérymi s3 umowa o prace na czas okreslony, umowa
o prace na czas wykonania okreslonej pracy (art. 7 u.z.p.t.)** albo umo-
wy prawa cywilnego (art. 26 u.z.p.t.).

Pracg tymczasowy, zgodnie z ustaws, jest wykonywanie na rzecz da-
nego pracodawcy uzytkownika zadan o charakterze sezonowym, okre-
sowym, doraznym lub ktérych terminowe wykonanie przez pracowni-
kéw zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika nie bytoby mozliwe
lub ktérych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego pracownika
zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika. Tym samym ogranicza
ona przypadki dopuszczalnosci zatrudnienia tymczasowego, nie wpro-
wadzajac jednakze sankcji za naruszenie wskazanych przestanek, z wy-
jatkiem zagrozenia dla agencji w postaci wykreslenia z rejestru®*. Ustawa
wprowadza czasowy limit wykonywania pracy tymczasowej przez pra-
cownika na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika. W ustawie okre-
slono takze pewne kategorie prac, ktérych wykonywanie nie moze by¢
powierzone pracownikowi tymczasowemu. Ustawa wskazuje w sposdb
szczegolowy prawa i obowigzki stron tego tréjpodmiotowego stosunku
zatrudnienia, reguly zatrudniania i odpowiedzialnosci oraz wzajemne
relacje zachodzace pomiedzy agencja pracy tymczasowej, pracodawca
uzytkownikiem oraz pracownikiem tymczasowym?*.

3.4 Telepraca

Prawna regulacja telepracy w polskim systemie pojawila si¢ 16 pazdzier-
nika 2007 r., kiedy weszly w zycie przepisy art. 67°-67" k.p., wprowa-
dzone ustawg z dnia 24 sierpnia 2007 r. o zmianie ustawy — Kodeks pra-
cy oraz niektdrych innych ustaw?*. Daty tej w zadnym razie nie mozna
uzna¢ za poczatek telepracy w Polsce. Sama idea wykonywania pracy na
odlegtos¢ i przekazywania wynikéw pracy droga elektroniczng, pojawi-
ta sie wiele lat wczesniej. W Polsce pierwsza organizacja, ktéra dostrze-
gla zalety wynikajace z telepracy, byta Fundacja Pomocy Matematykom
i Informatykom Niesprawnym Ruchowo, zajmujaca si¢ od 1992 r. prob-

253 Podstawa ta zostata zniesiona ustawa z dnia 25 czerwca 2015 r. 0 zmianie usta-
wy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, ktéra weszta w zycie 22 lutego
2016 .

254 A. Sobczyk, Interesy pracodawcy i pracownika w zatrudnieniu tymczasowym,
MPP 11/2005, s. 304.

255 U. Jackowiak, Terminowe umowy..., s. 98.

256 Dz.U., nr 181, poz. 1288.
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lemem telepracy wérdd niepelnosprawnych”. Dziatalnos¢ w podobnym
zakresie prowadzil takze Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Nie-
petnosprawnych, ktéry 1 wrzes$nia 2002 r. rozpoczal realizacje pilota-
zowego programu ,,Telepraca” w czterech wojewddztwach: pomorskim,
wielkopolskim, dolnoslagskim i lubelskim. Celem programu byto prze-
szkolenie oraz zatrudnienie niepelnosprawnych w zawodach wykorzy-
stujacych techniki informatyczne (telemarketing, finanse i ksiggowos¢,
programowanie, administrowanie i tworzenie stron WWW, tworzenie
baz danych)*®.

Przed pojawieniem si¢ telepracy w kodeksie pracy uznawano, ze tele-
praca moze by¢ wykonywana zaréwno w formie zatrudnienia pracowni-
czego — na podstawie umowy o prace, jak i niepracowniczego — na pod-
stawie umowy o $wiadczenie ustug podobnych do zlecenia®® czy umowy
o dzielo, a takze przez podmioty samozatrudnione, a wiec $wiadczace
ustugi (prace) w ramach wlasnej dzialalnosci gospodarczej*®. Zwracano
uwage, ze w prawie polskim brak jest normy zakazujacej pracownikom
wykonywania pracy w tej formie, a przepis art. 128 k.p., definiujacy czas
pracy jako czas, w ktérym pracownik nie tylko pozostaje w dyspozycji pra-
codawcy w zakladzie pracy, ale tez w innym miejscu wyznaczonym do
wykonywania pracy, cho¢ nie dotyczy bezposrednio telepracy, wskazuje,
ze idea pracy poza siedzibg przedsigbiorcy znana jest prawu polskiemu?®®'.

Przed nowelizacjg kodeksu pracy uwazano, ze mozliwe jest nawigza-
nie stosunku telepracy przez zawarcie tradycyjnej umowy o prace. Uzna-
wano, ze umowa ta musi zawiera¢ doktadne okreslenie rodzaju pracy*®,
miejsca jej wykonywania, sposobu komunikowania si¢ telepracownika
z pracodawca, a takze czasu pracy, z uwzglednieniem, jaka jego propor-
cja bedzie wykonywana poza siedzibg pracodawcy*”. Powinna takze
zawiera¢ informacje o przyporzadkowaniu telepracownika konkretnej

257 Krajowy Urzad Pracy, Informator. Telepraca - rynek pracy bez barier, Warszawa
2001, s. 22.

258 J. Wisniewski, Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy, Torun 2007, s. 28.

259 Potocznie umowe te okresla sie btednie ,umowa zlecenia”. Zgodnie z art. 734
§ 1 k.c., istotg umowy zlecenia jest dokonanie okreslonej czynnos$ci prawnej,
nie za$ okreslonej czynnosci faktycznej czy wielu czynnosci sktadajacych sie na
dana ustuge. Do uméw o $wiadczenie ustug, ktére nie sg uregulowane innymi
przepisami, stosuje sie odpowiednio przepisy o zleceniu (art. 750 k.c.).

260 S.W. Ciupa, Nowoczesna umowa..., s. 341.

261 L. Mitrus, Telepraca..., s. 14-15.

262 Nalezy bowiem pamietad, ze telepraca nie stanowi rodzaju pracy, ale jest sposo-
bem wykonywania pracy okre$lonego rodzaju, za: M. Latos-Mitkowska, Telepra-
ca...,s. 65.

263 A. Mucha, Telepraca jako nowoczesna forma i organizacja zatrudnienia, ,Radca
Prawny” 5/2000, s. 110.
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jednostce organizacyjnej i wskazywac jego bezposredniego przelozone-
go**. W przypadku telepracy wykonywanej w domu uznawano, iz spre-
cyzowana powinna by¢ kwestia pokrycia kosztéw dotyczacych wynajmu
czesci lokalu pracownika przez pracodawce, odplatnosci za korzystanie
przez pracownika z wlasnego sprzetu komputerowego i facza interneto-
wego®®. Zgodnie z art. 11 k.p., nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie
warunkow pracy i placy, bez wzgledu na podstawe prawng tego stosun-
ku, wymaga zgodnego oswiadczenia woli stron. Uznawano, ze ta zasada
dobrowolnos$ci powinna tez by¢ spetniona przy telepracy.

W doktrynie podnoszono, ze podstawa zatrudnienia telepracownika
powinna by¢ umowa terminowa (zwlaszcza na czas okreslony albo na
czas wykonania okreslonej pracy) zawierana wowczas, gdy zaistnieje ko-
nieczno$¢ wykonania przez telepracownika jakiego$ projektu. Na prze-
szkodzie temu stanalby jednak przepis art. 25' k.p., ograniczajacy ilo$¢
mogacych po sobie nastegpowaé umoéw na czas okreslony, co podnoszono
jako jeden z argument6w przemawiajacych za konieczno$cia uregulowa-
nia telepracy w kodeksie pracy w sposéb bezposredni®*®.

Uwazano, ze pracodawca i pracownik mogga si¢ zdecydowa¢ na wy-
konywanie pracy w formie telepracy takze po zawarciu umowy o prace,
a wiec w czasie trwania stosunku pracy. Telepraca mogtaby by¢ wpro-
wadzona wowczas albo w drodze porozumienia zmieniajacego®”, jeze-
li obie strony stosunku pracy wyrazilyby wole przejscia na taka forme
$wiadczenia pracy, albo drogg wypowiedzenia zmieniajacego, o ktérym
mowa w art. 42 § 1-3 k.p. Nie uznawano natomiast za mozliwe wprowa-
dzenie telepracy droga wydania przez pracodawce stuzbowego polece-
nia”*® z uwagi na to, iz jej wprowadzenie stanowi istotng zmiane warun-
kéw pracy*®.

264 M. Latos-Mitkowska, Telepraca..., s. 66.

265 K. Zakrzewska-Szczepariska, Praca w domu. Telepraca w Unii i w Polsce, ,,Stuzba
Pracownicza” 4/2006, s. 10.

266 L. Mitrus, Telepraca...,s. 15.

267 O porozumieniu zmieniajacym nie stanowi wprost zaden przepis prawa pracy.
W doktrynie i orzecznictwie powszechnie uznaje sie, ze jest ono dopuszczalne
chociazby z tego powodu, ze strony stosunku pracy moga w kazdym momencie
rozwigzad go na mocy porozumienia (art. 30 § 1 pkt 1 k.p.), a nastepnie nawigzac
nowy stosunek o odpowiadajacej im tresci. Ten sam cel moze zostac osiagniety
w prostszy sposéb - wtasnie droga porozumienia zmieniajacego, za: J. Wisniew-
ski, Zatrudnianie pracownikéw..., s. 75-76.

268 M. Latos-Mitkowska, Telepraca..., s. 70.

269 Sad Najwyzszy wielokrotnie uznawat, ze istotna zmiana warunkdw pracy moze
by¢ dokonana wytacznie w trybie porozumienia stron lub wypowiedzenia
zmieniajacego - patrz: wyrok SN zdnia 18 maja 1964r., | PR 189/64, OSNCP 1965,
nr 3, poz. 44; wyrok SN z dnia 19 grudnia 1996 r., | PKN 23/96, OSNAPiUS 1997,
nr 15, poz. 270.
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Jak juz zostalo zasygnalizowane, do kodeksu pracy telepraca zostata
wprowadzona ustawa z dnia 24 sierpnia 2007 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz niektérych innych ustaw. Dodano wéwczas do dziatu drugiego
rozdzial IIb Zatrudnianie pracownikow w formie telepracy (art. 67°-67"
k.p.), ktory wszedl w zycie z dniem 16 pazdziernika 2007 r. Ustawa ta
wdrazala do polskiego systemu prawa Porozumienie ramowe w sprawie
telepracy z dnia 16 lipca 2002 r., mimo iz porozumienie nie byto adreso-
wane do panstw czlonkowskich, ale do partneréw spofecznych cztonkéow
organizacji stron porozumienia. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze ogoélne po-
rozumienia zawierane przez partneréw spofecznych, np. w ramach Tréj-
stronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych, w $wietle przepisu art. 87
Konstytucji RP oraz art. 9 k.p., nie stanowig Zrodet prawa, a zatem organi-
zacje pracodawcow i zwigzki zawodowe nie mialy mozliwosci wywigzania
si¢ z nalozonego na nie obowigzku jego implementacji*”.

W wyniku nowelizacji zostala sformutowana definicja telepracy i wy-
znaczone pewne warunki jej wykonywania na podstawie stosunku pracy,
przede wszystkim sposob wprowadzenia telepracy, obowiazki i upraw-
nienie stron oraz sprawy zwigzanych z kontrolg wykonywania pracy.
Z tresci art. 67°-67" k.p. w zwigzku z art. 22 k.p nie wynika jednak, aby
telepraca mogta by¢ obecnie wykonywana tylko na podstawie stosunku
pracy”!. O tym, czy w konkretnym przypadku mamy do czynienia ze
stosunkiem pracy czy inng podstawa zatrudnienia, przesadzaja warunki
okreslone w art. 22 § 1 k.p.

Zgodnie z art. 67° § 1 k.p., telepracg jest praca, ktéra moze by¢ wy-
konywana regularnie poza zakladem pracy, z wykorzystaniem srodkéw
komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepiséw o $wiadczeniu
ustug drogg elektroniczng. W mysl art. 2 pkt 5 ustawy o $wiadczeniu
uslug droga elektroniczng®? $rodkami komunikacji elektronicznej sg
rozwigzania techniczne, w tym urzadzenia teleinformatyczne i wspol-
pracujace z nimi narzedzia programowe, umozliwiajace indywidualne
porozumiewanie si¢ na odleglo$¢ przy wykorzystaniu transmisji danych
miedzy systemami teleinformatycznymi, a w szczegolnosci poczte elek-
troniczng. Zgodnie z art. 67° § 2 k.p., telepracownikiem jest pracownik,
ktéry wykonuje prace w warunkach okreslonych w § 1 i przekazuje pra-
codawcy wyniki pracy, w szczegdlnosci za posrednictwem srodkéw ko-
munikacji elektronicznej.

270 K. Walczak, Porozumienia ramowe partneréw spotecznych dziatajqgcych na pozio-
mie Unii Europejskiej i problem z ich wdrazaniem do polskiego porzgdku prawne-
go, MPP 10/2007, 5. 507-508.

271 S.W. Ciupa, Zatrudnianie pracownikéw..., Cze$¢ 1, s. 566.

272 Ustawa zdnia 18 lipca 2002 r. o Swiadczeniu ustug drogg elektroniczna, t.j.: Dz.U.
2013, poz. 1422.
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Strony mogga ustali¢, ze praca bedzie wykonywana w formie telepra-
cy przy zawieraniu umowy o prace albo dopiero w trakcie zatrudnienia
(art. 677 k.p.). W kazdym z tych przypadkéw wprowadzenie telepracy
jest dobrowolne dla obu stron, a brak zgody pracownika nie moze sta¢
sie przyczyna uzasadniajagcg dokonanie przez pracodawce wypowie-
dzenia umowy o prace. Zawierana z telepracownikiem umowa o prace
poza obligatoryjnymi elementami wymienionymi w art. 29 § 1 k.p. musi
okresla¢ takze warunki wykonywania pracy, zgodnie z art. 67° k.p. Stro-
ny muszg zatem ustali¢ $rodki komunikacji elektronicznej, ktore beda
wykorzystywane przy swiadczenia pracy, a takze sposob przekazywania
wynikow pracy pracodawcy.

Jezeli do ustalenia, ze praca bedzie wykonywana w formie telepra-
cy, dochodzi w trakcie zatrudnienia, to takie ustalenie wymaga zawar-
cia porozumienia. Inicjatywa zawarcia porozumienia moze pochodzi¢
zaréwno od pracodawcy, jak i od pracownika. Nie jest zatem mozliwe
powierzenie pracownikowi wykonywania pracy w formie telepracy na
podstawie art. 42 § 4 k.p., a takze skorzystanie przez pracodawce z wy-
powiedzenia zmieniajgcego, w mysél art. 42 § 1-3 k.p. Przepis art. 677§ 3
zdanie 2 k.p. naktada na pracodawce obowigzek uwzglednienia w mia-
re mozliwosci wniosku pracownika dotyczacego wykonywania pracy
w formie telepracy. Wedlug M. Gersdorf, pracownik zostal wyposazony
we wzgledne roszczenie o wykonywanie pracy w formie telepracy. Po-
niewaz o wykonywanie pracy w tej formie staraja si¢ osoby podatne na
wykluczenie z rynku pracy (kobiety wychowujace dzieci, osoby niepet-
nosprawne), pracodawca, uniemozliwiajgc pracownikowi wykonywa-
nie telepracy, bedzie czesto posadzany o dyskryminowanie pracownika
i o wykluczenie go z rynku pracy. W razie sporu pracodawca bedzie mu-
sial wykaza¢, ze nie mial mozliwosci zatrudnienia pracownika w formie
telepracy*”.

Warto odnotowac, iz w doktrynie pojawit sie poglad, sformutowany
przez A.M. Swigtkowskiego i M. Wujczyka, zgodnie z ktérym telepraca
nie stanowi nietypowej umowy o prace, jezeli na jej podstawie pracownik
zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy na czas nieokreslony w pelnym
wymiarze czasu pracy*”*. Skoro bowiem dzielg oni zatrudnienie pracow-
nicze na wykonywane w ramach typowej i nietypowej umowy o prace,
jedynie w oparciu o wymiar czasu pracy i rodzaj faczacej strony umowy,
to na kwalifikacje telepracy jako nietypowej umowy o prace nie bedzie
mialo wplywu wykonywanie jej poza zakladem pracy, sposéb okresle-

273 M. Gersdorf, Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy, PiZS 5/2008, s. 11.
274 AM. Swiagtkowski, M. Wujczyk, Miedzy elastycznoscig..., s. 9.
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nia godzin pracy, modyfikacja kontrolnych mozliwoéci pracodawcy czy
specyficzny sposéb komunikowania si¢ telepracownika z pracodawca.
Poglad ten jest jednakze odosobniony.

3.5 Praca kierownicza

Punkt wyjscia do sprecyzowania pojecia pracy kierowniczej stanowi,
moim zdaniem, przepis art. 128 § 2 pkt 2 k.p. definiujacy pracownikow
zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy, obowiazujacy
w tym brzmieniu od 1 stycznia 2004 r.*”%, ktdry zalicza do tej kategorii
pracownikow kierujacych jednoosobowo zaktadem pracy i ich zastepcow,
pracownikow wchodzacych w sktad kolegialnego organu zarzadzajacego
zakladem pracy oraz gléwnych ksiegowych. Przepis ten definiuje powyz-
sze pojecie na potrzeby dzialu szdstego kodeksu pracy — Czas pracy™.
Whiosek ten zdaje si¢ potwierdza¢, znajdujacy si¢ w dziale jedenastym
kodeksu pracy, art. 241°° § 2 k.p., okreslajacy podmioty, ktére nie moga
by¢ objete uktadem zakladowym w zakresie dotyczagcym warunkéw wy-
nagradzania. Ustawodawca odwoluje sie w nim do tej kategorii pracow-
nikéw, uzywajac sformutowania: ,w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2”.
Watpliwos$ci pojawiaja si¢ na gruncie wlaczenia do kategorii pracow-
nikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy (zwa-
nych w doktrynie réwniez top menedzerami*”’) gléwnych ksiggowych,
z uwagi na odmienng funkcje, jaka wykonujg w zakltadzie pracy. Zdaje
sie, Ze jest to wylacznie zabieg legislacyjny ustawodawcy, ktéry uczynit
to, chcac zréwnac ich pozycje prawng w zakresie regulacji czasu pra-
cy z pozycja pracownikéow kierujacych jednoosobowo zakladem pra-
cy i ich zastgpcoéw oraz z pozycja pracownikéw wchodzacych w sktad
kolegialnego organu zarzadzajacego zakladem pracy. Swiadczonej
przez nich pracy trudno przypisa¢ charakter zarzadczy*®. Z uwagi

275 Zostat on znowelizowany ustawg z dnia 14 listopada 2003 r. 0 zmianie ustawy -
Kodeks pracy oraz o zmianie niektdrych innych ustaw (Dz.U., nr 213, poz. 2081).
Przed nowelizacja art. 128 k.p. zawierat definicje czasu pracy, a regulacje doty-
cz3gca czasu pracy oséb zarzadzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy
zawierat art. 129" k.p. oraz 135 k.p. W kodeksie pracy przed nowelizacja brak
byto jednakze zdefiniowania tej kategorii pracownikdw.

276 Por. np. art. 131 § 2 k.p., art. 132 § 2 k.p., art. 149 § 2 k.p., art. 151* § 1 k.p.,
art. 151°§ 4 k.p., art. 1517 § 5 pkt 1 k.p.

277 A. Patulski, M. Winter, Status prawno-organizacyjny gtownego ksiegowego w do-
bie transformacji, [w:] Z zagadnien wspétczesnego prawa..., s. 497.

278 Nato, iz przepis art. 128 § 2 k.p. w zakresie, w jakim zalicza do pracownikéw za-
rzadzajacych gtéwnych ksiegowych, powinien de lege ferenda ulec modyfikacji,
z uwagi na zajmowanie przez gtéwnych ksiegowych w strukturach organizacyj-
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na to, ze pracownik zarzadzajacy jednoosobowo zakladem pracy jest
zwierzchnikiem stuzbowym wszystkich pracownikéw zatrudnionych
w zakladzie pracy, w tym zastepcow, dla ktdrego jest przetozonym,
nie powinni by¢ oni w zakresie podporzadkowania traktowani jako
jedna kategoria®”’. Tym samym w dalszych rozwazaniach wprowa-
dzone przeze mnie pojecie pracy kierowniczej zostanie ograniczone
do zatrudnienia pracownikéw kierujgcych jednoosobowo zakladem
pracy oraz pracownikéw wchodzacych w skiad kolegialnego organu
zarzadzajacego zakladem pracy. Z kategorii tej wylaczam zatem kie-
rownikéw wyodrebnionych jednostek organizacyjnych wchodzacych
w skiad osoby prawnej, a takze pracownikéw zarzadzajacych zakta-
dem pracy w imieniu pracodawcy - osoby fizycznej, ktdrzy pozostajac
z osoba prawng czy osobg fizyczng w zatrudnieniu pracowniczym, sg
podporzadkowani w sposéb charakterystyczny dla typowego stosunku
pracy®*’. Do kategorii tej nie zaliczam réwniez niewymienionych w hi-
potezie art. 128 k.p. kierownikéw (menedzeréw) $redniego i nizszego
szczebla, a takze wszelkich zarzadcow zatrudnionych na podstawie
kontaktéw menedzerskich.

Kierownicy $redniego i nizszego szczebla zostali wytaczeni z uwagi na
brak istotnych odmienno$ci w zakresie podporzadkowania, w szczegdl-
nosci podleganie poleceniom przetozonych dotyczacym pracy. Kontak-
ty menedzerskie natomiast stanowia cywilnoprawna podstawe zatrud-
nienia, wolng od kierowniczej zaleznosci podmiotu zatrudniajacego,
majaca za przedmiot zarzadzanie cudzym przedsiebiorstwem w imie-
niu przedsigbiorcy (rzadziej w imieniu wlasnym), na rzecz i w intere-
sie przedsiebiorcy, na jego rachunek i ryzyko®'. Zdarza si¢, ze umowy
o prace zawierane z menedzerami okreslane s3 mianem kontraktow
menedzerskich czy kontraktéw kierowniczych albo, Ze nazwa ,,kontrakt
menedzerski” uzywana jest do dodatkowego oznaczania takiej umowy.

nych miejsca nierzadko duzo ponizej pracownikéw zaliczonych do kategorii kie-
rownikéw wyodrebnionej komérki organizacyjnej zwracaja uwage A. Patulski,
M. Winter, Status prawno-organizacyjny..., s. 498 oraz K. Walczak, Zasady ksztat-
towania wynagrodzen cztonkow zarzgdow spétek kapitatowych. Teoria i praktyka
polska na tle europejskim, [w:] Z zagadnien wspétczesnego prawa..., s. 504.

279 A. Dral, Podstawowe kryteria rozréZznienia statusu prawnego pracownikéw zarzq-
dzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy, MPP 3/2014, s. 124.

280 Por. T. Duraj, Podstawy zatrudnienia menedzeréw najwyzszego szczebla w przed-
siebiorstwach, Warszawa 2006, s. 293.

281 P. Prusinowski, Umowne podstawy zatrudnienia, Warszawa 2012, s. 154;
S.W. Ciupa, Natura prawna umowy, [w:] Kontrakty menedzerskie, ,Manager” gru-
dzien/1997, dod. spec., s 5, cyt. za: Z. Kubot, Pojecie i rodzaje kontraktow mene-
dzerskich, [w:] Prawo pracy, ubezpieczenia spoteczne, polityka spoteczna. Wybra-
ne zagadnienia, red. B.M. Cwiertniak, Opole 1998, s. 222.
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Praktyka ta jest nieprawidlowa, poniewaz kontrakt menedzerski stano-
wi umowe o odmiennym charakterze od umowy o prace.

Uzyty przez ustawodawce w art. 128 § 2 pkt 2 k.p. spdjnik ,,lub” wska-
zuje na alternatywe faczng. Zgodnie z literalnym brzmieniem przepisu,
pracownikiem zarzadzajgcym w imieniu pracodawcy zakladem pracy
bylby pracownik kierujacy jednoosobowo zakladem pracy (i jego zastep-
ca), pracownik wchodzacy w sklad kolegialnego organu zarzadzajacego
zakladem pracy oraz pracownik, ktéry laczylby dwie wyzej wymienione
funkcje. Powstaje watpliwo$¢, czy jest mozliwe w praktyce, aby w zakla-
dzie pracy, ktéry kierowany jest jednoosobowo, funkcjonowat ponadto
kolegialny organ zarzadzajacy. Na tak postawione pytanie nalezy udzie-
li¢ odpowiedzi negatywnej, o czym byla juz mowa w ostatnim podroz-
dziale rozdzialu pierwszego. Za taki podmiot nie moze by¢ w szczegol-
nosci uznany prezes zarzadu kapitalowej spétki handlowej ani dyrektor
przedsigbiorstwa panstwowego. Prezesowi zarzadu nie przystuguja bo-
wiem zadne szczego6lne prawa albo obowiazki w spdlce, a zréznicowanie
jego pozycji ma wymiar jedynie wewnetrzny (organizacyjny)**’. Ewentu-
alnego wzmocnienia pozycji prezesa zarzadu, o ktérym mowa w art. 208
§ 8 k.s.h.”®!, polegajacego na przyznaniu mu okreslonych uprawnien
w zakresie kierowania pracami zarzadu oraz decydowania w przypadku
réwnosci gtoséw, nie mozna uznac za kierowanie jednoosobowo zakta-
dem pracy w mysl art. 128 § 2 pkt 2 k.p. Zgodnie z art. 32 ustawy z dnia
25 wrze$nia 1981 r. o przedsigbiorstwach panstwowych®®’, zarzadzanie
przedsigbiorstwem i reprezentowanie go na zewnatrz nalezy do kom-
petencji dyrektora przedsiebiorstwa panstwowego, ktory podejmuje de-
cyzje samodzielnie i ponosi za nie odpowiedzialno$¢. Pozostate organy
przedsigbiorstwa panstwowego, tj. ogolne zebranie pracownikow (dele-
gatow) i rada pracownicza jedynie uczestnicza w zarzadzaniu przedsie-
biorstwem panstwowym - na zasadach okreslonych w ustawie z dnia 25
wrzesnia 1981 r. o samorzadzie zalogi przedsigbiorstwa panstwowego?.
Nie mozna ich zatem uznac za kolegialne organy zarzadzajace zaktadem
pracy w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2 k.p.

282 Z. Kubot, Pojecie i rodzaje kontraktow..., s. 224 i 228; Odmiennie t. Pisarczyk,
zdaniem ktérego kontraktem menedzerskim mozna nazwaé zaréwno umowe
cywilnoprawna, jak i umowe o prace - por. k. Pisarczyk, Zatrudnianie cztonkéw
zarzgdu spétek kapitatowych, Warszawa 2000, s. 34.

283 A. Kidyba, Komentarz do art. 208 Kodeksu spétek handlowych, [w:] Komentarz
aktualizowany do art. 1-300 ustawy z dnia 15 wrzesnia 2000 r. Kodeks spotek han-
dlowych, LEX 2012.

284 Ustawa z dnia 15 wrze$nia 2000 r. Kodeks spétek handlowych, t.j.: Dz.U. 2013,
poz. 1030 ze zm.

285 T.j.: Dz.U. 2013, poz. 1384.

286 T.j.: Dz.U. 2015, poz. 1543.
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W przypadku kapitalowych spolek handlowych pracownikami za-
rzadzajacym w imieniu pracodawcy zakladem pracy beda wszyscy pra-
cownicy wchodzacy w sktad zarzadu spotki®®”. Przymiotu tego nie beda
mie¢ natomiast czlonkowie rady nadzorczej*®. Zarzad jest obligatoryj-
nym organem w kapitalowych spétkach handlowych i skfada sie z jed-
nego albo wigkszej liczby czlonkoéw, ktérzy moga by¢ wspolnikami (ak-
cjonariuszami) albo osobami spoza ich grona. W sp. z 0.0 czlonkowie
zarzadu s3 powolywani uchwala wspolnikéw, chyba ze umowa spotki
stanowi inaczej. W s.a. kompetencja ta przystuguje radzie nadzorczej,
chyba ze statut spotki stanowi inaczej. Co istotne, powolanie, o ktérym
mowa odpowiednio w przepisach art. 201 § 4 k.s.h. oraz 368 § 4 k.s.h,,
oznacza jedynie ustanowienie zarzadu, a zatem nawigzanie stosunku
organizacyjnego miedzy spotka a czlonkiem zarzadu, upowazniajacego
dang osobe do pelnienia funkgcji. Pojecia tego nie mozna w szczegélnosci
w zadnym razie utozsamia¢ z powolaniem w rozumieniu kodeksu pracy
(art. 2 wzw. z art. 68 i n. k.p.), a zatem z jednostronna czynnoscig praw-
ng, stanowiacg jedna z podstaw nawigzania stosunku pracy z osobg, kto-
ra wyrazita na to zgode?®’.

Rozstrzygniecia wymaga, czy to samo zagadnienie ujawnia si¢ na
gruncie osobowych spétek handlowych. W spétkach tych co do zasa-
dy prawo prowadzenia spraw i reprezentacji spotki powierzone jest
wspolnikom. Bez watpienia sg to zatem podmioty zarzadzajace spoika,
cho¢ nie wchodzg w sktad ani jednoosobowego ani kolegialnego or-
ganu. Watpliwosci pojawiaja sie na gruncie mozliwosci wykonywania
tych czynnos$ci w ramach stosunku pracy. Wydaje sie, ze wspdlnik nie
moze pozostawaé w stosunku pracy ze spotka wowczas, gdy przedmio-
tem pracy bytoby prowadzenie spraw spoéiki lub jej reprezentacja®*’. Brak
mozliwosci wykonywania tych czynnosci na podstawie umowy o prace
czy tez w ramach jakiegokolwiek innego stosunku obligacyjnego wyni-
ka z faktu, iz zgodnie z przepisami kodeksu spdtek handlowych jest to
zarowno uprawnienie wspolnikow, jak i obowigzek, za ktory otrzymuja
rekompensate w postaci udzialu w zyskach lub polegajaca na osiagnieciu
wspolnego celu gospodarczego™'.

287 Wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2008 r., | PK 64/08, LEX nr 553669.

288 k. Pisarczyk, Komentarz do art. 128 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy..., red.
L. Florek.

289 Szerzej: T. Zielinski . Pisarczyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek,
Warszawa 2011, s. 389-390.

290 Por. orzeczenia dotyczace sp6tki cywilnej: uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw SN
z dnia 14 stycznia 1993 r., Il UZP 21/92, OSNCP 1993, nr 5, poz. 69; wyrok SN
zdnia 3 grudnia 1998 ., I UKN 340/98, LexPolonica nr 333456.

291 k. Pisarczyk, Rozne formy..., s. 35.
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Od powyzszej zasady istnieja jednak pewne wyjatki, wynikajace ze
szczegdlowych regulacji, dotyczacych niektérych typéw spétek osobo-
wych. W spolce komandytowej istnieja dwie kategorie wspolnikéw: odpo-
wiadajacy za zobowigzania spotki bez ograniczenia (komplementariusze)
oraz wspolnicy, ktérych odpowiedzialnos¢ jest ograniczona (komandyta-
riusze). Analogicznie dwie kategorie wspolnikoéw wystepuja tez w spotkach
komandytowo-akcyjnych - sg nimi komplementariusze i akcjonariusze.
Do statusu prawnego komplementariuszy zastosowanie znajda przepisy
regulujace pozycje wspdlnikéw w spdlce jawnej (art. 103 k.s.h. i art. 126
§ 1 k.s.h.), a zatem odnosnie do nich aktualne s3 powyzej poczynione
uwagi o braku mozliwosci zatrudnienia wspolnikéw spotek osobowych
na podstawie umowy o prace. Zgodnie z art. 118 § 1 k.s.h. i art. 121 § 1
k.s.h., komandytariusz moze reprezentowac spotke tylko jako petnomoc-
nik oraz nie ma prawa ani obowigzku prowadzenia spraw spétki, chyba
ze umowa spoltki stanowi inaczej. Poniewaz otrzymywane przez niego
profity zwigzane z uczestnictwem w spolce sg niezalezne od dokonywa-
nia powyzszych czynnosci, nalezy dopusci¢ mozliwos¢ ich wykonywania
na podstawie umowy o prace lub umowy cywilnoprawnej i otrzymywa-
nia z tego tytulu $wiadczen pieni¢znych od spotki. Jednakze z uwagi na
okolicznos¢, ze komandytariusz moze reprezentowaé spotke tylko jako
pelnomocnik, nie za$ jako wspdlnik, nie mozna go uznac za pracowni-
ka zarzadzajacego w imieniu pracodawcy zakladem pracy. Nieco inaczej
kwestia ta przedstawia si¢ w spotkach komandytowo-akcyjnych. Zgodnie
zart. 138 § 1 k.s.h., akcjonariusz moze reprezentowac spotke jedynie jako
pelnomocnik, nie ma jednakze zakazu taczenia przez jedng osobe funkcji
komplementariusza i akcjonariusza (art. 132 § 1 k.s.h.). Jezeli akcjonariusz
nie jest wspolnikiem - aktualne sa powyzsze rozwazania dotyczace ko-
mandytariusza, jezeli jest jednocze$nie wspolnikiem spotki — dotyczace
wspdlnikow w spdlce jawnej i komplementariuszy.

Zgodnie z art. 97 k.s.h., umowa spétki partnerskiej moze przewidywac,
ze prowadzenie spraw i reprezentowanie spotki powierza sie zarzgdowi.
Na gruncie tego przepisu pojawily sie odmienne stanowiska co do cha-
rakteru prawnego tego zarzadu. Z jednej strony do zarzagdu powolanego
w spolce partnerskiej stosuje sie przepisy dotyczace zarzadu w sp. z 0.0., co
mogloby wskazywac, iz jest on organem tej spotki*?. Z drugiej jednakze,
przepisy te nalezy stosowa¢ odpowiednio (art. 97 ust. 2 k.s.h.), a spdtki
osobowe, z uwagi na brak osobowosci prawnej, nie majg organéw (art. 38

292 W doktrynie stanowisko, ze zarzad spotki jest jej organem, reprezentuja m.in.
M. Astanowicz, Charakter prawny spétki partnerskiej, PiP 7/1998, s. 14-21; S. Sot-
tysinski, [w:] S. Sottysinski, A. Szajkowski, A. Szumanski, J. Szwaja, Kodeks spo-
tek handlowych. Komentarz do artykutéw 1-150, t. 1, Warszawa 2001, s. 481.
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k.c. a contrario)**. Niezaleznie jednakze od przyjetej koncepcji osoby
wchodzace w skiad zarzadu wykonujace swoje obowiazki na podstawie
umowy o prace i niebedace partnerami, beda pracownikami zarzadzaja-
cymi w imieniu pracodawcy zakladem pracy w mysl. art. 128 § 2 pkt 2 k.p.

Sytuacje prawng czlonkéw zarzadu spoldzielni reguluja art. 48-58
ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. Prawo spétdzielcze. Zarzad kieruje
dziatalnoscig spdtdzielni oraz reprezentuje jg na zewnatrz. Sktad i liczbe
czlonkéw zarzadu okredla statut. Sg oni wybierani i odwotywani, sto-
sownie do postanowien statutu, przez rade lub walne zgromadzenie.
W wyniku wyboru czlonka zarzadu przez uprawniony do tego organ
oraz przyjecia tego wyboru dochodzi miedzy spo6ldzielnia a osoba wy-
brang do powstania stosunku organizacyjnego, polegajacego na upraw-
nieniu i obowigzku wspdétdzialania z pozostalymi cztonkami zarzadu
w wykonywaniu okreslonych w ustawie i statucie czynnosci nalezacych
do tego organu®*. Najczesciej stosunek czlonkostwa w zarzadzie powsta-
ty w wyniku powotania i przyjecia funkcji w organie jest uzupetniany
postanowieniami umowy o prace lub innej umowy, ktérej przedmiotem
jest $wiadczenie pracy. Tym samym na gruncie art. 52 § 1 prawa spot-
dzielczego nalezy dokona¢ wyraznego rozrdznienia organizacyjnego
stosunku prawnego laczacego czlonka zarzadu ze spoldzielnia i stosun-
ku prawnego stanowigcego podstawe zatrudnienia w spdotdzielni.

Zgodnie z art. 32 i 33 ustawy z dnia 25 wrzesnia 1981 r. o przedsie-
biorstwach panstwowych, przedsiebiorstwem zarzadza i reprezentuje je na
zewnatrz dyrektor przedsigbiorstwa panstwowego, powolany przez rade
pracowniczg, a w przedsiebiorstwach nowo organizowanych - przez organ
zalozycielski. Z uwagi na ramy niniejszej monografii i podstawe nawigza-
nia stosunku pracy z dyrektorem, jakg w mysl art. 33 w zw. z art. 38 ustawy
jest powolanie, jego status prawny nie bedzie przedmiotem dalszego za-
interesowania. Ustawa o przedsiebiorstwach panstwowych wskazuje jed-
nak dwie kategorie 0sdb zarzadzajacych przedsigbiorstwem panstwowym,
ktére moga by¢ zatrudnione na podstawie umowy o prace, mianowicie
zarzadce komisarycznego przedsigbiorstwa panstwowego i tymczasowego
kierownika przedsiebiorstwa panstwowego®”. Oba te podmioty nalezy za-
liczy¢ do pracownikéw wykonujacych prace kierownicza.

293 W doktrynie stanowisko, iz zarzad spétki partnerskiej nie jest organem spot-
ki, a jedynie jej reprezentantem, przedstawia U. Prominska, [w:] System prawa
handlowego, Prawo spétek handlowych, t. 2a, red. S. Wtodyka, Warszawa 2007,
s. 598.

294 Por.: wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 1995 r., | CR 9/95, ,Palestra” 11-12/1996,
s.218; wyrok SAw Gdansku zdnia5marca2009r., Il1 AUa 1512/08, LEX nr524900.

295 Wyrok SN z dnia 7 wrze$nia 1994 r., | PR 1/94, OSNAPiUS 1995, nr 6, poz. 78;
uchwata SN z dnia 17 listopada 1993 r., | PZP 37/93, OSNCP 1994, nr 6, poz. 125.
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3.6 Wolne zawody i tworczosc pracownicza

Laczne potraktowanie wolnych zawodéw i twodrczosci pracowniczej
w kontekscie pracowniczego podporzadkowania jest zasadne z uwagi na
wystepujace w obu przypadkach ograniczenie mozliwosci wydawania
polecen albo brak takiej kompetencji po stronie pracodawcy. W dok-
trynie prace tego rodzaju okresla si¢ mianem prac samodzielnych®*.
O sposobie jej wykonania decyduje sam pracownik, a nie jego przelozo-
ny. Nie okresla on wariantu realizacji pracowniczego obowigzku $wiad-
czenia pracy””’. Samodzielno$¢ ta moze wynika¢ z definicji ustawowej
danego rodzaju pracy (twdrcza praca badawcza pracownikéw nauki),
wyraznego sformulowania tej samodzielnosci w ustawie (wykonywanie
zawodu lekarza) albo wynikajacego z przepisu prawa zakazu ingerowa-
nia w pewnym zakresie w wykonywana praca (wykonywanie zawodu
radcy prawnego)**®. Pojecie prac samodzielnych, jako stojace w opozycji
do pracowniczego podporzadkowania i mogace jawic sie jako §wiadcza-
ce a priori o cywilnoprawnym charakterze zatrudnienia danej osoby,
odrzucam.

W polskim systemie prawa brak jest normatywnej definicji wolnego
zawodu. Funkcjonuja natomiast wykazy zawodéw uznanych za wolne
zawarte w art. 88 kodeksu spdtek handlowych oraz art. 4 ust. 1 pkt 11
ustawy z dnia 20 listopada 1998 r. o zryczaltowanym podatku docho-
dowym od niektérych przychodéw osigganych przez osoby fizyczne®”.
Ich zakresy znaczeniowe nie pokrywaja si¢. Zgodnie z art. 88 k.s.h., wol-
nym zawodem jest zawdd adwokata, aptekarza®”, architekta, inzyniera
budownictwa, biegtego rewidenta, brokera ubezpieczeniowego, doradcy
podatkowego, maklera papieréw wartosciowych, doradcy inwestycyj-
nego, ksiegowego, lekarza, lekarza dentysty, lekarza weterynarii, nota-
riusza, pielegniarki, poloznej, radcy prawnego, rzecznika patentowego,
rzeczoznawcy majatkowego oraz ttumacza przysiegtego. Przepis art. 87
k.s.h., wskazujacy, kto moze by¢ wspdlnikiem (partnerem) w spolce part-
nerskiej, odsyla ponadto do wolnych zawodéw okreslonych w odrebnej

296 A. Chobot, Regulacja prawna twdrczej pracy badawczej w stosunku pracy, War-
szawa 1975, s. 84.

297 A. Chobot, Twérczos¢ wynalazcza a umowa o prace nad wynalazkami, Poznan
1976, s. 111.

298 Por. ibidem, s. 32.

299 Dz.U., nr 144, poz. 930 ze zm.

300 Kodeks spotek handlowych postuguje sie pojeciem ,,aptekarz”, ktére w zwigz-
ku z przystapieniem Polski do Unii Europejskiej zostato zastgpione terminem
~farmaceuta”. Organizacje zawodu farmaceuty i warunki jego wykonywania
okre$la ustawa z 19 kwietnia 1991 r. o izbach aptekarskich, t.j.: Dz.U. 2014,
poz. 1429 ze zm.
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ustawie. Obecnie katalog wolnych zawoddéw zawarty w kodeksie spotek
handlowych zostal, na podstawie ustawy z dnia 8 czerwca 2001 r. 0 zawo-
dzie psychologa i samorzadzie zawodowym psychologdéw*, wzbogacony
o zawdd psychologa. Ustawa o zryczaltowanym podatku dochodowym
od niektérych przychodéw osiaganych przez osoby fizyczne pojeciem
wolnego zawodu okresla pozarolniczg dzialalnos$¢ gospodarcza wykony-
wang osobiscie przez lekarzy, lekarzy stomatologdw, lekarzy weterynarii,
technikow dentystycznych, felczeréw, polozne, pielegniarki, ttumaczy
oraz nauczycieli w zakresie §wiadczenia ustug edukacyjnych polegaja-
cych na udzielaniu lekcji na godziny, jesli dzialalno$¢ ta nie jest wykony-
wana na rzecz osob prawnych oraz jednostek organizacyjnych nieposia-
dajacych osobowosci prawnej albo na rzecz oséb fizycznych na potrzeby
prowadzonej przez nie pozarolniczej dzialalnosci gospodarczej, z tym
ze za osobiste wykonywanie wolnego zawodu uwaza si¢ wykonywanie
dziatalnosci bez zatrudniania na podstawie umdw o prace, umow zlece-
nia, uméw o dzielo oraz innych uméw o podobnym charakterze osob,
ktére wykonujg czynnosci zwigzane z istotg danego zawodu.

Ponadto pojeciem wolnego zawodu postuguja si¢ jeszcze inne usta-
wy, ktore nie tylko nie formulujg jego definicji, ale nie zawieraja réwniez
wykazu zawodéw uznanych za wolne, ani nie odsylaja w tym zakresie
do ktorejkolwiek z wyzej wskazanych ustaw. Przykladem moze by¢ tutaj
art. 2 pkt 4 ustawy z dnia 8 marca 2013 r. o terminach zaplaty w tran-
sakcjach handlowych?®®, art. 2 ust. 4 ustawy z dnia 22 marca 1989 r. o rze-
miosle*” oraz art. 3 pkt 9 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. Ordynacja
podatkowa®*. Wydaje sie, ze w praktyce takze i w tym przypadku dla
ustalenia, ktory zawod jest wolny, zastosowanie znajdg wykazy zawarte
w przywolanej wyzej ustawie podatkowej z 1998 r. i kodeksie spotek han-
dlowych. Pomocne moze by¢ réwniez odwolanie sie do sformufowanego
przez przedstawicieli doktryny katalogu cech, ktére przesadzaja o uznaniu
danego zawodu za wolny. Sa to: osobisty charakter $wiadczonych ustug,
kwalifikowane wyksztalcenie, normatywnie kwantyfikowane przez usta-
wodawce zasady wykonywania wolnego zawodu, niezaleznos¢ i samo-
dzielnos¢ zawodowa, etos zawodowy, stan zorganizowania w wykonywa-
niu wolnego zawodu, wynagrodzenie w postaci honorarium, tajemnica
zawodowa, szczegdlny charakter odpowiedzialnosci, samorzadno$¢ kor-
poracyjna, podejmowanie dzialan w interesie spotecznym?®.

301 Dz.U, nr73, poz. 763 ze zm.

302 Dz.U. 2013, poz. 403.

303 T.j.: Dz.U. 2015, poz. 1182

304 T.j.: Dz.U. 2015, poz. 613 ze zm.

305 J. Jacyszyn, Pojecie wolnego zawodu. Analiza aktéw prawnych i doktryny, PPH
10/2000, s. 12-16; idem, Wykonywanie wolnych zawodéw w Polsce, Warszawa
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Na potrzeby niniejszej pracy przyjmuje wykaz wolnych zawodow
sformulowany w kodeksie spétek handlowych, z uwagi na jego szerszy
zakres. Zauwazy¢ nalezy, ze przepis ten okresla katalog oséb fizycznych,
ktére moga by¢ wspolnikami (partnerami) w spolce partnerskiej. Doty-
czy zatem wykonywania dziatalnosci zawodowej poza stosunkiem pra-
cy, a zatem w sposob niezalezny. Niezaleznos¢ zawodowa stanowi jedna
z cech wolnego zawodu sformutowanych przez przedstawicieli doktryny.
Zblizony poglad reprezentuje orzecznictwo, upatrujac wolnosci wyko-
nywania zawodu uznawanego za wolny w swobodnym dostepie do wy-
konywania zawodu, warunkowanym tylko talentami i kwalifikacjami,
rzeczywistej mozliwosci jego wykonywania oraz braku poddania rygo-
rom podporzadkowania, ktére charakteryzujg swiadczenie pracy’*. Nie
zawsze jednak owa niezaleznos¢ wyklucza wykonywanie w ramach sto-
sunku pracy zawodu uznanego za wolny w $wietle art. 88 k.s.h. W przy-
padku niektorych wolnych zawodéw ustawodawca wyraznie przesadza
w przepisach rangi ustawowej o mozliwosci ich §wiadczenia w oparciu
o zatrudnienie pracownicze. Dzieje sie tak przykladowo w przypadku
wykonywania zawodu radcy prawnego, lekarza, pielegniarki i potoznej,
do ktérych to, z uwagi na ich najwigksze znaczenie w obrocie, zostang
ograniczone dalsze rozwazania®”.

Zasady wykonywania zawodu radcy prawnego okresla ustawa z dnia
6 lipca 1982 r. o radcach prawnych®®. Zgodnie z art. 8 ust. 1 u.r.p., radca
prawny moze wykonywa¢ zawdd w ramach stosunku pracy (stosunku
stuzbowego®”), na podstawie umowy cywilnoprawnej, w kancelarii rad-
cy prawnego oraz w niektérych rodzajach spolek®?, ktérych wytacznym

2004, s. 42 i n.; K. Wojtczak, Pojecie wolnego zawodu w swietle prawa, ,,Studia
Prawnicze” 3-4/1997,s. 123-135.

306 Wyrok TK z dnia 19 pazdziernika 1999 r., SK 4/99, OTK 1999/6/119.

307 Por.réwniez Z. Klatka, Aktualne problemy etyki radcow prawnych a struktura wol-
nych zawodow prawniczych, [w:] Etyka prawnicza. Stanowiska i perspektywy 3,
red. H. Izdebski, P. Skuczynski, Warszawa 2013, s. 96, zdaniem ktérego zawdd
radcy prawnego jest wolnym zawodem niezaleznie od formy organizacyjno-
-prawnej jego wykonywania. Wskazuje on, iz przyjecie, ze Swiadczenie pomocy
prawnej przez radcéw prawnych w ramach stosunku pracy nie jest wykonywa-
niem wolnego zawodu, oznaczatoby przyjecie istnienia dwdch réznych zawo-
déw wykonywanych przez cztonkéw tego samego samorzadu zawodowego,
mimo wykonywania ich na takich samych warunkach i podlegania tym samym
zasadom etyki zawodowe;.

308 T.j.: Dz.U. 2015, poz. 507 ze zm.

309 Por. art. 8 ust. 5 ustawy o radcach prawnych.

310 Spotce:

1) cywilnej lub jawnej, w ktdrej wspdlnikami sa radcowie prawni, adwokaci, rzecz-
nicy patentowi, doradcy podatkowi lub prawnicy zagraniczni wykonujacy stata
praktyke na podstawie przepiséw ustawy z dnia 5 lipca 2002 r. o $wiadczeniu

169
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przedmiotem dziatalnosci jest $wiadczenie pomocy prawnej*'’. Ustawa
nie wprowadza zakazu laczenia poszczegélnych form organizacyjno-
-prawnych wykonywania zawodu, np. w ramach stosunku pracy i jed-
noczes$nie w kancelarii radcy prawnego®?. W pierwotnym brzmieniu, do
dnia wejscia w Zycie ustawy z dnia 22 maja 1997 r. o zmianie ustawy
- Prawo o adwokaturze, ustawy o radcach prawnych oraz niektérych
innych ustaw’?, przepis ten przewidywal wykonywanie zawodu radcy
prawnego w ramach stosunku pracy, chyba ze ustawa stanowita ina-
czej. W doktrynie stusznie zauwazono, ze radca prawny, decydujac si¢
na wykonywanie zawodu w ramach stosunku pracy, staje sie¢ pracow-
nikiem, nie przestajac jednak by¢ radcg prawnym’*. Radca prawny ma
obowiazek przestrzegac przy swiadczeniu pomocy prawnej postanowien
kodeksu etyki radcy prawnego®® pod rygorem pociagniecia go do odpo-
wiedzialnos$ci dyscyplinarnej.

Zawdd lekarza zostal uregulowany w ustawie z dnia 5 grudnia 1996 r.
o zawodach lekarza i lekarza dentysty*'®. Ustawe te poprzedzala ustawa
z dnia 28 pazdziernika 1950 r. o zawodzie lekarza®’. W mysl obecnie

przez prawnikéw zagranicznych pomocy prawnej w Rzeczypospolitej Polskiej
(Dz.U., nr 126, poz. 1069, ze zm.);

2) partnerskiej, w ktdrej partnerami sg radcowie prawni, adwokaci, rzecznicy paten-
towi, doradcy podatkowi lub prawnicy zagraniczni wykonujacy stata praktyke
na podstawie przepiséw ustawy z dnia 5 lipca 2002 r. o $wiadczeniu przez praw-
nikdw zagranicznych pomocy prawnej w Rzeczypospolitej Polskiej;

3) komandytowej lub komandytowo-akcyjnej, w ktdrej komplementariuszami sa

radcowie prawni, adwokaci, rzecznicy patentowi, doradcy podatkowi lub praw-

nicy zagraniczni wykonujacy statg praktyke na podstawie przepiséw ustawy

z dnia 5 lipca 2002 r. o $wiadczeniu przez prawnikdw zagranicznych pomocy

prawnej w Rzeczypospolitej Polskiej.

tez postanowienie SN z dnia 28 lutego 2008 r., Il CSK 245/2007, OSNC 2009/5,

poz. 73.

311 Pod pojeciem pomocy prawnej ustawa rozumie w szczegdlno$ci udzielanie
porad i konsultacji prawnych, sporzadzanie opinii prawnych, opracowywanie
projektéw aktéw prawnych oraz wystepowanie przed urzedamii sagdami w cha-
rakterze petnomocnika lub obroncy (art. 6 ust. 1 ustawy).

312 K. Kwapisz, Ustawa o radcach prawnych. Komentarz, Warszawa 2013, s. 32.

313 Dz.U., nr7, poz. 471; ustawa weszta w zycie 15 wrze$nia 1997 r.

314 J. kozinski, Z. Klatka, Status prawny radcy prawnego jako pracownika, MPP
3/2005, s. 73.

315 Kodeks Etyki Radcy Prawnego obowigzujacy od 1 lipca 2015 r. stanowi zatacz-
nik do Uchwaty nr3/2014 Nadzwyczajnego Krajowego Zjazdu Radcéw Prawnych
z dnia 22 listopada 2014 r., dostepny na stronie internetowej Krajowej Izby Rad-
cdw Prawnych: http://kirp.pl/etyka-i-wykonywanie-zawodu/etyka/kodeks-ety-
ki-radcy-prawnego/ (dostep 20.12.2015).

316 T.j.: Dz.U. 2015, poz. 464 ze zm.

317 Dz.U.,, nr50, poz. 458 ze zm.
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obowiazujacych przepisow, lekarz ma obowigzek wykonywaé zawod
zgodnie ze wskazaniami aktualnej wiedzy medycznej, dostepnymi mu
metodami i rodkami zapobiegania, rozpoznawania i leczenia choréb,
zgodnie z zasadami etyki zawodowej oraz z nalezyta starannoscia (art. 4
ustawy). Wykonywanie zawodu lekarza polega na udzielaniu przez oso-
be posiadajaca wymagane kwalifikacje, potwierdzone odpowiednimi
dokumentami, §wiadczen zdrowotnych, w szczegoélnosci: badaniu stanu
zdrowia, rozpoznawaniu choréb i zapobieganiu im, leczeniu i rehabi-
litacji chorych, udzielaniu porad lekarskich, a takze wydawaniu opinii
i orzeczen lekarskich. Za wykonywanie zawodu lekarza uwaza si¢ takze
prowadzenie przez lekarza prac badawczych w dziedzinie nauk medycz-
nych lub promocji zdrowia, nauczanie zawodu lekarza, kierowanie pod-
miotem leczniczym, o ktérym mowa w art. 4 ustawy z dnia 15 kwietnia
2011 r. o dzialalnosci leczniczej”™® lub zatrudnienie w podmiotach zo-
bowigzanych do finansowania $wiadczen opieki zdrowotnej ze srodkow
publicznych w rozumieniu przepiséw ustawy z dnia 27 sierpnia 2004 r.
o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkéw publicz-
nych*”’ lub urzedach te podmioty obstugujacych, w ramach ktérego wy-
konuje si¢ czynnosci zwigzane z przygotowywaniem, organizowaniem
lub nadzorem nad udzielaniem §wiadczen opieki zdrowotnej. Obowiaz-
kiem kazdego lekarza i lekarza dentysty jest stosowanie zasad zawartych
w kodeksie etyki lekarskiej*’. Naruszenie zasad etyki lekarskiej stano-
wi obok naruszenia przepiséw zwigzanych z wykonywaniem zawodu
lekarza przewinienie zawodowe, za popetnienie ktorego lekarz podlega
odpowiedzialnosci zawodowej przed sadem lekarskim (art. 30 i art. 53
ustawy z dnia 2 grudnia 2009 r. o izbach lekarskich**').

Zasady wykonywania zawodow pielegniarki i poloznej zostaty okre-
$lone w ustawie z dnia 15 lipca 2011 r. o zawodach pielegniarki i potoz-
nej**. Ustawe te poprzedzata ustawa z dnia 5 lipca 1996 r. o zawodach
pielegniarkiipotoznej*”. Zgodnie z art. 19 u.z.p.p., pielegniarka i pofozna
moga wykonywa¢ zawdd w ramach umowy o prace, w ramach stosunku
stuzbowego, na podstawie umowy cywilnoprawnej, w ramach wolonta-
riatu oraz w ramach praktyk zawodowych wymienionych w art. 5 ust. 2

318 T.j.: Dz.U. 2015, poz. 618 ze zm.

319 T.j.: Dz.U. 2015, poz. 581 ze zm.

320 Przyjety podczas Nadzwyczajnego Il Krajowego Zjazdu Izb Lekarskich odbywa-
jacego sie w 1991 r., znowelizowany w 1993 r. na Il Krajowym Zjezdzie Lekarzy
orazw 2003 r. na Nadzwyczajnym VIl Krajowym Zjezdzie Lekarzy. Tekst Kodeksu
Etyki Lekarskiej dostepny jest na stronie internetowej Naczelnej Izby Lekarskiej:
http://www.nil.org.pl/dokumenty/kodeks-etyki-lekarskiej (dostep 20.12.2015).

321 T.j.: Dz.U. 2015, poz. 651 ze zm.

322 T.j.: Dz.U. 2014, poz. 1435 ze zm.

323 T.j.: Dz. U. 2009, nr 151, poz. 1217 ze zm.
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pkt 2 ustawy z dnia 15 kwietnia 2011 r. o dzialalnosci leczniczej. Zasady
odpowiedzialno$ci zawodowej pielegniarek i poloznych okresla ustawa
z dnia 1 lipca 2011 r. 0 samorzadzie pielegniarek i pofoznych?®**. Ponosze-
nie odpowiedzialnosci zawodowej jest konsekwencja naruszenia norm
prawnych lub norm etycznych, zwigzanych z wykonywanym zawodem
pielegniarki. Normy etyki zawodowej zawarte sa w kodeksie etyki zawo-
dowej pielegniarki i potoznej Rzeczypospolitej Polskiej*>.

Tworczos¢ pracownicza, inaczej okreslana réwniez stosunkiem pracy
tworczej**, charakteryzuje si¢ tworzeniem przez pracownika w ramach
jego obowiazkow wynikajacych ze stosunku pracy utwordw i projektow
wynalazczych. Termin ,,twdrczo$¢” jest uzywany zaréwno na oznacze-
nie procesu intelektualnego, jak i wytworu tego procesu - obiektu, kto-
ry wyszedl spod reki czlowieka. Jest przeciwienstwem nasladownictwa
i powtarzalnosci*””. Szczegdlowe regulacje dotyczace tworczosci pra-
cowniczej zawarto w ustawie z dnia 4 lutego 1994 r. o prawie autorskim
i prawach pokrewnych*?® oraz w ustawie z dnia 30 czerwca 2000 r. Prawo
wlasnosci przemystowej**. Przepisy wyzej wymienionych ustaw reguluja
jednakze przede wszystkim kwestie zwigzane z ochrona rezultatu pracy
tworczej w postaci utworu albo projektu wynalazczego, nie za$ stosun-
ki spoleczne towarzyszace procesowi pracy**. Obowigzek $§wiadczenia
pracy tworczej moze wynikaé¢ albo z umowy o prace (innej podstawy
nawigzania stosunku pracy*'), albo z przepisow prawa dotyczacych

324 Dz.U., nr 174, poz. 1038, ze zm.

325 Przyjety Uchwata nr 9 Krajowego Zjazdu Pielegniarek i Potoznych w dniu
9 grudnia 2003 r. Tekst Kodeksu etyki zawodowej pielegniarki i potoznej Rze-
czypospolitej Polskiej dostepny jest na stronie internetowej Naczelnej Izby
Pielegniarek i Potoznych: http://www.nipip.pl/index.php/samorzad/informa-
cje-o-samorzadzie/2135-kodeks-etyki-zawodowej-pielegniarki-i-poloznej-rze-
czypospolitej-polskiej (dostep 20.12.2015).

326 0. Gardulska, Zakres podmiotowy stosunku pracy twérczej, ,Studia z Zakresu
Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2005, s. 145 i n.

327 J. Bteszynski, Prawo autorskie, Warszawa 1988, s. 33.

328 T.j.: Dz.U. 2006, nr 90, poz. 631 ze zm.

329 T.j.: Dz.U. 2013, poz. 1410.

330 T. Kuczynski, Tworczos¢ autorska i wynalazcza jako kategoria prawa pracy. Wy-
brane zagadnienia, PiZS 3/1998, s. 11.

331 W doktrynie brak jest jednolitego stanowiska, czy art. 12 ustawy o prawie au-
torskim i prawach pokrewnych dotyczy wytacznie pracownikdw zatrudnionych
na podstawie umowy o prace - por. L. Jaworski, Twdrczos¢ pracownicza, War-
szawa 2003, s. 85-86; P. Strzatkowski, Wybrane zagadnienia dotyczgce utworow
pracowniczych, MPP 4/2014, s. 187, na podstawie umowy o prace i spétdzielczej
umowy o prace - por. J. Sobczak, Prawo autorskie i prawa pokrewne, Warsza-
wa, Poznan 2000, s. 88, czy takze pracownikdéw, ktérych stosunek pracy zostat
nawigzany w oparciu o mianowanie, wybdr i powotanie - por. J. Barta, R. Mar-
kiewicz, Prawo autorskie, Warszawa 2008, s. 59; J. Borowicz, Konstrukcje
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wykonywania danego zawodu. Przykladem tego drugiego jest ustawa
o szkolnictwie wyzszym, ustawa o jednostkach badawczo-rozwojowych
oraz ustawa o PAN, z ktérych wprost wynika obowigzek $wiadczenia
tworczej pracy badawczej czy samodzielnej pracy naukowej przez pra-
cownikow naukowych*?.

Ustawe z dnia 4 lutego 1994 r. o prawie autorskim i prawach pokrew-
nych poprzedzala ustawa z dnia 10 lipca 1952 r. o prawie autorskim?®*.
W mysél art. 12 obecnie obowigzujacej ustawy regula jest, iz autorskie pra-
wa majatkowe do utworu pracownika, czyli kazdego przejawu dziatalno-
$ci tworczej o indywidualnym charakterze®, ustalonego w jakiejkolwiek
postaci*®, niezaleznie od wartosci, przeznaczenia i sposobu wyrazenia®,
nabywa jego pracodawca. Przepis ten ma charakter generalny — dotyczy
utwordw nalezacych do wszystkich dziedzin tworczosci, rézniac sie w tym
zakresie od regulacji przewidzianej w ustawie z 1952 r., ktéra zajmowa-
fa si¢ wylacznie niektérymi utworami powstajagcymi w ramach stosunku
pracy’”. Nalezy pamigta¢ o dyspozytywnym charakterze tego przepisu
- znajduje on zastosowanie, jezeli strony (pracownik i pracodawca) nie
uksztaltuja w umowie w inny sposdb kwestii dotyczacych korzystania
z utwordw pracowniczych*®. Ustawowe wyjatki od regulacji wyrazonej
w przepisie art. 12 u.p.a. wprowadza art. 14 u.p.a. (w zakresie utworéw
naukowych) oraz art. 74 u.p.a. (dotyczacy programoéw komputerowych).

prawnopracownicze w nowym prawie autorskim, ,Prawo Spotek” 5/1995, s. 5;
J. Czerniak-Swedziot, Zasady zatrudnienia pracownika twdrcy i nabycia przez
pracodawce prawa do utworu pracowniczego, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy
i Polityki Spotecznej” 2006, s. 96. Zagadnienie to, jako wykraczajace poza ramy
niniejszego opracowania, nie bedzie przedmiotem blizszej analizy.

332 T. Drozdowska, Stosunek pracy a prawa autorskie, ,Prawo Spotek” 1/1998, s. 41.

333 Dz.U.,, nr 34, poz. 234 ze zm.

334 Cecha ta nie musi przejawiac sie w jakims$ okreslonym stopniu jej natezenia.
Takze w razie minimalnego stopnia indywidualno$ci dopuszczalne jest kwali-
fikowanie ujawniajacego te ceche utworu jako przedmiotu prawa autorskiego
- por. wyrok SAw Krakowie z dnia 29 pazdziernika 1997 r., | ACa 477/97, LexPolo-
nica nr 1115875.

335 Ustaleniem jest takie uzewnetrznienie utworu, ktére umozliwia zapoznanie sie
znim przez przynajmniej jedng osobe poza twércg - por. J. Bteszynski, Prawo...,
s. 35; J. Sobczak, Prawo..., s. 43.

336 W doktrynie wskazuje sie, ze uzycie w art. 1 ust. 1 u.p.a. zwrotdéw ,ustalony w ja-
kiejkolwiek postaci” oraz ,niezaleznie od sposobu wyrazenia” stanowi zbedne
powtdrzenie, kazdy sposdb wyrazenia utworu bedzie bowiem jego ustaleniem,
a ustalenie nastepuje wtasnie poprzez jego wyrazenie - por. L. Jaworski, Twor-
czo$¢...,s. 29.

337 J. Barta, R. Markiewicz, Komentarz do art. 12 ustawy o prawie autorskim i pra-
wach pokrewnych, [w:] Prawo autorskie i prawa pokrewne. Komentarz, red. J. Bar-
ta, R. Markiewicz, LEX 2011.

338 Ibidem;wyrok SN z dnia 26 czerwca 1998r.,| PKN 196/98, OSNP 1999, nr 14, poz. 454.
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Przepis art. 14 u.p.a. dotyczy przyznania instytucji naukowej prawa
pierwszenstwa opublikowania utworu naukowego pracownika, ktéry stwo-
rzyl ten utwor w wyniku wykonywania obowigzkéw ze stosunku pracy, je-
zeli w umowie o prace nie postanowiono inaczej. Uprzywilejowuje on zatem
pracownikéw tworzacych dzieta naukowe — nie odbiera im bowiem praw
majatkowych do utworu, a jedynie zapewnia pracodawcy prawo pierwszej
publikacji i korzystania z utworu we wlasnym zakresie’*. Z prawem tym
koresponduje prawo twoércy do wynagrodzenia. Ustawa nie definiuje poje-
cia instytucji naukowej. W doktrynie réwniez brak jest jednolitych pogla-
dow w tym zakresie. Zdaniem czesci przedstawicieli, dziatalno$¢ naukowa
musi by¢ gléwnym celem dziatania jednostki**’, wedlug innych — wystarczy
prowadzenie dzialalnosci naukowej w stopniu marginalnym®*. Brak jest
réwniez jednolitego pogladu co do zakresu przedmiotowego art. 14 ustawy,
mianowicie do jakich utworéw naukowych ma on zastosowanie**. Przepis
ten nie bedzie mial zastosowania w sytuacji, gdy pracownik zatrudniony
w instytucji naukowej stworzy utwor nienaukowy, nie wylfaczajac tym sa-
mym ogolnych zasad wyznaczonych przez art. 12 u.p.a.’*

Zgodnie z art. 74 ust. 3 u.p.a., prawa majagtkowe do programu kom-
puterowego stworzonego przez pracownika w wyniku wykonywania
obowiazkéw ze stosunku pracy przystuguja pracodawcy, o ile umowa
nie stanowi inaczej. Nie ma zatem koniecznosci przyjecia utworu przez
pracodawce, a zatem w przepisie tym ustanowiono zasade pierwotnego
nabycia majatkowych praw autorskich przez pracodawce, co oznacza, ze
nabycie to nast¢puje z mocy samego prawa bez potrzeby dokonywania
jakichkolwiek innych czynnosci prawnych?®*. Expressis verbis programy
komputerowe zostaly objete ochrong prawa autorskiego dopiero przez
przepisy obecnie obowigzujacej ustawy, jednakze zaréwno orzeczni-
ctwo, jak i doktryna wypowiadaly si¢ za istnieniem takiej ochrony takze
na gruncie prawa autorskiego z 1952 r.**

Pracownicze projekty wynalazcze okreslane sg jako przedmioty nie-
materialne obejmujace wynalazki, wzory uzytkowe, wzory przemystowe

339 0. Gardulska, Zakres podmiotowy..., s. 150.

340 J. Bteszynski, Prawo.., s. 92; L. Jaworski, Twérczosc..., s. 92.

341 J. Barta, R. Markiewicz, Komentarz do art. 14 ustawy o prawie autorskim i prawach
pokrewnych, [w:] Prawo autorskie i prawa pokrewne. Komentarz, red. J. Barta, R. Mar-
kiewicz, LEX 2011; por. rdwniez: A. Chobot, Regulacja prawna...,s. 176-177.

342 Por. O. Gardulska, Zakres podmiotowy...,s. 152.

343 A. Gasiorowski, Pracownik twércq. Zagadnienia prawno-autorskie, ,Radca Praw-
ny” 5/2007,s. 114.

344 S.W. Ciupa, Nowoczesna umowa..., s. 164.

345 Wyrok SA w Gdanisku z dnia 29 stycznia 1993 r., | AGCr 369/92, OSA 1993, nr 6,
poz. 43; J. Barta, R. Markiewicz, Komentarz do art. 74 ustawy o prawie autorskim
i prawach pokrewnych, [w:] Prawo autorskie....
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oraz topografie ukladow scalonych, a takze projekty racjonalizatorskie,
dokonane przez twdérce w wyniku réznych form zatrudnienia**. Kate-
goria pracowniczych projektéw wynalazczych jest wyodrebniana przez
ustawodawce z uwagi na wyjatek od zasady przyznania prawa do pro-
jektu wynalazczego jego tworcy*”. T. Kuczynski wyrdznia, na podsta-
wie art. 11 ust. 3 i ust. 5 p.w.p. oraz art. 200 p.w.p. w zw. z art. 11 ust. 3
i ust. 5 pw.p. trzy grupy pracowniczych projektéw wynalazczych:
(1) dokonywane w wyniku wykonywania przez twdrce obowiazkéw ze
stosunku pracy***, (2) dokonywane w wyniku realizacji przez tworce in-
nej umowy, (3) dokonywane przez twérce przy pomocy przedsigbiorcy’*.
W literaturze sg one okreslane odpowiednio jako projekty pracownicze
sensu stricto, projekty pracownicze sensu largo i projekty pracownicze
sensu largissimo®°. Dalsze rozwazania zostang ograniczone wylgcznie
do pierwszej kategorii pracowniczych projektéw wynalazczych.

Prawo wlasno$ci przemystowej przewiduje, ze prawa osobiste do pro-
jektu pozostaja przy jego twodrcy. Przedmiotem uprawnien pracodawcy
moga by¢ zas tylko prawa majatkowe zwigzane z ekonomiczng eksplo-
atacja projektu wynalazczego®'. Zgodnie z art. 11 ust. 3 p.w.p., w razie
dokonania wynalazku, wzoru uzytkowego albo wzoru przemystowego
w wyniku wykonywania przez tworce obowigzkéw ze stosunku pracy,
prawo do uzyskania patentu albo prawa ochronnego przystuguje praco-
dawcy. Na podstawie art. 200 p.w.p. zasade te stosuje si¢ odpowiednio do
topografii uktadow scalonych. W przypadku projektéw racjonalizator-
skich kwesti¢ te reguluja postanowienia regulaminu racjonalizacji usta-
lonego przez danego pracodawce (art. 7 ust. 1 i 3 p.w.p. oraz art. 8 ust. 2
p-w.p.). Przepis art. 11 ust. 3 p.w.p. ma jednakze charakter dyspozytyw-
ny, a zatem daje stronom mozliwos¢ odmiennego uregulowania nabycia
prawa do projektéw wynalazczych.

346 T. Kuczynski, Pracownicze projekty wynalazcze, PiZS 4/2002, s. 2.

347 Por. J. Chlebny, Pojecie wynalazku pracowniczego na tle ustawy - Prawo wtasno-
sci przemystowej, PPH 8/2009, s. 42.

348 Odnosnie do pojecia pracodawcy na gruncie ustawy Prawo wtasnosci przemy-
stowej zob. T. Kuczynski, Pracownicze projekty...,s. 4-6.

349 Ibidem, s. 3. Por. réwniez odmienny poglad J. Chlebny, zdaniem ktérej w przy-
padku pomocy przedsiebiorcy w dokonaniu wynalazku nie mozna méwic o wy-
nalazku pracowniczym, ale o ustawowej, odptatnej, niewytacznej licencji na
korzystanie przez przedsiebiorce z wynalazku we wtasnym zakresie. W odréz-
nieniu od sytuacji okreslonej w art. 11 ust. 3 p.w.p., prawo do patentu pozostaje
bowiem w tym przypadku przy twércy wynalazku - J. Chlebny, Pojecie wynalaz-
ku...,s.47. Problematyka ta wykracza jednakze poza zakres podjetego tematu,
dlatego nie bedzie przedmiotem dalszych rozwazan.

350 A. Szewc, Wynalazczosé pracownicza i racjonalizatorska, ,Studia Prawa Prywat-
nego” 3-4/2009, s. 266.

351 T. Kuczynski, Pracownicze projekty...,s.T.
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Zakres podporzadkowania pracownika
a kryteria wyodrebnienia nietypowych
umownych stosunkow pracy

Okreslanie danej kategorii stosunkéw pracy mianem nietypowej ma
charakter wzgledny, tzn. poszczegolne stosunki moga by¢ uznane za ty-
powe albo nietypowe, w zaleznosci od przyjetej definicji zatrudnienia
typowego, sytuacji towarzyszacej nawigzaniu stosunku pracy oraz za-
stosowanego kryterium odréznienia od zatrudnienia typowego.

Pod pojeciem typowego zatrudnienia w szerokim znaczeniu rozu-
mie si¢ prace $wiadczong w pelnym wymiarze czasu pracy na podstawie
umowy o prac¢ na czas nieokreslony®>, o czym byla juz mowa w niniej-
szym rozdziale. Przyjmujac taka definicje, niemal kazdy stosunek pra-
cy bedzie jawil sie jako typowy. W konsekwencji za nietypowa umowe
0 prace nie zostanie uznana telepraca®>.

Nietypowo$¢ danej umowy moze zaleze¢ tez od sytuacji, w jakiej do-
szto do jej zawarcia. W niektorych przypadkach mozliwe jest nawigzanie
stosunku pracy wylacznie na podstawie umowy o prace na czas okre-
slony, przy czym ustawodawca niekiedy wskazuje rowniez czas trwania
takiej umowy. Przykladowo sytuacje taka przewiduje art. 10 ust. 2 usta-
wy z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela®*, zgodnie z ktérym
z 0sobg rozpoczynajaca prace w szkole stosunek pracy nawigzuje si¢ na
podstawie umowy o prace na czas okreslony na jeden rok szkolny w celu
odbycia stazu wymaganego do uzyskania awansu na stopien nauczycie-
la kontraktowego, art. 35 ust. 3 ustawy o stuzbie cywilnej, w mysl kto-
rego w przypadku oséb podejmujacych po raz pierwszy prace w stuz-
bie cywilnej umowe o prace zawiera si¢ na czas okreslony 12 miesigcy
z mozliwos$cig wczesniejszego rozwigzania stosunku pracy za dwutygo-
dniowym wypowiedzeniem oraz art. 16 ust. 2 ustawy o pracownikach
samorzadowych, zgodnie z ktérym w przypadku oséb podejmujacych
po raz pierwszy prace na stanowisku urzedniczym, w tym kierowni-
czym stanowisku urzedniczym, w jednostkach, o ktérych mowa wart. 2,
umowe o prace zawiera si¢ na czas okreslony, nie dtuzszy niz 6 miesiecy,
z mozliwos$cig wczesniejszego rozwigzania stosunku pracy za dwutygo-
dniowym wypowiedzeniem. Z uwagi na to, ze w powyzszych sytuacjach
jedyna podstawa zatrudnienia mogacg znalez¢ zastosowanie jest umowa
o prace na czas okreslony, nie mozna jej traktowac jako nietypowej pod-

352 A.M. Swiatkowski, M. Wujczyk, Miedzy elastycznoscig..., s. 4.
353 Ibidem, s. 9.
354 T.j.: Dz.U. 2014, poz. 191.
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stawy zatrudnienia. O nietypowo$ci mozna natomiast méwi¢ wowczas,
gdy umowa terminowa bedzie stanowila alternatywe dla zatrudnienia
bezterminowego.

Na podstawie kryterium wymiaru czasu pracy nietypowa jest umowa
o prace w niepelnym wymiarze, a takze jej odmiany - praca na wezwa-
nie, praca przerywana, job-sharing, przyjmujac kryterium czasu obo-
wigzywania umowy o prace — terminowe umowy o prace, opierajac sie
na kryterium miejsca wykonywania pracy - telepraca, a na kryterium
trojstronnego charakteru zatrudnienia — praca tymczasowa®”. Zwraca-
jac uwage na inny aspekt nietypowosci, inne stosunki pracy jawig sie
jako nietypowe.

Przyjmujac zakres podporzadkowania pracownika pracodawcy za
kryterium odroéznienia typowych i nietypowych stosunkéw pracy, do
nietypowych umownych stosunkéw pracy zaliczy¢ mozna z pewnoscia
teleprace i prace tymczasowa. W przypadku telepracy nietypowos¢ ta
przejawia sie w odmiennie postrzeganym podporzadkowaniu w zakresie
rodzaju pracy (dostosowaniu polecen do aktualnego przebiegu procesu
pracy, powierzeniu telepracownikowi pracy innego rodzaju w oparciu
oart. 42 § 4 k.p.), podporzadkowaniu w zakresie miejsca pracy (dopusz-
czalnosci modyfikacji miedzy poszczegélnymi rodzajami telepracy, po-
drozy stuzbowej), podporzadkowaniu w zakresie czasu pracy (zwlasz-
cza w zakresie pracy w godzinach nadliczbowych), a przede wszystkim
- w zakresie kontroli telepracownika. W przypadku pracy tymczasowej
odrebnosci dotyczace podporzadkowania odnoszg sie do podziatu okre-
slonych uprawnien przystugujacych tradycyjnie pracodawcy miedzy
agencje pracy tymczasowej i pracodawce uzytkownika. Podzial ten jest
konsekwencja trdjstronnego charakteru zatrudnienia tymczasowego.
Mimo, ze pracownik tymczasowy pozostaje w stosunku pracy z agencja
pracy tymczasowej, w procesie §wiadczenia pracy bedzie on podporzad-
kowany réwniez podmiotowi, na ktdrego rzecz praca jest $wiadczona,
mianowicie pracodawcy uzytkownikowi. Ustawodawca przyznal bo-
wiem pracodawcy uzytkownikowi prawo korzystania z praw przystu-
gujacych pracodawcy, w zakresie niezbednym do organizowania pracy
z udzialem pracownika tymczasowego.

Odrebnosci w zakresie podporzadkowania nie dotycza jednakze
wszystkich form tradycyjnie wyréznianego nietypowego zatrudnie-
nia umownego. Mam tu na mysli prace w niepelnym wymiarze i prace
na podstawie umow terminowych, ktére byly przedmiotem rozwazan
w niniejszym rozdziale. Odno$nie do tych form zatrudnienia, aktual-
ne pozostaja uwagi poczynione w pierwszym rozdziale niniejszej pracy,

355 D. Makowski, Rozwdj nietypowych..., s. 75-84.
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dotyczace tradycyjnie rozumianego podporzadkowania. Pewna odreb-
nos$¢ stanowi tutaj jedynie mozliwos¢ polecenia pracownikowi zatrud-
nionemu w niepelnym wymiarze czasu pracy $§wiadczenia pracy ponad
okreslony w umowie wymiar. Pracownik bedzie zobowigzany do $wiad-
czenia takiej pracy z uwagi na obowigzek dbania o dobro zakladu pracy,
o ktorym mowa w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. Nie bedzie to praca w godzi-
nach nadliczbowych*¢. Podstawa wydania takiego polecenia i Zrodtem
podporzadkowania pracownika bedzie art. 100 § 1 k.p. Ponadto od-
rebnosci podporzadkowania tych kategorii pracownikéw nietypowych
wystepuja jedynie wowczas, gdy dochodzi do kumulacji poszczegélnych
form zatrudnienia nietypowego. Nietypowe umowne stosunki pracy nie
sa wobec siebie rozlaczne. W sytuacji, gdy zatrudnieniu terminowemu
towarzyszy zatrudnienie tymczasowe albo wykonywanie pracy w for-
mie telepracy odbywa si¢ w niepelnym wymiarze czasu, aktualne stang
sie rozwazania zamieszczone w rozdziale trzecim i czwartym niniejszej
pracy. W pozostalym zakresie tradycyjny, wypracowany przez przedsta-
wicieli doktryny katalog nietypowych umownych stosunkéw pracy nie
przystaje do tematu niniejszej pracy.

Do nietypowych ze wzgledu na kryterium podporzadkowania
umownych stosunkéw pracy nalezy natomiast zaliczy¢ prace kierowni-
cz3, a takze pracownicze zatrudnienie 0osé6b wykonujacych wolne zawo-
dy oraz zatrudnienie pracownikdow-tworcow. Na nietypowos¢ czy aty-
powos¢ stosunku pracy czlonkow zarzadu spotek kapitalowych, z uwagi
na wylgczenie polecen, kar porzagdkowych, roszczen o przywrocenie do
pracy oraz rozliczanie nie tylko za starannos¢, ale i uzyskiwane wyniki
zwracano uwage w doktrynie, cho¢ jest to poglad odosobniony*”’. Aty-
powosci w stosunku pracy czlonkéw zarzadu z uwagi na brak klasycznej
postaci podporzadkowania upatrywal natomiast T. Duraj**®*. Odnos-
nie do zatrudnienia oséb wykonujacych wolne zawody, na zaliczenie
stosunkow radcow prawnych do grupy nietypowych stosunkéw pracy
z uwagi na réznice w pozycji pracowniczej radcy prawnego od sytuacji
prawnej pracownika zatrudnionego na podstawie klasycznego stosunku
pracy zwracala uwage H. Wierzbinska®.

356 U. Jackowiak, Komentarz do art. 178 Kodeksu pracy, [w:] U. Jackowiak, M. Pian-
kowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, M. Zieleniecki, Kodeks pracy
z komentarzem, Fun.Gosp., LEX 2004.

357 Por. Z. Kubot, Status pracowniczy..., s. 38. Por. rowniez: B. Wagner, [w:] Kodeks
pracy 2011. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2011, s. 153, zdaniem ktérej pra-
cownikami pozostajacymi w nietypowych stosunkach pracy sa pracownicy za-
rzadzajacy w imieniu pracodawcy zaktadem pracy.

358 T.Duraj, Dopuszczalnos¢ zawarcia umowy o prace z jedynym wspélnikiem - czton-
kiem jednoosobowego zarzgdu spotki z 0.0. - czes¢ Il, PiZS 12/2000, s. 17.

359 H. Wierzbinska, Wtasciwosci stosunku pracy radcy prawnego cz. Il..., s. 21.
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Odrebno$¢ pracowniczego podporzadkowania w pracy kierowniczej
jest konsekwencja braku bezposrednich przelozonych, ktérzy mogliby
nadzorowal prace tej kategorii pracownikow i wydawa¢ im polecenia
oraz ze wzgledu na samodzielne ksztaltowanie przez nich czasu, miejsca
pracy i okreslanie konkretnie wykonywanych czynnos$ci**. Odmiennos¢
podporzadkowania 0séb zajmujgcych kierownicze stanowiska zwigzana
jest z ich dzialaniem za pracodawce w zakresie szeroko pojetego zarzg-
dzania, a nierzadko takze z dokonywaniem za niego czynnosci w spra-
wach z zakresu prawa pracy w charakterze podmiotéw wskazanych
w art. 3' k.p.’*" Mimo zatem, iz pojecie pracy kierowniczej nie znajduje
wyraznych podstaw normatywnych i w ksztalcie bedagcym przedmiotem
niniejszej monografii, zostalo w duzej mierze zdefiniowane na jej po-
trzeby, podjecie tego tematu jest moim zdaniem zasadne.

W przypadku wolnych zawoddw i tworczosci pracowniczej charak-
terystyczne jest ograniczenie mozliwo$ci wydawania pracownikowi po-
lecen dotyczacych pracy. O sposobie wykonania takiej pracy decyduje
niejednokrotnie sam pracownik, a nie jego przetozony. Pracodawca nie
okresla wariantu realizacji pracowniczego obowigzku $wiadczenia pra-
cy*®. Odmiennie niz w przypadku kierowniczych stosunkéw pracy, sa-
modzielnos¢ ta nie wynika z braku bezposredniego przelozonego, lecz
rodzaju $wiadczonej pracy (np. twdrcza praca badawcza pracownikéw
nauki) albo ustawowego zakazu ingerowania w wykonywang prace (np.
wykonywanie zawodu radcy prawnego).

Z uwagi na to, zZe przedmiotem niniejszej monografii s3 odrebnosci
podporzadkowania w nietypowych umownych stosunkach pracy, za-
sadne jest ujmowanie owej nietypowoéci w odmiennym zakresie, niz
zwykle jest to czynione w doktrynie i orzecznictwie.

360 Wyrok SN z dnia 25 listopada 2004 r., | PK 42/04, OSNP 2005, nr 14, poz. 209;
T. Duraj, Dopuszczalno$¢ zawarcia umowy... - czes¢ Il..., s. 18; idem, Wybrane
problemy...,s. 156; A. Dral, Podstawowe kryteria...,s. 127.

361 Por. rozwazania poczynione w rozdziale pierwszym.

362 A. Chobot, Twérczosé¢ wynalazcza...,s. 111.
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Rozdziat Il

Odrebnosci
podporzadkowania
pracownika tymczasowego

Umowa miedzy agencja pracy tymczasowej
a pracodawca uzytkownikiem jako

zrodto podporzadkowania pracownika
tymczasowego

Umowa miedzy agencja pracy tymczasowej a pracodawcg uzytkowni-
kiem nie jest jedynym Zrédtem podporzadkowania pracownika tymcza-
sowego. Podobnie jak w przypadku pozostatych pracownikow, znaczaca
role odgrywaja tu zrodta wskazane w rozdziale pierwszym. Blizsze przyj-
rzenie si¢ tej umowie jest uzasadnione z dwéch powodéw. Po pierwsze,
wystepuje ona wylacznie w zatrudnieniu tymczasowym. Po drugie, de-
terminuje tre$¢ umowy o prace zawieranej miedzy agencja pracy tym-
czasowej a pracownikiem tymczasowym, umniejszajac tym samym
jej role w ksztaltowaniu pracowniczego podporzadkowania. Pozostale
zrodta podporzadkowania zostaly oméwione w kolejnych czeéciach tego
rozdziatu - dotyczacej podporzadkowania pracownika tymczasowego
agencji pracy tymczasowej oraz podporzadkowania pracownika tym-
czasowego pracodawcy uzytkownikowi.

Umowa laczaca agencje pracy tymczasowej i pracodawce uzytkowni-
ka jest cywilnoprawng umowa o $wiadczenie ustug'. O umowie trak-
tuje przepis art. 9 ust. 1, 2 i 3 u.z.p.t., wskazujagcy minimalng jej tres¢
oraz art. 25 u.z.p.t., pozwalajacy na okresélenie w niej praw i obowiazkow
pracodawcy uzytkownika i agencji pracy tymczasowej, w zakresie nieu-

1 k.Pisarczyk, Praca tymczasowa a ryzyko pracodawcy, [w:] Z problematyki zatrud-
nienia tymczasowego, red. A. Sobczyk, Warszawa 2011, s. 120; D. Makowski, Pra-
ca tymczasowa jako nietypowa forma zatrudnienia, Warszawa 2006, s. 133.



182

Odrebnosci podporzadkowania pracownika...

regulowanym w ustawie. Co prawda, w art. 9 ust. 1 i 3 u.z.p.t. mowa jest
0 »uzgodnieniu na pi$mie”, nie za§ o umowie, ale trudno sobie wyobra-
zi¢, jakg inng czynno$cia miatoby by¢ to ,uzgodnienie”, skoro sktadaja
sie na nie dwa zgodne o$wiadczenia woli.

Z punktu widzenia podporzadkowania pracownika istotnymi ele-
mentami umowy wskazanymi przez ustawodawce w art. 9 u.z.p.t. bedzie
rodzaj pracy, ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu,
przewidywany okres wykonywania pracy tymczasowej, wymiar czasu
pracy pracownika tymczasowego oraz miejsce wykonywania pracy tym-
czasowej. Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych wprowa-
dza ograniczenia co do rodzaju pracy wykonywanej w ramach zatrud-
nienia tymczasowego, jak i czasu trwania zatrudnienia tymczasowego.

Odnosnie do rodzaju pracy, ustawodawca wskazuje, jakie zadania
moga by¢ wykonywane przez pracownika tymczasowego (pozytywne
przeslanki zastosowania zatrudnienia tymczasowego) oraz okresla sta-
nowiska pracy, na ktérych zatrudnianie pracownikéw tymczasowych
nie jest mozliwe (przestanki negatywne). Mozliwe jest wykonywanie
w ramach pracy tymczasowej zadan o charakterze sezonowym, okreso-
wym, doraznym lub ktdérych terminowe wykonanie przez pracownikow
zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika nie bytoby mozliwe lub
ktérych wykonanie nalezy do obowiagzkéw nieobecnego pracownika za-
trudnionego przez pracodawce uzytkownika (art. 2 pkt 3 u.z.p.t.).

Nie wystarcza, aby praca powierzona pracownikowi tymczasowemu
spetniala przestanki okreslone w art. 2 pkt 3 u.z.p.t. Dalsze wymogi
w zakresie rodzaju pracy zostaly wskazane w art. 8 u.z.p.t. Zgodnie z tym
przepisem, pracownikowi tymczasowemu nie moze by¢ powierzone wy-
konywanie na rzecz pracodawcy uzytkownika pracy: (1) szczegélnie nie-
bezpiecznej w rozumieniu przepiséw wydanych na podstawie art. 237"
k.p.’; (2) na stanowisku pracy, na ktérym jest zatrudniony pracownik
pracodawcy uzytkownika, w okresie uczestniczenia tego pracownika

2 Ustawa nie definiuje pracy sezonowej, okresowej ani doraznej. Odnosnie do wy-
jasnienia tych pojec por. A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych. Komentarz, Krakdw 2005, s. 23-24; M. tajeczko, Ustawa o zatrudnia-
niu pracownikéw tymczasowych, ,,Stuzba Pracownicza” 12/2003, s. 3. W zakresie
przestanki wykonania pracy nalezacej do obowiazkéw nieobecnego pracowni-
ka warto zauwazy¢, ze - inaczej niz w przypadku umowy o prace na zastepstwo
uregulowanej w kodeksie pracy - nie ma znaczenia, czy nieobecnos¢ ta jest
usprawiedliwiona, czy nieusprawiedliwiona - por. E. Drzewiecka, Agencje pracy
tymczasowej - trojstronny charakter zatrudnienia, MPP 2/2004, s. 45; M. Rotkie-
wicz, Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych, Warszawa 2010, s. 2.

3 Por. § 80 Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia
1997 r. w sprawie ogdlnych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy, t.j.: Dz.U.
2003, nr 169, poz. 1650 ze zm.
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w strajku; (3) na stanowisku pracy, na ktérym, w okresie ostatnich 3 mie-
siecy poprzedzajacych przewidywany termin rozpoczecia wykonywania
pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego, byl zatrudniony
pracownik pracodawcy uzytkownika, z ktérym zostal rozwigzany sto-
sunek pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw.

Powyzsze ograniczenie nie zakazuje kontynuowania zatrudniania
pracownika tymczasowego na identycznym stanowisku pracy jak stano-
wisko pracownika uczestniczacego w strajku, a takze nie zakazuje wy-
konywania pracy zmianowej na tym samym stanowisku, jakie zajmuje
pracownik strajkujacy*. Co wiecej, zakaz ogranicza sie tylko do strajku
legalnego, dajac mozliwos¢ zatrudnienia pracownikéw tymczasowych
na stanowiskach pracy zajmowanych przez pracownikéw nietymczaso-
wych uczestniczacych w strajku nielegalnym®. Ograniczenie wskazane
w art. 8 pkt 3 u.z.p.t nie odnosi si¢ wylacznie do zwolnien, o ktérych
mowa w art. 10 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegélnych zasadach roz-
wigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotycza-
cych pracownikéw. Tym samym spod zakresu jego obowigzywania nie
sa wylaczeni pracodawcy zatrudniajacy mniej niz 20 pracownikow®.

W umowie miedzy agencjg pracy tymczasowej a pracodawcy uzyt-
kownikiem strony ustalaja, jak juz zostalo zasygnalizowane, takze prze-
widywany okres wykonywania pracy tymczasowej, nie majac w tym
zakresie pelnej dowolnos$ci. Przewidywanym okresem wykonywania
pracy tymczasowej jest odcinek czasu liczony w jednostkach kalenda-
rzowych, w ktérym pracownik tymczasowy winien pozostawaé w dys-
pozycji pracodawcy uzytkownika’. Maksymalny czas skierowania pra-
cownika do wykonywania pracy tymczasowej przewiduje art. 20 ust. 1
u.z.p.t. W pierwotnym brzmieniu przepis ten stanowil, iz w okresie
obejmujacym 36 kolejnych miesiecy faczny okres wykonywania pracy
tymczasowej przez pracownika tymczasowego na rzecz jednego praco-
dawcy uzytkownika nie mégt przekroczy¢ 12 miesiecy, przy czym, jak
uznawalo si¢ w doktrynie, nie mialo znaczenia, czy byla to praca na tym
samym, czy na réznych stanowiskach®. Na tym tle pojawily sie watpliwo-

4 M. Rotkiewicz, Zatrudnianie..., s. 26.

5 K.W.Baran, Zatrudnienie tymczasowe a zbiorowe prawo pracy, [w:] Z problematy-
ki zatrudnienia...,s. 47-48; A. Bulik, A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracowni-
kéw tymczasowych - wady i zalety, MPP 1/2006, s. 8.

6 D. Makowski, Praca tymczasowa..., s. 102-103. Niuans ten, cho¢ istotny, nie
zawsze jest dostrzegany, por. J. Strusifiska-Zukowska, Pracownicy tymczasowi
- zasady zatrudniania, ,Prawo Pracy” 12/2003, s. 6; M. Rotkiewicz, Zatrudnia-
nie...,s. 27.

7 A.Sobczyk, Ustawa...,s. 52.

8 M. Mrozowska, Pracownicy tymczasowi od zgtoszenia do zatrudnienia, ,,Prawo
Pracy” 7-8/2004, s. 18.
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$ci, czy przepis ten dotyczy relacji miedzy pracownikiem tymczasowym
a agencja pracy tymczasowej, czy tez miedzy pracownikiem tymczaso-
wym a pracodawcg uzytkownikiem.

Zgodnie z pogladem Departamentu Prawnego Ministerstwa Gospo-
darki i Pracy, dopuszczalne bylo zatrudnianie pracownika tymczasowe-
go u tego samego pracodawcy uzytkownika przez kolejne 12-miesiecz-
ne ciggle okresy pod warunkiem zmiany agencji pracy tymczasowej’.
W doktrynie formulowano odmienny poglad, uznajac, iz wykladnia
literalna i celowos$ciowa przepisu wskazuje na ustawowe ograniczenie
czasu zatrudnienia tymczasowego u konkretnego pracodawcy uzytkow-
nika'’. Nowelizacja z dnia 23 pazdziernika 2009 r."! przyniosla nie tylko
zmiane¢ w zakresie wydiuzenia okresu wykonywania pracy tymczasowe;j
do facznie 18 miesiecy w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesiecy,
ale takze stwierdzono jednoznacznie, ze ograniczenie czasu zatrud-
nienia tymczasowego odnosi si¢ jedynie do relacji miedzy konkretna
agencja pracy tymczasowej, konkretnym pracownikiem tymczasowym
i konkretnym pracodawcg uzytkownikiem'?. Dopuszczalne na gruncie
obecnego stanu prawnego byloby zatem zatrudnianie konkretnego pra-
cownika tymczasowego na kolejne 18 miesiecy przez rozne agencje pracy
tymczasowej na rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika. Z drugiej
jednakze strony w doktrynie wskazuje si¢, ze taka wykladnia art. 20
u.z.p.t. sprzeczna jest z celem wprowadzenia powyzszego obostrzenia,
jakim jest promowanie stalego zatrudnienia". Dopuszczalne jest nato-
miast korzystanie przez pracodawce uzytkownika z ustug agencji przez
okres dluzszy niz wskazany w ustawie — po zakonczeniu §wiadczenia
pracy przez jedng osobe kontynuowanie procesu wykonywania pracy
przez kolejnego pracownika tymczasowego'. Odmiennie uksztalttowany
jest czas zatrudnienia tymczasowego w celu wykonywania zadan za nie-
obecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika.
Okres wykonywania pracy tymczasowej nie moze przekroczy¢ w takim
przypadku 36 miesiecy, a ponowne skierowanie pracownika tymczaso-
wego do danego pracodawcy uzytkownika moze nastgpi¢ nie wczesniej
niz po uplywie 36 miesiecy.

9 A. Sobczyk, Konstytucyjne dylematy zatrudnienia tymczasowego, [w:] Z proble-
matyki zatrudnienia..., s. 156.

10 A.Sobczyk, Ustawa..., s. 99.

11 Ustawa z dnia 23 pazdziernika 2009 r. o zmianie ustawy o zatrudnianiu pracow-
nikdw tymczasowych, Dz.U., nr 221, poz. 1732, weszta w zycie 24 stycznia 2010 .

12 A.Sobczyk, Konstytucyjne dylematy..., s. 157.

13 M. Rotkiewicz, Zatrudnianie...,s. 29.

14 D.Dorre-Nowak, S. Koczur, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych -
czy zmiany sqg konieczne?, MPP 1/2005, s. 351.
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Przestrzeganie przez agencje pracy tymczasowej i pracodawce uzyt-
kownika, przy ustalaniu tresci taczacej ich umowy, powyzszych ograni-
czen dotyczacych rodzaju i maksymalnego okresu wykonywania pracy
tymczasowej lezy w interesie pracodawcy uzytkownika. Nalezy bowiem
zgodzi¢ sie z pogladem A. Sobczyka, zgodnie z ktérym, jezeli zatrud-
nienie konkretnego pracownika tymczasowego dotyczy pracy innej niz
wskazana w art. 2 pkt 3 uw.z.p.t. lub trwa dluzej, niz maksymalny czas
skierowania pracownika do wykonywania pracy tymczasowej prze-
widziany w art. 20 u.z.p.t., praca ta nie ma charakteru tymczasowego.
W takiej sytuacji pracownik moze dochodzi¢ ustalenia istnienia sto-
sunku pracy bezposrednio miedzy sobg a pracodawcg uzytkownikiem,
w gre wchodzi bowiem pozorno$é czynnosci prawnej (umowy o prace)
miedzy pracownikiem tymczasowym a agencja pracy tymczasowe;j'.
Nie wydaje si¢ natomiast stuszne, aby powyzsze uprawnienie pracowni-
ka uzaleznia¢ od tego, czy pracodawca uzytkownik posiada czy tez nie
wiedze o powyzszych naruszeniach'. Po pierwsze, pracodawca uzyt-
kownik, gdyby doszlo do procesu o ustalenie istnienia stosunku pracy,
zawsze bronilby sie brakiem wiedzy co do nieposiadania przez prace
$wiadczong przez pracownika tymczasowego charakteru tymczasowe-
go. Jezeli cigzar udowodnienia tej okoliczno$ci spoczywalby, zgodnie
z art. 6 k.c., na pracowniku tymczasowym, znajdowalby sie on na stra-
conej pozycji w procesie. Po drugie, trudno sobie wyobrazi¢ sytuacje,
w ktérej pracodawca uzytkownik nie posiada informacji w zakresie
zgodnosci $wiadczonej przez pracownika tymczasowego pracy z przepi-
sem art. 2 pkt 3 u.z.p.t. Pracodawca uzytkownik nie moze w szczegdlno-
$ci ttumaczy¢ sie brakiem prowadzenia biezgcej kontroli i identyfikacji
pracownikow agencji’. Przyjmujac na chwile poprawnos¢ pogladu od-
miennego do przedstawionego powyzej, nie dostrzegam podstaw praw-
nych umozliwiajacych ustalenie w takiej sytuacji przez pracownika, ze
jest zwigzany z agencja umowa o prace na warunkach kodeksowych,
bez ograniczen i odstepstw wynikajacych z ustawy o zatrudnianiu pra-
cownikéw tymczasowych'.

W zakresie ksztaltowania w umowie zawartej miedzy agencja pracy
tymczasowej i pracodawcg uzytkownikiem miejsca pracy i wymiaru cza-
su pracy pracownika tymczasowego aktualne s3 rozwazania poczynione

15 A. Sobczyk, Ustawa..., s. 24; idem, Zatrudnianie pracownikow tymczasowych,
PiZS 4/2004, s. 36.

16 A.Sobczyk, Ustawa..., s. 24; idem, Zatrudnianie pracownikow..., s. 36.

17 Odmiennie: A. Sobczyk, Ustawa..., s. 24; idem, Zatrudnianie pracownikéw...,
s. 36.

18 Zatakim pogladem opowiadasie: A. Sobczyk, Ustawa..., s. 24-25; idem, Zatrud-
nianie pracownikéw..., s. 36.
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w pierwszym rozdziale, dotyczace umowy o prace jako zrédta podpo-
rzagdkowania pracownika. Jezeli miejsce wykonywania pracy i wymiar
czasu pracy nie wynikajg z zawartej miedzy agencja a pracodawca uzyt-
kownikiem umowy, wydaje sig, ze agencja pracy tymczasowej nie moze
ksztaltowa¢ ich w umowie o prace zawartej z pracownikiem tymczaso-
wym zupelnie dowolnie. Jezeli w umowie zawartej miedzy agencja pra-
cy tymczasowej a pracodawcg uzytkownikiem nie okreslono wymiaru
czasu pracy pracownika tymczasowego, oznacza to, ze pracownik tym-
czasowy bedzie $wiadczyl prace w pelnym wymiarze, a zawarta z nim
przez agencje umowa o prace nie moze wprowadzac z tym zakresie mo-
dyfikacji. Miejsce pracy powinno w takiej sytuacji by¢ ustalone w sposéb
dorozumiany - wynika¢ z rodzaju $wiadczonej pracy, rodzaju i zakresu
terytorialnego dzialalnosci pracodawcy uzytkownika, okolicznosci od-
noszacych si¢ do osoby pracownika tymczasowego (np. blisko$¢ miejsca
zamieszkania od zakltadu), a jezeli nie mozna go ustali¢ w oparciu o po-
wyzsze kryteria — o miejscu pracy rozstrzyga na podstawie art. 454 k.c.
w zw. z art. 300 k.p. siedziba pracodawcy uzytkownika. Odstepstwem od
ogolnych regul jest tutaj kierowanie si¢ zakresem dzialalnosci i siedziba
podmiotu nieb¢dacego pracodawcy (pracodawcy uzytkownika), nie zas
pracodawcy (agencji pracy tymczasowej), co uzasadnione jest konstruk-
cja zatrudnienia tymczasowego.

Warto zauwazy¢ w tym kontekscie pewna niekonsekwencje ustawo-
dawcy, ujawniajacg si¢ na gruncie art. 24 u.z.p.t. Zgodnie z tym przepi-
sem, roszczenia pracownika tymczasowego rozpatruje sad pracy wlasci-
wy ze wzgledu na siedzibe agencji pracy tymczasowej zatrudniajacej tego
pracownika. Przepis ten wylacza korzystniejsza dla pracownika wlasci-
wos¢ przemienng sadu wynikajaca z art. 461 § 1 k.p.c., zgodnie z kto-
rym powodztwo w sprawach z zakresu prawa pracy moze by¢ wytoczone
badz przed sad wlasciwosci ogdlnej pozwanego, badz przed sad, w kto-
rego okregu praca jest, byta lub miala by¢ wykonywana, badz tez przed
sad, w ktérego okregu znajduje sie zaktad pracy. Sad pracy wlasciwy ze
wzgledu na siedzibe agencji pracy tymczasowej moze by¢ nawet znacznie
oddalony od miejsca wykonywania pracy. Decydujac si¢ na wprowadze-
nie takiej regulacji, ustawodawca utrudnit pracownikom tymczasowym
dochodzenie roszczen na drodze sagdowe;j.

Agencja pracy tymczasowej oraz pracodawca uzytkownik moga
rozszerzy¢ tre$¢ taczacej ich umowy poza kwestie wskazane w art. 9
u.z.p.t. Mozliwos$¢ taka wynika z zasady swobody umdw, a ponadto
zostala wprost wskazana takze w art. 25 u.z.p.t. Cho¢ nie wynika to
bezposrednio z przepiséw ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych, przyjmuje sie, ze pelna dowolnos¢ stron jest w tym zakresie
wylaczona. Umowa ta nie moze prowadzi¢ do pogorszenia sytuacji pra-
cownika, a ponadto nie mozna przekaza¢ pracodawcy uzytkownikowi
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praw i obowiazkow, ktére w kodeksie pracy sa przypisane pracodawcy®.
Wydaje sie, ze chodzi tu o nieprzekazywanie na rzecz tego podmiotu
wszystkich praw i obowigzkow tak, aby cho¢ niewielka cze$¢ z nich po-
zostala po stronie agencji pracy tymczasowej. W doktrynie wskazuje sie,
ze obowigzkami, ktore z uwagi na ich charakter nie moga by¢ przejete
przez pracodawce uzytkownika, s3: prowadzenie dokumentacji pracow-
niczej z wyjatkiem ewidencji czasu pracy, zawiadomienie urzedu pracy
o zatrudnieniu pracownika tymczasowego, odprowadzanie podatkow
dochodowych od oséb fizycznych i sktadek na ubezpieczenie spotecz-
ne oraz wydawanie $wiadectwa pracy. Uwolnienie od tych obowigzkéw
podmiotu na rzecz i pod kierownictwem ktérego $wiadczona jest praca
stanowi jedng z najwigkszych korzysci ptynacych z zatrudnienia tym-
czasowego™.

Warto rozwazy¢, czy umowa miedzy agencja pracy tymczasowej
a pracodawcg uzytkownikiem musi kazdorazowo poprzedzaé zawarcie
z pracownikiem tymczasowym umowy o prace. Za dopuszczalne nalezy
uznac zawarcie tzw. umowy ramowej miedzy agencja pracy tymczasowej
a pracodawcg uzytkownikiem, regulujacej wzajemne relacje stron w nie-
ktérych kwestiach. Jest ona szczegoélnie uzasadniona, gdy strony wspot-
pracuja ze sobg stale. Gdy zachodzi potrzeba zatrudnienia pracownika
tymczasowego, istnieje konieczno$¢ uszczegdtowienia tylko niektérych
sktadnikéw takiej umowy - rodzaju pracy, wymaganych kwalifikacji,
przewidywanego okresu wykonywania pracy i wymiaru czasu pracy*.
Za mozliwoscig poprzedzania zatrudnienia kilku pracownikéw tym-
czasowych jedng umowa cywilnoprawng (zwang umowg gospodarczg)
zawartg przez agencje z pracodawca uzytkownikiem opowiadaja sig
D. Dérre-Nowak i S. Koczur?. Poglad ten zdaje si¢ przekonywac. Za-
réwno umowa cywilnoprawna miedzy agencja pracy tymczasowej i pra-
codawca uzytkownikiem, jak i umowa o prace zawarta przez agencje
z pracownikiem tymczasowym muszg, w mys$l odpowiednio art. 9 ust. 1

19 . Pisarczyk, Praca tymczasowa...,s. 120-121.

20 A. Chobot, K. Pachciarek, Prawa i obowiqgzki agencji pracy tymczasowej i praco-
dawcy uzytkownika wobec pracownika tymczasowego, PiZS 1/2005, s. 27.

21 F. Matysz, Zatrudnianie pracownikow tymczasowych, ,Prawo Pracy” 5/2007, s. 8.

22 Ich zdaniem: ,odpowiednie sformutowanie pierwotnej umowy gospodarczej
uchronitoby kontrahentéw od potrzeby zawierania nowej umowy w razie ko-
niecznos$ci zastapienia dotychczasowego pracownika tymczasowego”. Poglad
ten zostat wyrazony na gruncie dopuszczalnosci wprowadzenia odpowiedniego
postanowienia pozwalajacego w sytuacji niezdolnosci do pracy danego pra-
cownika tymczasowego na automatyczne zatrudnienia przez agencje kolejnego
pracownika tymczasowego w celu skierowania go do $wiadczenia pracy u pra-
codawcy uzytkownika, ale wydaje sie, ze moze mieé on takze wymiar bardziej
uniwersalny - por. D. Dorre-Nowak, S. Koczur, Ustawa..., s. 352.
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pkt 3 u.z.p.t. iart. 13 ust. 1 u.z.p.t., wskazywac¢ okres wykonywania pra-
cy tymczasowej — w pierwszym przypadku przewidywany, w drugim
uzgodniony. Oznacza to, ze umowa o prace z pracownikiem tymczaso-
wym jest zawierana na caly okres wskazany w umowie cywilnopraw-
nej jako przewidywany okres wykonywania pracy tymczasowej. Z uwa-
gi jednakze na mozliwos¢ wczesniejszego rozwigzania umowy o prace
moze zaistnie¢ potrzeba skierowania do wykonywania pracy tymczaso-
wej innego pracownika tymczasowego przez t¢ samg agencje. Taka sytu-
acja moze takze zaistnie¢ w przypadku niemoznosci $wiadczenia przez
dotychczasowego pracownika tymczasowego pracy z powodu choroby.
Umowa o prace z kolejnym pracownikiem tymczasowym moze zostaé
zawarta w ramach ,,przewidywanego okresu wykonywania pracy tym-
czasowej”, okreslonego we wcze$niej zawartej umowie cywilnoprawne;j.
Z uwagi na tres$¢ art. 13 ust. 1 u.z.p.t. nie ma natomiast mozliwosci, aby
ponawia¢ umowe o prace z tym samym pracownikiem tymczasowym na
kolejno nastepujace po sobie okresy bez wczesniejszego zawarcia kolejnej
umowy cywilnoprawnej miedzy agencja a pracodawcg uzytkownikiem.

Podporzadkowanie pracownika
tymczasowego agencji pracy tymczasowej

Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych nie przybliza po-
jecia agencji pracy tymczasowej. W tym zakresie nalezy odwolaé sie
do art. 6 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Agencje pracy tymczasowej sa jednym z rodzajéow agencji zatrudnie-
nia, ktdére procz ustug w zakresie pracy tymczasowej moga swiadczy¢
ustugi w zakresie posrednictwa pracy, posrednictwa do pracy za granica
u pracodawcow zagranicznych, poradnictwa zawodowego oraz doradz-
twa personalnego. Powyzsza dzialalnos¢ gospodarcza jest dzialalnoscig
regulowang w rozumieniu ustawy z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie
dziatalnosci gospodarczej i wymaga wpisu do rejestru podmiotéw pro-
wadzacych agencje zatrudnienia. Agencja pracy tymczasowej jest przed-
siebiorca w rozumieniu ustawy o swobodzie dziatalno$ci gospodarczej*.

Bez watpienia agencja pracy tymczasowej, cho¢ to nie do niej nalezy bie-
z3ca organizacja pracy pracownika tymczasowego, jest jego pracodawca.

23 Obszerniej na temat warunkéw tworzenia agencji pracy tymczasowej oraz ich
dziatalnosci - por. F. Matysz, Agencje pracy tymczasowej, ,,Prawo Pracy” 6/2007,
s.14in.
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Traktuje o tym wyraznie przepis art. 1 u.z.p.t., okreslajacy przedmiot re-
gulacji, a takze przepis art. 5 u.z.p.t., nakazujacy stosowa¢, w zakresie nie-
uregulowanym odmiennie przepisami ustawy i przepisami odrebnymi,
do agencji pracy tymczasowej, pracownika tymczasowego i pracodawcy
uzytkownika przepisy prawa pracy dotyczace odpowiednio pracodawcy
i pracownika. Zdaniem B. Wagner, odpowiednie stosowanie przepiséw
prawa pracy odnosi sie do relacji miedzy pracownikiem tymczasowym
a pracodawcy uzytkownikiem, poniewaz do stosunkéw miedzy agencja
pracy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym przepisy prawa pracy
maja zastosowanie wprost**. Wydaje sig, ze art. 5 u.z.p.t. dotyczy jednakze
innej kwestii. Jak stusznie zauwaza D. Makowski, pojecie ,,odpowiednie”
uzyte w tym przepisie odnosi si¢ nie do odpowiedniego stosowania prze-
pisow, ale do stosowania przepiséw odnoszacych si¢ odpowiednio do pra-
codawcy albo do pracownika. Zamiarem ustawodawcy byl zatem podziat
miedzy agencje pracy tymczasowej i pracodawce uzytkownika takze tych
praw i obowigzkow, ktore nie sg unormowane w ustawie o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych®.

W doktrynie gloszony jest poglad, zgodnie z ktéorym agencja ma
status pracodawcy sensu largo, a pracodawca uzytkownik — sensu stric-
to*. Z faktu bycia pracodawca wyplywa kierownictwo agencji pracy
tymczasowej, ktéremu pracownik tymczasowy jest podporzadkowa-
ny”. Z uwagi jednakze na trdjstronny charakter zatrudnienia tymcza-
sowego, o ktérym mowa byla blizej w rozdziale drugim, uprawnienia
kierownicze agencji beda ograniczane uprawnieniami kierowniczymi
pracodawcy uzytkownika. Niektdrzy przedstawiciele doktryny stoja na
stanowisku, ze calos¢ uprawnien kierowniczych przystuguje pracodaw-
cy uzytkownikowi, a zatem, ze pracownik tymczasowy nie jest w ogole
podporzadkowany agencji pracy tymczasowe;j*®. Nie podzielam tego sta-

24 B. Wagner, Jednolitosc, wielopostaciowosc czy ewolucja funkcji ochronnej prawa
pracy - zatrudnienie typowe versus tymczasowe, [w:] Z problematyki zatrudnie-
nia...,s. 64.

25 D. Makowski, Praca tymczasowa..., s. 97.

26 K.W. Baran, Zatrudnienie tymczasowe..., s. 36-37. Podobnie D. Makowski, ktdry
w agencji pracy tymczasowej upatruje pracodawcy ,,prawnego”, a w pracodaw-
cy uzytkowniku ,faktycznego” - D. Makowski, Praca tymczasowa..., s. 136.

27 Por. Z. Kubot, Kierownictwo pracodawcy wobec pracownikow wypozyczonych,
PiZS 4/2002, s. 18.

28 D. Makowski, Praca tymczasowa..., s. 36, 119. Na s. 137 autor modyfikuje nie-
co przyjete wczesniej stanowisko, stwierdzajac, ze agencji pracy tymczasowej
niewiele pozostaje z uprawnien kierowniczych, nie precyzujac jednakze blizej
tego pogladu. Na s. 142 powraca do wczes$niejszego stanowiska, stwierdzajac,
ze obecnosci cechy pracowniczego podporzadkowania prézno dopatrywac sie
w relacjach taczacych agencje i pracownika tymczasowego. Por. tez: A. Sob-
czyk, Interesy pracodawcy i pracownika w zatrudnieniu tymczasowym, MPP
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nowiska. Analize podporzadkowania pracownika tymczasowego agen-
cji pracy tymczasowej nalezy, moim zdaniem, sprowadzi¢ do wskazania
roli agencji w uksztaltowaniu zrédet tego podporzadkowania — umowy
o prace, ukladéw zbiorowych pracy i regulaminéw pracy, uprawnien
kontrolnych agencji pracy tymczasowej, mozliwosci powierzenia pra-
cownikowi tymczasowemu pracy innego rodzaju niz wynikajacy z umo-
wy oraz dopuszczalnosci wydania przez agencje polecenia zaprzestania
$wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika. Za dyskusyjne
nalezy uznaé zapatrywanie L. Mitrusa, wedlug ktérego istota podpo-
rzadkowania pracownika tymczasowego wzgledem agencji wyplywa
zart. 13 u.z.p.t. i sprowadza si¢ do mozliwosci skierowania go do wyko-
nywania pracy u konkretnego pracodawcy uzytkownika®. Swiadczenie
pracy na rzecz podmiotu niebedacego pracodawcg nie jest elementem
podporzadkowania wobec agencji, ale cechg konstrukcyjng zatrudnie-
nia tymczasowego i moze by¢ postrzegane jako zrédlo podporzadkowa-
nia pracownika tymczasowego wobec pracodawcy uzytkownika, o czym
bedzie mowa w dalszej czesci tego rozdziatu.

Pobiezna analiza przepisu art. 13 ust. 1 u.z.p.t. prowadzi do wniosku,
ze agencja pracy tymczasowej, zawierajac z pracownikiem tymczaso-
wym umowe o pracg, okres§la warunki zatrudnienia pracownika tym-
czasowego w okresie wykonywania pracy u pracodawcy uzytkownika.
Przepis ten w zakresie warunkow zatrudnienia odsyla jednakze w szcze-
golnosci do warunkéw wskazanych w art. 9 ust. 1 pkt 1,415 u.z.p.t,
a zatem do rodzaju pracy, ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi tym-
czasowemu, wymiaru czasu pracy pracownika tymczasowego oraz miej-
sca wykonywania pracy tymczasowej. Cho¢ przepis art. 13 ust. 1 pkt 1
u.z.p.t. odsyta do warunkéw wskazanych wart. 9 ust. 1 pkt 1,4i5 u.z.p.t.,
a nie do dotyczacych rodzaju, miejsca i wymiaru czasu pracy warunkow
pracy okreslonych w umowie zawartej miedzy agencja pracy tymcza-
sowej a pracodawcg uzytkownikiem, taka interpretacja wydaje sie by¢
wlasciwa. Skoro w mysél art. 9 u.z.p.t. agencja pracy tymczasowej i pra-
codawca uzytkownik uzgadniajag na pismie, w celu zawarcia umowy
o prace miedzy agencjg a pracownikiem tymczasowym, wskazane w tym

11/2005, s. 303; idem, Zatrudnianie pracownikéw..., s. 35, 36; W. Sanetra, Praca
tymczasowa - zatrudnienie czy posrednictwo pracy?, [w:] Z zagadnien wspétczes-
nego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, red.
Z. Géral, Warszawa 2009, s. 329 i 334; G. Spytek-Bandurska, M. Szylko-Skoczny,
Praca tymczasowa. Szanse i zagrozenia, Warszawa 2008, s. 118.

29 L. Mitrus, Podporzgdkowanie pracownicze jako zmieniajgca sie cecha stosunku
pracy, [w:] Wspdtczesne problemy prawa pracy i ubezpieczeri spotecznych. XVI-
Il Zjazd Katedr i Zaktadéw Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych. Warszawa
26-29 maja 2011 r.,red. L. Florek, t. Pisarczyk, Warszawa 2011, s. 128-129.
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przepisie warunki zatrudnienia, za niedopuszczalng nalezy uzna¢ poz-
niejsza modyfikacje tych warunkéw przez agencje. Postanowienia umo-
Wy o prace zawartej z pracownikiem tymczasowym muszg by¢ zatem
zgodne z postanowieniami umowy zawartej pomiedzy agencja a praco-
dawca uzytkownikiem. Agencja nie dokonuje samodzielnie czynnosci
zwigzanych z zatrudnianiem pracownika tymczasowego i ustalaniem
warunkéw jego umowy o prace, zatrudnia go bowiem wylacznie na po-
trzeby pracodawcy uzytkownika®’. Tre§¢ umowy o prace jest zatem de-
terminowana przez tres¢ wczesniejszego porozumienia cywilnoprawne-
go miedzy agencja a pracodawcg uzytkownikiem, a tym samym trudno
moéwic o okreslaniu przez agencje warunkow zatrudnienia pracownika
tymczasowego, ktére z kolei mialyby wplywaé na zakres uprawnien
kierowniczych, w szczegdlnosci uprawnien kierowniczych pracodawcy
uzytkownika. Wydaje si¢ zatem, ze zrodtem ksztaltujacym podporzad-
kowanie pracownika tymczasowego nie bedzie umowa o prace, ale umo-
wa miedzy agencja pracy tymczasowej a pracodawca uzytkownikiem.
Rola umowy o prace w tym zakresie jest fasadowa.

Nie sposob zgodzi¢ sie z twierdzeniem, ze w umowie o prace zawie-
ranej z pracownikiem tymczasowym miejsce pracy powinno by¢ wska-
zane w sposob na tyle elastyczny, by dawato mozliwo$¢ kazdorazowego
kierowania pracownika do innych podmiotéw®. Z art. 13 ust. 1 u.z.p.t.,
dotyczacego tresci umowy o prace zawartej z pracownikiem tymczaso-
wym, wprost wynika, ze przewiduje on skierowanie pracownika tym-
czasowego do pracy u konkretnego pracodawcy uzytkownika. Brak jest
zatem mozliwosci, aby agencja swobodnie dysponowata pracownikiem
tymczasowym i modyfikowata miejsce oraz inne warunki jego zatrud-
nienia w drodze polecenia, o ktérym mowa w art. 100 k.p.

Nie mozna wykluczy¢ takiej sytuacji, gdy agencja pracy tymczasowej
i pracodawca uzytkownik w aczacej ich umowie nie uzgodnig wszyst-
kich warunkéw wykonywania pracy tymczasowej, o ktérych mowa
w art. 9 u.z.p.t. Brak dochowania tego obowiagzku nie wplynie na waz-
nos¢ umowy o prace miedzy agencja pracy tymczasowej a pracownikiem
tymczasowym?®. W takiej sytuacji rola umowy o pracg w ksztaltowaniu
podporzadkowania pracownika bedzie zdecydowanie wigksza.

Rozstrzygna¢ nalezy, czy pracownicy tymczasowi beda podlegac re-
gulaminowi pracy obowigzujacemu w agencji pracy tymczasowej. Nie
ulega watpliwosci, ze agencja jest zobowigzana do uchwalenia regulami-
nu pracy, jezeli zatrudnia co najmniej 20 pracownikéw z tymczasowy-

30 D.Dorre-Nowak, S. Koczur, Ustawa..., s. 353.

31 A.Marek, Miejsce wykonywania pracy - wazny sktadnik umowy, ,,Stuzba Pracow-
nicza” 3/2004,s. 14.

32 A.Sobczyk, Ustawa..., s. 51.
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mi wlacznie, a organizacja i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane
z tym prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikéw nie sg okreslone
w drodze ukladu zbiorowego pracy®. Ustawa o zatrudnianiu pracow-
nikéw tymczasowych nie wprowadza bowiem w tym zakresie zadnych
modyfikacji. Z drugiej jednakze strony nalezy zastanowic sie, czy tre§¢
regulaminu pracy obowigzujacego w agencji bedzie miata przelozenie
na reguly $wiadczenia pracy u pracodawcy uzytkownika. Na tak posta-
wione pytanie nalezy udzieli¢ odpowiedzi negatywnej. Wydaje sie nato-
miast, Ze zastosowanie do pracownikéw tymczasowych znajda postano-
wienia regulaminu pracy dotyczace kontroli pracownikéw. Nie chodzi
tutaj jednakze o znaczenie tych postanowien dla kontroli dokonywane;j
przez pracodawcow uzytkownikow, ale zasady i srodki kontroli stosowa-
ne przez agencje wobec pracownikéw tymczasowych.

Jak juz zostalo wskazane w rozdziale pierwszym niniejszej pracy,
jednym ze Zrédel podporzadkowania pracownika jest ukltad zbiorowy
pracy. Chodzi tutaj przede wszystkim, jezeli nie wylacznie, o zakladowy
uklad zbiorowy pracy. Pracownicy tymczasowi moga by¢ objeci ukta-
dem, poniewaz art. 239 k.p. nie wprowadza w tym zakresie rozrdznien.
Agencja pracy tymczasowej, bedac pracodawcg, ma zdolno$¢ do zawarcia
ukiadu zbiorowego pracy z pracownikami tymczasowymi i bedzie po-
nosi¢ odpowiedzialno$¢ za wynikajace z niego zobowigzania®*. Chociaz
regulacje ukladowe moga obowigzywac¢ w agencji pracy tymczasowej,
trudno uzasadni¢ ich ekonomiczng racjonalno$¢ w warunkach gospo-
darki wolnorynkowe;j*. Tres¢ ukladu zbiorowego pracy, w zakresie cze-
$ci normatywnej, bedzie w zatrudnieniu tymczasowym zdeterminowa-
na konstrukejg zatrudnienia tymczasowego. Z uwagi na przepis art. 14
u.z.p.t., niektére warunki zatrudnienia pracownikéw tymczasowych,
cho¢ nie obowiazujg przedmiotowe zakazy ich regulacji uktadowej, nie
beda podlegac tej regulacji z uwagi na prawdopodobienstwo naruszenia
uprawnien osob trzecich (pracodawcow uzytkownikow). Przede wszyst-
kim bedzie tu chodzi¢ o postanowienia regulujace czas pracy pracow-
nikéw tymczasowych®. Z uwagi jednakze na fakt, ze ukfad zbiorowy
pracy moze regulowaé wszystkie kwestie bedace przedmiotem regula-
minu pracy, o czym byla mowa w pierwszym rozdziale niniejszej pracy,
moze zawiera¢ postanowienia dotyczace kontroli pracownikéw (takze
tymczasowych) przez pracodawce (agencje pracy tymczasowej).

33 A.Sobczyk, Zatrudnianie pracownikow..., s. 39.

34 M. Paluszkiewicz, Uktady zbiorowe pracy w zatrudnieniu tymczasowym, [w:] Ukta-
dy zbiorowe pracy. W stulecie urodzin Profesora Wactawa Szuberta, red. Z. Géral,
Warszawa 2013, s. 256.

35 K.W.Baran, Zatrudnienie tymczasowe..., s. 38.

36 M. Paluszkiewicz, Uktady zbiorowe pracy...,s. 259 263.
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Analizujac kwesti¢ uprawnien kontrolnych agencji pracy tymczasowej
wobec pracownika tymczasowego, uznac nalezy, ze beda si¢ one ograni-
cza¢ do kontroli wykonywania pracy, nie wylaczajac jednakze mozliwo-
$ci dokonywania kontroli w tym zakresie przez pracodawce uzytkow-
nika. Pozostale rodzaje kontroli - sposobu wykonywania pracy, jakosci
pracy, osobista, stanu trzezwosci etc., z uwagi na specyfike zatrudnienia
tymczasowego beda sprawowane przez pracodawce uzytkownika.

Rozwazy¢ nalezy, czy agencja pracy tymczasowej moze powierzy¢
pracownikowi tymczasowemu prace innego rodzaju na podstawie
art. 42 § 4 k.p. Potrzeba taka moze zaistnie¢ w zwigzku z rezygnacja
przez pracodawce uzytkownika z wykonywania pracy przez pracownika
tymczasowego przed uptywem uzgodnionego z agencja okresu wykony-
wania tej pracy, o ktorej mowa w art. 18 ust. 2 u.z.p.t. Rezygnacja ta nie
ma bowiem wplywu na byt umowy laczacej pracownika tymczasowe-
go z agencja. Agencja pracy tymczasowej bytaby zatem w takiej sytuacji
obowiazana do wyplaty pracownikowi wynagrodzenia za gotowos¢ do
wykonywania pracy, okreslonego w art. 81 k.p.” Ustawa o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych daje co prawda pewna mozliwos¢ rozwia-
zania powyzszej sytuacji w art. 18 ust. 2 in fine, zgodnie z ktdrym za-
wiadomienie agencji o rezygnacji z pracownika tymczasowego powinno
nastapi¢ w miare mozliwosci z wyprzedzeniem uwzgledniajacym obo-
wigzujacy strony umowy o prace okres wypowiedzenia tej umowy. Nie
zawsze jednak pracodawca uzytkownik bedzie informowatl o rezygna-
cji z pracy pracownika tymczasowego z odpowiednim wyprzedzeniem,
a co wazniejsze — nie kazdag umowe o prace agencja bedzie mogla wypo-
wiedzie¢. Dotyczy to uméw na czas wykonania okreslonej pracy® albo
umow o prace na czas okreslony, w ktérych nie przewidziano mozli-
wosci ich wezesdniejszego rozwigzania za wypowiedzeniem. Nie sposéb
zgodzic¢ sie z pogladem, ze w przypadku rezygnacji przez pracodawce
uzytkownika z dalszego wykonywania pracy tymczasowej przez danego
pracownika tymczasowego moze doj$¢ do rozwigzania umowy o prace
zaré6wno zawartej na czas okreslony, jak i na czas wykonania okreslonej

37 D.Makowski, Praca tymczasowa..., s. 124; E. Drzewiecka, Agencje pracy..., s. 47-48;
K. kapiiski, Umowa o prace na czas okre$lony z pracownikiem tymczasowym,
Biblioteka Monitora Prawa Pracy, Warszawa 2009, s. 25; M. Rotkiewicz, Zatrud-
nianie...,s.57. W doktrynie gtoszony jest takze odmienny poglad, zgodnie z kt6-
rym, skoro pracownik nie pozostaje juz w dyspozycji pracodawcy uzytkownika,
brak jest podstaw do Swiadczenia wynagrodzenia z tytutu pozostawania w go-
towosci do pracy - por. M. Fraczek, M. tajeczko, Praca tymczasowa, pytania i od-
powiedzi, ,Stuzba Pracownicza” 2/2005, s. 13.

38 Ta podstawa nawigzania stosunku pracy zostata zniesiona ustawg z dnia
25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektdrych innych
ustaw, ktéra weszta w zycie 22 lutego 2016 .
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pracy”. Stanowisko to nie ma bowiem oparcia ani w przepisach usta-
wy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, ani w zadnych innych
przepisach prawa pracy.

Artykul 14 ust. 2 pkt 3 u.z.p.t. wylacza mozliwo$¢ stosowania do pra-
cownika tymczasowego przepisu art. 42 § 4 k.p. jedynie przez pracodaw-
ce uzytkownika. Przyjmujac nawet gloszony w orzecznictwie poglad, ze
wylaczona jest mozliwo$¢ powierzenia przez agencje pracy tymczasowej
wykonywania innej pracy na podstawie art. 42 § 4 k.p.**, wydaje sig, ze
zastosowanie znalez¢ moze art. 81 § 3 k.p., tj. w oparciu o szeroko pojety
przestdj agencja pracy tymczasowej moze powierzy¢ pracownikowi tym-
czasowemu inng odpowiednia prace w sytuacji wczesniejszej rezygnacji
przez pracodawce uzytkownika ze $wiadczenia pracy tymczasowej. Musi
to by¢ jednakze praca tymczasowa, a zatem odpowiadajaca wskazanym
w ustawie przestankom i §wiadczona na rzecz innego podmiotu (innego
pracodawcy uzytkownika). W mysl art. 4 u.z.p.t. pracodawca nie moze
by¢ bowiem pracodawcy uzytkownikiem w stosunku do pracownikéow
pozostajacych z nim w stosunku pracy.

Agencja pracy tymczasowej moze wyda¢ pracownikowi tymcza-
sowemu polecenie zaprzestania wykonywania pracy tymczasowej na
rzecz pracodawcy uzytkownika, np. w sytuacji, gdy pracodawca uzyt-
kownik nie przestrzega przepiséw o czasie pracy* albo nie zapewnia
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy*>. Wydaje si¢, Ze moz-
liwos¢ taka istnieje takze w przypadku naruszenia przez pracodaw-
ce uzytkownika innych przepiséw prawa, np. zwigzanych z zakazem
dyskryminacji. Skoro bowiem agencja ponosi odpowiedzialnos¢ wobec
pracownika tymczasowego z tytulu naruszenia zasady réwnego trak-
towania przez pracodawce uzytkownika, nie mozna odmoéwic jej moz-
liwosci natychmiastowej reakcji na zachowanie niezgodne z prawem.
Mozliwosci tej nie wylacza w moim przekonaniu okreslone w art. 16
ust. 2 u.z.p.t. prawo regresu — juz samo bowiem zaangazowanie agencji
w dwa procesy (z pracownikiem tymczasowym i z pracodawcg uzyt-
kownikiem) oraz brak pewnosci uzyskania rownowartosci odszkodo-
wania (w razie niewyptacalnosci pracodawcy uzytkownika) stanowi
daleko idaca niedogodno$¢, uzasadniajacg dopuszczalnos¢ wydania

39 F. Matysz, Zatrudnianie...,s. 9.

40 B. Wagner, Jednolitos¢, wielopostaciowos¢ czy ewolucja funkcji ochronnej prawa
pracy - zatrudnienie typowe versus tymczasowe, [w:] Z problematyki zatrudnie-
nia...,s. 72.

41 A.Chobot, K. Pachciarek, Prawa i obowiqgzki..., s. 28.

42 Z. Kubot, Kierownictwo pracodawcy..., s. 19; M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie
tymczasowe w polskim prawie pracy. Konstrukcja i charakter prawny, Warszawa
2011, s. 168.
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polecenia zaprzestania wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pra-
codawcy uzytkownika.

Konczac rozwazania dotyczace podporzadkowania pracownika
tymczasowego agencji pracy tymczasowej, warto rozwazy¢, czy pra-
cownik tymczasowy moze pozostawaé z agencja pracy tymczasowej
w dwdch stosunkach pracy - $wiadczac prace tymczasowg na rzecz
pracodawcy uzytkownika oraz $wiadczgc prace nietymczasowg na
rzecz agencji pracy tymczasowej. Wydaje sie, ze jest to dopuszczalne.
Przepis art. 4 u.z.p.t. zabrania kumulowania w reku jednego podmio-
tu funkcji pracodawcy i pracodawcy uzytkownika, nie za$ pracodaw-
cy i pracodawcy-agencji pracy tymczasowej. Podporzadkowanie pra-
cownika, bedacego jednoczesnie (w ramach innego stosunku pracy)
pracownikiem tymczasowym, swojemu pracodawcy, bedacemu jedno-
cze$nie (w ramach innego stosunku pracy) agencja pracy tymczasowej,
nie wykazuje z tego powodu zadnych odmienno$ci wobec klasycznie
rozumianego podporzadkowania, stad nie bedzie ono przedmiotem
blizszych rozwazan.

Podporzadkowanie pracownika
tymczasowego pracodawcy uzytkownikowi

Pojecie pracodawcy uzytkownika zostato zdefiniowane w art. 2 pkt 1
u.z.p.t., zgodnie z ktérym jest nim pracodawca lub podmiot niebedacy
pracodawca w rozumieniu kodeksu pracy wyznaczajacy pracownikowi
skierowanemu przez agencje pracy tymczasowej zadania i kontrolujacy
ich wykonanie. Zdolnos¢ do bycia pracodawcg uzytkownikiem maja
zatem osoby prawne, jednostki organizacyjne nieposiadajace osobo-
wosci prawnej, a takze osoby fizyczne - bez wzgledu na to, czy zatrud-
niajg, czy nie zatrudniajg wlasnych pracownikéw. Moze by¢ nim pod-
miot prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza, jak i podmiot nie bedacy
przedsiebiorca®. Zgodnie z art. 4 u.z.p.t.,, nie mozna by¢ pracodawca
uzytkownikiem w stosunku do wlasnych pracownikéw. Ograniczenie
to obowigzuje takze wtedy, gdy w ramach stosunku pracy i zatrud-
nienia tymczasowego mialaby by¢ wykonywana praca odmiennego
rodzaju*.

43 D. Makowski, Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych, PiZS 12/2003, s. 25-26.
44 M. Rotkiewicz, Zatrudnianie...,s. 8.
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Pracodawca uzytkownik nie jest, obok agencji pracy tymczasowej,
pracodawcag pracownika tymczasowego®. Za pracodawce uznaé bo-
wiem nalezy ten podmiot, z ktérym wigze pracownika stosunek pracy,
w tym przypadku umowa o prace*. W doktrynie powszechnie mowi
sie o podzielnosci (podzielonym) pracodawcy”. Nie oznacza to jednak
kwestionowania powyzszego pogladu, lecz stanowi jedynie pewien skrét
myslowy wyrazajacy, iz niektdére prawa i obowigzki nalezace tradycyjnie
do pracodawcy beda w tej sytuacji przystugiwac i obcigza¢ pracodawce
uzytkownika. Podobne znaczenie nalezy przypisa¢ pojeciu trdjstron-
nego stosunku prawnego powszechnie uzywanemu w doktrynie* czy
tez pojeciu szeroko rozumianego stosunku pracy tymczasowej*. Nale-
zy przy tym pamietaé, ze nie jest to trdjstronny stosunek pracy*. Pra-
cownika tymczasowego taczy umowa o prace z agencja, a pracodawcy
uzytkownikowi przystuguja jedynie na mocy przepiséw ustawy niektoére
prawa i obowiazki pracodawcy. Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych w art. 2 pkt 2 wyraznie jednakze traktuje o wykonywa-
niu pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzyt-
kownika, nawigzujac w tym zakresie do sformutowanej wart. 22°§ 1 k.p.
definicji stosunku pracy. Ponadto art. 5 u.z.p.t. nakazuje stosowa¢ do
agencji pracy tymczasowej i pracodawcy uzytkownika przepisy prawa
pracy dotyczace pracodawcy. Mimo zatem, iz pracodawca uzytkownik
nie jest pracodawcg pracownika tymczasowego, nalezy uznac, ze bedzie
mu przystugiwac znaczna cze¢$¢ kompetencji kierowniczych?'.

Mozliwo$¢ wykonywania uprawnien kierowniczych wobec pracow-
nika przez podmiot niebedacy jego pracodawcy jest w swietle orzeczni-
ctwa Sadu Najwyzszego dopuszczalna®. Novum w polskim prawie pracy
stanowi wyrazona wprost w przepisach ustawy o zatrudnianiu pracow-

45 Por. K.W. Baran, Zatrudnienie tymczasowe..., s. 48; W. Sanetra, Praca tymczaso-
wa...,s. 327.

46 A. Patulski, Doktrynalne aspekty zatrudnienia tymczasowego (wybrane zagad-
nienia), [w:] Z problematyki zatrudnienia..., s. 84-85.

47 Por. np. D. Makowski, Praca tymczasowa...,s. 112.

48 A.Chobot, K. Pachciarek, Prawa i obowigzki...,s. 24 in.

49 F. Matysz, Zatrudnianie...,s. 4.

50 Por.W. Sanetra, Stosunek pracy i jego przemiany, [w:] Wspétczesne problemy pra-
wa pracy..., s. 28-31, ktory rozwaza, czy stronami tego stosunku pracy nie sa
trzy podmioty.

51 W doktrynie gtoszone jest takze stanowisko, zgodnie z ktérym cato$¢ upraw-
nien kierowniczych pracodawcy jest realizowana przez pracodawce uzytkow-
nika, a rozdzielenie dotyczy pozostatych uprawnien i obowigzkéw pracodaw-
cy - czes¢ z nich pozostawiona jest agencji pracy tymczasowej (pracodawcy),
a czes$¢ pracodawcy uzytkownikowi - J. Stelina, Tradycyjna koncepcja stosunku
pracy a stosunek pracy tymczasowej, [w:] Z problematyki zatrudnienia..., s. 104.

52 Wyrok SN z dnia 5 listopada 1999 ., | PKN 337/99, OSNP 2001, nr 6, poz. 186.
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nikow tymczasowych mozliwos¢ korzystania z uprawnien kierowni-
czych wobec pracownika przez podmiot niebedacy jego pracodawca™.
Zobowigzanie pracownika do wykonywania pracy okreslonego rodzaju
na rzecz pracodawcy, o ktérym mowa w art. 22 § 1 k.p,, nalezy w tym
kontekscie rozumie¢ jako zobowigzanie do §wiadczenia pracy na rachu-
nek pracodawcy. Pracodawca ma zatem prawo dysponowania rezultatem
pracy i obowiazek ponoszenia zwigzanego z tym ryzyka®*. Pracodawca
zawlaszcza tu rezultat pracy w sposob posredni — w postaci zaplaty przez
podmiot, na rzecz ktérego wykonywana jest praca>.

W doktrynie przed uchwaleniem ustawy o zatrudnianiu pracowni-
kow tymczasowych gloszony byt przez Z. Kubota poglad, ze uprawnie-
nia kierownicze pracodawcy uzytkownika wobec pracownika tymcza-
sowego zostaly na niego przeniesione przez agencje pracy tymczasowej
albo w drodze umowy cywilnoprawnej zawartej miedzy tymi podmio-
tami oraz skierowania (wyznaczenia) pracownika tymczasowego do
pracy albo na podstawie wyznaczenia majacego posta¢ odrebnej czyn-
nosci prawnej*. Nawigzujac do powyzszego pogladu, zblizong koncep-
cje na gruncie obecnie obowigzujacej ustawy prezentuje M. Pedziwiatr,
zdaniem ktérej podmiot bedacy pracodawcg uzytkownikiem posiada
uprawnienia kierownicze tylko wobec wlasnych pracownikéw, jezeli ta-
kich zatrudnia, a w stosunku do pracownikéw tymczasowych korzysta
z uprawnien kierowniczych, ktére otrzymal od agencji. Podstawa prze-
kazania tych uprawnien bytaby albo odrebna czynnos¢ prawna (najczes-
ciej pelnomocnictwo), albo umowa cywilnoprawna zawierana miedzy
agencja i pracodawca uzytkownikiem przed zatrudnieniem pracowni-
ka tymczasowego”. Na pierwszy rzut oka catkowicie odmienny poglad
glosi D. Makowski, zdaniem ktorego wykonywanie uprawnien kierow-
niczych pracodawcy nie moze by¢ w drodze umownej cedowane na rzecz
innych podmiotéw, a osoba trzecia korzysta z tych uprawnien dlatego,
ze jest bezposrednim przetozonym pracownika tymczasowego. Korzysta
zatem ze swoich wlasnych uprawnien, a nie uprawnien przeniesionych
przez agencje, ktérych uzasadnienia nalezy upatrywaé we wlasciwos-
ciach tej formy zatrudnienia, nie za§ w treéci art. 22 § 1 k.p.*®

53 A.Chobot, K. Pachciarek, Prawa i obowigzki..., s. 24.

54 Z. Kubot, Kierownictwo pracodawcy..., s. 17; A. Chobot, K. Pachciarek, Prawa
iobowigzki...,s. 28.

55 Z. Kubot, Kierownictwo pracodawcy..., s. 17. Por. tez: A. Kijowski, Oddanie pra-
cownika do dyspozycjiinnego pracodawcy, ,Przeglad Sadowy” 6/1996, s. 22.

56 Z.Kubot, Kierownictwo pracodawcy...,s. 17 18.

57 M. Pedziwiatr, Uprawnienia kierownicze w stosunku pracy tymczasowej, PiZS
5/2008, s. 16.

58 D. Makowski, Praca tymczasowa..., s. 136.
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Wydaje sig, ze powyzsze koncepcje sg zblizone, poniewaz opieraja si¢
na przepisie art. 3' k.p., zgodnie z ktérym czynnosci w sprawach z zakre-
su prawa pracy za pracodawce dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy ta
jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba. Jak juz zostalo bowiem
wskazane w rozdziale pierwszym monografii, uprawnienie tej ostatniej
moze wynika¢ m.in. z umowy o prace, jednostronnego aktu nawigzania
stosunku pracy, umowy cywilnoprawnej (zlecenia, o dzieto, o swiadczenie
ustug), pelnomocnictwa czy polecenia pracodawcy. Przepis ten bedzie za-
tem obejmowal swoim zakresem zaréwno podmioty wyznaczone w dro-
dze umowy cywilnoprawnej czy odrebnej czynnosci prawnej w postaci
petnomocnictwa (koncepcja Z. Kubota i M. Pedziwiatr), jak i bezposred-
nich przetozonych (koncepcja D. Makowskiego). Nie wydaje sie jednakze,
aby podstawa wykonywania uprawnien kierowniczych przez pracodawce
uzytkownika byto wyznaczenie go przez agencje jako osoby uprawnionej
do dokonywania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy na podsta-
wie art. 3'k.p. Nalezy zauwazy¢, ze realizacja uprawnien przez osobe wy-
znaczong nie wylacza mozliwosci realizacji jej przez inny podmiot - inng
osobe wyznaczong, organ zarzadzajacy czy pracodawce bedacego osoba
fizyczna. Pracodawca nie wyzbywa sie tutaj zatem swoich uprawnien na
rzecz innego podmiotu. Idac tym tropem, nalezaloby uzna¢, ze upraw-
nienia kierownicze przekazane pracodawcy uzytkownikowi moglyby by¢
nadal realizowane przez agencje pracy tymczasowej albo jej osobe badz
organ zarzadzajacy. Ponadto trudno zgodzi¢ si¢ z D. Makowskim, ze bez-
posredni przelozony korzysta z wlasnych uprawnien kierowniczych. Jak
wynika z art. 3' k.p., osoba wyznaczona dokonuje czynnosci w sprawach
z zakresu prawa za pracodawce, a zatem realizuje ona uprawnienia (w tym
kierownicze) pracodawcy, nie za$ swoje wlasne uprawnienia®.

Moim zdaniem uznac nalezy, ze Zrédlo uprawnien kierowniczych
pracodawcy uzytkownika stanowi art. 2 pkt 2 u.z.p.t. iart. 14 u.z.p.t. Pra-
cownik tymczasowy jest podporzadkowany pracodawcy uzytkownikowi
z uwagi na decyzje¢ ustawodawcy, a nie wole pracodawcy (agencji pracy
tymczasowej), aby go w takie kompetencje wyposazy¢. Cho¢ pracodaw-
ca pracownika tymczasowego jest agencja, czgs¢ uprawien pracodawcy
(w tym cze$¢ uprawnien kierowniczych) przystuguje pracodawcy uzyt-
kownikowi. O zakresie uprawnien kierowniczych pracodawcy uzytkow-
nika nie decyduje agencja pracy tymczasowej, ale odpowiednie przepisy
ustawy. Zgodzi¢ si¢ trzeba w tym zakresie z pogladem gloszonym przez
D. Makowskiego, iz pracodawca uzytkownik korzysta ze swoich wias-
nych uprawnien kierowniczych, dla ktérych uzasadnienia nalezy upa-

59 Na realizowanie przez bezposredniego przetozonego kierowniczych uprawnien
pracodawcy, a nie jego wtasnych uprawnien wskazuje rowniez: M. Pedziwiatr,
Uprawnienia kierownicze..., s. 16.
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trywaé we wlasciwosciach tej formy zatrudnienia, nie za$ z uprawnien
przeniesionych przez agencje. Nie oznacza to, Ze pracodawca uzytkow-
nik nie moze dokonywac¢ innych niz wynikajace z ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych czynnosci z zakresu prawa pracy jako oso-
ba wyznaczona. W tym drugim przypadku wykonuje jednakze upraw-
nienia agencji, a nie swoje wlasne.

Kluczowym przepisem regulujacym zakres podporzadkowania pra-
cownika tymczasowego pracodawcy uzytkownikowi jest art. 14 ust. 1
u.z.p.t,, zgodnie z ktérym pracodawca uzytkownik wykonuje obowigzki
i korzysta z praw przystugujacych pracodawcy, w zakresie niezbednym
do organizowania pracy z udzialem pracownika tymczasowego. Wyda-
je sie, Ze ocena owej niezbednosci nalezy do pracodawcy uzytkownika,
ale ocena ta moze by¢ kwestionowana przez pracownika tymczasowego
i sta¢ sie przyczyng odmowy wykonania zwigzanego z pracg polecenia
z uwagi na jego sprzecznos¢ z przepisami prawa. Niezbednosci nie na-
lezy jednakze interpretowa¢ moim zdaniem jako ostatecznosci czy jedy-
nej mozliwosci realizacji okreslonego celu®. Wydaje sie, ze zamiarem
ustawodawcy byto przyznanie pracodawcy uzytkownikowi wobec pra-
cownikow tymczasowych takich samych uprawnien w zakresie organi-
zowania ich pracy, jakie przystuguja w stosunku do organizowania pra-
cy pracownikéow pracodawcy uzytkownika. Obowigzek stosowania sig
przez pracownika tymczasowego do polecen pracodawcy uzytkownika
powstaje z chwilg skierowania pracownika tymczasowego przez agencje
do wykonywania pracy tymczasowej®'.

Z pewnoscig w $wietle powyzszego pracodawca uzytkownik moze
wyznacza¢ pracownikowi tymczasowemu zadania i kontrolowac ich wy-
konanie®. Wynika to wprost zart. 2 pkt 1 u.z.p.t. w zakresie, w jakim de-
finiuje pracodawce uzytkownika. Zakres przystugujacych mu uprawnien
kierowniczych bedzie zalezal od rodzaju pracy oraz zwigzanych z tym
zadan®. Jezeli rodzaj pracy bedzie tego wymagal, pracodawca uzytkow-
nik bedzie wskazywal takze sposob wykonania pracy. Jest on réwniez
uprawniony do dokonywania ustalen zwigzanych z czasem pracy pra-
cownikéw tymczasowych — w zakresie systemu czasu pracy, rozkladu
czasu pracy, pracy w godzinach nadliczbowych, zobowigzania do pel-
nienia dyzuru®. Powierzajac pracownikowi tymczasowemu $§wiadczenie

60 Wydaje sie, ze odmienny poglad formutuje: M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tym-
czasowe...,s. 231.

61 Ibidem,s.201.

62 A. Garbacik, Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych, ,Polityka Spoteczna”
1/2004,s. 14.

63 Z.Kubot, Kierownictwo pracodawcy..., s. 19.

64 M. Rotkiewicz, Zatrudnianie...,s. 97.
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pracy w godzinach nadliczbowych, pracodawca uzytkownik musi mie¢
na uwadze wynikajacy z art. 8 pkt 2 u.z.p.t. zakaz powierzania pracy
w celu zastgpienia nieobecnego z powodu strajku pracownika nietym-
czasowego®. Nie sposob zgodzic si¢ z M. Pedziwiatr, zdaniem ktorej pra-
cownik tymczasowy moze §wiadczy¢ prace w godzinach nadliczbowych
wylagcznie z uwagi na konieczno$¢ przeprowadzenia akcji ratowniczej,
poniewaz wylacznie w tym przypadku mozliwe jest powierzenie wyko-
nywania pracy innego rodzaju®.

Nie kwestionujac stusznosci pogladu co do niemozliwosci powierze-
nia w godzinach nadliczbowych pracy innego rodzaju niz wynikajacy
z umowy z uwagi na szczegdlne potrzeby pracodawcy, uzna¢ nalezy, ze
mozliwe jest Swiadczenie w godzinach nadliczbowych przez pracownika
tymczasowego pracy umoéwionej. Pracodawca uzytkownik moze w ra-
mach przystugujacych mu uprawnien kierowniczych dokonywac¢ takze
nieistotnej zmiany warunkéw pracy, o ktdrej byta mowa w rozdziale
pierwszym niniejszej pracy, a takze wydac polecenie odbycia podrdzy
stuzbowej. Na to ostatnie wskazuje posrednio przepis art. 9 ust. 3 pkt 3
u.z.p.t.,, zgodnie z ktérym przed zawarciem umowy o prace miedzy agen-
Cja pracy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym agencja i praco-
dawca uzytkownik uzgadniaja na pismie zakres przejecia przez praco-
dawce uzytkownika obowigzku pracodawcy dotyczacego wyplacania
naleznosci na pokrycie kosztéw zwigzanych z podrdza stuzbowa.

Zgodnie z art. 14 ust. 2 pkt 3 k.p., pracodawca uzytkownik nie moze
stosowa¢ do pracownika tymczasowego przepisu art. 42 § 4 k.p. Nie jest
zatem dopuszczalne powierzenie pracownikowi tymczasowemu przez
pracodawce uzytkownika pracy innego rodzaju niz okreslona w umo-
wie o prace na okres nieprzekraczajacy 3 miesigcy w roku kalendarzo-
wy w razie uzasadnionych potrzeb pracodawcy, a takze nie jest mozliwa
przejsciowa istotna zmiana miejsca $wiadczenia pracy czy przejsciowa
istotna zmiana rozkladu czasu pracy polaczona ze zmiang jej rodzaju na
podstawie art. 42 § 4 k.p.%’

Kwestia wymagajaca rozstrzygniecia jest mozliwos¢ powierzenia
pracownikowi tymczasowemu pracy innego rodzaju niz wynikajaca
z umowy o prace w innych sytuacjach niz przewidziane w powyzszym
przepisie. Chodzi tutaj o dwie sytuacje — mozliwos¢ powierzenia innej
pracy na czas przestoju, a takze mozliwo$¢ powierzenia pracy zwigza-
nej z prowadzeniem akgcji ratowniczej. Ustawa o zatrudnianiu pracow-
nikéw tymczasowych nie zawiera takich wylaczen, a zatem wydaje sie,

65 K.W. Baran, Zatrudnienie tymczasowe..., s. 4T.

66 M. Pedziwiatr, Uprawnienia kierownicze...,s. 19.

67 Szerzej natemat istotnych i nieistotnych zmian warunkéw pracy por. rozwaza-
nia poczynione w rozdziale pierwszym.
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ze nie modyfikuje zakresu podporzadkowania pracownika tymczasowe-
go w tym zakresie. Przepisy ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych nie moga bowiem, o czym byla juz mowa, by¢ rozszerzane
w drodze analogii.

W doktrynie podnosi sig, ze przeciwko dopuszczalnosci powierzenia
pracownikowi tymczasowemu innej pracy na czas przestoju przema-
wia¢ ma brak mozliwosci dokonywania przez pracodawce uzytkownika
zmian w tresci umowy o prace z uwagi na fakt, iz nie jest on jej strona,
brak niezbednosci wykonywania przez pracownika tymczasowego innej
odpowiedniej pracy przez czas przestoju z punktu widzenia organizacji
pracy przez pracodawce uzytkownika, a takze sprzeczno$¢ powierzenia
innej pracy na czas przestoju z celem gospodarczym do jakiego dazy
pracodawca uzytkownik, korzystajac z zatrudnienia tymczasowego®.
Za dopuszczalnoscig powierzenia innej pracy na czas przestoju przema-
wia natomiast wykladnia systemowa (wnioskowanie a contrario z art. 14
ust. 2 pkt 3 u.z.p.t.) oraz wzgledy natury celowosciowej (potrzeba ochro-
ny stusznych intereséw pracodawcy)®. Z drugiej jednakze strony, usta-
wa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych wprowadza w art. 18
ust. 2 mechanizm ograniczajacy ryzyko techniczne pracodawcy uzyt-
kownika w takim przypadku. Pracodawca uzytkownik moze bowiem
rezygnowa¢ z wykonywania pracy przez pracownika tymczasowego
przed uplywem okresu wykonywania pracy tymczasowej uzgodnio-
nego z agencja. Mozliwos¢ ta nie jest obwarowana przez ustawodawce
jakimikolwiek warunkami, w szczegolnosci nie musi by¢ uzasadniona
zmiang sytuacji gospodarczej pracodawcy uzytkownika. Moze by¢ za-
tem stosowana takze w razie wystapienia przestoju — zamiast korzysta¢
z mozliwosci powierzenia pracownikowi w takiej sytuacji innej pracy
(art. 81 § 3 k.p.), pracodawca uzytkownik moze zrezygnowac z wykony-
wania pracy przez pracownika tymczasowego. Przyjecie takiego pogladu
byloby jednakze niekorzystne zaréwno dla pracownika tymczasowego,
ktdry tracilby w takiej sytuacji zatrudnienie, jak i dla pracodawcy uzyt-
kownika, ktéry po ustaniu przeszkody musialby szuka¢ nowego pra-
cownika i wdraza¢ go w obowiazki stuzbowe. Rezygnacja pracodawcy

68 M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe..., s. 206.

69 k.Pisarczyk, Pracatymczasowa...,s. 126. Za mozliwo$cig powierzenia innej pra-
cy w przypadku przestoju opowiada sie takze: E. Drzewiecka, Agencje pracy...,
s. 46; A. Bulik, A. Sobczyk, Ustawa..., s. 10. Odmiennie: M. Pedziwiatr, zdaniem
ktérej pracodawca uzytkownik nie ma prawa wydac pracownikowi tymczaso-
wemu polecenia wykonania innej pracy niz okre$lona w umowie, nie jest bo-
wiem strong tej umowy, a jezeli pracownik tymczasowy przystapitby do wyko-
nywania takiej pracy, to mégtby dochodzié ustalenia istnienia stosunku pracy
miedzy nim a pracodawca uzytkownikiem - por. M. Pedziwiatr, Uprawnienia
kierownicze...,s. 18.
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uzytkownika z pracownika tymczasowego bedzie bowiem co do zasady
pociagac za sobg rozwigzanie z pracownikiem tymczasowym stosunku
pracy przez agencje.

Opowiadajac si¢ za mozliwoscia powierzenia pracownikowi tymcza-
sowemu wykonywania innej pracy na czas przestoju, nalezy uznac, ze
musi ona spelnia¢ przestanki pracy tymczasowej okreslone w ustawie,
a pracodawca uzytkownik w takiej sytuacji jest zobowiazany do poin-
formowania agencji pracy tymczasowej o tym, jaka to byla praca™. Jest
to istotne, gdyz za prace wykonang w czasie przestoju pracownik otrzy-
muje wynagrodzenie, ktére moze by¢ inne niz przystugujace za wykony-
wanie pracy okres$lonej w umowie o prace, oczywiscie nie nizsze niz za
gotowos¢ do pracy (art. 81 § 1 k.p.). Obowigzek wyptaty wynagrodzenia
spoczywa na agencji, a z uwagi na zakaz dyskryminowania pracownika
tymczasowego nie moze ono odbiega¢ od wynagrodzenia wyplacanego
pracownikom zatrudnionym na tych samych lub podobnych stanowi-
skach. Stad tez obowigzek przekazania agencji pracy tymczasowej in-
formacji o wykonywaniu przez pracownika tymczasowego innej pracy
w czasie przestoju jest niezwykle istotny.

Inaczej przedstawia si¢ kwestia zmiany rodzaju pracy w razie koniecz-
nosci przeprowadzenia akcji ratowniczej. Cho¢ bowiem nie obowigzu-
je konkretny zakaz dotyczacy powierzenia takiej pracy, trzeba mie¢ na
uwadze wynikajacy z art. 8 pkt 1 u.z.p.t. zakaz powierzania pracowni-
kowi tymczasowemu wykonywania pracy szczegélnie niebezpiecznej
w rozumieniu przepiséw wydanych na podstawie art. 237" k.p. W tej
sytuacji istotne jest, czy tego rodzaju prace nie zostaly wskazane przez
pracodawce uzytkownika w ustalonym przez niego wykazie prac szcze-
golnie niebezpiecznych.

Na zakres podporzadkowania pracownika wplywaja, jak juz zostato
wskazane w pierwszym rozdziale, niektdre regulacje dotyczace urlopow
- decyzja o wykorzystaniu przez pracownika urlopu w okresie wypowie-
dzenia, przesunigcie terminu urlopu z powodu szczegdlnych potrzeb pra-
codawcy, a takze mozliwo$¢ odwotania pracownika z urlopu wypoczynko-
wego i bezplatnego. Obowiazek udzielenia pracownikowi tymczasowemu
urlopu wypoczynkowego spoczywa na agencji pracy tymczasowej’". Usta-
wa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych przewiduje jednakze
dwie sytuacje, kiedy urlop wypoczynkowy jest wykorzystywany w natu-
rze w okresie wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzyt-
kownika. Pierwsza z nich dotyczy wykonywania pracy na rzecz pracodaw-
cy uzytkownika przez okres co najmniej 6 miesiecy, druga - sytuacji, gdy

70 M. Mrozowska, Pracownicy tymczasowi..., s. 19.
71 A.Sobczyk, Zatrudnienie tymczasowe. Komentarz, Warszawa 2009, s. 59.
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praca tymczasowa na rzecz danego pracodawcy uzytkownika §wiadczona
jest przez krotszy okres, ale agencja pracy tymczasowej i pracodawca uzyt-
kownik uzgodnili tak w zawartym miedzy soba porozumieniu. Mimo
jednak, iz udzielenie urlopu nalezy do obowiazkéw pracodawcy (agencji
pracy tymczasowej), pracodawca uzytkownik jest zobowigzany umoz-
liwi¢ pracownikowi tymczasowemu skorzystanie z przystugujacego mu
uprawnienia. Dlatego tez art. 10 ust. 2 u.z.p.t. stanowi o udzieleniu przez
pracodawce uzytkownika czasu wolnego od pracy w wymiarze odpowia-
dajacym przystugujacemu temu pracownikowi urlopowi wypoczynkowe-
mu, nie za$ o udzieleniu przez ten podmiot urlopu wypoczynkowego’.
W sytuacji, gdy okres wykonywania pracy tymczasowej na rzecz jednego
pracodawcy uzytkownika jest krotszy niz 6 miesiecy, decyzja o tym, czy
pracownik bedzie korzystal z urlopu wypoczynkowego w naturze, czy tez
zostanie mu wyplacony ekwiwalent, nalezy do agencji pracy tymczasowej
i pracodawcy uzytkownika.

Podporzadkowanie pracownika tymczasowego regulaminowi pracy
obowiazujagcemu w agencji pracy tymczasowej nie wylacza podporzad-
kowania regulaminowi obowigzujagcemu u pracodawcy uzytkownika.
Przepisy ustawy o zatrudnieniu tymczasowym nie modyfikuja bowiem
w tym zakresie przepiséw kodeksu pracy, a zatem w S$wietle z art. 5
u.z.p.t. taka interpretacja jest uprawniona. Z uwagi na brak wyraznej
regulacji ustawowej, watpliwosci budzi natomiast uwzglednianie pra-
cownikow tymczasowych przy obliczaniu liczby pracownikéw, o ktorej
mowa w art. 104 § 2 k.p. Przeciwko takiemu rozwigzaniu przemawia
zatrudnienie ich na stosunkowo kroétki czas, a w konsekwencji ptynna
wielko$¢ zatrudnienia u pracodawcy uzytkownika.

Zauwazy¢ nalezy, ze ustawa o zatrudnieniu tymczasowym pomija
calkowicie kwestie uwzgledniania pracownikéw tymczasowych na po-
trzeby ustalenia liczebnosci zalogi, a Dyrektywa Parlamentu Europej-
skiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie pra-
cy tymczasowej wprowadza takie postanowienie jedynie odno$nie do
utworzenia organéw reprezentujacych pracownikow (art. 7 dyrektywy).
Zasada jest, ze pracownicy tymczasowi sg zaliczani do grona zatrudnio-
nych przez agencje pracy tymczasowej, a przez pracodawce uzytkownika
- tylko jezeli panstwa czlonkowskie przyjma takie rozwigzanie. W ta-
kim przypadku panstwa czlonkowskie nie maja obowigzku uwzgled-
nia¢ pracownikéw tymczasowych przy ustaleniu liczby zatrudnionych
pracownikow przez agencje, rozwiazanie takie jest jednak dopuszczalne
(art. 7 ust. 3 dyrektywy)”. Przyjecie analogicznego rozwigzania w przy-

72 D.Makowski, Praca tymczasowa..., s. 116-117.
73 A.Reda, Dyrektywa 2008/104/WE Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie pracy
tymczasowej, MPP 7/2009, s. 344. Odmiennie: L. Mitrus, zdaniem ktérego nie ma
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padku ustalania liczby pracownikéw powodujacej obowigzek wprowa-
dzenia regulaminu pracy jest niemozliwe. Staloby ono w sprzecznosci
z postanowieniami dyrektywy oraz ustawy o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych, a takze zakazem interpretowania regulacji szczegolnych,
a taki charakter ma ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych,
w sposéb rozszerzajacy, wykraczajacy poza literalne brzmienie™.

Nalezy zauwazy¢, ze regulamin pracy obowiazujacy u pracodawcy
uzytkownika reguluje inne aspekty wykonywania pracy niz regulamin
obowigzujacy w agencji pracy tymczasowej. Z przepisu art. 14 u.z.p.t. wy-
nika, ze pracownik tymczasowy podlega w zakresie zwigzanym z jego
praca obowigzkom okreslonym w regulaminie pracy pracodawcy uzyt-
kownika, m.in. w zakresie organizowania czasu pracy””. Nalezy przyjac,
ze do pracownikow tymczasowych nie mozna stosowaé systemu czasu
pracy, ktdry nie jest przewidziany w regulaminie pracy, a w sytuacji, gdy
w regulaminie pracy wprowadzono rdézne systemy czasu pracy, nie ma
przeszkod, by do pracownikéw tymczasowych zastosowac system inny
niz obowiazujacy pozostatych pracownikéw, pod warunkiem jednakze,
ze nie bedzie to posrednia forma dyskryminacji’.

Rozwazy¢ nalezy, czy pracownicy tymczasowi beda podlega¢ regula-
cjom ukladowym obowigzujacym u pracodawcy uzytkownika. Strong
zakladowego uktadu zbiorowego pracy jest pracodawca, a pracodawca
uzytkownik, jak juz zostalo wskazane wyzej, nie ma takiego statusu.
Z drugiej strony art. 5 u.z.p.t. nakazuje stosowa¢ w zakresie nieuregu-
lowanym odmiennie przepisami ustawy i przepisami odrebnymi do
pracodawcy uzytkownika przepisy prawa pracy dotyczace pracodaw-
cy. Zdaniem B. Cudowskiego, jezeli u danego pracodawcy uzytkowni-
ka funkcjonuje uktad zbiorowy pracy, to pracownicy tymczasowi nie sg
nim automatycznie objeci, a wlaczenie ich w jego zakres podmiotowy
wymagaloby wyraznego przepisu ukladu. Mozliwos¢ taka wynikalaby
z art. 239 § 2 k.p., mozna bowiem przyjaé, Ze osobami §wiadczacymi
prace na innej podstawie prawnej niz stosunek pracy, o ktérych mowa
w tym przepisie, sg takze pracownicy tymczasowi””. Odmienny poglad
glosi M. Paluszkiewicz, uznajac, ze skoro pracodawca uzytkownik nie

podstaw, by pracownikéw tymczasowych uwzgledniaé jednoczesnie dla ustale-
nia poziomu zatrudnienia zarbwno w agencji pracy tymczasowej, jak i u praco-
dawcy uzytkownika - L. Mitrus, Ochrona pracownikéw tymczasowych w Swietle
prawa unijnego a prawo polskie, [w:] Z problematyki zatrudnienia.. ., s. 31.

74 Uchwata TK zdnia 11 stycznia 1995 r., W 17/94, OTK 1995, nr 1, poz. 18; wyrok SN
zdnia 12 wrzes$nia 2008 r., | PK 27/08, MPP 12/2009, s. 648-654.

75 A.Bulik, A. Sobczyk, Ustawa..., s. 10.

76 Ibidem,s. 10.

77 B.Cudowski, Podstawowe problemy zbiorowych stosunkéw pracy z udziatem pra-
cownikéw tymczasowych, MPP 4/2005, s. 95.
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zatrudnia pracownikéw tymczasowych, nie moze wystepowac jako stro-
na ukladu zbiorowego pracy dla pracownikéw tymczasowych. Ponadto
ustawodawca nie przewidzial mozliwosci dochodzenia roszczen przez
pracownika tymczasowego od pracodawcy uzytkownika, a za realizacje
zobowigzan wynikajacych z tresci ukfadu musialby on ponosi¢ odpowie-
dzialno$¢’®. Nie oznacza to jednak, Ze ten autonomiczny akt prawa pracy
nie bedzie mial Zadnego znaczenia dla pracownikéw tymczasowych, po-
niewaz wplywa on na warunki umowy zawartej miedzy agencjg a praco-
dawca uzytkownikiem. Warunki pracy i placy pracownikéw tymczaso-
wych nie moga by¢ bowiem mniej korzystne niz okreslone w przepisach
obowiazujacych u pracodawcy uzytkownika”. Uklady zbiorowe pracy
nie mogg zatem by¢ zZrédfem nieréwnosci miedzy pracownikami tym-
czasowymi a pracownikami zatrudnionymi przez pracodawce uzyt-
kownika®. Jak juz zostalo wskazane w rozdziale pierwszym, z punktu
widzenia podporzadkowania pracownika znaczenie majg postanowienia
czgéci normatywnej ukladu, przede wszystkim dotyczace czasu pracy.
Jako przyklad mozna wskaza¢ ustalony w uktadzie zbiorowym pracy
obowiazujagcym u pracodawcy uzytkownika roczny limit pracy w godzi-
nach nadliczbowych w razie szczegdlnych potrzeb pracodawcy.

78 M. Paluszkiewicz, Uktady zbiorowe pracy...,s. 255.
79 Ibidem,s.256-25T7; B. Cudowski, Podstawowe problemy...,s. 95.
80 K.W.Baran, Zatrudnienie tymczasowe...,s. 39.
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Rozdziat IV
Odrebnosci
podporzadkowania
telepracownika

Porozumienie i regulamin w sprawie
warunkow stosowania telepracy
oraz odrebna umowa jako zrodta
podporzadkowania telepracownika

Wprowadzenie przez pracodawce telepracy obwarowane jest koniecz-
noscia zawarcia porozumienia z zakladowg organizacja zwigzkowa albo
z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, jezeli u danego pracodaw-
cy dziata wiecej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa. Porozu-
mienie powinno by¢ uzgodnione ze wszystkimi zaktadowymi organi-
zacjami zwigzkowymi. Jezeli nie jest to mozliwe, pracodawca uzgadnia
tre$¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi
w rozumieniu art. 241** k.p. Porozumienie powinno zosta¢ zawarte
w terminie 30 dni od dnia przedstawienia przez pracodawce projektu
porozumienia. W przeciwnym razie warunki stosowania telepracy okre-
$la pracodawca w regulaminie, przy czym musi on uwzgledni¢ ustalenia
podjete z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi w toku uzgadnia-
nia porozumienia.

Jezeli u danego pracodawcy nie dziatajg zakladowe organizacje zwiaz-
kowe, pracodawca okresla warunki stosowania telepracy w regulaminie,
po konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy. Regulamin telepracy jest odrebny od
regulaminu pracy, ktéry w mysl art. 104 § 1 k.p. okresla organizacje i po-
rzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowiazki praco-
dawcy i pracownikéw.

Kodeks pracy nie uzaleznia wejscia w zycie regulaminu badz poro-
zumienia od podania go do wiadomosci pracownikéw. Nie przewiduje
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takze obowigzku zapoznania pracownikow z jego trescig przed rozpo-
czgciem pracy. Telepracownik nie poniesie jednakze odpowiedzialno-
$ci za niedochowanie obowigzkéw, ktérych nie zna'. Tym samym za
zaznajomieniem pracownika z tymi zrédlami przemawia interes pra-
codawcy.

Z uwagi na to, ze kwestie zwigzane z telepracg mieszcza si¢ w pojeciu
»organizacja pracy’, nie ma formalnych przeszkod, aby warunki stoso-
wania telepracy zostaly okreslone w regulaminie pracy’. Mozliwe jest
takze objecie materii telepracowniczej trescig ukladu zbiorowego pra-
cy’. W przypadku uregulowania telepracy w ukladzie zbiorowym pracy
i porozumieniu w sprawie telepracy, w razie rozbieznosci prymat nalezy
przyznac temu pierwszemu, w przypadku zas$ wspotwystepowania regu-
laminu badz porozumienia w sprawie warunkow stosowania telepracy
i regulaminu pracy — w kwestiach techniczno-organizacyjnych w mysl
zasady lex specialis derogat legi generali pierwszenstwo nalezy przyznaé
szczegblnej regulacji dotyczacej telepracy, natomiast w kwestiach wy-
kraczajacych poza szeroko rozumiang organizacje pracy — przepisowi
korzystniejszemu®.

Porozumienie i regulamin moga okresla¢, za pomocg jakich $rod-
kéw komunikacji elektronicznej telepracownik bedzie si¢ porozumiewat
z pracodawcy, w jakich miejscach moze by¢ wykonywana telepraca, spo-
séb ochrony przekazywanych telepracownikom informacji, sposéb kon-
trolowania czasu pracy, spoczywajace na pracodawcy obowiazki z tytuly
wprowadzenia telepracy (ubezpieczenie sprzetu, ekwiwalent pieniezny za
uzywanie sprzetu bedacego wlasnosécig pracownika etc.)’. Jednym z po-
stanowien takiego porozumienia badz regulaminu moze by¢ wskazanie
stanowisk czy rodzajow prac, przy ktorych u danego pracodawcy dopusz-
cza sie mozliwo$¢ zatrudniania pracownikéw w warunkach telepracy®.
Moga by¢ one takze Zrédlem ewentualnych uprawnien pracownika, jezeli
ich tre$¢ nie ograniczy si¢ jedynie do stwierdzenia, Ze istnieje mozliwos¢
wprowadzenia telepracy, ale bedzie wskazywala przypadki, w ktérych

1 A.Sobczyk, Telepraca w prawie polskim, Warszawa 2009, s. 61.

M.T. Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2008, s. 438; K. Jaskowski, [w:]
K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Tom I. Komentarz, Warszawa 2009, s. 256.

3 A.Sobczyk, Telepraca..., s. 35-39; K. Jaskowski, [w:] K. Jaskowski, E. Maniew-
ska, Kodeks pracy. Tom ..., s. 254,

4 A.Sobczyk, Telepraca...,s. 39 47.

M. Gersdorf, Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy, PiZS 5/2008, s. 11.

6  Stanowisko Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie zatrudniania han-
dlowcéw w formie telepracy z dnia 13 listopada 2007 r., ,Rzeczpospolita DF”
2007/268/5, LEX nr 14332; A.M. Swiatkowski, M. Wujczyk, Miedzy elastycznosciq
zatrudnienia a stabilnoscig socjalng. Idea flexsecurity na poczgtku XXI w., PiZS
5/2011,s. 13.

(6]
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mozna zatrudni¢ telepracownikéw’. W porozumieniu i regulaminie
moga by¢ takze wskazane kwestie zwigzane z kontrolg telepracownika®.
W tym zakresie regulamin nie moze jednakze ksztaltowa¢ tych zagad-
nien w sposéb mniej korzystny niz przepis art. 67'* k.p. Dopuszczalne
jest przykladowo okreslenie srodkéow kontroli, niedopuszczalne zas —
rozszerzenie uprawnien pracodawcy w zakresie kontroli wykonywania
pracy w domu telepracownika. Nie ma przeszkdd, aby w porozumieniu
albo regulaminie zawarte zostaly informacje o jednostce organizacyjnej
pracodawcy, w ktorej strukturze znajduje si¢ stanowisko pracy telepra-
cownika, oraz o osobie lub organie, o ktérych mowa w art. 3'k.p., odpo-
wiedzialnych za wspolprace z telepracownikiem oraz upowaznionych do
przeprowadzenia kontroli w miejscu wykonywania pracy’.

Pracodawca ma wplyw zaréwno na tres¢ porozumienia ustalanego
z zakladowa organizacja zwigzkows, jak i regulaminu okreslajacego wa-
runki stosowania telepracy. Stanowia one reguly porzadkowe, ktorych
przestrzeganie, o czym byla juz mowa w rozdziale pierwszym niniejszej
pracy, jawi si¢ jako jeden z aspektow pracowniczego podporzadkowania'’.

W mysl art. 67" k.p. pracodawca i telepracownik moga w odrebnej
umowie dokona¢ odstepstw od okreslonych w § 1 tego artykulu obo-
wiazkéw pracodawcy, a takze uregulowaé w niej inne jeszcze wskazane
w § 2 kwestie, z ktérych, z punktu widzenia podporzadkowania pra-
cownika, istotne jest postanowienie dotyczace sposobu i formy kontroli
wykonywania pracy przez telepracownika. Powyzszy przepis wskazuje
wylacznie na mozliwo$¢ zawarcia takiej umowy, co oznacza, zZe w prze-
ciwienstwie do porozumienia czy regulaminu w sprawie warunkéw sto-
sowania telepracy ma ona charakter fakultatywny, tj. jej zawarcie jest
zalezne wylacznie od woli stron'’. Umowa ta ma charakter odrebny od
umowy o prace, co oznacza m.in. dopuszczalnos¢ samoistnego okresle-
nia warunkéw jej trwalosci (wypowiedzenia, odstapienia od niej), a cha-
rakteru tego nie niweczy objecie ich tresci jednym dokumentem'?. Tres¢
odrebnej umowy stanowi negatywny katalog przedmiotu umowy o pra-
ce, ale wylacznie w zakresie wskazanym w 67" § 1 k.p. Kodeks pracy
wymaga tutaj bowiem dla odstepstw od obowigzkéw pracownika zawar-

7 M. Gersdorf, [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komen-
tarz, Warszawa 2010, s. 440.

8 A.Sobczyk, Telepraca...,s. 6T.

9 Ibidem,s. 67.

10 Wyrok SN z dnia 28 stycznia 1998 r., Il UKN 479/97, OSNP 1999, nr 1, poz. 34.

11 Mimo, ze kodeks pracy zobowigzuje do zawarcia porozumienia albo regulaminu
w sprawie warunkéw stosowania telepracy, nie przewiduje zadnej sankcji w ra-
zie ich braku, a zatem zatrudnianie w formie telepracy nie jest przez to niedo-
puszczalne - A. Sobczyk, Telepraca..., s. 38.

12 Ibidem,s. 150.
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cia odrebnej umowy. W pozostaltym zakresie od wyboru stron stosunku
pracy bedzie zaleze¢, czy okreslone kwestie uregulowa¢ w umowie o pra-
ce czy odrebnej umowie (art. 67" § 2 k.p.)".

W zakresie kontroli wykonywania pracy przez telepracownika warto
zauwazy¢, ze przedmiotem uzgodnien stron moze by¢ sposob i forma tej
kontroli bez dalszego doprecyzowania. Ustawodawca nie ogranicza tutaj
prawa kontrolowania do miejsca wykonywania pracy, co czyni w doty-
czacym kontroli art. 67" k.p. Przepisu art. 67" § 2 pkt 3 k.p. nie mozna
interpretowac jednakze jako przyznajacego pracodawcy prawo kontro-
lowania telepracownika wylacznie w razie zawarcia takiego porozumie-
nia w odrebnej umowie. Uprawnienie to, o czym byla mowa w rozdzia-
le pierwszym, wynika z podporzadkowania pracownika pracodawcy,
a ewentualnego uregulowania wymagaja jedynie niektére aspekty tej
kontroli. Za taka interpretacja przemawia réwniez art. 67" k.p. wyraz-
nie potwierdzajacy przystugujace prawo do kontroli wykonywania pracy
w przypadku wykonywania jej w formie telepracy. Traktujac wylacznie
o kontroli w miejscu wykonywania pracy, nie czyni on niedopuszczal-
nych pozostalych, posrednich form kontroli. Skoro dopuszczalna jest
kontrola w miejscu wykonywania pracy, to tym samym, w my$l wnio-
skowania a maiori ad minus, dopuszczalna jest kontrola na odleglos¢.

Zaréwno w porozumieniu (regulaminie) w sprawie warunkéw stoso-
wania telepracy, odrebnej umowie zawieranej migdzy pracodawcy a te-
lepracownikiem, jak i w umowie o prace strony moga okresli¢ zasady
wzajemnego porozumiewania si¢. Na obowigzek przekazania informacji
niezbednych do wzajemnego porozumiewania si¢ za pomocg srodkow
komunikacji elektronicznej albo podobnych $rodkéw indywidualnego
porozumiewania si¢ na odleglo$¢ wskazuje rowniez art. 67" k.p. Z uwagi
na to, ze praca wykonywana jest regularnie poza zakladem pracy, usta-
lenie kanaléw komunikacji pracodawcy i telepracownika jest niezbedne.
Nie oznacza to moim zdaniem, ze w razie wydania telepracownikowi
polecenia w innej formie niz objeta wczesniejszymi ustaleniami bedzie
on zwolniony z jego wykonania. Jezeli tylko polecenie dojdzie do tele-
pracownika, nie moze si¢ on zaslania¢ przed jego wykonaniem niezgod-
noscig co do formy. Ustalenie sposobéw wzajemnego porozumiewania
sie ma bowiem jedynie ulatwi¢ komunikacj¢ miedzy stronami stosunku
pracy. W tym znaczeniu nie mogg obarcza¢ pracownika skutki np. nie-
zwlocznego nieodebrania wiadomosci e-mail od pracodawcy wystanej
o godz. 3 w nocy, chyba ze pracownik bylby do tego wyraznie zobowia-
zany. L. Mitrus jeszcze przed wejsciem w zycie przepisow dotyczacych
telepracy wskazywal na mozliwo$¢ zawarcia klauzuli w umowie przewi-

13 Ibidem,s. 151.
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dujacej, w jakich godzinach pracodawca moze komunikowac sie z tele-
pracownikiem, od ktérej odstepstwo byloby dopuszczalne jedynie w ra-
zie zaistnienia wyjatkowych okoliczno$ci™.

Podporzadkowanie w zakresie rodzaju
i sposobu wykonywania pracy

Telepraca jest nowa forma wykonywania (organizacji) pracy®, nie zas jej
rodzajem. Oznacza to, z jednej strony, zZe nie stanowi skutecznego okre-
Slenia rodzaju pracy wskazanie, iz praca ma by¢ wykonywana w formie
telepracy, z drugiej zas — ze w formie telepracy moga by¢ wykonywane
prace réznego rodzaju. Telepraca nie jest tez nowym rodzajem stosunku
pracy, lecz jest wyrdzniana w ramach umownego stosunku pracy z uwagi
na szczeg6lne miejsce, sposob jej wykonywania, a takze szczegdlne prawa
i obowigzki stron'. Telepraca polega na regularnym wykonywaniu pra-
cy poza zakladem pracy z wykorzystaniem srodkéw komunikacji elek-
tronicznej. Owa regularno$¢ nalezy rozumie¢ jako wykonywanie pracy
poza zakladem pracy z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektro-
nicznej w statych odstepach czasu'. Ustawodawca nie okreslil przy tym,
jaka cze$¢ wymiaru czasu pracy powinna by¢ wykonywana w warunkach
okreslonych w przepisie art. 67° k.p., pozostawiajagc to woli stron. Regular-
nos¢ nie oznacza wylacznosci wykonywania pracy poza zakltadem pracy™®.
Praca przy uzyciu narze¢dzi komunikacji elektronicznej nie musi ponadto
stanowi¢ dominujacego elementu czasu pracy telepracownika®.

Co istotne, o telepracy i telepracowniku nalezy méwi¢ w kazdym
przypadku regularnego wykonywania pracy poza zaktadem pracy z wy-
korzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej - bez wzgledu na

14 L. Mitrus, Telepraca jako nowa forma zatrudnienia, ,Transformacje Prawa Pry-
watnego” 3/2001, s. 17.

15 M. Tomaszewska, Komentarz do art. 67° Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy. Ko-
mentarz, red. K.W. Baran, LEX 2012.

16 K. Jaskowski, Komentarz do art. 67° Kodeksu pracy, [w:] K. Jaskowski, E. Maniew-
ska, Kodeks pracy. Tom I. Komentarz. Ustawy towarzyszgce z orzecznictwem. Eu-
ropejskie prawo pracy z orzecznictwem, LEX 2014.

17 Odmiennie: M. Tomaszewska, zdaniem ktérej regularnos¢ nalezy odnosi¢ do
statego i systematycznego wykonywania pracy - M. Tomaszewska, Komentarz
do art. 67° Kodeksu pracy...

18 K. Jaskowski, Komentarz do art. 67° Kodeksu pracy...

19 A.Sobczyk, Telepraca...,s. 27.
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to, czy w danej chwili pracownik §wiadczy prace poza zakladem pracy
z wykorzystaniem srodkéw komunikacji elektronicznej, poza zakltadem
pracy nie wykorzystujac $rodkéw komunikacji elektronicznej, w zakla-
dzie pracy z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej czy
tez w zakladzie pracy nie wykorzystujac srodkéw komunikaciji elektro-
nicznej. Oznacza to, ze §wiadczenie pracy w warunkach wskazanych
w art. 67° k.p. nawet w niewielkim wymiarze czasu pracy w stosunku
do pelnego wymiaru czasu tej pracy przesadza o uznaniu, iz praca jest
wykonywana w formie telepracy, a osoba ja wykonujaca - telepracow-
nikiem. Nieuzasadnione jest zatem traktowanie danego podmiotu raz
jako telepracownika, raz jako ,,zwyklego™ pracownika w ramach tego
samego stosunku pracy taczacego go z danym pracodawca®.

W doktrynie dominuje poglad, w my$l ktérego w przypadku telepracy
pracodawca nie wydaje biezacych polecen co do warunkéw wykonywa-
nia pracy, czesto okresla tylko ramy, w jakich praca ma by¢ wykonywania
oraz przyjmuje jej wyniki*'. L. Mitrus zauwaza, Ze podporzadkowanie te-
lepracownika jest co do zasady slabsze od podporzadkowania pracowni-
ka $wiadczgcego prace w tradycyjnej formie i regula na gruncie telepracy
jest podporzadkowanie autonomiczne*. Wedtug S:W. Ciupy, w przypad-
ku $wiadczenia pracy w formie telepracy zaciera sie pojecie podporzadko-
wania pracownika pracodawcy zaréwno w sensie zaleznosci wewnetrz-
nej, jak i zewnetrznej. Jego zdaniem, pracownik uzyskuje tu autonomie
wzgledem pracodawcy, ktéry nie kontroluje lub nie moze kontrolowac
wykonywania pracy ani nawet warunkow i sposobu jej wykonywania,
przez co podporzadkowanie pracownika pod wzgledem rodzaju pracy
zastepowane jest przez kryterium zaleznosci ekonomicznej od pracodaw-
cy®. Nie sposob do konca podzieli¢ tego pogladu. Brak bezposredniego
kontaktu pracodawcy z telepracownikiem nie wylacza bowiem mozliwo-
$ci wydawania mu polecen dotyczacych pracy. Zmienia si¢ jedynie forma
tych polecen — zamiast ustnej badz pisemnej na dokonywang za pomoca
srodkéw komunikacji elektronicznej. Rozwoj nowoczesnych technologii
sprzyja zachowaniu biezacego kontaktu miedzy telepracownikiem a pra-

20 Odmiennie M. Tomaszewska, Komentarz do art. 67° Kodeksu pracy...

21 S.W. Ciupa, Zatrudnianie pracownikow w formie telepracy wedtug Kodeksu pracy.
Czes¢ 2, MPP 12/2007, s. 622; M. Latos-Mitkowska, Telepraca jako sposéb upo-
wszechnienia zatrudnienia, [w:] Prawo pracy a bezrobocie, red. L. Florek, Warsza-
wa 2003, s. 65.

22 L. Mitrus, Podporzgdkowanie pracownicze jako zmieniajgca sie cecha stosunku
pracy, [w:] Wspétczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych. XVill
Zjazd Katedr i Zaktadéw Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych. Warszawa 26-
29 maja 2011r.,red. L. Florek, k. Pisarczyk, Warszawa 2011, s. 128.

23 S.W. Ciupa, Umowa o teleprace, MPP 3/2005, s. 78-79; idem, Zatrudnianie pra-
cownikéw w formie telepracy wedtug Kodeksu pracy. Czes¢ 2...,s. 622.
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codawca, dajac temu drugiemu mozliwos¢ zachowania znaczgcego wply-
wu na przebieg procesu pracy*’. Nalezy jednakze zauwazy¢, ze z uwagi
na utrudniong mozliwo$¢ kontroli wykonywania pracy przez telepracow-
nika, o czym bedzie mowa w dalszej czeséci niniejszego rozdziatu, prob-
lemem moze by¢ nie tyle samo wydawanie polecen dotyczacych pracy,
ale dostosowanie ich do aktualnego przebiegu procesu pracy tak, aby na
biezaco korygowac ewentualne nieprawidtowosci®.

Dopuszczalne jest powierzenie telepracownikowi w przypadkach uza-
sadnionych potrzebami pracodawcy innej pracy niz okreslona w umo-
wie o prace na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzo-
wym. Mozliwo$¢ taka nie zostala przez ustawodawce wylaczona ani
w art. 42 k.p., ani w przepisach dotyczacych zatrudniania pracownikow
w formie telepracy. W art. 677 § 4 k.p. ustawodawca uznal za niedopusz-
czalne jedynie wykorzystanie regulacji przewidzianej w art. 42 § 4 k.p.
do powierzenia pracownikowi wykonywania pracy w formie telepracy,
a zatem korzystanie z tego przepisu w celu jednostronnego wprowadze-
nia telepracy®®. Nie wylaczyl natomiast stosowania tego przepisu odnos-
nie do telepracownikéw. Z pewnoscig mozliwe jest powierzenie na jego
podstawie wykonywania pracy innego rodzaju niz wynikajacy z umowy
o pracg, ale nadal w formie telepracy i w tym samym miejscu, gdzie do-
tychczas. Wigksze watpliwosci pojawiaja sie w sytuacji, gdy ze zmiang
rodzaju pracy wiaze si¢ takze zmiana miejsca jej Swiadczenia. Mozliwe
sa dwie sytuacje — wykonywanie pracy w formie telepracy, ale w innym
miejscu niz wynikajace z umowy stron oraz powierzenie wykonywania
pracy w zakladzie pracy. W pierwszym przypadku moze chodzi¢ o te-
leprace tego samego badz odmiennego rodzaju. Na marginesie warto
zauwazyc, ze poszczegdlne rodzaje telepracy - telepraca domowna, tele-
praca przemienna, telepraca mobilna i telepraca w biurach sasiedzkich,
satelickich i telecentrach - s3 wyrdzniane ze wzgledu na miejsce jej wy-
konywania®.

24 Por. A.M. Swiatkowski, Telepraca - specyfika zatrudnienia na odlegto$é, MPP
7/20086, s. 350.

25 Na to ostatnie zwraca uwage L. Mitrus, Telepraca...,s. 13 16.

26 Wydaje sie, ze intencjg ustawodawcy byto wyeliminowanie wszystkich moz-
liwosci jednostronnego powierzenia wykonywania pracy w formie telepracy
- réwniez na czas przestoju na podstawie przepisu art. 81 § 3 k.p. Odmiennie:
K. Jaskowski, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Tom ..., s. 258.

27 Poszczegdlni przedstawiciele doktryny dokonuja nieco innego podziatu i na-
zewnictwa poszczegoélnych rodzajéw telepracy. W praktyce jednakze réznice
ujawniajg sie przede wszystkim w samym nazewnictwie. Zaproponowany prze-
ze mnie podziat zostat opracowany na podstawie niemieckiej doktryny prawa
pracy, por. m.in. T. Lammeyer, Telearbeit, Saarbriicken 2007; R. Wank, Tele-
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Wydaje sie, ze kazdg z powyzszych sytuacji nalezy dopuscié, jednakze
z pewnymi zastrzezeniami. W przypadku, gdy zmiana rodzaju $wiad-
czonej pracy uzasadnia zmiang rodzaju telepracy na teleprace domowa,
na uwadze nalezy mie¢ obowigzek poszanowania prywatnosci pracow-
nika i czlonkéw jego rodziny. Wydaje sie zatem, ze zgoda pracownika
jest tutaj konieczna, poniewaz ten rodzaj telepracy stanowi ingerencje
w podstawowe dobro osobiste pracownika. W pozostalych przypadkach,
nie wylaczajac czasowego powierzenia pracy innego rodzaju w zakltadzie
pracy, na przeszkodzie dokonania zmiany moga stana¢ zasady wspot-
zycia spolecznego®. Jezeli pracodawca z uwagi na szczegélne potrzeby
zmuszony jest powierzy¢ prace innego rodzaju laczaca si¢ ze zmiang
miejsca pracy i rodzaju telepracy jednemu z kilku zatrudnionych przez
siebie telepracownikéw, powinien mie¢ na uwadze okolicznosci do-
tyczace pracownika - jego sytuacje rodzinng i osobistg. Przyktadowo,
skierowane do telepracownika domowego polecenia wykonania pracy
innego rodzaju polaczone ze zmiang rodzaju telepracy na wykonywana
w odleglym biurze satelickim, telecentrum czy zakladzie pracy bytoby
sprzeczne z zasadami wspolzycia spotecznego, gdy te samg prace mog-
Iby wykona¢ telepracownik pracujacy w innym biurze satelickim czy
telecentrum albo telepracownik, ktérego miejsce zamieszkania potozo-
ne jest w bliskiej odleglosci od zakladu pracy. Zmieniajac rodzaj pracy
i rodzaj telepracy z telepracy domowej na teleprace mobilng, w pierw-
szej kolejnosci powinna ona dotkna¢ telepracownikéw nie obarczonych
szczegblnymi obowigzkami rodzinnymi i w mlodszym wieku, z uwagi
na wigkszg fatwos¢ dostosowania si¢ do nowych warunkéw pracy i nie-
dogodnosci zwiazanych z praca w terenie®.

W doktrynie prezentowana jest tez odmienna koncepcja. Zdaniem
A. Sobczyka, z zakazu jednostronnego powierzenia telepracy wynika
réwniez zakaz narzucenia telepracownikowi innego ,telepracowniczego”
miejsca pracy. Na podstawie art. 42 § 4 k.p. mozliwe jest zatem wylgcznie
polecenie wykonywania pracy innego rodzaju w miejscu, w ktorym jest
juz ona wykonywana w formie telepracy. Nie wyklucza on jednakze po-
wierzenia telepracownikowi na tej podstawie pracy innego rodzaju w za-

arbeit, Heilderberg 1997, P. Wedde, Telearbeit, [w:] T. Blanke, P. Schiren,
R. Wank, P. Wedde, Handbuch neue Beschdftigungsformen, Baden-Baden 2002.

28 Por. rozwazania dotyczace granic podporzadkowania pracownika poczynione
w rozdziale pierwszym.

29 Nieco odmiennie K. Jaskowski, ktory wytacza mozliwosé jednostronnej przej-
Sciowej zmiany miejsca wykonywania pracy, gdy jest ona wykonywana przez
telepracownika w domu. Jego zdaniem, w takiej sytuacji konieczna jest zgoda
telepracownika albo zastosowanie wypowiedzenia zmieniajgcego - por. K. Jas-
kowski, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Tom ..., s. 258.
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kladzie pracy®. Nie zgadzam sie z powyzsza koncepcja. Przede wszyst-
kim przepis art. 677 § 4 k.p. jako ograniczajacy uprawienia pracodawcy
nalezy interpretowac $cisle, a zatem wylacznie jako uniemozliwiajacy
wprowadzenie w drodze polecenia, o ktéorym mowa w art. 42 § 4 k.p,,
telepracy. Ponadto watpliwa wydaje sie dopuszczalno$¢ powierzenia pra-
cy innego rodzaju w zakladzie pracy w sytuacji, gdy nie przyzwala si¢ na
takg modyfikacje w innym miejscu $wiadczenia telepracy.

Analogicznie nalezy dopusci¢ powierzenie telepracownikowi pracy
odmiennego rodzaju niz dotychczas wykonywana w razie wystapie-
nia przestoju. Uzasadnieniem dla powierzenia telepracownikowi pracy
w zakladzie pracy bedzie sytuacja, gdy przestoj stanowi nastepstwo awa-
rii srodkéw komunikacji elektronicznej. Definicja przestoju powinna
zatem ulec rozszerzeniu i obejmowa¢ swym zakresem nie tylko zabu-
rzenia w funkcjonowaniu zakladu pracy, ale i miejsc, w ktérych praca
$wiadczona jest przez telepracownika®. Sprzeczne ze spoleczno-gospo-
darczym przeznaczeniem prawa byloby powierzenie telepracownikowi
pracy polegajacej na prowadzeniu w zakladzie akeji ratowniczej w celu
ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska
albo usuniecia awarii. Przeprowadzenie akcji ratowniczej moze by¢ za-
sadne wlasciwie wylacznie w przypadku telepracownikéw swiadczacych
prace w biurach satelickich i sasiedzkich oraz telecentrach, gdy koniecz-
nos$¢ przeprowadzenia akcji ratowniczej zachodzi w miejscu ich pracy®.

Nalezy przyja¢, ze czasowe powierzenie telepracownikowi pracy in-
nego rodzaju w zakladzie pracy nie powoduje utraty statusu telepracow-
nika, zmiana miejsca $wiadczenia pracy bowiem ma charakter przemi-
jajacy. Mozliwos¢ jednostronnego czasowego przeniesienia pracownika
wykonujacego prace w systemie telepracy do innej pracy w zakladzie
pracy zostala dostrzezona przez przedstawicieli doktryny*.

Nalezy rozwazy¢, czy elementem uprawnien kierowniczych pracodaw-
cy w zakresie rodzaju pracy, a tym samym podporzadkowania telepra-
cownika jest przewidziana w przepisie art. 67° k.p. mozliwo$¢ wystapie-
nia z wigzacym wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy w formie
telepracy i przywrocenie poprzednich warunkéw jej wykonywania.
Uprawnienie to przystuguje w sytuacji, gdy do podjecia pracy w formie
telepracy dochodzi w trakcie zatrudnienia, Tylko bowiem w takiej sytu-
acji mozna moéwi¢ o powrocie do wczesniej wykonywanych czynnosci.

30 A.Sobczyk, Telepraca..., s. 89.

31 Ibidem,s. 187.

32 Por. rozwazania dotyczace granic podporzadkowania poczynione w rozdziale
pierwszym.

33 J. Skoczynski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011,
s. 376.
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W doktrynie wskazuje si¢, ze zamystem ustawodawcy nie byl w takiej
sytuacji wylacznie powrdt do swiadczenia obowigzkéw nalezacych do
pracownika przed podjeciem telepracy. Pracodawca mogt zlikwidowaé
stanowisko pracy, ktére wczesniej zajmowat pracownik. Wymog utrzy-
mania tego stanowiska przez okres do 4 miesigcy (3-miesigczny okres od
podjecia pracy w formie telepracy na wystapienie z wnioskiem powiek-
szony o okres, od ktérego nastapi przywrocenie poprzednich warunkéw
wykonywania pracy, ktéry moze wynosi¢ nawet 30 dni) bylby dla praco-
dawcy nieracjonalny pod wzgledem gospodarczym®. Z uwagi jednak-
ze, iz mozliwos$¢ wystapienia z wigzacym wnioskiem o zaprzestanie wy-
konywania pracy w formie telepracy przystuguje zaréwno pracodawcy;,
jak i telepracownikowi, zmiana rodzaju pracy, ktéra moze towarzyszy¢
zmianie formy wykonywania pracy, nie stanowi przejawu podporzadko-
wania pracownika.

Podporzadkowanie w zakresie miejsca pracy

Miejscem pracy telepracownika moze by¢ przykladowo: (1) miejsco-
wos¢, w ktdrej znajduje sie siedziba pracodawcy lub jego zaklad pracy,
jezeli telepracownik ma biuro domowe w tej miejscowosci lub regular-
nie wykonuje prace w jej granicach; (2) miejscowo$¢, gdzie potozona
jest jednostka organizacyjna pracodawcy, w ktorej strukturze znajduje
sie stanowisko pracy telepracownika; (3) miejscowos¢ zamieszkania lub
pobyty czasowego telepracownika; (4) miejscowos¢, gdzie zlokalizowany
jest ,telelokal”, z ktérego regularnie korzysta telepracownik; (5) miejsco-
wos¢, w ktorej telepracownik regularnie rozpoczyna i konczy wykony-
wanie pracy; (6) miejscowos$¢, w ktorej telepracownik regularnie otrzy-
muje przydzial pracy i rozlicza si¢ z jej wykonania; (7) obszar bedacy
zamknietg strefa przestrzeni, okreslony w dostatecznie wyrazny sposob,
gdzie ma nastapic¢ ,,dopelnienie §wiadczenia pracy”™. Z uwagi na zr6zni-
cowanie obowiazkéw pracodawcy, istotne jest wskazanie, czy miejscem
swiadczenia pracy jest dom telepracownika. Pod pojeciem domu nalezy
rozumie¢ miejsce zamieszkania telepracownika, a zatem miejsce kon-

34 J. Wisniewski, Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy, Torui 2007,
s.109-111.

35 S.W.Ciupa, Zatrudnianie pracownikow w formie telepracy wedtug Kodeksu pracy.
Czesc2...,s.626 i przywotane tam orzecznictwo Sadu Najwyzszego.
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centracji jego zycia prywatnego, bez wzgledu, czy przystuguje mu tytut
prawny do tego lokalu®.

W ramach uprawnien kierowniczych pracodawcy mozliwe jest, tak
jak w przypadku pozostatych pracownikéw, uszczegdlawianie miejsca
pracy telepracownika w ramach miejsca wskazanego w umowie oraz
wydanie telepracownikowi polecenia podrézy stuzbowej. Porozumienia
badz wypowiedzenia zmieniajacego bedzie natomiast wymaga¢ kazda
istotna zmiana miejsca”. Charakter taki bedzie mialo z pewnoscia prze-
niesienie telepracownika do zakltadu pracy, potaczone w mysl art. 67°k.p.
z zakonczeniem zatrudniania w formie telepracy, przy trwajacym na-
dal stosunku pracy. Rozwazenia wymaga, czy za istotna zmiane miejsca
pracy nalezy uzna¢ dokonywanie modyfikacji pomiedzy poszczegol-
nymi rodzajami telepracy, tj. telepracg domowa, telepracg przemienng,
telepracg mobilng i telepracg w biurach sasiedzkich, satelickich i tele-
centrach. Telepraca przemienna jest swiadczona czgsciowo w zakladzie
pracy, a czgsciowo w innym miejscu oddzielonym od niego przestrzen-
nie, najczesciej w domu telepracownika. Istotg telepracy w biurach sa-
siedzkich, satelickich i telecentrach jest lokalizacja miejsca pracy w re-
jonach korzystnych pod wzgledem kosztéw (rejony wiejskie lub obrzeza
miast), przy czym biura sasiedzkie dodatkowo sg zlokalizowane w bez-
posrednim s3siedztwie miejsc zamieszkania telepracownikow™.

Zmiana miejsca pracy polegajaca na zastagpieniu ktorejkolwiek z wyzej
wskazanych rodzajow telepracy telepracag domowa wigzalaby sie z inge-
rencja w zycie prywatne telepracownika i czlonkéw jego rodziny. Z uwa-
gi na to, ze telepraca domowa jest najczesciej wybierana ze wzgledu na
brak codziennych dojazdéw do pracy, np. przez osoby niepetnosprawne
czy kobiety aczace prace zawodowa z opieka nad dzieckiem, nie mozna
sadzi¢, ze dla telepracownika domowego zmiana miejsca wykonywania
pracy, np. na biuro sasiedzkie, pozostanie bez znaczenia. Telepraca mo-
bilna wigze sie z nieustannym przemieszczaniem, stad nie mozna uznac
za zmiane nieistotng zastapienia nig telepracy przemiennej czy telepracy
w biurach sgsiedzkich, satelickich albo telecentrach®. Nieistotna, a tym
samym dopuszczalna w drodze polecenia przelozonego zmiana miejsca
pracy telepracownika, wigzac by si¢ mogla z przeniesieniem w ramach
sasiadujacych biur sasiedzkich, satelickich czy telecentrow.

Istotna zmiana miejsca pracy jest dopuszczalna w ramach uprawnien
kierowniczych pracodawcy, na podstawie art. 42 § 4 k.p., gdy jest na-

36 A.Sobczyk, Telepraca..., s. 29.

37 Por.rozwazania dotyczace granic podporzadkowania w rozdziale pierwszym.

38 A. Piszczek, Podporzgdkowanie telepracownika - wybrane zagadnienia, ,,Gdan-
sko-t6dzkie Roczniki Prawa Pracy i Prawa Socjalnego” 1/2011, s. 35.

39 Ibidem,s.35-36.
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stepstwem zmiany rodzaju pracy. W jednym z orzeczen Sad Najwyzszy
dopuscil zastosowanie przepisu art. 42 § 4 k.p. takze do przejSciowej
zmiany miejsca pracy przy niezmienionym rodzaju pracy*. Wydaje sie,
ze wniosek, iz z tego orzeczenia wynika mozliwo$¢ samoistnej zmiany
miejsca pracy telepracownika na zaklad pracy albo zmiany rodzaju tele-
pracy na inny, bylby zbyt daleko idacy. Miejsce pracy telepracownika jest
bowiem pochodng formy wykonywania pracy - odmiennej od $wiad-
czenia pracy w zakladzie. Swiadczenie pracy poza zakladem pracy jest
elementem definicji telepracy i przewidziane w art. 42 § 4 k.p. odstep-
stwo musi by¢ interpretowane w sposob $cisty, a zatem acznie ze zmiana
rodzaju pracy.

Telepracownicy znajdujg sie w podrdzy stuzbowej, w sytuacji spet-
nienia przestanek z art. 77° § 1 k.p.*' Z podmiotowego zakresu stoso-
wania tego przepisu nie zostaly bowiem wylaczone osoby, ktére wyko-
nujg prace regularnie poza zakladem pracy z wykorzystaniem $rodkow
komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepiséw o $wiadczeniu
ustug droga elektroniczna, przekazujac pracodawcy wyniki pracy,
w szczegolnosci za posrednictwem $rodkéw komunikacji elektronicz-
nej (art. 67° k.p.). Najistotniejsze kwestie wigzg sie z mozliwoscig uzna-
nia za podroéz stuzbowa wizyty w siedzibie pracodawcy oraz z podroza
stuzbowg telepracownika, w sytuacji braku okreslenia w laczacej go
z pracodawcg umowie miejsca pracy.

Uzyte przez ustawodawce w art. 67° k.p. pojecie ,,regularnie” wska-
zuje jednoznacznie, Ze telepracownicy czes¢ swoich obowigzkéw moga
wykonywaé w zakladzie pracy. Wizyty w zakladzie pracy moga by¢
mniej lub bardziej sporadyczne, ale calkowity brak takiego obowigzku
po stronie telepracownika bedzie nalezal do rzadkoéci. W przypadku
tzw. telepracy przemiennej, polegajacej na swiadczeniu pracy czesciowo
w zakladzie pracy, a cze$ciowo w innym miejscu, w umowie o prace jako
miejsce pracy powinien by¢ wskazany zaklad pracy oraz miejsce, w kto-
rym praca ma by¢ wykonywana, np. miejsce zamieszkania telepracowni-
ka. W takiej sytuacji wykonywanie przez niego pracy w zakladzie pracy
nie moze by¢ uznane za podrdz stuzbowa, chyba ze praca §wiadczona
jest w zakladzie pracy w okresie, w ktérym zgodnie z umowa powinna
by¢ wykonywana w formie telepracy, a zaktad pracy nie jest siedzibg pra-
codawcy. Jezeli w umowie z telepracownikiem przemiennym jako miej-
sca pracy nie wskazano zakladu pracy, telepracownik taki, $wiadczac
prace w zakladzie pracy, nie bedzie pozostawal w podrdzy stuzbowe;,
gdy zaklad pracy bedzie jednoczesnie siedzibg pracodawcy. Jezeli nie-

40 Wyrok SN zdnia 16 lutego 1995 r., | PRN 122/94, OSNAPiUS 1995, nr 15, poz. 189.
41 Por. rozwazania dotyczace podrdzy stuzbowej zawarte w rozdziale pierwszym.
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bedacy miejscem pracy wskazanym w umowie zaktad pracy nie bedzie
jednoczesnie siedzibg pracodawcy, pracownik, $wiadczac prace w zakta-
dzie pracy, bedzie pozostawal w podrdzy stuzbowej. W przypadku tele-
pracownikéw domowych oraz telepracownikéw, ktérych miejsce pracy
miesci si¢ w biurach sgsiedzkich, satelickich i telecentrach, wizyta w za-
kladzie pracy bedzie wigzata si¢ z podréza stuzbowa wyltacznie wowczas,
gdy zaklad pracy nie bedzie jednoczesnie siedziba pracodawcy.

Odmienny poglad wyraza A. Sobczyk, uznajac, iz telepracownik, kto-
rego miejsce wykonywania pracy znajduje si¢ poza siedziba pracodawcy,
w przypadku wykonywania pracy w tej siedzibie znajduje si¢ podrozy
stuzbowej. Jego zdaniem, przepis art. 77° § 1 k.p. zawiera alternatywe
rozlaczng rozumiang w ten sposob, iz podréza stuzbows jest wykony-
wanie na polecenie pracodawcy zadania stuzbowego poza miejscem pra-
cy wskazanym w umowie, a jezeli miejsce takie nie zostalo wskazane
- poza siedzibg pracodawcy. W konsekwencji, jezeli miejsce pracy tele-
pracownika nie zostato dookreslone (np. w umowie wskazano, ze bedzie
je okreslat samodzielnie telepracownik), podrdza stuzbowa bedzie praca
poza siedzibg pracodawcy. Jezeli miejsce pracy telepracownika jest okre-
slone w umowie, podrdza stuzbowa bedzie wykonywanie zadania poza
tym miejscem, a zatem takze w siedzibie pracodawcy** Staboscia tego
pogladu jest odnoszenie miejsca pracy telepracownika w przypadku, gdy
nie wynika ono jednoznacznie z umowy, do siedziby pracodawcy, co ro-
dzi pewne watpliwosci z uwagi na przepis art. 67° k.p.

Odnosnie do ustalenia miejsca wykonywania pracy w sytuacji, gdy
nie zostalo ono wskazane w umowie, nalezy uzna¢, ze ogdlna zasada
zaczerpnigta z kodeksu cywilnego, zgodnie z ktérg miejscem pracy jest
siedziba pracodawcy (art. 454 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.), raczej nie
powinna znalez¢ tutaj zastosowania. Istotg telepracy jest bowiem wyko-
nywanie pracy poza zakladem pracy, a zatem w wielu przypadkach poza
siedzibg pracodawcy. Nie wydaje sie wlasciwe, by w takim przypadku
miejscem pracy byla siedziba pracodawcy, ale takze, aby za miejsce pracy
uznac¢ miejsce zamieszkania telepracownika. Zdaniem L. Mitrusa, w ta-
kiej sytuacji telepracownikowi przystuguje swoboda okreslenia swojego
miejsca pracy®”. Wydaje sie, iz pozostawienie mu tak szerokiego upraw-

42 A.Sobczyk, Telepraca...,s. 172-173.

43 L. Mitrus, Podporzgdkowanie pracownika zatrudnionego w formie telepracy, [w:]
Z zagadnien wspétczesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henry-
ka Lewandowskiego, red. Z. Géral, Warszawa 2009, s. 170. Podobnie K. Jaskow-
ski, zdaniem ktérego, jezeli miejsce wykonywania telepracy nie jest okreslone
w sposdb jednoznaczny, jego wybér nalezy do pracownika. Swoboda wyboru
jest jednakze ograniczona przez tres¢ porozumienia (regulaminu) w sprawie
warunkow stosowania telepracy, umowy, a takze przepiséw kodeksu pracy na-
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nienia pozostaje w sprzecznosci z przepisem art. 29 § 1 k.p. Skoro miej-
sce pracy stanowi wynegocjowany przez strony element umowy o prace,
to nie moze by¢ przedmiotem jednostronnej decyzji pracownika. Po-
nadto swoboda wyboru miejsca wykonywania pracy przez pracownika
pozostaje watpliwa z uwagi na obowiazki pracodawcy w zakresie bhp*.
Wydaje sie, ze w takiej sytuacji o miejscu pracy powinien ad casum de-
cydowac sad, rozpoznajacy np. sprawe o przyznanie naleznosci z tytutu
podrozy stuzbowej, biorac pod uwage wszystkie okolicznosci sprawy*.

Podporzadkowanie w zakresie czasu pracy

W umowie o prac¢ albo w porozumieniu stron, o ktéorym mowa wart. 67
§ 3 k.p., strony moga ustali¢, z jaka regularnoscia telepraca bedzie wy-
konywana poza zakladem pracy*. Odstepstwa w tym zakresie, zwiek-
szajace albo zmniejszajace liczbe godzin pracy w zakladzie pracy w sto-
sunku do pracy poza zakladem pracy, beda stanowily istotng zmiang
warunkow pracy, niedopuszczalng w ramach podporzadkowania tele-
pracownika pracodawcy. Poglad ten jest konsekwencja przyjetego sta-
nowiska, iz istotng zmiang w zakresie czasu pracy bytaby modyfikacja,
nawet nieznaczna, jego wymiaru”. Nie bedzie stanowilo istotnej zmiany
w zakresie czasu pracy nieznaczne przesuniecie pory swiadczenia pracy
w zakladzie pracy i poza zakladem pracy.

Warto zauwazy¢, ze przy telepracy wazne jest to, ze o tym, czy praca
jest wykonywana w porze nocnej, decyduje czas obowiazujacy w miejscu
swiadczenia pracy, a nie w siedzibie pracodawcy, co ma znaczenie, gdy

ktadajacych na pracownika obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy, ochrony
jego mienia oraz zachowanie szeroko rozumianej tajemnicy pracodawcy, a tak-
ze przez okreslone przez pracodawce zasady ochrony danych przekazywanych
telepracownikowi - por. K. Jaskowski, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks
pracy. Tom ..., s. 254.

44 A. Sobczyk, Telepraca..., s. 212. W tym kontek$cie niewystarczajace wydaje
sie réwniez okreslenie miejsca wykonywania telepracy w sposdb negatywny,
tj. jedynie poprzez wskazanie miejsc, w ktérych praca nie moze by¢ wykony-
wana. Odmiennie: K. Jaskowski [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy.
Toml|...,s.254.

45 Obszerniej na temat podrézy stuzbowej telepracownika - por. A. Piszczek, Po-
droz stuzbowa telepracownika, MPP 7/2011,s.351in.

46 L. Mitrus, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 165.

47 Por. rozwazania poczynione w rozdziale pierwszym.
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praca jest wykonywana w innej strefie czasowej*. Jezeli telepracownik
wykonuje prace w nocy, nie bedac do tego zobowigzanym przez pra-
codawce, gdy obowigzek pracy w nocy nie wynika ponadto z istnienia
szczegolnych potrzeb pracodawcy, telepracownikowi nie bedzie przy-
stugiwal dodatek do wynagrodzenia za kazdg godzing pracy w porze
nocnej”. Wydaje sie, ze w sytuacji wykonywania pracy w formie tele-
pracy nie mozna méwi¢ o dorozumianej akceptacji wykonywania prac
w godzinach nadliczbowych przez pracodawce. Pracodawca rzadko bo-
wiem bedzie miat swiadomos¢, ze pracownik wykonuje taka prace. Te-
lepracownik powinien zatem poinformowac pracodawce o zaistnieniu
potrzeby wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych i jego dalsze
zachowanie powinno by¢ uzaleznione od polecenia pracodawcy. Samo-
dzielna decyzja w tym zakresie moze by¢ podjeta wylacznie wowczas,
gdy za koniecznoscig pracy w godzinach nadliczbowych przemawiaja
obiektywne wzgledy, a z uwagi na trudnosci techniczne nie ma mozli-
wosci skontaktowania sig¢ z pracodawcg i uzyskania jego akceptacji*.

Rozstrzygnigcia wymaga, czy w godzinach nadliczbowych i w czasie
dyzuru mozna powierzy¢ telepracownikowi wykonywanie pracy w in-
nej formie niz telepraca. W przypadku telepracownikéw przemiennych,
a zatem $wiadczacych prace czgsciowo w zakladzie pracy, nie ma wat-
pliwosci, ze powyzsza mozliwos¢ istnieje. W pozostalych przypadkach
odpowiedz na to pytanie nie jest jednoznaczna. Przepisy prawa pracy
nie reguluja wprost powyzszej kwestii. Odwotujac si¢ do regut ogélnych,
nalezy uzna¢, ze nie ma takiej mozliwosci w sytuacji, gdy zmiana for-
my $wiadczenia pracy wigzalaby sie ze zmiang rodzaju pracy, wylaczajac
prace w godzinach nadliczbowych polegajaca na koniecznoéci prowa-
dzenia akcji ratownicze;j.

Wydaje si¢, ze w przypadku dyzuru réwniez powierzenie pracy tego
samego rodzaju w zakltadzie pracy jest wylaczone z uwagi na uzyty przez
ustawodawce w art. 151°k.p. zwrot ,,praca wynikajaca z umowy o prace”.
Mimo, iz przepisy dotyczace telepracy zostaly uchwalone w p6zniejszym
terminie i przy konstrukeji powyzszego przepisu ustawodawca nie mogt
mie¢ ich na wzgledzie, uprawniona jest interpretacja, ze sformufowa-
nie to obejmuje swoim zakresem nie tylko rodzaj pracy, ale i forme jej
wykonywania (tradycyjng albo teleprace). Wydaje si¢, ze mozna przy-
ja¢ takg mozliwos¢ w stosunku do pracownikow, ktdrzy jedynie czes$é
swoich obowigzkow realizujg w formie telepracy. Odnosnie do dyzuru

48 A.M. Swiatkowski, Telepraca..., s. 350.

49 A. Piszczek, K. Stefanski, Wybrane aspekty czasu pracy telepracownika, [w:]
Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (zbiér studiow), t. 2, red.
B.M. Cwiertniak, Sosnowiec 2013, s. 154.

50 Ibidem,s.150-151.
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warto jeszcze zauwazy¢, Ze odmiennie nalezy postrzega¢ dyzur pelnio-
ny w domu przez telepracownikow, ktérzy wykonuja swoje obowigzki
choc¢by czesciowo w domu (telepracownikéw domowych i niektérych
telepracownikéw przemiennych). Nie mozna go mianowicie uzna¢ za
dyzur domowy, o ktérym mowa w art. 151°§ 3 k.p. W przeciwnym razie
tacy telepracownicy nie mieliby prawa do wynagrodzenia i czasu wolne-
go za odbywane dyzury, mimo pelnienia go w miejscu, w ktérym zwykle
$wiadczg prace™.

Na przeszkodzie zobowigzaniu telepracownika do §wiadczenia pracy
w godzinach nadliczbowych w innej formie niz telepraca stanie przestan-
ka szczegdlnych potrzeb pracodawcy, o ktérej mowa w art. 151 § 1 pkt 2
k.p. Trudno bowiem wyobrazi¢ sobie, Ze wyjatkowa, niebedaca typo-
wym elementem procesu pracy potrzeba uzasadnia powierzenie pracy
w godzinach nadliczbowych $wiadczonej w zakladzie pracy telepracow-
nikowi, a zatem osobie, ktdra znajduje si¢ poza zakladem pracy. Wydaje
sie, ze w tym kontekscie uzasadnione mogloby by¢ $wiadczenie pracy
nadliczbowej w zwigzku z przekroczeniem przecigtnej tygodniowej nor-
my czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, nie za$ normy
dobowej. Nalezy jednakze mie¢ tutaj na wzgledzie zasady wspotzycia
spolecznego przywolane powyzej przy okazji omawiania mozliwosci
powierzenia innej pracy na podstawie art. 42 § 4 k.p. Praca w godzinach
nadliczbowych w celu prowadzenia akcji ratowniczej moze by¢ zasadna
w przypadku telepracownikow swiadczacych prace w biurach satelickich
i sgsiedzkich oraz telecentrach, gdy konieczno$¢ przeprowadzenia akcji
ratowniczej zachodzi w miejscu ich pracy.

5. Kontrola telepracownika

5.1 Zasady ogodlne

Kontrola telepracownika dotyczy przede wszystkim wynikow, a nie
samego przebiegu pracy, cho¢ przy zastosowaniu przez pracodawce
zaawansowanych technologii mozliwa jest takze dalej idgca kontrola,
zblizajaca si¢ do kontroli bezpo$redniej, ktéra moze nawet naruszac pry-
watno$¢ telepracownika®. Juz przed wprowadzeniem telepracy do ko-

51 Ibidem,s. 143i145.
52 M. Latos-Mitkowska, Telepraca..., s. 65.
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deksu pracy pojawily sie glosy, ze kontrola ta powinna by¢ w pewien spo-
sob limitowana, zwlaszcza przy telepracy domowej czy przemiennej. Za
nieodzowne uwazano co najmniej uprzedzenie i uzyskanie zgody tele-
pracownika przed planowang wizyta pracodawcy czy inspektora pracy>.
Zwracano takze uwage, ze stala kontrola podwaza w pewnym stopniu
istote telepracy. Kontrola jest z pewnoscia bardziej pozadana przy wyko-
nywaniu prac, ktore nie sg wysoce specjalistyczne czy twdrcze, np. gdy
telepraca wigze sie z obsluga klientéw czy wysytaniem ofert, a kontrola
dotyczy obecnosci pracownika w pracy i jej faktycznego wykonywania®*.
Generalne prawo pracodawcy do kontrolowania wszystkich telepra-
cownikéw wynika z art. 67'* § 1 k.p., ktory stanowi, iz pracodawca ma
prawo kontrolowa¢ wykonywanie pracy przez telepracownikéw w miejscu
wykonywania pracy. Przepis ten nie kreuje dla podmiotu zatrudniajacego
nowego prawa, poniewaz uprawnienia kontrolne pracodawcy wynikaja
z podporzadkowania pracownika w procesie pracy, o czym byla juz mowa
w rozdziale pierwszym niniejszego opracowania. Potwierdza on zatem,
ze uprawnienia te przystuguja pracodawcy takze wowczas, gdy praca jest
wykonywana w formie telepracy. Wyprzedzajac nieco dalsze rozwazania,
przepis art. 67§ 1 k.p. w $wietle § 2 tego artykulu nalezy rozumie¢ w ten
sposob, ze w przypadku $wiadczenia telepracy poza domem pracownika
kontrola w miejscu pracy w zakresie bhp oraz w celach zwigzanych z uzyt-
kowaniem powierzonego sprzetu réwniez jest dopuszczalna, a jedynym
ratio legis regulacji wprowadzonej w § 1 jest cel edukacyjny™.
Pracodawca jest obowigzany przy podejmowaniu telepracy wskazaé
osoby lub organ, o ktérym mowa w art. 3' k.p., upowaznione do prze-
prowadzenia kontroli w miejscu wykonywania pracy (art. 67 § 1 pkt 2
k.p.). Zgodnie z art. 67" § 3 zdanie pierwsze, pracodawca dostosowuje
sposob przeprowadzania kontroli do miejsca wykonywania pracy i jej
charakteru. Ustawodawca nie okreslil dopuszczalnych form kontroli
telepracownika, co z jednej strony moze powodowa¢ pewne naduzycia
i niebezpieczenstwo nadmiernej ingerencji w prywatnos¢ telepracowni-
ka, z drugiej regulujac te szczegdtowa kwestie w kodeksie pracy, ustawo-
dawca narazilby si¢ na zarzut zbyt daleko idacej kazuistyki. Cze$ciowo
»luke” te zapelnia przyznana w art. 67" § 2 pkt 3 k.p. stronom stosunku
pracy mozliwos¢ okreslenia w odrebnej umowie sposobu i formy kon-
troli wykonywania pracy przez telepracownika. Nalezy jednak zauwa-
zy¢, ze pracodawca jako silniejsza strona stosunku pracy moze narzuci¢
telepracownikowi swoja wole w tym wzgledzie. Odnosnie do telepra-
cownikéw mozna zatem stosowaé wszystkie formy kontroli majace za-

53 Ibidem,s. 70.
54 J.Wisniewski, Zatrudnianie pracownikow..., s. 90.
55 A.Sobczyk, Telepraca...,s. 199.
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stosowanie wobec pozostalych pracownikéw, cho¢ w praktyce kontrola
najczesciej bedzie dokonywana za pomocg srodkéw komunikowania
sie na odlegto$¢. Kontrola ,,w miejscu wykonywania pracy” rozumiana
jako kontrola zwigzana z fizycznym wstepem pracodawcy lub wskazanej
przez niego osoby do tych miejsc w celu dokonywania bezposredniego
nadzoru albo monitoring za pomocg kamer uzytkowych bedzie naleze¢
do rzadkosci. Forma kontroli jest tez gotowos$¢ do odebrania telefonu
w okreslonych godzinach, sprawdzanie poczty elektronicznej w ustalo-
nych odstepach czasu, a w odniesieniu do telepracownikéw zatrudnio-
nych w ramach zadaniowego czasu pracy® - analiza efektow pracy?’.

W doktrynie wskazuje si¢ ponadto na mozliwos¢ stosowania w odnie-
sieniu do 0sdb, ktérych podstawowym narzedziem pracy jest podiaczo-
ny do sieci publicznej komputer, kontroli zachowan przy uzyciu srodkéw
elektronicznego monitoringu (e-kontroli). Do srodkéw tych mozna zali-
czy¢ tak zwane oprogramowanie szpiegowskie, ktére umozliwia praco-
dawcy $ledzenie przebiegu czynnosci podejmowanych w danym momen-
cie przez pracownika czy monitoring stuzbowej poczty elektroniczne;j®.
W zakresie kontroli czasu pracy telepracownika najbardziej adekwatne
wydaje sie logowanie pracownika do systemu teleinformatycznego pra-
codawcy za pomocg indywidualnego hasta. Istnieje oczywiscie niebez-
pieczenstwo przekazania danych koniecznych do zalogowania osobie
trzeciej, np. czlonkowi rodziny. Inna staboscig takiego rozwigzania jest
mozliwos¢ niewykonywania przez telepracownika swoich obowiazkéow
po zalogowaniu si¢ do systemu®. Przestankami legalnosci e-kontroli jest
osiggniecie usprawiedliwionego celu podmiotu zatrudniajgcego, pro-
porcjonalnos¢ (adekwatnos¢) zastosowanych srodkéw oraz poinformo-
wanie pracownika o zamiarze ich zastosowania.

Zdaniem M. Kuby, dopuszczalne jest kontrolowanie pracownika
w celu oceny jakosci i efektywnosci pracy, wywiazania si¢ przez pracow-
nika z obowigzku dbalosci o dobro pracodawcy czy obowigzku prze-
strzegania tajemnicy pracodawcy lub tajemnicy chronionej na mocy
odrebnych przepiséw. Wykluczone zas$ jest stosowanie monitoringu wy-
facznie w celu obserwacji pracownikéw. Przeslanka proporcjonalnosci
uzasadnia w niektdrych przypadkach zastosowanie w miejsce e-kontroli
innych $rodkéw - blokowania pracownikom dostgepu do okreslonych
stron internetowych, wprowadzenie formalnych zakazéw korzystania

56 Odnosnie do dopuszczalnos$ci zatrudnienia telepracownikdéw w tym systemie
por. A. Piszczek, K. Stefanski, Wybrane aspekty...,s. 138-140.

57 L. Mitrus, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 167.

58 M. Kuba, Dopuszczalnosé e-kontroli pracownika, ,,Gdafsko-tédzkie Roczniki
Prawa Pracy i Prawa Socjalnego” 1/2011, s. 104 i 108.

59 A.Piszczek, K. Stefanski, Wybrane aspekty..., s. 138.
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ze sprzetu stuzbowego do celéw prywatnych. Obowigzek poinformowa-
nia pracownikéw o narzedziach kontroli, z jakich pracodawca zamie-
rza korzysta¢, M. Kuba wyprowadza przede wszystkim z tresci przepi-
s6w o ochronie danych osobowych. Niezachowanie ktéregos z powyzej
wskazanych trzech warunkéw dopuszczalnosci e-kontroli pracownika
skutkowa¢ bedzie naruszeniem dobr osobistych pracownika®.

Dopuszczalnosc kontroli telepracownikow wykonujacych
prace w domu

Ustawodawca w szczegdlny sposob potraktowal kontrole telepracowni-
kow wykonujacych prace w domu, co jest zrozumiale z uwagi na istnie-
jaca w tym przypadku mozliwos¢ naruszenia prawa do prywatnosci za-
réwno telepracownikow, jak i 0séb trzecich. Przez dom telepracownika
nalezy rozumie¢ wszelkie pomieszczenia, w ktérych wykonywana jest
telepraca, niezapewnione przez pracodawce i jednocze$nie niestanowia-
ce miejsca publicznego®. Jezeli telepraca jest §wiadczona w domu, pra-
codawca ma prawo przeprowadzi¢ kontrole:

1) wykonywania pracy,

2) w celu inwentaryzacji, konserwacji, serwisu lub naprawy powie-

rzonego sprzetu, a takze jego instalacji®,

3) w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
tylko za uprzednia zgoda telepracownika wyrazona na pismie albo za
pomocg srodkéw komunikacji elektronicznej, albo podobnych srodkow
indywidualnego porozumiewania si¢ na odleglos¢®. Kontrola jest zatem

60 Szerzej: M. Kuba, Dopuszczalnosé e-kontroli...,s. 1051 111. Por. rbwniez: Z. Géral,
Kontrola pracownika a zasada ochrony jego godnosci i innych débr osobistych -
zagadnienia wybrane, [w:] Kontrola pracownika: mozliwosci techniczne i dylema-
ty prawne, red. Z. Géral, Warszawa 2010, s. 35 i n.; D. Dérre-Nowak, Monitoring
w miejscu pracy a prawo do prywatnosci, PiZS 9/2004, s. 8 i n.; A. Lach, Monitoro-
wanie pracownika w miejscu pracy, MPP 10/2004, s. 264 i n.; P. Litwinski, Monito-
rowanie pracownika w miejscu pracy a ochrona danych osobowych pracownika,
MPP 2/2008, s. 68 i n.

61 M. Wujczyk, Prawo pracownika do ochrony prywatnosci, Warszawa 2012, s. 334.

62 W rzeczywisto$ci nie chodzi tutaj o kontrole, ale o0 mozliwos¢ wstepu do miej-
sca, w ktérym $wiadczona jest telepraca w celu dokonania czynnosci instalacji,
konserwacji, serwisu i naprawy sprzetu powierzonego telepracownikowi. Przez
kontrole rozumie sie bowiem badanie zgodnosci okreslonego stanu rzeczy
z ustalonym wzorcem - J. Skoczynski, Komentarz do art. 67 Kodeksu pracy, [w:]
Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, LEX 2011.

63 Srodkamikomunikacji elektronicznejsa rozwiazaniatechniczne, w tym urzadze-
nia teleinformatyczne i wspétpracujace z nimi narzedzia programowe, umozli-
wiajace indywidualne porozumiewanie sie na odlegtos¢ przy wykorzystaniu
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dopuszczalna pod warunkiem uzyskania uprzedniej zgody pracowni-
ka. W doktrynie pojawila sie tez odmienna interpretacja tego przepisu,
zgodnie z ktorg legalizacja kontroli nastepuje za zgoda pracownika albo
w sytuacji dokonywania kontroli za pomocg srodkéw porozumiewania
sie na odleglosc®. Uzyte przez ustawodawce sformutowanie ,,za pomoca
srodkow komunikacji elektronicznej albo podobnych srodkéw indywi-
dualnego porozumiewania si¢ na odleglo$¢” zostalo odniesione nie do
alternatywnego sposobu udzielenia zgody, lecz do form dopuszczalnej
kontroli. Powyzsze stanowisko wydaje si¢ niezasadne. Za pomocg $rod-
kéw porozumiewania si¢ na odleglos¢ mozliwa bytaby bowiem wylacz-
nie kontrola wykonywania pracy. Brak jest mozliwosci przeprowadzenia
przy ich pomocy kontroli w celu inwentaryzacji, konserwacji, serwisu,
naprawy lub instalacji powierzonego sprzetu oraz w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy, ktérych to powyzszy przepis rowniez dotyczy.

Wprowadzony przez ustawodawce wymog uzyskania zgody pracow-
nika na przeprowadzenie przez pracodawce kontroli ma daleko idace
konsekwencje dla realizowania przez pracodawce uprawnien kierow-
niczych i zarazem podporzadkowania pracownika w tym zakresie. Bez
uzyskania zgody pracodawca nie ma mozliwosci jej dokona¢, co faktycz-
nie moze sparalizowac biezace kierowanie procesem pracy. Brak wyni-
kow kontroli nie pozwala formutowaé zasadnych polecen dotyczacych
pracy®. Zdaniem A. Sobczyka, sam brak zgody telepracownika na doko-
nanie kontroli albo cofnigcie takiej zgody nie uzasadnia wypowiedzenia
umowy o prace. Taka mozliwos¢ pojawia sie wowczas, gdy brak zgody
powoduje realne ryzyko lub utrudnienia np. w zakresie kosztow obstugi
sprzetu®®. Odmowa dokonania kontroli pomimo udzielenia uprzednio
zgody stanowi, jego zdaniem, naruszenie obowigzku pracowniczego,

transmisji danych miedzy systemami teleinformatycznymi, a w szczegdlnosci
poczte elektroniczng (art. 2 pkt 5 ustawy z 18 lipca 2002 r. o Swiadczeniu ustug
droga elektroniczna). Do takich $rodkéw mozna zaliczy¢ poczte elektroniczna,
rozwigzania oparte na Internecie (grupy dyskusyjne, chat), telefony komérko-
we, pagery. Uzyty w art. 67% i art. 67* k.p. zwrot ,podobne $rodki indywidual-
nego porozumiewania sie na odlegtos¢” nie jest zdefiniowany w jakiejkolwiek
ustawie. Wydaje sie, ze nawigzuje on do wyrazenia uzytego w art. 66 k.c. Nie da
sie jednoznacznie stwierdzi¢, w jakiej relacji pozostaja do siebie te dwa pojecia,
za: S.W. Ciupa, Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy wedtug Kodeksu
pracy. Czes¢ 1, MPP 12/2007, s. 566. Odmienny poglad reprezentuje A. Sobczyk,
uznajac iz podobienstwo srodkéw indywidualnego porozumiewania sie na od-
legtos¢ polega na elemencie archiwizacji, przez co wytaczona jest droga telefo-
niczna - A. Sobczyk, Telepraca...,s. 191.

64 A.M. Swiatkowski, M. Wujczyk, Miedzy elastycznoscig..., s. 13.

65 A. Musiata, Kilka uwag w zakresie zagadnienia stosunku pracy i jego przemian,
[w:] Wspdtczesne problemy prawa pracy..., s. 247.

66 A.Sobczyk, Telepraca...,s. 122.
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ktére uzasadnia rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 52 k.p.*” Zda-
niem M. Tomaszewskiej, brak mozliwosci kontroli efektéw pracy moze
prowadzi¢ do uznania niewykonania pracy z winy pracownika, a w kon-
sekwencji do pozbawienia go prawa do wynagrodzenia (art. 80 k.p.)®.
Powyzsze stanowiska podzielam z t3 jednakze modyfikacja, iz sam brak
udzielenia zgody na dokonanie kontroli uznaj¢ za przyczyne uzasadnia-
jacg wypowiedzenie umowy o prace®.

Zgoda telepracownika ma by¢ uprzednia. Wydaje sie, ze mozliwa jest
dwojaka interpretacja w tym zakresie. Zgodnie z pierwszg, zgoda tele-
pracownika musi poprzedzac kazda kolejng kontrole. Prawo pracodawcy
do kontroli telepracownika w domu wynika z przepisu art. 67§ 1 k.p.,
a telepracownik udziela zgody na jej przeprowadzenie w konkretnym
terminie, a nie ogdlnie na przyszto$¢. Zgodnie z drugg, telepracownik
udziela zgody tylko raz, upowazniajac pracodawce lub osobe przez niego
wyznaczong do wstepu do domu telepracownika”. Opowiadajac si¢ za
drugim pogladem, nalezy zauwazy¢, ze nie oznacza to jednak zupelnej
swobody w dokonywaniu poszczegdlnych kontroli. Wskazany w art. 67
§ 3 k.p. zakaz naruszania prywatnosci telepracownika i jego rodziny
oraz utrudniania korzystania z pomieszczenn domowych zgodnie z ich
przeznaczeniem nakazuje kazdorazowe ustalenie terminu dokonywanej
kontroli z telepracownikiem, a co najmniej poinformowanie go o tym
fakcie. Udzielajac zgody na dokonanie kontroli, telepracownik moze
ograniczy¢ ja do niektoérych z jej postaci, czasu jej wykonywania, miejsc
w domu, ktére moga by¢ jej przedmiotem. Warto rowniez zauwazy¢, ze
udzielenie zgody bedzie nieskuteczne w sytuacji, gdy telepracownik nie
bedzie mial tytulu prawnego do lokalu, w ktérym wykonuje prace”.

Czynnosci kontrolne nie mogg narusza¢ prywatnosci telepracowni-
ka i jego rodziny ani utrudnia¢ korzystania z pomieszczenn domowych,
w sposdb zgodny z ich przeznaczeniem. Wydaje sie, cho¢ przepis nie sta-
nowi o tym wprost, ze ostatni warunek okreslony w art. 67" § 3 zdanie 2
k.p., ma zastosowanie tylko do telepracy domowej czy przemiennej,
a wiec wykonywanej w domu telepracownika. Za naruszajace prywat-
nos¢ moga by¢ uznane kontrole zbyt czeste, nieuzasadnione okolicz-

67 Ibidem,s. 194.

68 M. Tomaszewska, Komentarz do art. 67* Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy. Ko-
mentarz, red. K.W. Baran, LEX 2012.

69 Tak réwniez: M. Kuba, Prawne formy kontroli pracownika w miejscu pracy, War-
szawa 2014, s. 165.

70 L. Mitrus, [w:] Kodeks pracy 2011. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2011, s. 416.

71 A.Sobczyk, Telepraca...,s. 192.

72 Ibidem,s. 192, 197-199.
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no$ciami faktycznymi lub tez trwajace nadmiernie dlugo”. Przy doko-
nywaniu kontroli obowigzywa¢ powinna zasada proporcjonalnosci.
Oznacza to, Ze jej sposOb winien gwarantowac osiggnigcie rezultatu przy
jak najmniejszych srodkach. Czas kontroli powinien by¢ ograniczony do
minimum, podobnie jak liczba 0séb kontrolujacych, a godziny kontro-
li dostosowane do naturalnego rytmu zycia’. Kodeks pracy w powyz-
szym przepisie chroni wylgcznie prywatnos¢ rodziny, pomijajac ochrone
prywatnosci innych domownikéw, przykladowo oséb znajdujacych sie
w faktycznym wspélnym pozyciu z telepracownikiem. Innym osobom
niz rodzina telepracownika ochrona prywatnosci bedzie przystugiwac
na podstawie przepiséw kodeksu cywilnego”. Prawo do prywatnosci jest
zagwarantowane w art. 47 Konstytucji, w mysl ktorego kazdy ma prawo
do ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imie-
nia oraz do decydowania o swoim zyciu osobistym’. Artykut 23 k.c. nie
wymienia prawa do prywatnosci jako dobra osobistego, ale uznaje sie,
ze katalog dobr osobistych jest otwarty, obejmujac takze dobra osobi-
ste zwigzane ze sferg Zycia prywatnego, rodzinnego, sferg intymnosci,
a przepis tego artykulu jedynie deklaruje zasade cywilnoprawnej ochro-
ny dobr osobistych”.

Koniecznos$¢ uzyskania zgody telepracownika na przeprowadzenie
kontroli w przypadku $wiadczenia telepracy w domu oraz obowigzek
ochrony prywatnosci telepracownika i jego rodziny przemawiaja za
uznaniem, ze kontrola wykonywania pracy w domu zatrudnionej oso-
by powinna by¢ czynnoscia podejmowana wyjatkowo’®. Dokonywanie
przez pracodawce czynnosci kontrolnych w pomieszczeniach mieszkal-
nych pracownika powinno mie¢ miejsce w zasadzie tylko wowczas, gdy
niemozliwe albo wysoce utrudnione jest ich dokonanie za pomocg $rod-
kéw komunikacji elektronicznej”.

73 M. Wujczyk, Prawo pracownika..., s. 334.

74 A.Sobczyk, Telepraca...,s. 201-202.

75 Ibidem,s. 203.

76 Odnosnie do pierwszenstwa zagwarantowanego w Konstytucji RP prawa do
prywatnosci i nienaruszalno$ci mieszkania przed prawem Paristwowej Inspek-
¢ji Pracy do kontrolowania warunkéw pracy $wiadczonej w domu pracownika
zob. L. Mitrus, Telepraca..., s. 20.

77 Wyrok SN z dnia 18 stycznia 1984, | CR 400/83, OSNCP 1984, nr 11, poz. 195. Por.
rowniez rozwazania zawarte w rozdziale pierwszym odnoszace sie do granic
podporzadkowania.

78 M. Madej, Kontrola przestrzegania i ewidencjonowania czasu pracy, [w:] Czas pra-
cy, red. L. Florek Warszawa 2011, s. 221.

79 J. Skoczynski, Komentarz do art. 674...
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Zrédta podporzadkowania pracownikéw
wykonujacych prace kierowniczg

Umowa (statut) spotki pelni role zatozycielskg, poniewaz prowadzi do
powstania spo6lki jako jednostki organizacyjnej, podmiotu prawa odreb-
nego od swoich wspolnikow, oraz ustrojowa — z uwagi na okreslenie praw
i obowigzkéw wspolnikéw oraz zasad funkcjonowania spoiki, przede
wszystkim struktury jej organdéw, zakresu ich kompetencji i sposobu
dzialania'. O tresci umowy spoéitki z ograniczong odpowiedzialnos$cia
traktuje art. 157 k.s.h. Zgodnie z tym przepisem, powinna ona okresla¢
firme i siedzibe spotki, przedmiot dzialalnosci spotki, wysokos¢ kapita-
tu zaktadowego, informacje, czy wspdlnik moze mie¢ wigcej niz jeden
udzial, liczbe i warto$¢ nominalng udzialéw objetych przez poszczegol-
nych wspdlnikéw, czas trwania spotki, jezeli jest oznaczony®. W przy-
padku spotki akcyjnej zblizona regulacje dotyczaca tresci jej statutu
zawiera art. 304 k.s.h. W jednym i w drugim przypadku ustawodawca
postuguje sie sformutowaniem ,,powinna (powinien) zawiera¢”, co nale-
zy interpretowac jako minimalng tres¢ powyzszych aktéw regulujacych
wewnetrzng strukture spotki. Poza powyzszymi elementami obligato-
ryjnymi wspolnicy moga wprowadzi¢ dodatkowe postanowienia, takze

1 J.A. Strzepka, E. Zielinska, [w:] Kodeks spdtek handlowych. Komentarz, red.
J.A. Strzepka, Warszawa 2013, s. 352.

2 W rozwazaniach celowo pomijam art. 157" k.s.h. (zawarcie umowy sp6tki przy
wykorzystaniu wzorca), art. 158 § 1 k.s.h. (dodatkowe elementy tresci umowy
spotki w przypadku aportu), art. 159 k.s.h. (okreslenie w umowie sp6tki szcze-
gblnych korzysci lub obowigzkéw wspdlnika), nie maja bowiem one wptywu na
dalsze rozwazania.
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takie, ktore odnoszg si¢ do rozwigzan nie przewidzianych w kodeksie
spolek handlowych’.

Z powyzszego wynika, ze umowa spotki z o.o. (statut spotki akcyjnej)
moze ksztaltowac réwniez prawa i obowiazki zatrudnionych przez spét-
ke pracownikow*. Znajduje to réwniez potwierdzenie w orzecznictwie.
Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 7 sierpnia 2001 r. uznal, iz statut spotki
akcyjnej moze okresla¢ prawa i obowigzki stron stosunku pracy zarow-
no w sposob bezposredni, jak tez przez odestanie do odpowiedniego po-
rozumienia zbiorowego, ktdre staje sie wowczas jego integralng czescig’.
Mozliwos¢ ksztaltowania praw i obowiazkéw pracowniczych w prawie
wewnetrznym spotki zostata potwierdzona przez Sad Najwyzszy w wy-
roku z dnia 2 sierpnia 2007 r., zgodnie z ktérym umowa spoitki z ogra-
niczong odpowiedzialnoscig moze stanowi¢, ze wypowiedzenie umowy
o prace pracownikowi bedacemu wspoélnikiem jest dopuszczalne tylko
w przypadku okolicznosci uzasadniajacych rozwigzanie umowy na pod-
stawie art. 52 k.p.°

Statut i umowa sp6tki naleza do autonomicznych zrédet prawa pracy
i mogga regulowac¢ obowiazki pracownicze cztonkow zarzadu spétki z tym
jednakze zastrzezeniem, ze nie moga tworzy¢ nowych, nieprzewidzianych
w ustawach obowiazkow, ani rozszerza¢ ich zakresu’. Zgodnie z art. 9
§ 213 k.p., postanowienia statutéw nie mogg by¢ mniej korzystne dla pra-
cownikow niz przepisy kodeksu pracy, przepisy ustaw i innych aktéw wy-
konawczych, a takze postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozu-
mien zbiorowych. Stanowig one Zrédla prawa pracy w tych fragmentach,
ktdre okreslaja prawa i obowigzki stron stosunku pracy®. Bez znaczenia
pozostaje, iz w art. 9 k.p. ustawodawca, wymieniajac zrodla prawa pracy,
postuguje sie wyltacznie pojeciem ,,statutéw”. Zaréwno w doktrynie, jak
i orzecznictwie panuje przekonanie, ze zwrotu tego nie nalezy interpreto-
wac¢ doslownie, przesadzajace znaczenie ma bowiem charakter tego aktu,

3 J.A.Strzepka, E. Zielifiska, [w:] Kodeks spétek handlowych..., s. 351.

4 Odmiennie A. Jedlinski i L. Kaczynski, zdaniem ktérych prawa i obowiazki pra-
cownikéw moga by¢ regulowane tylko w statutach, nie zas w umowie spotki
z 0.0. i tylko woéwczas, gdy istnieje wyrazna ustawowa norma zezwalajaca lub
nakazujaca regulowanie za jego pomoca praw i obowigzkéw pracownikéw -
por. A. Jedliski, L. Kaczyniski, Statut jako Zrédto prawa pracy, PiP 4/1999, s. 40.

5 1 PKN 856/00, OSNAPiUS 22003, nr 13, poz. 310.

1l PK 24/07, OSNAPiUS z 2008, nr 17-18, poz. 256.

7  A. Nowak, Uwagi w sprawie odpowiedzialnosci materialnej cztonkow zarzgdu
spotek kapitatowych, [w:] Cztowiek, obywatel, pracownik. Studia z zakresu pra-
wa. Ksiega jubileuszowa poswiecona Profesor Urszuli Jackowiak, red. J. Stelina,
A. Wypych-Zywicka, Gdansk 2007, s. 179.

8 k. Pisarczyk, Pracownicza odpowiedzialno$¢ cztonkow zarzgdu w spétkach kapi-
tatowych, PiZS 1/1999, s. 25.

[e)]
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jego funkcja i merytoryczna zawartos$¢, nie za$ nazwa, stad tez nie mozna
uzytego w art. 9 k.p. pojecia zawezaé wylacznie do statutu spotki akcyjnej,
spotdzielni, partii politycznej, stowarzyszenia lub fundacji’. Tym samym
obok statutow takim aktem bedzie tez umowa sp6iki z ograniczong odpo-
wiedzialnoscig, ktéra reguluje wewnetrzng strukture spotki'.

Sposrdéd wszystkich aktéw nalezacych do autonomicznych zrédet pra-
wa pracy tym, ktéry ma najwicksze znaczenie w zakresie ksztaltowania
praw i obowigzkow stron stosunku pracy w odniesieniu do czlonkéow
zarzadu spotki kapitalowej, jest statut (umowa) spétki''. Taki sposob
regulacji sprzyja uwzglednieniu partykularnych intereséw konkretnej
spotki i uregulowaniu obowigzkéw czlonkéw zarzadu spotki w sposdb
adekwatny do celow jej dzialania'.

Rola umowy spoéiki z ograniczong odpowiedzialnoscig (statutu spotki
akcyjnej) w zakresie ksztaltowania pracowniczego podporzadkowania
sprowadza si¢ do tego, Ze jej postanowienia moga przesadzic¢ o istnieniu
pracowniczego zatrudnienia czlonkéw zarzadu, a tym samym o ich pod-
porzadkowaniu spolce. Przede wszystkim umowa spotki (statut) moze
wskazywac¢ wprost podstawe zatrudnienia cztonkéw zarzadu spotek ka-
pitalowych albo moze ksztaltowa¢ ich uprawnienia i obowigzki w spo-
sob jednoznacznie przesadzajacy o charakterze zatrudnienia. W tym
miejscu warto przywota¢ wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia
27 maja 1993 r., cho¢ wedtug mnie jego teza jest zbyt daleko idaca w swiet-
le przepisu art. 22 § 1 k.p. Zdaniem Sadu, jezeli w prawie wewnetrznym
spotki zostanie okreslone, ze zatrudnienie cztonkéw zarzadu nastepuje
w ramach stosunku pracy, wéwczas stosunki pracy cztonkéw zarzadu sa
regulowane przez przepisy kodeksu pracy”. Nalezy natomiast zgodzi¢
sie z pogladem Sadu Najwyzszego wyrazonym w rozstrzygnigciu z dnia
17 maja 1995 r., w mys$l ktérego pozycja prawna prezesa kolegialnego
zarzadu spoltki akcyjnej, ktéry nie jest wspdlnikiem, moze by¢ uksztal-
towana na podstawie umowy zlecenia, umowy o prace (w tym umowy

9 k. Pisarczyk, Podstawy nawigzania stosunku pracy z cztonkiem zarzqdu spétki ka-
pitatowej, PiZS 10/1998, s. 20, 24; wyrok SN z dnia 11 czerwca 1997, | PKN 201/97,
OSNP z 1998, nr 10, poz. 296; wyrok SN z dnia 2 sierpnia 2007 r., Il PK 24/07,
OSNAPiIUS 22008, nr 17-18, poz. 256.

10 Odmiennie: M. Gersdorf, Zwigzki prawa handlowego i prawa pracy w orzeczni-
ctwie Sgdu Najwyzszego, PPH 7/1999, s. 2; K.W. Baran, Komentarz do art. 9 Ko-
deksu pracy, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K.W. Baran, LEX 2012; G. Goz-
dziewicz, T. Zielinski, Komentarz do art. 9 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy.
Komentarz, red. L. Florek, LEX 2011.

11 A.Nowak, Uwagi w sprawie odpowiedzialnosci..., s. 182.

12 Ibidem,s. 179; A. Nowak, Statut spotki akcyjnej jako zrédto prawa pracy, ,Z Prob-
lematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 2002, s. 19.

13 111 APr30/93, 0SA z 1994, nr 6, poz. 46.
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o prace na czas okreslony) lub stosunku pracy z powotania stosownie do
zakresu faczacych si¢ z tg funkcja kompetencji, uprawnien i obowigzkow
przewidzianych w postanowieniach statutowych spotki, umowie spotki
lub umowie stron'.

Umowa spolki (statut) powinna wskazywa¢, jakie czynnosci z za-
kresu stosunku pracy cztonkéw zarzadu moga by¢ dokonywane przez
przedstawiciela rady nadzorczej, rade nadzorcza czy zgromadzenie
wspdlnikow (walne zgromadzenie)”. Statut oraz umowa spétki moga
przyznawa¢ przedstawicielowi rady nadzorczej uprawnienie do zawiera-
nia umowy o prace z cztonkami zarzadu i dokonywania innych czynno-
$ci zwigzanych z ich stosunkiem pracy. Nie oznacza to jednak, ze beda
mu przystugiwaé wszelkie uprawnienia dyrektywne, jakie przystuguja
w stosunku do pracownika w typowym stosunku pracy. W przeciwnym
razie taki przedstawiciel moglby wywiera¢ ogromny wplyw na zarza-
dzanie spotka, co ktociloby sie z potrzebg zapewnienia czlonkom zarza-
du znacznej samodzielnosci w zarzadzaniu. Postanowienia statutéw czy
umow spolki nie moga upowaznia¢ do wydawania czlonkom zarzadu
polecen'®. Z zestawienia norm art. 368 § 1 i art. 384 § 1 k.s.h. (art. 201
§ 11iart. 220 k.s.h.) wynika, Ze rada nadzorcza moze udziela¢ zarzado-
wi wigzacych polecen tylko wtedy, gdy ma w tym zakresie kompeten-
cje wynikajaca z umowy spolki badz ze statutu. W przypadku braku
za$ wyraznego przyznania tej kompetencji w umowie czy statucie rada
nadzorcza nie ma prawa ingerowacé w proces decyzyjny zarzadu. Przepis
art. 368 § 1 k.s.h. (art. 201 k.s.h.) tworzy domniemanie kompetencji pro-
wadzenia spraw spotki przez zarzad, co oznacza, ze kompetencja innych
organow spotki (rady nadzorczej lub walnego zgromadzenia) ma miejsce
tylko wowczas, gdy przepis ustawy lub postanowienie umowy (statutu)
spotki wyraznie to przewiduje"’.

Powyzsze rozwazania s3 aktualne takze odno$nie do statutu spot-
dzielni. Jego tres¢ zostala uregulowana w art. 5 ust. 1 prawa spoldziel-
czego, ale analogicznie jak to jest w przypadku spolki akcyjnej wskazane
w tym przepisie wyliczenie nie ma charakteru wylacznego. Swiadczy
o tym wyraznie ust. 2 tego artykulu, zgodnie z ktérym statut moze za-
wiera¢ rowniez inne postanowienia. Prawo spoldzielcze okresla w spo-
sob wiazacy tylko te czes¢ postanowien statutu, ktdre uznaje za podsta-
wowe, pozostawiajac reszte kwestii badz do swobodnej regulacji, badz,

14 | PRN 14/95, OSNP 1995, nr 21, poz. 263.

15 Z. Kubot, Status pracowniczy cztonkéw zarzqdu spétek kapitatowych, PiZS
3/1993,s. 38.

16 Ibidem,s. 37-38.

17 Wyrok SN z dnia 9 wrzesnia 2004 r., | PK 659/03, OSNP 2005, nr 10, poz. 139.
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formulujgc rozwigzania alternatywne, przekazuje statutowi wybodr kon-
kretnego wariantu prawnego'®.

Umowa spotki (statut), ksztaltujac strukture organéw spoétki (spot-
dzielni), zakres ich kompetencji i sposob dzialania, okresla zakres pod-
porzadkowania czlonkéw zarzadu spoélce (spofdzielni), a tym samym
moze przesadzaé o wyborze podstawy prawnej ich zatrudnienia - cy-
wilnoprawnej badz pracowniczej".

Specyfika zatrudnienia osob zajmujacych
stanowiska kierownicze

Specyfika zatrudnienia 0séb zajmujacych stanowiska kierownicze pole-
ga na pozostawaniu w dwdch stosunkach prawnych - organizacyjnym
i obligacyjnym, a w sytuacji pelnienia funkcji cztonka zarzadu w spot-
dzielni pracy - dodatkowo moze wystepowac jeszcze stosunek cztonko-
stwa w spotdzielni*. Wydzielenie w statusie prawnym tych dwoch sfer
nie oznacza ich normatywnej i funkcjonalnej izolacji, poniewaz niektore
powinnosci cztonka zarzadu wynikajace z piastowania funkcji organu
pokrywaja si¢ z jego obowigzkami ze stosunku pracy?. Czynnosci do-
konywane w ramach jednego ze stosunkéw nie wywieraja bezposred-
nio skutkéw na drugi z nich. Przykltadowo, zawarcie umowy o prace nie
ma wplywu na zakresy kompetencji, obowiazkéw i odpowiedzialnosci
czlonka zarzadu jako piastuna organu osoby prawnej*.

18 A. Stefaniak, Komentarz do art. 5 ustawy - Prawo spétdzielcze, [w:] Prawo spot-
dzielcze. Ustawa o spétdzielniach mieszkaniowych. Komentarz, LEX 2014.

19 Por. rozwazania poczynione w dalszym fragmencie tego rozdziatu dotyczace
podporzadkowania dyrektywnego.

20 T. Duraj, Zatrudnianie cztonkéw zarzgdu organizacji spétdzielczych, [w:] Jednosé¢
w réznorodnosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia spotecznego i po-
lityki spotecznej. Ksiega pamigtkowa dedykowana prof. W. Muszalskiemu, red.
K. Walczak, Warszawa 2009, s. 36.

21 A. Nowak, Ograniczenie mozliwosci zachowania lub odzyskania miejsca pracy
przez cztonka zarzgdu spétki kapitatowey, ,,Z Problematyki Prawa Pracy i Polity-
ki Socjalnej” 2005, s. 8; idem, Podstawy prawne zatrudnienia cztonkéw zarzgdu
spotek kapitatowych, ibidem, 1992, s. 9; idem, Skutki prawne rezygnacji z funkcji
cztonka zarzgdu spotki kapitatowej w sferze stosunku pracy, ibidem, s. 8; T. Du-
raj, Podstawy zatrudnienia menedzeréw najwyzszego szczebla w przedsiebior-
stwach, Warszawa 2006, s. 259; idem, Zatrudnianie cztonkéw zarzgdu..., s. 28.

22 Z.Kubot, Umowy o prace z cztonkami zarzgdu spétek kapitatowych, PiZS 1/1995, s. 36.
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W mysl art. 203 i 370 k.s.h., podstawg wykonywania obowigzkow
czlonka zarzadu moze by¢ albo wylacznie stosunek organizacyjny po-
wstaly w drodze powotania danej osoby fizycznej do zarzadu, albo moze
mu towarzyszy¢ nawigzanie dodatkowego stosunku obligacyjnego®.
Zgodnie z brzmieniem powyzszych przepiséw, odwotanie czlonka za-
rzadu nie pozbawia go roszczen ze stosunku pracy lub innego stosun-
ku prawnego dotyczacego petnienia funkcji cztonka zarzadu. Owymi
»innymi stosunkami prawnymi” jest w praktyce zatrudnienie cywil-
noprawne, a zatem umowa o $wiadczenie ustug, kontrakt menedzerski,
umowa o zarzadzanie czy inna jeszcze umowa nienazwana**.

O tym, czy w danym stanie faktycznym podstawa zatrudnienia czlon-
ka zarzadu powinna by¢ umowa o prace czy umowa cywilnoprawna,
decyduje zakres obowigzkow i uprawnien cztonkéw zarzadu, zaleznosé¢
wobec organdw spotki, tres¢ statutu (umowy) spotki®. Nawigzanie sto-
sunku obligacyjnego z czlonkiem zarzadu spétki kapitalowej musi by¢
poprzedzone powierzeniem funkcji w organie osoby prawnej. Tym sa-
mym stosunek pracy, jezeli to on towarzyszy wiezi organizacyjnej, od-
grywa jedynie stuzebna i wtérna role, z czego z kolei mozna wyprowadzi¢
wniosek, ze w statusie prawnym czlonka zarzadu spotki kapitatowej do-
minujgce znaczenie nalezy przyzna¢ normom prawa handlowego®®.Pod-
stawa nawigzania stosunku pracy czlonka zarzagdu moze by¢ z pewnos-

23 A. Kidyba, Komentarz do art. 201 k.s.h. i art. 203 k.s.h., [w:] Komentarz aktualizo-
wany do art. 1-300 ustawy z dnia 15 wrze$nia 2000 r. Kodeks spétek handlowych,
LEX2012.

24 Por. wyrok SN z dnia 11 maja 2009 r., | UK 15/09, LEX nr 512998. Pojecie kon-
traktu menedzerskiego jest tu uzyte w szerokim znaczeniu i obejmuje swym
zakresem menedzerdw petniagcych funkcje piastundéw organdw osoby prawne;j,
menedzeréw bedacych przedstawicielami ustawowymi oraz menedzeréw-pet-
nomocnikéw - Z. Kubot, Kontrakty menedzerskie Sredniej kadry kierowniczej,
Wroctaw 1999, s. 16-21. Umowy menedzerskie w waskim znaczeniu sg zawie-
rane z podmiotem bedacym osoba trzecig w stosunku do spétki (przedsiebior-
stwa) i dziatajacym obok jej ustawowych organdw - J. Kruczalak-Jankowska,
Umowy menedzerskie, Warszawa 2000, s. 132-133.

25 Z.Kubot, Umowy o zarzgdzanie cztonkéw zarzqdu spotek kapitatowych, Warsza-
wa-Zielona Géra 1998, s. 57.

26 A. Nowak, Uwagi w sprawie odpowiedzialnosci..., s. 173; idem, O niektorych
sktadnikach umowy o prace cztonkow zarzgdu spétek kapitatowych, [w:] Z za-
gadnien wspdtczesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka
Lewandowskiego, red. Z. Géral, Warszawa 2009, s. 476; idem, Ograniczenie
mozliwosci..., s. 9. W tym samym duchu wypowiada sie M. Dudziriska-Pytel,
zdaniem ktdrej przepisy kodeksu handlowego (obecnie kodeksu spétek han-
dlowych) musza by¢ traktowane jako przepisy szczegdlne - M. Dudzifiska-
-Pytel, Zatrudnianie i ubezpieczenie cztonkéw zarzgdu spétek kapitatowych,
»,Prawo Pracy” 3/1998, s. 4.
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cig umowa o prace”’. Wynikalo tojuzzart. 197 § 1 iart. 368 k.h., zgodnie
z ktorym cztonkowie zarzadu mogli by¢ w kazdej chwili odwotani, co
nie uwlaczalo ich roszczeniom z umowy o pracg. Dopuszczalnos¢ za-
trudnienia czlonkéw zarzadu spolek kapitalowych na podstawie umowy
o prace jest obecnie powszechnie przyjmowana w doktrynie i orzeczni-
ctwie. Podstawa zatrudnienia moze by¢ zaréwno umowa o prace na czas
okreslony (z wylaczeniem umowy na zastepstwo), jak i nieokreslony?.

Przeciwko umowie na zastepstwo przemawia cel, dla ktorego jest
ona zawierana oraz brak korelacji pomiedzy okresem zatrudnienia na
podstawie umowy o prace na zastepstwo i okresem powotania na stano-
wisko cztonka zarzadu. Umowa na zastepstwo stuzy zatrudnieniu pra-
cownika na czas usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy pracownika
zastepowanego. Stosunek pracy czlonkéw zarzadu spotek kapitatowych,
jak juz zostalo wskazane, ma wtérny charakter wobec stosunku orga-
nizacyjnego. Przyczyna zawarcia umowy o prace z nowym czlonkiem
zarzadu jest zatem powolanie go w sktad zarzadu, nie za$ koniecznos¢
zastgpienia dotychczasowego pracownika. Nowy czlonek zarzadu nie
zastepuje dotychczasowego czlonka zarzadu w sferze organizacyjnej,
nie ma zatem podstaw, zeby zastepowal go w sferze obligacyjnej. Po-
nadto umowa na zastepstwo jest zawierana na czas usprawiedliwionej
nieobecnodci w pracy pracownika zastepowanego, a zatem rozwigzuje
sie z chwilg jego powrotu do pracy, przy czym czesto nie mozna blizej
okresli¢ tego dnia, czlonkowie zarzagdu natomiast moga by¢ powotani na
czas okreslony lub nieokreslony (wylgcznie w spédlce z 0.0.), przy czym
dlugos¢ kadencji albo jest okreslona w umowie spotki badz statucie,
albo wynika z przepiséw kodeksu spotek handlowych (art. 202 § 1 k.s.h.
iart. 369 § 1 k.s.h.). W przypadku umowy na zastepstwo czas trwania
stosunku pracy z gory nie bylby zatem dostosowany do czasu pelnienia
funkcji piastuna organu.

27 Odmiennie: W. Muszalski, Charakter prawny pracy cztonka zarzgdu spétki handlo-
wej, PiP 10/1992, s. 70. Odnosnie do odmiennej reprezentacji spotki kapitatowej
w przypadku zawierania uméw (w tym umow o prace) z cztonkami zarzadu (210
i 379 k.s.h.) i skutkdw jej niezachowania zob.: wyrok SN z dnia z dnia 23 stycznia
1998r.,1 PKN 489/97, OSNP 1999, nr 1, poz. 8; wyrok SN zdnia 15 czerwca 2005r.,
I PK 276/04, OSNP 2006, nr 3-4, poz. 42; wyrok SN z dnia 6 pazdziernika 2004 .,
| PK 488/03, OSNP 2005, nr 10, poz. 145; wyrok SN z dnia 7 kwietnia 2009 r., | PK
215/08, OSNP 2010, nr 23-24, poz. 283; M. Giaro, Cztonek zarzgdu spétki kapita-
towej jako pracownik per facta concludentia, PiZS 9/2010, s. 9 i n.; J. ChaciAski,
Uchwaty rad nadzorczych niektorych oséb prawnych prowadzgce do zatrudnienia
cztonkéw zarzgdu, PiZS 4/2008,s.23in.

28 Zuwagi na zakres przedmiotowy podjetej tematyki celowe jest pominiecie roz-
wazan dotyczacych mozliwosci zatrudnienia cztonkéw zarzadu na podstawie
powotania, mianowania i wyboru.
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Wydaje sie, ze z uwagi na wtorny charakter zatrudnienia pracowni-
czego w stosunku do wigzi organizacyjnej wylaczone jest stosowanie
umowy o prace na okres probny®. Odpada bowiem cel jej zawarcia,
jakim jest ocena przez pracodawce przydatnosci pracownika do pracy
danego rodzaju oraz ocena przez pracownika warunkéw zatrudnienia.
Za przekonujacy nalezy uzna¢ poglad, w mysl ktérego wylaczone jest za-
trudnienie cztonkéw zarzadu spotek kapitalowych na podstawie umowy
o prace na czas wykonania okreslonej pracy z uwagi na cel, jakiemu stu-
Zy ta terminowa umowa o prace, mianowicie §wiadczeniu pracy wcho-
dzacej w zakres pewnego oznaczonego i z gory ograniczonego w czasie
zadania. Zarzadzania jednostkg organizacyjna nie da si¢ sprowadzi¢ do
realizacji zadan skladajacych si¢ na ,wykonanie okreslonej pracy”, wigze
sie¢ ono bowiem z wykonywaniem wielu réznorodnych czynnosci, kto-
rych nie da sie z gory przewidzie¢ i zaplanowac™.

Zakonczenie pelnienia funkcji cztonka zarzadu co do zasady nie po-
woduje automatycznie ustania laczacego go ze spétka umownego sto-
sunku pracy. Odwotanie cztonka zarzadu ze stanowiska prowadzi do
ustania stosunku organizacyjnego, a rozwigzanie umowy o prace be-
dzie wymaga¢ podjecia odrebnej czynnosci prawnej (wypowiedzenia
badz rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia)’'. Wygasniecie
mandatu z uwagi na odbycie zgromadzenia wspoélnikéw zatwierdza-

29 Por. k. Pisarczyk, Podstawy nawigzania...,s. 21. Odmiennie: K. Kazmierczak, Za-
trudnienie cztonkéw zarzgdu spétki z o.0. oraz spotki akcyjnej, ,Prawo Spotek”
3/1997, s. 15.

30 k. Pisarczyk, Podstawy nawigzania...; T. Duraj, Podstawy zatrudnienia..., s. 316;
K. kapinski, Glosa do wyroku Sqdu Najwyzszego z dnia 25 stycznia 2007 r. (I PK
213/06) dotyczgcego umowy o prace zawartej na czas petnienia funkcji prezesa
zarzqgdu spotki handlowej, PiZS 4/2010, s. 36. Odmiennie SN w wyroku z dnia 25
stycznia2007r.,1PK213/06, OSNP 2008, nr5-6, poz. 63, w ktérym uznat, izumo-
wa o prace zawarta na czas petnienia funkcji prezesa zarzadu spétki handlowej
jest umowa o prace na czas wykonania okre$lonej pracy (art. 25§ 1 k.p.), a takze
w wyroku z dnia 20 marca 2009 r., | PK 182/08, OSNP 2010, nr 21-22, poz. 258,
zgodnie z ktérym umowa o prace zawarta na czas petnienia funkcji cztonka
zarzadu spétki handlowej, jezeli przewidziano mozliwos¢ jej wczesniejszego
wypowiedzenia, nie moze by¢ kwalifikowana jako umowa na czas wykonania
okreslonej pracy (art. 25 § 1 zdanie pierwsze k.p.), chyba ze strony niewatpliwie
kierowaty sie zamiarem zawarcia takiej umowy, a z okoliczno$ci wynika, iz bez
postanowienia dotyczacego wypowiedzenia - ktdre w tej sytuacji moze zostac
uznane za niewazne (art. 18 k.p.) - tego rodzaju umowa o prace i tak przez stro-
ny zostataby zawarta (art. 58 § 3 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.).

31 Odmiennie: J. Brol, zdaniem ktérego odwotanie jest oswiadczeniem woli wy-
wierajacym podwdjny skutek - obok wygasniecia mandatu cztonka zarzadu
prowadzi do wypowiedzenia umowy o prace albo jej rozwigzania bez wypowie-
dzenia - por. J. Brol, Stosowanie prawa pracy w spétkach handlowych (wybrane
zagadnienia), PiZS 5-6/1991, s. 8.
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jacego sprawozdanie finansowe za ostatni pelny rok obrotowy petl-
nienia funkgcji czlonka zarzadu bedzie uzasadnialo w sferze pracow-
niczej wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
badz skorzystanie z konstrukcji wypowiedzenia zmieniajacego (art. 42
§ 1-3 k.p.)*>. W przypadku umoéw o prace na czas okreslony mozliwe
jest uksztaltowanie czasu ich trwania w taki sposob, aby wygasnie-
cie mandatu z powyzszego powodu zbieglo sie w czasie z rozwigza-
niem umowy z uwagi na uplyw czasu, na ktéry byla zawarta. Ustanie
cztonkostwa w zarzadzie nie daje natomiast samo w sobie mozliwo-
$ci rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, bez wzgledu na
ewentualne wskazanie takiej mozliwosci w umowie (statucie) spotki.
Wskazany w art. 52 k.p. i art. 53 k.p. katalog przyczyn uzasadniaja-
cych rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nalezy uzna¢ za
zamkniety®. Jak stusznie zauwaza J. Brol, rezygnacja czlonka zarzadu
z zajmowanej przez niego funkcji oznacza w sferze pracowniczej wypo-
wiedzenie umowy o prace albo oferte rozwigzania umowy za porozu-
mieniem stron**. Samo wypowiedzenie stosunku pracy przez czlonka
zarzadu nie powinno by¢ interpretowane jako wystarczajace do uwol-
nienia si¢ od funkcji piastuna organu, stosunek pracy nie stanowi bo-
wiem podstawy objecia tej funkcji®.

Nie ma przeszkod, aby czlonkiem zarzadu spoiki zostal jeden z jej
wspolnikow*. W tym przypadku pelnienie funkcji cztonka zarzadu

32 Zzatrudnieniem cztonkéw zarzadu na podstawie umowy o prace wiaze sie sze-
reg probleméw, z ktérych najwazniejsze dotycza stosowania mechanizmdw
powszechnej ochrony trwatosci stosunku pracy w przypadku rozwigzania
umowy zawartej na czas nieokreslony, stosowania mechanizméw szczegdélnej
ochrony trwatosci stosunku pracy oraz przystugiwania pracownikom roszczen
na wypadek wadliwego ustania stosunku pracy - por. J. Stelina, Odwotanie
z zarzgdu spotki handlowej a ochrona trwatosci stosunku pracy w orzecznictwie
Sqgdu Najwyzszego, [w:] Jednos¢ w réznorodnosci. Studia z zakresu prawa pracy,
zabezpieczenia spotecznego i polityki spotecznej. Ksiega pamigtkowa dedyko-
wana prof. W. Muszalskiemu, red. K. Walczak, Warszawa 2009, s. 220-228; A. No-
wak, Ograniczenie mozliwosci..., s. 14 in.; J. Iwulski, Stosunki pracy w spétkach
kapitatowych prawa handlowego - cz. 2, ,Prawo Pracy” 9/1995, s. 30. Zagadnie-
nia te jako wykraczajace poza ramy podjetej tematyki nie beda przedmiotem
blizszych rozwazan.

33 k. Pisarczyk, Zatrudnianie cztonkéw zarzgdu spétek kapitatowych, Warszawa
2000, s. 127.

34 J. Brol, Stosowanie prawa pracy..., s. 9-10. Cze$ciowo odmiennie A. Nowak,
ktérego zdaniem rezygnacja oznacza w sferze pracowniczej oferte rozwiaza-
nia umowy o prace za porozumieniem stron - por. A. Nowak, Skutki prawne...,
s. 16-17.

35 Z.Kubot, Umowy o prace z cztonkami zarzqdu..., s. 38.

36 Kwestionowanie pracowniczego zatrudnienia jedynego wspdlnika w charakte-
rze cztonka zarzadu zostanie zaprezentowane w dalszych rozwazaniach.
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moze przybraé posta¢ nieodplatnego $wiadczenia wspolnika na rzecz
spotki (art. 176 k.s.h.), ktére jednak ma w praktyce znaczenie margi-
nalne®”. W mysl tego przepisu, wspoélnicy spotki z 0.0. moga by¢ obo-
wigzani do powtarzajacych sie $wiadczen niepienieznych na rzecz
spotki, ktérych przedmiotem moze by¢ §wiadczenie pracy (ustug).
Swiadczenie to nie jest wykonywane w ramach stosunku pracy, lecz jest
zwigzane z udzialem danego wspdlnika w spolce i wynika wylacznie
z umowy spoiki®.

Podstawa nawigzania stosunku pracy z czlonkiem zarzadu spol-
dzielni moze by¢ obecnie wylacznie umowa o prace, a w spétdziel-
niach pracy - spéldzielcza umowa o prace®. W zakresie podstawy
nawigzania umownego stosunku pracy z czlonkiem zarzadu spol-
dzielni aktualne pozostajg poczynione powyzej rozwazania dotyczg-
ce rodzaju uméw mogacych stanowi¢ podstawe zatrudnienia czlonka
zarzadu spotki kapitalowej z tg tylko roznicg, ze w spotdzielni pracy
podstawa nawigzania stosunku pracy moze by¢ spdétdzielcza umowa
o prace®. Stosunek pracy czlonka zarzadu spéldzielni ma charakter
pochodny wobec stosunku prawnego cztonkostwa w zarzadzie, a jego
nawigzanie zawsze jest poprzedzone powstaniem stosunku organi-
zacyjnego*'. Analogicznie jak w przypadku czlonkéw zarzadu spo-
tek kapitalowych wyglada¢ bedzie rowniez zakonczenie wigzi pra-
cowniczej na skutek zakonczenia wiezi organizacyjnej. Zakonczenie
przez rade nadzorczg spdtdzielni stosunku organizacyjnego wskutek
odwotania z funkcji czlonka zarzadu nie powoduje automatycznie
rozwigzania umowy o prace albo wypowiedzenia warunkow pracy
i placy (w stosunku do 0séb pozostajacych w spoéldzielczej umowie
o prace - wypowiedzenia warunkéw pracy i placy w trybie art. 184
pr.spoldz., a w razie zaistnienia zdarzen okreslonych w art. 193 pr.
spoldz. — wykluczenia ze spoldzielni pracy)**. Wystarczajaca przy-
czyng wypowiedzenia umowy o prace jest odwolanie ze stanowiska

37 M. Dudzinska-Pytel, Zatrudnianie i ubezpieczenie..., s. 3.

38 P. Prusinowski, Umowne podstawy zatrudnienia, Warszawa 2012, s. 140.

39 A. Zabski dopuszcza nawigzanie stosunku pracy na podstawie wyboru, jezeli
statut spétdzielni przewiduje taka mozliwo$é - por. A. Zabski, Sytuacja pracow-
nicza cztonka zarzqdu organizacji spotdzielczej, PiZS 7/1987, s. 60.

40 W razie wyboru do zarzadu spétdzielni pracy osoby niebedacej cztonkiem tej
spotdzielni, podstawa nawigzania stosunku pracy bedzie umowa o prace albo
(przyjmujac, ze taka mozliwos$¢ wynika z art. 52 § 1 pr.spdtdz.) powotanie - por.
Z. Niedbata, O kontrowersjach pracowniczego zatrudnienia cztonkow zarzgdu
spotdzielni, RPEIS 3/2004, s. 134.

41 [Ibidem,s. 131.

42 A. Stefaniak, Komentarz do art. 52 ustawy - Prawo spétdzielcze, [w:] Prawo spét-
dzielcze. Ustawa o spétdzielniach mieszkaniowych. Komentarz, LEX 2014.
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czlonka zarzadu spoldzielni, poniewaz stosunek pracy ma charakter
komplementarny do funkcji w zarzadzie*’. O§wiadczenie o rezygnacji
z pelnionej funkcji czlonka zarzadu spéldzielni, zatrudnionego na
tym stanowisku na podstawie umowy o prace, nalezy traktowac jako
wypowiedzenie tej umowy*.

Osobami zarzadzajacymi przedsiebiorstwem panstwowym, ktére
moga wykonywac swoje obowigzki na podstawie umowy o prace, s3
zarzadca komisaryczny przedsigbiorstwa panstwowego i tymczasowy
kierownika przedsi¢biorstwa panstwowego®. Zarzadce komisarycz-
nego przedsi¢biorstwa panstwowego powoluje organ zalozycielski
w razie trwalego pogorszenia sytuacji ekonomiczno-finansowej tego
przedsiebiorstwa®. Z chwilg jego ustanowienia dochodzi do rozwia-
zania organdéw samorzadu zalogi i odwolania dyrektora przedsigbior-
stwa panstwowego, a dotychczasowe kompetencje tych organéw (poza
zastrzezonym dla organu zalozycielskiego przyjmowaniem i zatwier-
dzaniem sprawozdan finansowych i dokonywaniem podziatu zysku
na fundusze) przejmuje zarzadca komisaryczny. Tymczasowy kie-
rownik przedsiebiorstwa panstwowego jest wyznaczany przez organ
zalozycielski w sytuacji braku w przedsi¢biorstwie podmiotu wtas-
ciwego do kierowania nim i reprezentowania na zewnetrz. Kwestia
podstaw ich zatrudnienia zostala przemilczana przez ustawodawce,
jednakze w doktrynie przyjmuje sig, ze ich powotaniu (wyznaczeniu)
na dane stanowisko moze towarzyszy¢ nawigzanie dodatkowego sto-
sunku prawnego, z punktu widzenia pracowniczych podstaw zatrud-
nienia - umownego stosunku pracy”. Najbardziej adekwatna wydaje
si¢ by¢ umowa o prace¢ na czas okreslony, cho¢ z formalnego punktu
widzenia nie mozna wykluczy¢ réwniez umowy o prace na czas nie-
okreslony*®.

43 Wyrok SN zdnia 7 czerwca 2011 r., Il PK 313/10, LEX 1002342.

44 Wyrok SN zdnia 21 czerwca 2005r., [l PK 306/04, OSNP 2006, nr 3-4, poz. 46.

45 Wyrok SN zdniazdnia 7 wrze$nia 1994r.,1 PR 1/94, OSNAPiUS 1995, nr 6, poz. 78;
uchwata SN z dnia 17 listopada 1993 r., | PZP 37/93, OSNCP 1994, nr 6, poz. 125.

46 Por. obszerniej T. Duraj, Podstawy zatrudnienia..., s. 102-103.

47 T. Liszcz, Status kadr kierowniczych w zaktadach pracy gospodarki uspotecznio-
nej, ,,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 1983, s. 45; A. Patulski,
Zatrudnianie i wynagradzanie kadry menedzerskiej sredniego i wyzszego szczeb-
la, Gdansk 2001, s. 112 i 119; wyrok SN z dnia 7 wrzes$nia 1994 r., | PR 1/94, OSNP
1995, nr 6, poz. 78; uchwata SN z dnia 17 listopada 1993 r., | PZP 37/93, OSNC
1994, nr 6, poz. 125; wyrok SN z dnia 26 marca 1998 ., | PKN 563/97, OSNP 1999,
nr7,poz.232.

48 Szerzej: T. Duraj, Podstawy zatrudnienia...,s. 286-287 i 292.
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3. Podporzadkowanie dyrektywne

Podporzadkowanie oséb wykonujacych prace kierowniczg ma specy-
ficzny charakter z uwagi na brak bezposrednich przetozonych, ktdrzy
mogliby nadzorowac ich prace i wydawac im polecenia, oraz ze wzgledu
na samodzielne ksztaltowanie czasu, miejsca pracy i okreslanie konkret-
nie wykonywanych czynnosci*. Odmiennos¢ podporzadkowania oséb
zajmujacych kierownicze stanowiska zwigzana jest z ich dzialaniem za
pracodawce w zakresie szeroko pojetego zarzadzania, a nierzadko takze
z dokonywaniem za niego czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pra-
cy w charakterze podmiotéw wskazanych w art. 3! k.p.”® Tym samym
watpliwo$ci moze budzi¢ to, czy wystepowanie w stosunkach prawnych
de facto po stronie pracodawcy nie wylacza mozliwosci pracowniczego
podporzadkowania tych oséb, a w konsekwencji ich zatrudnienia w ra-
mach stosunku pracy?'.

W doktrynie prezentowane jest stanowisko, iz osoby wykonujace prace
kierowniczg nie $wiadczg pracy podporzadkowanej, co jednakze nie wy-
klucza dopuszczalnosci ich pracowniczego zatrudnienia. Zdaniem Z. Haj-
na, status pracowniczy osob petniacych funkcje organéw zarzadzajacych
w imieniu pracodawcy zakladem pracy wynika nie ze spelnienia przez
nie wszystkich cech zatrudnienia pracowniczego z art. 22 § 1 k.p,, lecz
z decyzji ustawodawcy, ktéry wlacza je do kategorii pracownikéw, mimo
braku podporzadkowania kierownictwu pracodawcy, odstepujac w tym
zakresie od uznawania podporzadkowania pracownika, jako konieczne;j
cechy stosunku pracy. Pracowniczy charakter zatrudnienia oséb wykonu-
jacych funkcje organéw wynika z przepisow prawa, ktore przewiduja go,
badz jako status obligatoryjny (np. dyrektor przedsi¢biorstwa panstwowe-

49 Wyrok SN z dnia 25 listopada 2004 r., | PK 42/04, OSNP 2005, nr 14, poz. 209;
T. Duraj, Dopuszczalno$¢ zawarcia umowy o prace z jedynym wspalnikiem - czton-
kiem jednoosobowego zarzgdu spétki z o.0. - czes¢ I, PiZS 12/2000, s. 18; idem,
Wybrane problemy pracowniczego podporzgdkowania jako konstytutywnej ce-
chy stosunku pracy, [w:] Wspétczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spo-
tecznych. XVIIl Zjazd Katedr i Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych.
Warszawa 26-29 maja 2011 r., red. L. Florek, t. Pisarczyk, Warszawa 2011, s. 156;
A. Dral, Podstawowe kryteria rozréznienia statusu prawnego pracownikéw zarzg-
dzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy, MPP 3/2014, s. 127.

50 Por.rozwazania poczynione w rozdziale pierwszym niniejszej pracy.

51 Por.wyrok SN zdnia 9 czerwca2010r.,11 UK33/10, LEX nr 598436, w ktérym Sad
Najwyzszy uznat, iz dokonywanie czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy
w spotce z 0.0. przez jej zarzad (art. 3'§ 1 k.p.) nie wyklucza podporzadkowania
cztonka zarzadu jako pracownika spétki ,kierownictwu pracodawcy” (art. 22
§1k.p.).
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go), badz tez jako status fakultatywny, wynikajacy ze statutu danej osoby
prawnej, uchwat jej organéw lub woli stron, jak w przypadku cztonkéow
zarzadow spotek handlowych™. Czesciowo poglad ten podziela T. Duraj,
uwazajac, ze brak podporzadkowania nie stoi na przeszkodzie pracowni-
czemu zatrudnieniu oséb zarzadzajacych organizacjami gospodarczymi,
w przypadku gdy status pracownika jest im przyznawany obligatoryjnie
z mocy samego prawa, podajac jako przyktad dyrektora przedsigbiorstwa
panstwowego, w pozostatych przypadkach natomiast uzaleznia t¢ mozli-
wos¢ od wystapienia pracowniczego podporzadkowania™.

Jako przyklad przepiséw wyrazajacych wole ustawodawcy pracow-
niczego zatrudnienia na stanowiskach kierowniczych mozna wskaza¢
art. 203 k.s.h i 370 k.s.h., a takze art. 128 § 2 pkt 2 k.p., art. 131 § 2 k.p,,
art. 132 § 2 pkt 1 k.p., art. 149 § 2 k.p., art. 151* § 1 k.p., art. 151° § 4 k.p,,
art. 151”7 § 5 pkt 1 k.p. oraz art. 241* § 2 k.p. Ustawodawca wyraznie
przewidzial mozliwo$¢ $wiadczenia przez pracownikéw wykonujacych
prace kierownicza, w razie koniecznosci, pracy poza normalnymi godzi-
nami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku z tytulu pracy
w godzinach nadliczbowych. Mozliwo$¢ taka wynika wprost z przepisu
art. 151*k.p. Posrednio na mozliwo$¢ t¢ wskazuje tres¢ art. 131 § 2 k.p,,
132§ 2 pkt 1 k.p. oraz 133 § 2 k.p., dotyczacych dopuszczalnych mody-
fikacji w zakresie przystugujacych pracownikom okreséw odpoczynku.

Wydaje sig, ze dopuszczalnos¢ pracowniczego zatrudnienia oséb pet-
nigcych funkcje kierownicze na najwyzszych szczeblach jednostek or-
ganizacyjnych wynika¢ powinna nie tylko z decyzji ustawodawcy, prze-
widujacego taka mozliwo$¢ w przepisach kodeksu spotek handlowych
i kodeksu pracy oraz z postanowienn umowy czy statutu spoéiki, ale ko-
nieczne jest ponadto wystepowanie jednej z cech pracowniczego zatrud-
nienia, jaka jest podporzadkowania pracownika pracodawcy. Z uwagi na
brak przetozonego, podporzadkowanie to nie bedzie sie sprowadzac do
podlegania poleceniom pracodawcy (przetozonego) dotyczacym pracy,
w tym takze poleceniu pracy w godzinach nadliczbowych czy polece-
niu wykonania innej pracy niz okres§lona w umowie o prace (art. 42 § 4
k.p.)’**. Nie oznacza to, ze pracownicy ci nie bedg w praktyce swiadczy¢

52 Z.Hajn, Glosa do wyroku SN z 16 grudnia 1998 r., Il UKN 394/98, OSP 2000, nr 12,
poz. 177. Podobnie Wyrok SN z dnia 12 maja 2011 r., Il UK 20/11, OSNP 2012,
nr 11-12, poz. 145 z tg réznica, ze nie wskazuje na brak podporzadkowania tej
grupy pracownikow, ale na brak podporzadkowania pojmowanego w tradycyj-
ny sposéb.

53 T.Duraj, Podstawy zatrudnienia...,s. 380-381.

54 Por. k. Pisarczyk, Zatrudnianie cztonkdw zarzqdu..., s. 23, ktérego zdaniem pod-
porzadkowanie pracownika nie sprowadza sie jedynie do obowiazku wykony-
wania polecen przetozonych. Odmiennie SN w wyroku z dnia 11 kwietnia 1997 .,
ktory stwierdzit, ze brak obowigzku wykonywania polecen przemawia przeciw
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pracy poza normalnymi godzinami pracy, petni¢ dyzuru czy wykony-
wa¢é pracy w innym miejscu niz ustalone w umowie o prace. Nie beda
jednakze do tego zobowigzani poleceniem pracodawcy, lecz powyzsze
czynno$ci podejmowac beda z wlasnej inicjatywy, majac na wzgledzie
dobro kierowanej jednostki.

Brak przelozonego powoduje, ze dalsze rozwazania na temat pod-
porzadkowania cztonka zarzadu poleceniom pracodawcy dotyczacym
pracy sa bezprzedmiotowe. Nie ma bowiem podmiotu, ktéry méglby to
polecenie wydac, a zatem nie ma sensu zastanawianie si¢ nad ewentual-
ng tredcig takiego polecenia. Odpada zatem m.in. koniecznos¢ badania,
czy na przeszkodzie przejSciowemu powierzeniu odmiennej pracy niz
umowiona nie stojg inne jeszcze wzgledy. Przyktadowo, bezprzedmio-
towe s3 rozwazania dotyczgce niemoznosci powierzenia czlonkowi za-
rzadu pracy innego rodzaju (na podstawie art. 42 § 4 k.p. albo art. 81 § 3
k.p.), z uwagi na nizsze zaszeregowanie wszelkich innych rodzajéw pra-
cy, a zatem brak pracy odpowiadajacej jego kwalifikacjom™. Analogicz-
nie kwestia ta przedstawia si¢ w przypadku podporzadkowania co do
sposobu wykonywania pracy - czyniac bezprzedmiotowym argument
wykluczajacy ten aspekt podporzadkowania z uwagi na specyfike funk-
cji, w ramach ktdrej istotng role odgrywaja samodzielnos¢, koniecznoé¢
posiadania specjalistycznych kwalifikacji, wiedzy i do§wiadczenia®® oraz
podporzadkowania co do miejsca $wiadczenia pracy - czyniac zbednym
argument braku uprawnien kierowniczych pracodawcy do wyznaczania
miejsca wykonywania konkretnych zadan z uwagi na zlozong nature
procesu zarzadzania jednostka organizacyjna”.

Z uwagi na brak przelozonego, odpada réwniez mozliwo$¢ sprawo-
wania kontroli wykonywania pracy wobec 0séb zajmujacych najwyzsze
stanowiska kierownicze. Zastosowania nie znajdzie zatem monitoring
poczty elektronicznej i rozméw telefonicznych, monitoring za pomoca
kamer przemystowych, geolokalizacja czy kontrola osobista. Ocena pra-
cy tej kategorii pracownikéw nie bylaby jednak sprawa prosta z uwagi na
réznorodny i szeroki obszar realizowanych zadan, a miernikiem efek-
tywnosci mogtby by¢ w zasadzie wyltacznie uzyskiwany przez zarzadza-
ng jednostke wynik gospodarczy®.

mozliwosci uznania stosunku prawnego za stosunek pracy - por. | PKN 89/97,
OSNP 1998, nr 2, poz. 35.

55 Odmiennie: T. Duraj, Podporzgdkowanie pracownikéw zajmujgcych stanowiska
kierownicze w organizacjach, Warszawa 2013, s. 269-271.

56 Odmiennie: ibidem,s. 272-274.

57 Odmiennie: ibidem,s. 278-279.

58 Por.ibidem,s. 329.
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Moim zdaniem, elementéw dyrektywnego podporzadkowania pra-
cownikéw wykonujacych prace kierowniczg mozna poszukiwac jedynie
na gruncie zalezno$ci pomiedzy poszczegdlnymi organami kierowanej
przez nich jednostki organizacyjnej. Nie nalezy przy tym jednakze zapo-
mina¢ o wynikajacym z przepiséw prawa podziale kompetencji pomie-
dzy organami i ograniczonej mozliwosci wplywania na organ zarzadza-
jacy. Konieczne jest poczynienie jeszcze jednego zastrzezenia — umowa
spolki, statut spotki albo statut spdldzielni musza przewidywac roz-
szerzenie kompetencji pozostalych organoéw jednostki organizacyjnej
kosztem kompetenciji jej organu zarzadzajacego, oczywiscie w granicach
dyspozytywnych przepiséw prawa powszechnie obowiazujacego, do-
puszczajacych taka mozliwos¢ i z poszanowaniem norm o charakterze
bezwzglednie obowigzujacym. W przeciwnym razie, tj. przyjmujac, ze
wyrazem podporzadkowania dyrektywnego moze by¢ sama tylko zalez-
no$¢ miedzy organami wynikajaca z przepiséw powszechnie obowigzu-
jacych (kodeksu spdtek handlowych, prawa spétdzielczego), mozna by-
toby spotkac sie z zarzutem, ze zalezno$¢ ta wystepuje i to w takiej samej
postaci niezaleznie od podstawy wykonywania obowiazkéw czlonka
zarzadu, tj. niezaleznie od tego, czy funkcja ta wykonywana jest wylacz-
nie w oparciu o stosunek organizacyjny, czy takze stosunek obligacyjny.
W konsekwencji zatrudnianie czlonkéw zarzadu zawsze uzasadnialoby
istnienie stosunku pracy migdzy nimi a spotka™.

Na gruncie przepisow kodeksu spolek handlowych przyjmuje si¢ po-
wszechnie, ze zarzad jest w wykonywaniu swoich obowigzkéw nieza-
lezny od innych organéw spoiki, tj. zgromadzenia wspdlnikéw (w S.A.
walnego zgromadzenia), rady nadzorczej oraz komisji rewizyjnej. Do
kompetencji zgromadzenia wspdlnikéw (w S.A. rady nadzorczej) nale-
zy powolywanie i odwolywanie cztonkéw zarzadu - art. 201 § 4 k.s.h.
(art. 368 § 4 k.s.h.). Ustawodawca w art. 219 § 2 k.s.h. wyraznie wyltaczyt
mozliwos¢ wydawania zarzagdowi przez rade nadzorcza wigzacych po-
lecen dotyczacych prowadzenia spraw spotki. W przypadku S.A. odpo-
wiednig regulacj¢ zawiera przepis art. 375' k.s.h., stanowiacy, ze walne
zgromadzenie i rada nadzorcza nie mogg wydawac zarzadowi wigzacych
polecen dotyczacych prowadzenia spraw spotki. Z przepiséw art. 382-
384 k.s.h. (w przypadku sp. z 0.0. 219 § 1, 2 i 3 oraz 220 k.s.h.), wskazu-
jacych na kompetencje rady nadzorczej, nie wynika, ze moze ona bra¢
udzial w prowadzeniu spraw spotki w takim zakresie, ze bylaby inicja-
torem dziatan zarzadu®®. W doktrynie wskazuje si¢ ponadto, ze czlon-
kowie zarzadu spolek kapitalowych w wykonywaniu obowiazkéw nie

59 Por. Z. Hajn, Glosa...
60 Wyrok SN z 9 wrzesnia 2004 r., | PK 659/03, OSNP 2005, nr 10, poz. 139.
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podlegaja tez innym czlonkom zarzadu, w szczegélnosci prezesowi za-
rzadu®. Do analogicznych wnioskéw w zakresie relacji pomiedzy czton-
kami zarzadu spéldzielni a radg nadzorcza, walnym zgromadzeniem
czlonkow spoldzielni czy zebraniem przedstawicieli, a takze w zakresie
stosunkow pomiedzy poszczegdlnymi czlonkami jej zarzadu prowadzi
analiza przepisow prawa spoldzielczego. W przypadku przedsiebiorstw
panstwowych zasada samodzielnosci i samorzadnosci przedsigbiorstwa
panstwowego nie pozwala na wkraczanie w sfere biezacego zarzadzania
przedsigbiorstwem panstwowym organowi zalozycielskiemu, a kom-
petencje stanowigce organéw samorzadu zalogi - radzie pracowniczej
i ogolnemu zebraniu pracownikéw®.

Przepis art. 219 § 2 k.s.h., w mys$l ktérego rada nadzorcza nie ma pra-
wa wydawaé wigzacych polecen zarzadowi, wylacza mozliwos¢ wyda-
wania polecen, ktére miatyby wigza¢ zarzad w zakresie prowadzenia
spraw spotki, nie zakazuje natomiast wydawania polecen, ktére nie mia-
tyby wiazacego charakteru. Celem tego przepisu jest bowiem nieprze-
noszenie kompetencji z zarzadu na rad¢ nadzorcza w sferze stosunkow
zarzadzania, co jest z kolei konsekwencjg rozdzialu kompetencji wyko-
nawczych, nadzorczych i uchwatodawczych (wlascicielskich). Jednakze
pominiecie polecen, sugestii, opinii i wnioskéw rady nadzorczej przez
zarzagd moze skutkowa¢ odpowiedzialnoscig organizacyjng polegaja-
c3 na zawieszeniu w czynnosciach, odwolaniu z pelnionej funkcji (gdy
kompetencja ta przypisana jest do rady nadzorczej), wnioskowaniu do
organu lub 0s6b odwolujacych o odwolanie z pelnionej funkcji®. Zda-
niem Z. Kubota, umowa (statut) mogg rozszerza¢ uprawnienia rady nad-
zorczej o wydawanie polecen, wskazowek czy zalecen czlonkom zarzadu,
co miesci sie¢ w pojeciu nadzoru, maja bowiem one stuzy¢ korygowaniu
nieprawidtowosci w dziatalnosci spotki, zwigkszeniu efektywnosci czy
korzystnosci dzialania w interesie spo6iki. Polecenia nie moga jednakze
dotyczy¢ biezacych spraw zwigzanych z zarzadzaniem, poniewaz prowa-
dziloby to do niedopuszczalnego zarzadzania spétka przez rade nadzor-
cz3®. Zalezno$¢ cztonkow zarzadu od rady nadzorczej upatruje on poza
podlegtoscia nadzorowi réwniez w obowigzku uzyskania zgody rady na
dokonanie okreslonych w umowie (statucie) dziatan®. S. Koczur zauwa-
za, ze pewnym przejawem podlegtosci moze by¢ przewidziana wart. 220
k.s.h. w odniesieniu do spolki z ograniczong odpowiedzialnoscig moz-

61 Por. Z. Kubot, Status pracowniczy...,s. 40-41.

62 T.Duraj, Podporzgdkowanie pracownikéw..., s. 310-311.

63 A. Kidyba, Komentarz do art. 219 k.s.h., [w:] Komentarz aktualizowany do
art. 1-300....

64 Z.Kubot, Umowy o zarzgdzanie...,s. 64-65.

65 Ibidem,s. 64.
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liwo$¢ rozszerzenia w umowie spdtki uprawnien rady nadzorczej. Od-
nosnie do spétki akcyjnej przejawem tym moze by¢ przystugujace radzie
nadzorczej prawo delegowania jej cztonkéw do czasowego wykonywania
czynnosci czlonkéw zarzadu, ktdrzy nie moga sprawowac swoich czyn-
nosci®. Cho¢ przepis ten dotyczy wzajemnych relacji i podporzadkowa-
nia miedzy dwoma organami spotki, podlegto$¢ miedzy organami moze
mie¢ wplyw na podleglo$¢ poszczegdlnych cztonkéw zarzadu - zaréwno
w sferze stosunku organizacyjnego, jak i stosunku pracy®.

Z. Kubot podnosi, ze cztonkowie zarzadu moga by¢ podporzadko-
wani w wykonywaniu swoich funkcji poprzez uchwaty zgromadzenia
wspolnikow. Opierajac sie na art. 200 k.h., zauwaza, ze w spoélce z o.o.
zgromadzenie wspolnikow moze decydowaé w sposob wiazacy tak-
ze w sprawach, ktore nie zostaly zastrzezone do jego kompetencji ani
w ustawie, ani w umowie (statucie spo6lki), istotne jest, aby w umowie
spolki takiej mozliwosci nie wylaczono®. Powyzszy przepis stanowil, ze
wobec spoiki cztonkowie zarzadu podlegaja ograniczeniom, ustanowio-
nym w dziale niniejszym, w umowie spo61ki oraz jezeli umowa spétki nie
stanowi inaczej, w uchwatach wspolnikéw. Odpowiednikiem tego prze-
pisu jest art. 207 k.s.h. oraz 375 k.s.h. Uchwaly walnego zgromadzenia
lub rady nadzorczej wigzg zarzad (stanowig ograniczenia jego dzialania),
jezeli maja charakter mniej lub bardziej abstrakcyjny, a nie skonkrety-
zowany, gdyz te ostatnie bylyby niedopuszczalnym poleceniem wyda-
wanym zarzadowi (art. 375" k.s.h.)®. Zgromadzenie wspolnikéw moze,
zdaniem Z. Kubota, przeja¢ do swej kompetencji znaczng cze¢s¢ zarza-
dzania spotka, sprowadzajac zarzad do roli wykonawcy swoich polecen,
cho¢ w praktyce mozliwos$¢ taka wystepuje jednakze w spdlce z 0.0. ma-
jacej niewielka liczbe wspdlnikow. W spdlce akcyjnej walne zgromadze-
nie podejmuje decyzje najczesciej tylko w tych sprawach, ktére wyraznie
s przekazane do jego kompetencji w ustawie albo w statucie. Granice
podporzadkowania zarzagdu moga by¢ ptynne - gdy zarzad podlega kaz-
dej uchwale zgromadzenia wspdlnikéw (walnego zgromadzenia) albo
sztywne, gdy w spolce z 0.0. wytaczono jego podleglos¢ uchwalom zgro-
madzenia wspolnikow i jednocze$nie rozszerzono albo nie kompetencje
tego zgromadzenia lub rady nadzorcze;j™.

Ograniczenie samodzielnego dzialania cztonkéw zarzadu poprzez
uchwaly zgromadzenia wspolnikéw (walnego zgromadzenia) moze

66 S. Koczur, Specyfika podporzgdkowania cztonkow organow spétki kapitatowej,
»Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2005, s. 140.

67 Ibidem,s. 144.

68 Z.Kubot, Umowy o zarzgdzanie..., s. 58-59.

69 Wyrok SN z dnia 9 wrzesnia 2004 ., | PK 659/03, ,Wokanda” 6/2005, poz. 26.

70 Z.Kubot, Umowy o zarzgdzanie...,s. 59-60.
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dotyczy¢ sfery zewnetrznej, jak i wewnetrznej, poszczegdlne zakazy
moga mie¢ nature ogélng albo konkretng, jedna uchwala moze zawie-
ra¢ zobowigzania odnoszace sie do wielu spraw z dzialalnosci spotki.
Czlonkowie zarzadu spoiki zaleznej podporzadkowani sg zgromadzeniu
wspolnikow, w sktad ktérego wchodza rowniez przedstawiciele spotki
dominujacej”.

Nieco inaczej kwestie podporzadkowania dyrektywnego oséb po-
zostajacych w kierowniczych stosunkach pracy postrzega L. Pisarczyk.
Jego zdaniem, elementéw podporzadkowania w przypadku cztonkéw
zarzagdu mozna si¢ doszukaé w sferze zarzadu operacyjnego, nie beda
one natomiast wystepowac przy zarzadzie strategicznym. Zarzad opera-
cyjny to biezgce kierowanie przedsiebiorstwem. Jezeli jest on realizowa-
ny przez czlonkow zarzadu, staja sie oni kierownikami poszczegdlnych
pionéw w strukturze spolki - zastepcami prezesa zarzadu, bedacego
zwykle dyrektorem generalnym. Prezes zarzadu bedzie w tym ukladzie
bezposrednim przetozonym pozostatych czlonkéw zarzadu, mogacym
dokonywa¢ wzgledem nich czynnosci wladczych. Zarzad strategiczny
oznacza podejmowanie kluczowych decyzji dla funkcjonowania spotki
w dluzszej perspektywie czasowej, np. o rodzaju prowadzonej dziatal-
nosci, stworzeniu struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa, dotycza-
cych zasad ksztaltowania zalogi. Zarzad strategiczny bedzie wymagal
kolegialnego funkcjonowania zarzadu, poniewaz podejmowane w ta-
kim przypadku czynnosci przekraczajg zakres zwyklych czynnosci, co
z kolei sprawia, ze cztonkowie zarzadu maja w tej sferze réwng pozycje
i nie sg podporzadkowani prezesowi zarzadu’?. Uznajac to stanowisko
za stuszne, nalezy zauwazy¢, ze ma ono ograniczony zasieg obowiazy-
wania w tym znaczeniu, ze nie uzasadnia pracowniczego zatrudnienia
czlonka zarzadu pelnigcego role jego prezesa. W tym zakresie aktual-
ne pozostaja powyzej poczynione wywody, dotyczace relacji pomiedzy
poszczegolnymi organami jednostki organizacyjnej (w tym przypadku
spotki kapitatowej).

W przypadku czlonkéw zarzadu spoéldzielni kluczowy wydaje sie
przepis art. 38 § 1 pr.spoldz., przewidujacy statutowe rozszerzenie kom-
petencji walnego zgromadzenia w zakresie podejmowania uchwat. Wal-
ne zgromadzenie moze podejmowac takze uchwaly w sprawach nieza-
strzezonych do jego wlasciwosci w drodze ustawy badz statutu, jednakze
nie beda one mie¢ wowczas charakteru wiagzacego, a jedynie charakter
postulatéw i zalecen, ktére moga by¢ kierowane do innych organéw

71 Ibidem,s.61-62.
72 k. Pisarczyk, Zatrudnianie cztonkéw zarzgdu..., s. 13-16. Por. réwniez: M. Gers-
dorf, Zwigzki prawa..., s. 3.
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spoldzielni, w tym do zarzadu”. Zblizone uprawnienia przystuguja tak-
ze radzie nadzorczej (art. 46 § 2 pr. spoldz.). Nalezy jednakze zauwazy¢,
iz nadmierne rozszerzanie uprawnien rady nadzorczej i walnego zgro-
madzenia spétdzielni w zakresie procesu zarzagdzania mogtoby zagrozi¢
prawidlowemu funkcjonowaniu spétdzielni - z jednej strony z uwagi
na fakt, ze walne zgromadzenie nie jest organem dzialajagcym w sposéb
permanentny, z drugiej — wylaczenie pewnej sfery zarzadzania spod
kontroli spétdzielni ze wzgledu na polaczenie kompetencji zarzadczych
i kontrolnych w reku jednego organu. W zadnym razie nie mozna réw-
niez calkowicie wylaczy¢ kompetencji zarzagdu w zakresie kierowania
dziatalnoscig spotdzielni™.

Elementéw podporzadkowania zarzadcy komisarycznego przedsie-
biorstwa panstwowego mozna upatrywac¢ w podlegtosci nadzorowi or-
ganu zalozycielskiego, przejawiajacej sie zatwierdzaniem programoéw
naprawy przedsigbiorstwa, ustalaniem zasad sprawowania zarzadu,
koniecznoscig uzyskania zgody na dokonanie przez zarzadce okreslo-
nych czynnosci prawnych oraz obowigzkiem przedstawiania co 3 mie-
sigce sprawozdan z prowadzonej dziatalnosci”. Tymczasowy kierownik
przedsigbiorstwa panstwowego wstepuje we wszystkie prawa i obowigz-
ki dyrektora przedsiebiorstwa panstwowego™. Tym samym elementéw
podporzadkowania tymczasowego kierownika mozna si¢ doszukiwac na
analogicznej plaszczyznie co elementéw podporzadkowania dyrektora
- w nadzorze, jaki nad jego dzialalnoscig pelnia organy samorzadu za-
togi przedsiebiorstwa — rada pracownicza i ogole zebranie pracownikow
przedsiebiorstwa oraz organ zalozycielski. Zaloga uczestniczy w zarza-
dzaniu przedsigbiorstwem panstwowym, a do samorzadu zalogi przed-
siebiorstwa panstwowego nalezy stanowienie w istotnych sprawach
przedsigbiorstwa, wyrazanie opinii, podejmowanie inicjatywy i zgtasza-
nie wnioskdéw oraz sprawowanie kontroli dziatalno$ci przedsiebiorstwa
(art. 1 ustawy z dnia 25 wrzes$nia 1981 r. o samorzadzie zalogi przedsie-
biorstwa panstwowego). Odnosnie do tymczasowego kierownika przed-
siebiorstwa panstwowego aktualny jest wyrazony w doktrynie poglad,
odnoszacy si¢ do dyrektora przedsigbiorstwa panstwowego, o jego po-
dwdjnym podporzadkowaniu: w poziomie — organom samorzadu zalogi
i w pionie - organowi zalozycielskiemu””.

73 T.Duraj, Zatrudnianie cztonkéw zarzqdu..., s. 25.

74 Ibidem,s.25-26.

75 Por. T. Duraj, Podstawy zatrudnienia...,s. 104.

76 Ibidem,s. 105.

77 T. Liszcz, Dyrektor przedsiebiorstwa paristwowego - jego status prawny, PiZS
4/1982,s. 15.
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4. Podporzadkowanie organizacyjne

Podporzadkowanie pracownicze moze polega¢ na zwigzaniu cztonka za-
rzadu spoiki zadaniami spotki oraz koniecznosci poddania si¢ przez nie-
go regulom organizacyjnym obowiazujagcym w danej spolce, miejscem
i warunkami pracy, porzadkiem wewnetrznym itp.”® Przestrzeganie
czasu pracy ustalonego w zakladzie pracy (art. 100 § 2 pkt 1 k.p.) nalezy
do obowiazkéw kazdego pracownika, takze zatem do pracownika wyko-
nujacego prace kierowniczg. Oznacza to, ze bez znaczenia na zajmowane
stanowisko kierownicze s3 oni obowigzani do §wiadczenia pracy w obo-
wigzujacych u danego pracodawcy rozkladzie czasu pracy i godzinach
pracy. ,,Pozostawanie w dyspozycji pracodawcy” jest postrzegane w dok-
trynie jako przejaw podporzadkowania pracownika w procesie pracy”.
Przejawem podporzadkowania, wystarczajgcym do uznania za do-
puszczalne zatrudnienie cztonkow zarzgdu w charakterze pracownikdw,
jest codzienne podpisywanie listy obecnosci, regularne $wiadczenie
pracy w okreslonym wymiarze i godzinach, podleganie innym rygorom
ustalonym w regulaminie pracy (przestrzegania porzadku pracy, zasad
usprawiedliwiania nieobecnosci)®*. Sad Najwyzszy w postanowieniu
z dnia 11 pazdziernika 2007 r. uznal, iz rodzaj i zakres podporzadko-
wania pracownika w stosunku pracy moze by¢ rédzny w zaleznosci od
pelnionej funkcji (stanowiska). W przypadku oséb zatrudnionych na
stanowiskach kierowniczych i zarzadczych pracodawca, zdaniem Sadu,
ma prawo oczekiwac¢ ich aktywnosci w zakresie sposobu pelnienia pracy
co jednak nie zmienia tego, Ze pracuja one w warunkach podporzad-
kowania w rozumieniu art. 22 k.p., gdyz sa zwiazane regutami organi-
zacji i funkcjonowania zakladu pracy®. Uwazam, ze powyzszej oceny
nie zmienia fakt, iz pracownicy zatrudnieni w ramach kierowniczych
stosunkow pracy maja znaczacy udzial w ustalaniu wewnetrznych za-
sad porzadku i organizacji pracy w regulaminie pracy, ukladzie zbioro-
wym pracy, statutach czy umowie sp6tki*>. W orzecznictwie wskazuje

78 Wyrok NSA z dnia 20 grudnia 2005r., Il FSK 114/05, LEX nr 194937.

79 Odmiennie: T. Duraj, Podporzgdkowanie pracownikéw..., s. 282-283 i idem, Pod-
stawy zatrudnienia..., s. 384-385. Jego zdaniem, pozostawanie do dyspozycji
pracodawcy ma, biorac pod uwage umiejscowienie tych oséb w organizacji
gospodarczej na szczycie hierarchii zarzadzajacej, charakter czysto formalny,
poniewaz w praktyce samodzielnie decydujg one o wymiarze i rozktadzie czasu
swojej pracy, a takze miejscu, w jakim realizuja poszczegdlne czynnosci, w spo-
s6b dostosowany do okolicznosci pojawiajacych sie w procesie zarzadzania.

80 Z.Kubot, Umowy o zarzgdzanie...,s. 67.

81 1lIUK70/07, OSNP 2008, nr 23-24, poz. 366.

82 Odmiennie: T. Duraj, Podporzgdkowanie pracownikéw..., s. 303-304 oraz 322.
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sie ponadto, ze wykonywanie pracy ,,pod kierownictwem” pracodawcy,
o ktérym stanowi art. 22 § 1 k.p., moze sprowadzac si¢ do ,,0goélniej-
szej zaleznosci ekonomicznej” pracownika od pracodawcy®’. Poglad ten
wydaje si¢ kontrowersyjny, na co zwracalam uwage w pierwszej czesci
niniejszej monografii.

Réznica pomiedzy podporzadkowang i niepodporzadkowang praca
czlonka zarzadu jest niewielka, a moze nawet brak jest wyraznej roz-
nicy. Wskazane powyzej elementy tresci stosunku prawnego moga si¢
bowiem znalez¢ réwniez w umowach cywilnoprawnych towarzyszacych
stosunkowi organizacyjnemu, nie przesadzajac o pozornosci zatrudnie-
nia cywilnoprawnego. Nalezy uzna¢, ze wybdr podstawy zatrudnienia
jest w takiej sytuacji zdeterminowany przez tre$¢ statutu czy umowy
spolki, a dopuszczalnos$¢ zatrudnienia pracowniczego wynika z wiasci-
wych przepiséw kodeksu spdtek handlowych. Nie moze by¢ kwestiono-
wane zawarcie umowy o prace w sytuacji, gdy bardziej pozadana bylaby
umowa cywilnoprawna®. Sama mozliwos¢ wykonywania pracy dane-
go rodzaju w ramach innej podstawy zatrudnienia nie powinna przesa-
dza¢ o braku mozliwosci pracowniczego zatrudnienia.

Nie wydaje mi sie, zeby odnosnie do pracownikéw wykonujgcych
prace kierowniczg zasadna byla koncepcja podporzadkowania autono-
micznego®. Koncepcja ta sformulowana przez Sad Najwyzszy w wy-
roku z dnia 7 wrzes$nia 1999 r. polega na upatrywaniu kierownictwa
pracodawcy (podporzadkowania pracownika) w wyznaczaniu przez
pracodawce pracownikowi zadan bez okreslenia sposobu ich wykony-
wania®. Powyzsze orzeczenie dotyczylo charakteru zatrudnienia rea-
lizatora programow telewizyjnych, ktéry w czasie wykonywania czyn-
nosci objetych umowa podlegal (byt podporzadkowany) dyspozycjom
zamawiajgcego (redaktora zamawiajacego, szefa grupy). Mial zatem bez-
posredniego przetozonego, a watpliwosci w zakresie charakteru wiezi
faczacej go z pracodawcg wynikaly z wykonywania przez niego pracy

83 Wyrok SN z dnia 16 grudnia 1998 r. Il UKN 394/98, OSNP 2000, nr 4, poz. 159.

84 k. Pisarczyk, Zatrudnianie cztonkéw zarzqgdu..., s. 24.

85 Koncepcje te kwestionuje takze, ale z innych wzgleddw T. Duraj. Wskazuje, ze
nie mozna upatrywac podporzadkowania tej grupy w zwigzaniu okreslonymi
zadaniami, do realizacji ktérych s3 zobowigzani w trakcie $wiadczenia pracy,
poniewaz zwigzana tymi zadaniami jest kazda osoba zarzadzajaca bez wzgle-
du na podstawe zatrudnienia - T. Duraj, Wybrane problemy..., s. 157-158. Od-
miennie M. Raczkowski, zdaniem ktérego w przypadku dyrektora przedsiebior-
stwa panstwowego mozna moéwié o podporzadkowaniu autonomicznym - por.
M. Raczkowski, O podporzgdkowaniu autonomicznym - krytycznie, [w:] Wspét-
czesne problemy prawa pracy..., s. 132; Wyrok SN z dnia 12 maja 2011 r., Il UK
20/11, OSNAPIUS nr 11-12, poz. 145.

86 | PKN 277/99, OSNP 2001, nr 1, poz. 18.
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majacej samodzielny i twdrczy charakter, co uzasadnialo wyznaczanie
przez pracodawce zadan polaczone z brakiem ingerowania w sposob ich
wykonania. W przypadku pracy kierowniczej problemem jest wskazanie
podmiotu, dzialajacego za pracodawce, ktdry wyznaczalby te zadania.

Watpliwosci dotyczace pracowniczego
podporzadkowania cztonka zarzadu
bedacego jedynym wspolnikiem spotki
kapitatowej

Majac na uwadze wylacznie przepisy kodeksu spoétek handlowych, na-
lezy zauwazy¢, ze przewiduje on mozliwos¢ zawierania uméw miedzy
spotka a jej jedynym wspoélnikiem (akcjonariuszem), bedacym jed-
noczes$nie jedynym czlonkiem jej zarzadu. W takiej sytuacji czynnos¢
prawna miedzy tym wspolnikiem (akcjonariuszem) a reprezentowang
przez niego spétka wymaga formy aktu notarialnego®. Reguta ta od-
nosi si¢ takze do zawierania z jedynym czlonkiem zarzadu stosunkéw
obligacyjnych towarzyszacych powolaniu. Zaréwno w doktrynie prawa
pracy, jak i orzecznictwie Sadu Najwyzszego kwestionowana jest jednak
mozliwo$¢ pracowniczego zatrudnienia cztonka zarzadu bedacego jedy-
nym wspolnikiem spotki kapitalowe;j®.

Argumentami przywolywanymi przeciwko dopuszczalnosci pra-
cowniczego zatrudnienia czlonka zarzadu bedacego jedynym wspélni-
kiem spotki kapitalowej jest przede wszystkim brak w tym przypadku
podporzadkowania pracownika poleceniom pracodawcy, stanowiacego
konstytutywna ceche stosunku pracy. Wskazuje sig, ze podporzadkowa-

87 Zgodniezart.210§ 3 k.p.,dodanym ustawa z dnia 28 listopada 2014 r. o zmianie

ustawy - Kodeks spotek handlowych oraz niektérych innych ustaw, Dz.U. 2015,
poz. 4 (ustawa w tym zakresie weszta w zycie 15 stycznia 2015 r.), wymogu za-
chowania formy aktu notarialnego nie stosuje sie do czynnos$ci prawnej doko-
nywanej przy wykorzystaniu wzorca udostepnionego w systemie teleinforma-
tycznym.

88 Wyrok SN z dnia 17 grudnia 1996 r., Il UKN 37/96, OSNP 1997, nr 17, poz. 320;
uchwata SN z dnia 8 marca 1995 r., | PZP 7/95, OSNAPiUS 1995, nr 18, poz. 227,
wyrok SN z dnia 15 lipca 1998 r., Il UKN 131/98, OSNP 1999, nr 14, poz. 465;
Z. Hajn, Glosa...; idem, Zatrudnianie sie we wtasnym zaktadzie pracy w Swietle
ustrojowych podstaw prawa pracy, [w:] Wspétczesne problemy prawa pracy...,
s.193in.
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nie pracownika ,,samemu sobie” jest pojeciowo wykluczone®. Podno-
si si¢ takze, ze w spoleczno-ekonomicznej pozycji jedynego wspdlnika
prowadzacego sprawy swojej spotki status wykonawcy pracy jest tak
zdominowany przez status wlascicielski, ze staje si¢ tylko jego funkcjo-
nalnym elementem, a jedyny wspdlnik nie tylko nie wykonuje polecen
swego pracodawcy, ale jest tez od niego niezalezny ekonomicznie i wrecz
dyktuje mu sposéb dziatania®. Jedyny wspdlnik nie §wiadczy pracy na
cudzg rzecz i cudze ryzyko, ale pracuje we wlasnym zakladzie, we wlas-
nym interesie, a zatem na wlasny rachunek®. Z uwagi na jedno$¢ mienia
nie spelnia wymogu odptatnosci pracy®. Umowa o prace z czlonkiem
zarzagdu ma w tym przypadku na celu obejscie prawa (art. 58 k.c.) w po-
staci przepisow z zakresu ubezpieczen spolecznych odrdzniajacych ko-
rzystniejsze ubezpieczenie pracownikéw od ubezpieczenia spotecznego
0sob prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza, wykazuje ona ponadto ce-
chy pozornosci®. Pracownicze zatrudnienie cztonka zarzadu bedacego
jedynym wspolnikiem stanowi, zdaniem Z. Hajna, naduzycie konstruk-
cji osobowosci prawnej dla celow sprzecznych z ochronng funkcjg prawa
pracy®*. Kwestionujagc mozliwos¢ pracowniczego zatrudnienia jedynego
czlonka zarzadu jednoosobowej spétki, orzecznictwo sadowe przyijeto,
ze dochodzi w tym przypadku do zawarcia umowy z ,,samym sobg”. Wy-
rézniono trzy takie przypadki, gdy: (1) pelnomocnik jest druga strona
umowy, ktéra zawiera w imieniu mocodawcy; (2) osoba fizyczna pia-
stujaca funkcje organu jest drugg strona umowy zawieranej przez spol-
ke, za ktdra dziala ten organ; (3) pelnomocnik jest powotywany przez
druga strong umowy, dzialajaca jako zgromadzenie wspdlnikéow (walne
zgromadzenie)®.

89 Uchwata SN z dnia 8 marca 1995 r., | PZP 7/95, OSNAPiUS 1995, nr 18, poz. 227;
wyrok SN z dnia 17 grudnia 1996 r., Il UKN 37/96, OSNP 1997, nr 17, poz. 320.

90 Wyrok SN zdnia 15 lipca 1998 ., Il UKN 131/98, OSNP 1999, nr 14, poz. 465.

91 Z.Hajn, Zatrudnianie sie...,s. 195.

92 Ibidem,s. 196.

93 R. Sadlik, Zatrudnienie cztonkow zarzgdu w spétkach kapitatowych, ,Prawo Pra-
cy” 8/1999,s.12.

94 Z.Hajn, Zatrudnianie sie...,s. 195-196.

95 Obszerniej: T. Duraj, Dopuszczalnosé zawarcia umowy o prace z jedynym wspaél-
nikiem - cztonkiem jednoosobowego zarzqdu spétki z o.0. - czesé |, PiZS 11/2000,
s.11-12. Orzeczenia te czesciowo stracity na aktualno$ci z uwagi na wprowadze-
nie ustawa z dnia 12 grudnia 2003 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks spétek handlo-
wych oraz niektérych innych ustaw (Dz.U., nr 229, poz. 2276) § 2do art. 210 k.s.h.
i art. 379 k.s.h., zgodnie z ktérym ,w przypadku, gdy wspdlnik (akcjonariusz),
o ktérym mowa w art. 173 § 1 k.s.h. (art. 303 § 2 k.s.h.), jest zarazem jedynym
cztonkiem zarzadu, przepisu § 1 nie stosuje sie. Czynno$¢ prawna miedzy tym
wspdlnikiem (akcjonariuszem) a reprezentowang przez niego spotka wymaga
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Powyzsze stanowisko, kwestionujgce dopuszczalnos$é pracowniczego
zatrudnienia jedynego wspoélnika (akcjonariusza), bedacego jednoczes-
nie jedynym cztonkiem zarzadu spétki, jest przewazajace, ale niejednoli-
te. W wyroku z dnia 23 wrze$nia 1997 r. Sad Najwyzszy uznal, iz stwier-
dzenie niewazno$ci umowy jako sprzecznej z prawem, zmierzajacej do
obejscia prawa lub pozornej, wymaga oparcia takiej oceny na ustaleniach
faktycznych dotyczacych okolicznosci zawarcia umowy, celéw, do kto-
rych strony zmierzaly, oraz rodzaju wykonywanej pracy i zachowania
koniecznego elementu stosunku pracy, jakim jest wykonywanie pracy
podporzadkowanej. Bez tych konkretnych ustalen ocena, ze taka umowa
jest niewazna, o ile zachowano warunki okreslone w art. 203 k.h., jest
zdaniem Sadu przedwczesna®.

Nieobowigzujacy i majacy swoj odpowiednik w postaci art. 210 k.s.h.
przepis kodeksu handlowego dotyczyl reprezentowania spétki w umo-
wach z czlonkami zarzadu przez rade nadzorczg lub pelnomocnika po-
wolanego uchwalg wspdlnikéw. Obecnie przepis ten nie dotyczy spdtek
jednoosobowych, gdy jedyny wspoélnik jest jedynym czlonkiem zarzadu.
W takiej sytuacji ustawodawca wprowadzil jako narzedzie kontroli wy-
mog zachowania formy aktu notarialnego. W doktrynie wskazuje sie,
ze jeszcze lepszym instrumentem kontrolnym byloby polaczenie formy
aktu notarialnego z posrednictwem oséb, o ktérych mowa w art. 210 § 1
k.s.h.”” Stanowisko o dopuszczalno$ci pracowniczego zatrudnienia jedy-
nego akcjonariusza spétki potwierdzil Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
9 wrzesénia 2004 r., uznajac, iz spétka akcyjna i jej jedyny akcjonariusz
sg dwoma r6znymi podmiotami prawnymi, ktére moga wchodzi¢ z soba
w réznego rodzaju relacje prawne, w tym takze stosunki umowne, nie
wylaczajac umowy o prace’®. W tym samym duchu wypowiedzial si¢ Na-
czelny Sad Administracyjny w wyroku z dnia 20 grudnia 2005 r., stwier-
dzajac, iz brak jest wystarczajacych podstaw do tego, by stwierdzi¢, ze
po objeciu 100% udzialéw przez osobe wykonujacg wezesniej obowigzki
dyrektora w zarzadzie spolki z ograniczong odpowiedzialnoscia doszto

formy aktu notarialnego. O kazdorazowym dokonaniu takiej czynnos$ci prawnej
notariusz zawiadamia sad rejestrowy, przesytajac wypis aktu notarialnego”.

96 |PKN276/97,0SNP 1998, nr 13, poz. 397. Tak tez T. Duraj, zdaniem ktérego przyj-
mowanie w kazdym przypadku a priori niewazno$ci umowy o prace zawartej
pomiedzy jednoosobowa sp6tka z 0.0. a jej jedynym wspdlnikiem bedacym je-
dynym cztonkiem zarzadu jest nieuzasadnione - por. T. Duraj, Dopuszczalnos¢
zawarcia umowy o prace z jedynym wspélnikiem - cztonkiem jednoosobowego
zarzqgdu spotkiz o.o0. - czesc |..., s. 10.

97 A. Kidyba, Komentarz do art. 210 k.s.h., [w:] Komentarz aktualizowany do
art. 1-300...

98 |PK659/03, ,Wokanda” 6/2005, poz. 26.
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do takich zmian, Ze nie mogta by¢ spetniona podstawowa dla stosunku
pracy zasada podporzadkowania pracownika zaktadowi®.

Sad Najwyzszy kwestionuje mozliwos¢ pracowniczego zatrudnienia
jedynego wspdlnika nawet w sytuacji, gdy nie jest on jedynym cztonkiem
zarzadu'”. Stanowisko to nie jest jednakze ugruntowane, poniewaz
w innym orzeczeniu Sad Najwyzszy dopuszcza takg mozliwo$¢ — w razie
»podzielenia si¢” prowadzeniem spraw spotki z wynajetym menedzerem
i poddania si¢ jako pracownik ,wykonawczy” jego kompetencjom dy-
rektywnym przy realizacji statutowych (merytorycznych) celéw przed-
siebiorstwa swojej spotki'™.

W najnowszych orzeczeniach Sad Najwyzszy zaostrzyl poglad doty-
czacy kwestionowania pracowniczego zatrudniania czlonkéw zarzadu.
W wyroku z dnia 7 kwietnia 2010 r. uznal, iz nie tylko spoétka jedno-
osobowa, ale takze dwuosobowa, w ktdrej jeden ze wspdlnikéw zacho-
wal 99 akcji ze 100 i ma pozycje dominujaca, nie moze by¢ pracodawca
tego wspdlnika, bedacego jedynym czlonkiem jej zarzadu. Sad Najwyz-
szy uznal, ze w stosunku prawnym laczacym czlonka zarzadu ze spotka
nie bylo elementu podporzadkowania pracowniczego, a zatem nie zostat
nawigzany stosunek pracy, mimo iz procz zadan zwigzanych z zarza-
dzaniem spétka wykonywal on szereg typowo pracowniczych czynno-
$ci, m.in. obowigzki kierowcy, zaopatrzeniowca, magazyniera, inkasenta
gotowki, sprzataczki, administratora, serwisanta urzadzen poligraficz-
nych, dyrektora handlowego, z zakresu BHP i polityki kadrowej. Zda-
niem Sadu, brak bylo innego podmiotu, pod ktérego kierownictwem
czlonek zarzadu pozostawalby przy §wiadczeniu pracy, poniewaz podpo-
rzagdkowanie zgromadzeniu wspélnikéw miato abstrakcyjny i sztuczny
charakter, z uwagi na posiadanie przez niego zdecydowanej wigkszosci
udzialéw w zgromadzeniu wspdlnikow'>. W wyroku z dnia 3 sierpnia
2011 r. Sad Najwyzszy sformulowal pojecie ,,niemal jedynego wspolnika
sp. z 0.0.”, nie dokonujac w zasadzie blizszego zdefiniowania go. Sad Naj-
wyzszy zakwestionowal wystapienie jednej z przestanek pracowniczego
zatrudnienia, jaka jest odplatnos¢ pracy, uznajac, ze w przypadku jedno-
osobowych spolek kapitalowych do przesunigcia majatkowego dochodzi
w ramach majatku samego wspolnika. Tym samym dokonatl utozsamie-
nia majatku spo6iki z majatkiem wspdlnika, wskazujac ponadto, ze ,,for-
malne kryteria wlasnosci nie majg tutaj znaczenia™®.

99 I FSK 114/05,LEX nr 196843.

100 Wyrok SN zdnia 5 lutego 1997 r., Il UKN 86/96, OSNP 1997, nr 20, poz. 404.
101 Wyrok SN zdnia 15 lipca 1998 r., [l UKN 131/98, OSNP 1999, nr 14, poz. 465.
102 11 UK 177/09, OSP 2012, nr 1, poz. 8.

103 1 UK 8/11, OSNP 2012, nr 17-18, poz. 225.
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Z powyzszym co do zasady jednolitym stanowiskiem doktryny
i orzecznictwa, dotyczacym niedopuszczalnosci zatrudnienia jedynego
wspdlnika spotki kapitalowej na stanowisku jedynego czlonka zarzadu,
mozna podja¢ polemike w oparciu o rzeczowe kontrargumenty. Utoz-
samianie przez Sad Najwyzszy majatku spotki z majatkiem jej jedyne-
go wspolnika wydaje sie by¢ nietrafione. O odrebnosci osob fizycznych
i 0s6b prawnych stanowi wprost art. 1 k.c., okreslajacy przedmiot regu-
lacji kodeksu jako stosunki cywilnoprawne miedzy osobami fizyczny-
mi i osobami prawnymi. Ustawodawca polski wiaze osobowos¢ praw-
ng z istnieniem jednostki organizacyjnej, bedacej tworem spotecznym,
organizacja majacg odrebna i samodzielng strukture, ktdrej nie mozna
utozsamia¢ z osoba fizyczng'™. Przepisem przyznajagcym osobowos¢
prawng spotkom kapitalowym jest 12 k.s.h. Nalezy zatem uzna¢, ze
spolka kapitalowa, bedac osoba prawng, jest podmiotem niezaleznym
od tworzacych ja wspdlnikéw, w szczegolnosci osob fizycznych. Utozsa-
mianie wspdlnika jednoosobowej spotki kapitalowej ze spétka posiada-
jaca osobowos$¢ prawng kloci sie zaréwno z istota osobowosci prawnej,
jak i odmiennoscig spotek kapitatowych i spotek osobowych'®.

O zawarciu umowy z samym sobg mozna méwi¢ w przypadku zawar-
cia umowy o prace miedzy spdtka cywilng a jednym z jej wspdlnikow.
Spolka cywilna nie jest jednostka organizacyjng w mysl art. 3 k.p., lecz
stosunkiem zobowigzaniowym laczacym wspdlnikéw, a zatem praco-
dawca sa w tym przypadku wszyscy wspolnicy tej spotki. Mimo, iz za-
warcie umowy o pracg jest czynnoscig zwyktego zarzadu i uprawnionym
do dzialania moze by¢ w tym zakresie kazdy ze wspdlnikow dzialajg-
cy samodzielnie, to dokonuje on tej czynnosci w imieniu i na rachunek
wszystkich pozostatych wspdlnikéw. Z powyzszego wynika, ze niedo-
puszczalne jest zawarcie przez jednego ze wspdlnikéw umowy o prace ze
spotka, czyli ze wszystkimi jej wspolnikami, po drugiej stronie bowiem
zobowigzania wystepowalby tez ten wspolnik, a umowa z samym sobg
dotknieta jest sankcja niewazno$ci'®.

W kontekscie rzekomego zawierania uméw o prace przez cztonkéw
zarzadu spolek kapitalowych ,z samym sobg” warto zauwazy¢, ze nie
jest kwestionowane pelnienie funkcji jedynego piastuna organu wiadzy
wykonawczej w jednoosobowej spdlce z 0.0. na podstawie umowy cywil-
noprawnej. Sad Najwyzszy zauwazyl na gruncie kodeksu handlowego,
ze swoboda, jaka dysponuje jedyny wspoélnik dzialajacy w charakterze
zgromadzenia wspolnikéw przy powolaniu pelnomocnika do zawarcia

104 Z. Swiderski, [w:] Kodeks cywilny. Cze$¢ ogélna. Komentarz, red. M. Pyziak-Szaf-
nicka, P. Ksiezak, Warszawa 2014, s. 398.

105 Wyrok NSA z dnia 20 grudnia 2005r., Il FSK 114/05, LEX nr 196843.

106 P. Prusinowski, Umowne podstawy..., s. 134-135.
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ze sobg takiej umowy w imieniu sp6tki (art. 203 k.h.) uzasadnia trakto-
wanie wspomnianej czynnosci jako zawartej ,,z samym sobg”, lecz sta-
nowi to logiczng konsekwencje dopuszczalnosci zakladania podobnych
spotek, ktérych osobowo$¢ prawna umozliwia jedynemu wspolnikowi
réwnoczesne wystepowanie w réznych rolach spotecznych i odpowied-
nio do nich powodowac¢ skutki prawne dla siebie i reprezentowanej oso-
by prawnej'””. Wydaje si¢, ze powyzsze orzeczenie nie traci na aktualno-
$ci w $wietle art. 210 k.s.h.

Brak jasnej definicji pozaustawowego pojecia ,,niemal jedynego wspol-
nika” otwiera droge do dokonywana jego wykfadni w kolejnych orzecze-
niach, a w konsekwencji powoduje niepewno$¢ prawa dla samych spotek
kapitalowych (nie tylko tych jednoosobowych), jak rowniez dla wspol-
nikow zatrudnionych na stanowisku cztonkéw zarzadu. Kierowanie sie
posiadaniem przez danego wspolnika pozycji dominujacej badz posia-
daniem w konkretnym stanie faktycznym decydujacego wpltywu na
spotke moze doprowadzi¢ do uznania za ,,niemal jedynego wspolnika”
wspolnika, ktéremu przystuguje 51% udzialéw w spoélce, a przy rozdrob-
nionym kapitale zakladowym - nawet ponizej 50% udzialéw. Ponadto
przy ocenie dominujacej pozycji wspolnika nalezy mie¢ na wzgledzie
przyznane mu przez umowe spotki osobiste uprawnienia'®®.

Przyjeta przez Sad Najwyzszy koncepcja moze rodzi¢ problemy
réwniez w relacji z zasada zmiennego skladu osobowego (w tym tak-
ze zmiennej liczby udzialéow przystugujacych danemu wspolnikowi)
w spolce z 0.0., wynikajacej m.in. wprost z przepisu art. 180 k.s.h., prze-
widujgcego zbywalnos¢ udzialéow. W okreslonych sytuacjach nawet sto-
sunkowo niewielkie zmiany w skiadzie wspdlnikéw badz liczbie posia-
danych przez nich udziatéw moga powodowaé zyskiwanie albo utrate
przez konkretnych wspdlnikéw pozycji dominujacej w spolce, czasem
nawet bez bezposredniej aktywnosci tych wspdlnikéw (np. przy dobro-
wolnym umorzeniu udziatéw). Co wiecej, zauwazy¢ nalezy, ze zmiany
takie mogg miec¢ charakter jedynie przejSciowy (np. nabycie udzialow
a nastepnie ich zbycie)'®.

Konsekwencja stanowiska Sadu Najwyzszego moze by¢ uksztaltowa-
nie si¢ w spdtce dwdch kategorii cztonkéw zarzgdu: wykonujacych swoje
obowiazki wylacznie w oparciu o taczacy ich ze spotka stosunek orga-
nizacyjny oraz wykonujacych obowiazki ponadto w oparciu o stosunek
obligacyjny, przy czym podzial ten nie bedzie uzasadniony chociazby

107 Wyrok SN zdnia 15 lipca 1998 r., I UKN 131/98, OSNP 1999, nr 14, poz. 465.

108 A. Piszczek, W. Szlawski, Zatrudnienie pracownicze cztonka zarzgdu bedg-
cego jedynym bgdz ,niemal jedynym” wspdinikiem spotki kapitatowej, MP
17/2012, s. 941.

109 Ibidem.
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zakresem obowigzkéw - ten bowiem pozostanie tozsamy. Pierwsza
kategorie beda stanowili wspolnicy posiadajacy pozycje dominujaca,
drugg - ,wspdlnicy niedominujacy” albo osoby powolane do zarzadu
spoza grona wspolnikow. Jednakze z uwagi na zasad¢ zmiennego skiadu
osobowego w spotkach kapitalowych, nie mozna wyklucza¢ catkowitej
rezygnacji z zawierania z czlonkami zarzadu stosunkéw obligacyjnych,
bez wzgledu na to czy aktualnie sg czy tez nie s3 ,niemalze jedynymi
wspolnikami™.

Wobec przedstawionych powyzej argumentéw, opowiadam si¢ za
dopuszczalno$cig pracowniczego zatrudnienia czlonka zarzadu spotki
kapitalowej, bedacego jej jedynym wspdlnikiem, jezeli praca jest przez
niego rzeczywiscie wykonywana, tzn. nie doszlo do zawarcia umowy dla
pozoru i wykonywanej pracy mozna przypisaé wszystkie istotne cechy
stosunku pracy, w tym przymiot pracy podporzadkowanej'!. W spodt-
kach jednoosobowych nie jest mozliwe wydawanie polecen, poniewaz
czlonek zarzadu musialby je wydawac sam sobie, moga natomiast wy-
stapi¢ pozostale elementy skladajace si¢ na podporzadkowanie pracow-
nika''?, wskazane we wcze$niejszych rozwazaniach.

110 /bidem,s. 942.

111 Por. stanowisko Sadu Najwyzszego zawarte w wyroku z dnia 9 wrzes$nia 2004 r.,
I PK 659/03, OSNP 2005, nr 10, poz. 139.

112 k. Pisarczyk, Zatrudnianie cztonkéw zarzgdu..., s. 29-30.
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Podporzadkowanie pracownika
wykonujacego wolny zawod i pracownika
tworcy w swietle regut etycznych
zwigzanych z wykonywang praca

Kodeks etyki to utrwalony na pi$mie albo przekazywany w formie ustnej
zespOl norm postepowania, wartosci, standardow i zasad, ktorych prze-
strzegania wymaga si¢ od jego adresatow'. Procz kodekséw adresowa-
nych do przedstawicieli jakiej$ grupy zawodowej, mianem tym okresla
sie niekiedy obowiazujace u danego pracodawcy reguly zachowania
pracownikéw wobec pracodawcy, jego kontrahentdéw czy do pozostatych
pracownikow?. Kodeksy nalezace do drugiej grupy w przypadku, gdy
reguluja kwestie odnoszace si¢ do porzadku i organizacji w procesie pra-
cy, stanowia materi¢ regulaminu pracy ze wszystkimi plyngcymi stad
dla pracodawcy konsekwencjami (tryb wprowadzenia, podania pra-
cownikom do wiadomosci, tryb zmiany). W pozostalym zakresie sta-
nowig sformalizowane polecenie pracodawcy skierowane do wszystkich
pracownikow, chyba ze ich celem jest wylacznie okreslenie polityki czy
zasad, jakimi kieruje si¢ pracodawca badZ wprowadzenie niewigzacych

1 M. Janowski, Znaczenie kodeksow etycznych w procesie gospodarowania, [w:]
Wspotczesne problemy ekonomiczne. Wybrane zagadnienia teoretyczne a prak-
tyka gospodarcza, red. U. Zagéra-Jonszta, K. Nagel, ,Studia Ekonomiczne”
129/2013, s. 241.

2 Odnosnie do roli tak rozumianych kodekséw etyki w zarzadzaniu organizacja-
mi gospodarczymi por. A. Klimczuk, MoZliwos¢ i uzytecznos¢ moralna kodyfikacji
norm etyki zawodowej. Przeglgd stanowisk etycznych, ,Palimpsest” 6/2014, s. 113.
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zalecen i wskazowek okreslajacych pozadane zachowanie pracownikéow.
Zagadnienia dotyczace polecenia pracodawcy i regulaminu pracy jako
zrédia podporzadkowania pracownika zostaly poruszone w pierwszym
rozdziale, dlatego dalsze rozwazania zostang ograniczone do kodeksow
etyk zawodowych.

W szerszym ujeciu etyka zawodowa dotyczy zaleconych zasad zacho-
wania, przekonan moralnych przedstawicieli danego zawodu oraz ocen
ich zachowan. W waskim ujeciu pod pojeciem etyki zawodowej rozumie
sie zespot specjalnych norm i zobowigzan wymaganych od 0séb pelnia-
cych okreslone funkcje zawodowe, bedacych trescig kodeksow (tzw. ety-
ka normatywna)’. Kodeksy etyki majg istotne znaczenie dla zawodow
zwigzanych ze szczegdlnie cenionymi wartosciami, jak zdrowie i zycie
cztowieka, wolnos$¢ i ksztaltowanie osobowosci. Prowadzg one do
standaryzacji zachowan, zwigkszajac ich przewidywalnos¢, prowadza
do wzrostu zaufania oraz budowania wigzi spolecznych’.

Odnosnie do charakteru prawnego norm tworzonych przez samorzad
zawodowy za punkt wyjscia warto przyja¢ postanowienie Trybunalu
Konstytucyjnego z dnia 7 pazdziernika 1992 r.° Trybunal wyrdznit trzy
kategorie norm: zawarte w aktach normatywne z zakresu administracji
panstwowej wydawanych przez samorzad zawodowy (1), normy kodek-
su etyki dookreslajace tres¢ norm prawnych zawartych w ustawie (2),
pozostale normy deontologiczne zawarte w kodeksie etyki zawodowe;j
(3). Przedmiotem badania Trybunatu Konstytucyjnego z punktu widze-
nia legalnosci sg normy nalezace do pierwszej oraz posrednio nalezace
do drugiej kategorii — przedmiot badania TK stanowig bowiem normy
prawne (ustawowe), ktére norma etyczna dookresla. Nie jest natomiast
mozliwe badanie przez Trybunal legalnosci norm deontologicznych. Za-
warte w kodeksach etyki zawodowej normy deontologiczne same przez
sie nie posiadaja charakteru prawnego — naleza bowiem do niezaleznego
od prawa zbioru norm etycznych. Normy te nie sg ani uchwalane, ani
uchylane w trybie przewidzianym dla norm prawnych. Zawarte w usta-
wach upowaznienia do uchwalenia przez organy samorzadu zawodo-
wego norm deontologicznych s3 jedynie ustawowym potwierdzeniem
powszechnie uznawanego prawa korporacji zawodowych do okreslania
zasad deontologicznych zgodnie z uznawanym przez te korporacje sy-
stemem wartosci. Zblizone stanowisko zostalo zaprezentowane w wy-

3 M. Sutek, J. Swiniarski, Etyka jako filozofia dobrego dziatania zawodowego, War-
szawa 2001, s. 63-64.

4 E. Klimowicz, Etyka zawodowa, [w:] Maty stownik etyczny, red. S. Jedynak, Byd-
goszcz 1999, s. 82.

5 A.Klimczuk, Mozliwosé..., s. 114.

6 U1/92,0TK 1992, nr2, poz. 38.
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roku TK z dnia 23 kwietnia 2008 r.” Zdaniem Trybunalu, z uwagi na
tres¢ art. 188 pkt 1-3 w zwiazku z art. 79 ust. 1 Konstytucji nie spo-
sOb uznad, ze przedmiotem kontroli moze by¢ wylacznie przepis kor-
poracyjny o charakterze deontologicznym rozpatrywany samodzielnie,
tj. w izolacji od wilasciwych przepiséw ustawowych. W konsekwencji
przedmiotem kontroli Trybunalu Konstytucyjnego jest norma prawna
wywiedziona z przepiséw ustawy i postanowien aktu uchwalanego przez
organ samorzadu zawodowego.

O braku jednoznacznego stanowiska co do charakteru norm zawar-
tych w kodeksach etycznych $wiadczy wydanie postanowienia Trybuna-
tu Konstytucyjnego z dnia 7 pazdziernika 1992 r. przy czterech zdaniach
odrebnych. Podnoszono, iz zaopatrzenie norm etycznych sankcja pan-
stwa (w postaci mozliwosci zawieszenia czy pozbawienia prawa wyko-
nywania zawodu w nastepstwie postepowania dyscyplinarnego za naru-
szenie tych zasad) nadalo im charakter norm prawnych, przez co moga
podlega¢ badaniu zgodnosci z Konstytucja i ustawami®. Stwierdzono
réwniez, ze kodeks etyki ustanowiony przez samorzad zawodowy na
podstawie normy kompetencyjnej udzielonej przez panstwo i w drodze
zinstytucjonalizowanego przez ustawe trybu jest aktem normatywnym,
nalezy do systemu prawa, a jego przestrzeganie gwarantowane jest prze-
pisami ustawy, ktore ustanawiaja odpowiedzialno$¢ zawodowsa’. Zwra-
cano uwage, iz uznanie braku wlasciwosci do orzekania TK w odniesie-
niu do kodeksu etyki zawodowej naruszatoby zasade panstwa prawnego,
gdyz prowadzitoby do niczym merytorycznie nieuzasadnionego wyla-
czenia pewnych aktéw o zasiegu ogoélnokrajowym spod wszelkiej kon-
troli ich legalnosci®.

Podsumowujac powyzsze stanowiska, nalezy zauwazy¢, ze obowiazek
przestrzegania norm etycznych towarzyszy obowiazkowi przestrzegania
norm prawnych. Normy tych dwoch systeméw pozostaja ze sobg w sto-
sunku krzyzowania - nie kazde zachowanie nieetyczne narusza jedno-
cze$nie norme prawna, podobnie jak nie kazda norma prawna ma etycz-
ne podwaliny. W przypadku kolizji norm nalezacych do obu systeméw,

7 SK16/07, OTK-A 2008, nr 3, poz. 45.

8 Zdanie odrebne sedziego TK Czestawa Bakalarskiego do postanowienia z dnia
7 pazdziernika 1992 r. w sprawie sygn. akt: U 1/92. Por. réwniez: A. Korytow-
ska, Problem zgodnosci Kodeksu Etyki Lekarskiej z Konstytucjg RP, RPEIS 1/2009,
s.59-61.

9 Zdanie odrebne sedziego TK prof. Kazimierza Dziatochy do postanowienia TK
z dnia 7 pazdziernika 1992 r. w sprawie sygn. akt: U 1/92 oraz zdanie odrebne
sedziego TK Remigiusza Orzechowskiego do postanowienia Trybunatu Konsty-
tucyjnego z dnia 7 pazdziernika 1992 r. w sprawie sygn. akt: U 1/92.

10 Zdanie odrebne sedziego TK Henryka Groszyka do postanowienia Trybunatu
Konstytucyjnego z dnia 7 pazdziernika 1992 r. w sprawie U 1/92.
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pierwszenstwo nalezy przyzna¢ normom prawnym. Stusznie zauwaza
sie, ze normy etyczne nie tworzg w stosunku do prawa konkurencyj-
nego czy nadrzednego w sensie walidacyjnym systemu normatywnego.
Tym samym, jezeli kolizji dwoch typéw norm nie da si¢ wyeliminowac
w drodze aksjologicznej wyktadni prawa, do czasu legalnej zmiany nor-
my prawnej norma etyczna i zwiazany z nig system warto$ci stanowic
mogga tylko podstawe krytyki prawa obowigzujacego''. Przeciwne zapa-
trywanie doprowadzitoby do przyznania organom samorzadu zawodo-
wego wplywu na brzmienie ustawy regulujacej wykonywanie wolnego
zawodu, poprzez konieczno$¢ dostosowywania si¢ przez ustawodawce
do postanowien uchwalonych przez nie kodekséw etyki zawodowe;j.
W tym kierunku zmierza réwniez Trybunat Konstytucyjny w uchwale
z dnia 17 marca 1993 r., podnoszgc, iz odpowiedzialnos¢ zawodowa nie
ma zastosowania do zachowan, ktoére s3 zgodne z nakazem lub zakazem
albo upowaznieniem obowiazujacej ustawy'.

Przestrzeganie kodeksow etyki jest obowigzkiem kazdej osoby wy-
konujacej dany zawodd, bez wzgledu na podstawe prawng jego $wiad-
czenia. Warunkiem wystarczajacym jest zatem posiadanie koniecznych
uprawnien, co skutkuje przynaleznosciag do samorzadu zawodowego.
Adresatami zasad etyki zawodowej sa osoby wykonujace dany zawod.
W doktrynie zwraca si¢ uwage, ze w praktyce na pociagniecie do odpo-
wiedzialno$ci dyscyplinarnej bardziej ,,narazeni” beda radcowie prawni
wykonujacy zawdd w kancelariach indywidualnych lub w kancelariach
prowadzonych w formie spolek osobowych niz zatrudnieni w wielkich
firmach prawniczych®.

Kodeksy etyki nie sg Zrédlem prawa pracy, a zatem nie okreslaja
one samodzielnie praw i obowigzkéw pracownikow'. Nie stanowia
samodzielnej podstawy odpowiedzialnosci pracownika. Nie oznacza
to jednak, ze naruszenie postanowien kodeksow etyki zawodowej nie
wywola u jego adresata konsekwencji z zakresu prawa pracy. Przy-
kltadem moze by¢ pozbawienie uprawnien do wykonywania zawodu
w drodze orzeczenia sadu dyscyplinarnego, co moze skutkowa¢ roz-

11 Zdanie odrebne sedziego TK prof. Kazimierza Dziatochy do postanowienia TK
z dnia 7 pazdziernika 1992 r. sygn. art. U 1/92.

12 W 16/92,0TK 1993, poz. 16.

13 P. tabieniec, Dokgd zmierza etyka prawnicza?, [w:] Etyka prawnicza. Stanowiska
i perspektywy 3, red. H. 1zdebski, P. Skuczynski, Warszawa 2013, s. 39.

14 Odmiennie: A. Daszczynska, zdaniem ktérej obowiazki natozone na radce praw-
nego przez zasady etyki stanowig obowiazki pracownicze, a ich naruszenie
moze skutkowad wypowiedzeniem przez pracodawce umowy o prace albo roz-
wigzaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika - A. Daszyn-
ska, Zasady etyki radcy prawnego a obowigzki pracownicze, ,Studia z Zakresu
Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2010, s. 256-257.
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wigzaniem stosunku pracy z winy pracownika z uwagi na zawinio-
ng przez pracownika utrat¢ uprawnien koniecznych do wykonywa-
nia pracy na zajmowanym stanowisku. Brak norm etycznych, ktére
dotyczylyby wytacznie pracownikéw nie oznacza, ze kodeksy etyki
zawodowej nie majg znaczenia dla ksztaltowania pracowniczego pod-
porzadkowania.

Z punktu widzenia podporzadkowania radcy prawnego najistotniej-
sze sg przepisy kodeksu etyki dotyczace niezaleznosci i unikania kon-
fliktu intereséw. Niezaleznos¢ rozumiana jest jako wolnos¢ od wszelkich
wplywow wynikajacych z osobistych intereséw, naciskow z zewnatrz
oraz ingerencji z jakiejkolwiek strony lub jakiegokolwiek powodu (art. 7
pkt 2 KERP). Unikanie konfliktu intereséw jest traktowane jako jeden
z podstawowych obowigzkéw radcy prawnego (art. 10 KERP). Powyz-
sze postanowienia i stanowigce ich uszczegdtowienie art. 25-30 KERP
wplywaja na zakres uprawnien kierowniczych pracodawcy. Ograniczaja
one bowiem mozliwo$¢ wydawania pracownikowi wiazacych polecen
dotyczacych pracy. Sciélej rzecz ujmujac, na podstawie tych regulacji
radca prawny zatrudniony w ramach stosunku pracy bedzie mial prawo,
a nawet obowiazek, odmoéwi¢ wykonania polecenia sprzecznego z tymi
przepisami. Wprowadzaja one zatem granice podporzadkowania pra-
cownika'®. Réwniez w doktrynie wskazuje sie, ze zasady wykonywania
zawodu radcy prawnego zawarte w ustawie o radcach prawnych, a roz-
winiete w kodeksie etyki radcy prawnego, stanowia ustawowe granice
pracowniczego podporzadkowania radcy prawnego kierownictwu pra-
codawcy'. Szerzej zagadnienie to zostanie omdwione w dalszej czesci
niniejszego rozdzialu.

Regulacje kodeksow etyki obowiazujace lekarza oraz pielegniarke
i potozng s3 w niniejszym zakresie duzo ubozsze. W przypadku lekarza
pozostajacego w stosunku pracy podstawowe znaczenia w zakresie po-
twierdzenia jego niezaleznosci od pracodawcy ma postanowienie art. 4
kodeksu etyki lekarskiej, w mysl ktérego dla wypelnienia swoich zadan
lekarz powinien zachowa¢ swobode¢ dziatan zawodowych, zgodnie ze
swoim sumieniem i wspolczesng wiedzg medyczng. Rozwinigciem tej
zasady jest art. 6 KEL, zapewniajacy lekarzowi swobod¢ wyboru metod
postepowania, ktore uzna za najskuteczniejsze. W doktrynie wskazu-
je sie, ze jedynym ograniczeniem tej swobody jest zakaz stosowania
czynno$ci medycznych zbednych w $wietle aktualnego stanu wiedzy.
Jednoczesnie nalezy pamigtaé, ze nie zapewnia on pacjentowi korzy-

15 Odnos$nie do pozostatych granic podporzadkowania pracownika poréwnaj roz-
wazania poczynione w rozdziale pierwszym.

16 J. tozinski, Z. Klatka, Status prawny radcy prawnego jako pracownika, MPP
3/2005,s. 73.
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stajacemu z powszechnego ubezpieczenia zdrowotnego w NFZ mozli-
wosci skorzystania z kazdej procedury niezaleznie od jej kosztow, lecz
w kazdej sytuacji zapewnia pacjentowi prawo do uzyskania informacji
o jej istnieniu'. Kodeks etyki lekarskiej w art. 61 wyraznie zakazuje
lekarzowi wykonywania polecen pracodawcy sprzecznych z zasadami
etyki i deontologii lekarskiej. Kodeks etyki zawodowej pielegniarki
i poloznej Rzeczypospolitej Polskiej w pkt II 6 wskazuje, Ze pielegniar-
ka/potozna ma prawo odmoéwi¢ uczestnictwa w zabiegach i ekspery-
mentach biomedycznych, ktdre s sprzeczne z uznawanymi przez nia
normami etycznymi.

Podsumowujac, postanowienia kodeksu etyki zawodowej, zobowig-
zujgc osobe wykonujaca wolny zawdd do powstrzymania si¢ od okreslo-
nej aktywnosci, wplywajg na zakres uprawnien kierowniczych praco-
dawcy. Stanowig one granice podporzadkowania pracownika w zakresie
rodzaju pracy i sposobu jej wykonywania, ktére to zagadnienia zostaty
szczegolowo przedstawione w dalszych rozwazaniach niniejszego roz-
dziatu.

Podporzadkowanie w zakresie rodzaju pracy

Ustawa o radcach prawnych ogranicza kierownicze kompetencje pra-
codawcy w zakresie rodzaju powierzonej pracy. Zgodnie z art. 9 ust. 4
u.r.p., radcy prawnemu nie mozna poleca¢ wykonania czynno$ci wykra-
czajacej poza zakres pomocy prawnej. Ustawa o radcach prawnych nie
zawiera kompleksowej definicji pomocy prawnej. Zgodnie z art. 6 u.r.p.,
swiadczenie pomocy prawnej polega w szczegélnosci na udzielaniu po-
rad i konsultacji prawnych, sporzadzaniu opinii prawnych, opracowy-
waniu projektéw aktéw prawnych oraz wystepowaniu przed urzedami
i sadami w charakterze pelnomocnika lub obroncy. Regulacje te powie-
lat nieobowiazujacy juz art. 7 u.r.p., w mysl ktérego pomoca prawna byto
w szczegolnosci udzielanie porad i konsultacji prawnych, opinii praw-
nych, zastepstwo prawne i procesowe'®.

17 E. Zielinska, Komentarz do art. 4 ustawy o zawodach lekarza i lekarza dentysty,
[w:] Ustawa o zawodach lekarza i lekarza dentysty. Komentarz, red. E. Zielinska,
LEX2014.

18 Przepis ten obowigzywat do dnia 1 lipca 2015 r., tj. do dnia wejscia w zycie art. 5
pkt 3 ustawy z dnia 27 wrzeénia 2013 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks postepowania
karnego oraz niektérych innych ustaw, Dz.U. 2013, poz. 1247.
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Zakaz polecania radcy prawnemu czynnosci innych niz pomoc praw-
na bedzie mial wplyw na granice swobody pracodawcy w powierzaniu
mu innego rodzaju pracy na czas przestoju (art. 81 § 3 k.p.) oraz na okres
nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku w przypadku uzasadnionych po-
trzeb pracodawcy (art. 42 § 4 k.p.). W przypadku, gdy w umowie o pra-
ce z radcg prawnym jako rodzaj pracy wskazano ,,$wiadczenie pomocy
prawnej”, pracodawca nie ma mozliwosci powierzenia mu pracy inne-
go rodzaju w razie zaistnienia powyzszych okoliczno$ci. Mozliwa jest
jednakze, cho¢ z uwagi na dazenie pracodawcy do zapewnienia jak naj-
wiekszej elastycznosci zatrudnienia raczej rzadko wystepujaca w prak-
tyce, sytuacja odmienna. Rodzaj pracy moze by¢ mianowicie okreslony
w sposob wezszy — poprzez wskazanie tylko niektorych czynnosci wcho-
dzacych w zakres $wiadczenia pomocy prawnej, np. sporzadzanie opinii
prawnych. Wéwczas w sytuacjach przewidzianych w przepisach art. 81
§ 3 k.p.iart. 42 § 4 k.p. mozliwe jest powierzenie radcy prawnemu pracy
odmiennego rodzaju niz wynikajaca z umowy stron, byleby miescita sie
ona w zakresie §wiadczenia pomocy prawnej, np. polecenie wystepowa-
nia przed sadami i urzedami.

W przedmiocie braku mozliwosci przeniesienia radcy prawnego za-
trudnionego w ramach stosunku pracy na inne stanowisko wypowie-
dzial si¢ réwniez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 13 marca 2014 r."”
Zdaniem Sadu, zakaz przeniesienia zatrudnionego w ramach stosunku
pracy radcy prawnego na inne urzednicze stanowisko pracy wynika wy-
raznie z art. 3 ustawy o pracownikach samorzagdowych. Przepisy usta-
wy z dnia 6 lipca 1982 r. o radcach prawnych zawieraja pelne ustrojowe
unormowanie zasad wykonywania tego zawodu w ramach samorzado-
wej korporacji radcéw prawnych. Pracownicy zatrudnieni na innych sta-
nowiskach pracy nie maja takiej autonomii i uprawnien przy wykony-
waniu czynnosci pracowniczych, przez co zatrudnienie na jakimkolwiek
innym stanowisku pracy niz stanowisko radcy prawnego nie gwarantuje
radcy prawnemu zatrudnienia odpowiadajacego jego kwalifikacjom oraz
odrebnemu ustrojowo statusowi zawodowemu. Sad Najwyzszy podkre-
8lil, ze brak jest przeszkod prawnych, aby osoba z kwalifikacjami i ty-
tulem zawodowym radcy prawnego zostala zatrudniona na innym sta-
nowisku pracy, ale mozliwo$¢ taka istnieje tylko wtedy, gdy taka osoba
godzi si¢ na wykonywanie innego rodzajowo i ustrojowo zatrudnienia,
w ramach ktdrego nie korzysta juz z ustrojowych uprawnien, gwarancji
autonomii, wolnosci oraz ochrony prawnej, przystugujacych wytacznie
w razie zatrudnienia na stanowisku radcy prawnego.

19 1PK181/13,LEX nr 1446438.
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Rozwazenia wymaga, czy przepis art. 9 ust. 4 u.r.p. stoi na przeszko-
dzie zobowigzaniu pracownika do pracy (réwniez w godzinach nad-
liczbowych) w razie koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu
ochrony Zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska
albo usunigcia awarii. Bez watpienia polecenie takie modyfikuje rodzaj
pracy okreslony w umowie i praca, ktéra ma by¢ w takiej sytuacji wyko-
nywana, nie bedzie polega¢ na $wiadczeniu pomocy prawnej. W dok-
trynie wskazuje sie, o czym byta juz mowa w rozdziale pierwszym ni-
niejszej pracy, ze pracownik nie moze odmoéwi¢ wykonania takiej pracy,
o ile lezy ona w granicach jego mozliwo$ci®. Pytanie, czy radca prawny
ma mozliwos¢ dalej idacej odmowy wykonania polecenia pracodawcy
w oparciu o przepis art. 9 ust. 4 u.r.p.

Ogolne zasady wykonywania zawodu radcy prawnego wynikajace
z ustawy o radcach prawnych i kodeksu etyki radcy prawnego sa, w przy-
padku pelnienia tej funkcji w ramach stosunku pracy, uzupetniane
o prawa i obowiazki pracownicze okreslone przede wszystkim w kodek-
sie pracy”'. Nie mozna jednak, moim zdaniem, uznac, ze przepis art. 9
ust. 4 w.r.p. automatycznie i w kazdym przypadku wylacza mozliwos¢
zobowigzania radcy prawnego do pracy polegajacej na prowadzeniu akcji
ratowniczej. W tym wypadku mamy do czynienia z kolizja dwoch dobr
- z jednej strony zycia, zdrowia ludzkiego, mienia, srodowiska, a z dru-
giej za$ — osobistego interesu radcy prawnego. W przypadku zagrozenia
zdrowia i zycia ludzkiego, a takze $rodowiska, powotlanie sie przez rad-
ce prawnego na ograniczenia wynikajace z art. 9 ust. 4 u.r.p. mogloby
by¢ uznane za naruszajace art. 8 k.p. z uwagi na sprzecznos¢ z zasada-
mi wspolzycia spolecznego. Ponadto nieudzielenie pomocy czltowiekowi
znajdujacemu sie w polozeniu grozacym bezposrednim niebezpieczen-
stwem utraty zycia albo ciezkiego uszczerbku na zdrowiu zostalo przez
ustawodawce spenalizowane w art. 162 k.k. Obowigzek ochrony mienia
pracodawcy jest pochodng obowigzku dbatosci o dobro zakladu pracy
i réwniez, moim zdaniem, nie uzasadnia odmowy wykonania czynnosci
wykraczajacej poza zakres pomocy prawnej. Odmiennie przedstawia si¢
powyzsza kwestia w razie konieczno$ci prowadzenia akcji ratowniczej
w celu usuniecia awarii. W takiej sytuacji pierwszenstwo nalezy przy-
zna¢ uprawnieniu wynikajagcemu z art. 9 ust. 4 u.r.p.

Niejako na marginesie warto zauwazy¢, ze zakaz powierzenia radcy
prawnemu czynno$ci wykraczajacej poza zakres pomocy prawnej nie
oznacza braku mozliwoséci wskazania w akcie bedacym podstawa nawia-
zania stosunku pracy z radcg prawnym wiecej niz jednego rodzaju pra-

20 H.Lewandowski, Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy, Warsza-
wa 1977,s. 119.
21 J.tozinski, Z. Klatka, Status prawny...,s. 72.
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cy. Dozwolone jest faczenie pracy zwigzanej ze $wiadczeniem pomocy
prawnej z zatrudnieniem innego rodzaju - przykladowo w charakterze
kierownika dzialu kadr. W takim przypadku istotne jest, aby wykony-
wana praca nie uwlaczala godnosci zawodu ani nie podwazata zaufania
do radcy prawnego (art. 25 pkt 1 KERP).

Zgodnie z art. 15 u.r.p., radca prawny obowigzany jest wytaczy¢ si¢ od
wykonania czynnos$ci zawodowych we wlasnej sprawie lub jezeli prze-
ciwnikiem jednostki organizacyjnej udzielajagcej mu pelnomocnictwa
jest inna zatrudniajaca go jednostka organizacyjna albo jezeli sprawa
dotyczy osoby, z ktora pozostaje on w takim stosunku, zZe moze to od-
dzialywa¢ na wynik sprawy. Obowigzek wylaczenia si¢ radcy prawnego
od wykonywania tych czynnosci oznacza réwniez brak mozliwosci po-
wierzenia ich wykonania w drodze polecenia pracodawcy. Przepis ten
znajduje sie w rozdziale drugim ustawy zatytulowanym Wykonywanie
zawodu radcy prawnego. Dotyczy on zatem wszystkich radcéw prawnych
niezaleznie od przyjetej formy organizacyjno-prawnej $wiadczenia po-
mocy prawnej, takze prowadzacych dziatalno$¢ w ramach indywidual-
nej kancelarii. Niefortunna redakcja tego przepisu powoduje trudnosci
W jego interpretacji.

Obowigzek wylaczenia si¢ od wykonywania czynnosci oznacza nie-
przyjmowanie sprawy do prowadzenia lub powstrzymanie si¢ od dziala-
nia w sprawie i odnosi si¢ zardwno do spraw sadowych, jak i pozasado-
wych??. Przepis ten stwarza prawne ramy unikania konfliktu interesow
i buduje zaufanie w relacji z klientem. Artykut 15 u.r.p. wskazuje trzy
kategorie spraw, od wykonania ktérych radca prawny powinien si¢ wy-
taczy¢. Pierwsza z nich okreslona jest jako ,,wykonywanie czynnosci za-
wodowych we wlasnej sprawie”. Ograniczenie to nie oznacza, ze radca
prawny nie moze przykladowo dochodzi¢ naleznych mu roszczen wy-
stepujac w sprawie osobiscie (bez profesjonalnego pelnomocnika). Nie
moze on natomiast reprezentowac klienta w sprawie, ktéra dotyczy tego
radcy prawnego. Ograniczenie to obowiazuje takze wowczas, gdy klien-
tem radcy prawnego jest jego pracodawca®. Druga sytuacja zwigzana
jest z mozliwoscig $wiadczenia pomocy prawnej na rzecz kilku jednostek

22 Por. Z. Klatka, Ustawa o radcach prawnych. Komentarz, Warszawa 1999, s. 143,
zdaniem ktdrego obowigzkiem wytaczenia objete sa wszystkie czynnosci zawo-
dowe wchodzace w zakres pomocy prawnej, a nie tylko zastepstwo procesowe.

23 W doktrynie wskazuje sie, ze jezeli radca prawny pozostaje w stosunku pracy,
klientem radcy prawnego jest jego pracodawca. - zob. J. kozinski, Z. Klatka,
Status prawny...,s. 72. Poglad wydaje sie stuszny, ale wymaga pewnego uzupet-
nienia w odniesieniu do radcy prawnego, ktdry zostaje zatrudniony przez okre-
$lony podmiot w celu $wiadczenia pomocy prawnej na rzecz oséb trzecich. Taka
sytuacja moze zachodzi¢ w przypadku spotki partnerskiej radcéw prawnych
zatrudniajacej innego radce prawnego w charakterze pracownika. Wowczas
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organizacyjnych. Wowczas radca prawny obowigzany jest wylgczy¢ sie
od wykonywania czynnosci w sprawie, w ktorej przeciwnikiem klienta
jest jego pracodawca. Ostatnie ograniczenie nalezy interpretowac jako
istnienie miedzy radcg prawnym a inng osoba stosunkéw (zaleznosci)
uczuciowych, majatkowych, rodzinnych, towarzyskich itp., ktére mo-
gltyby wptywac na sposéb prowadzenia sprawy?**. Podobnie jak w pierw-
szej sytuacji, ograniczenie to nie oznacza braku mozliwo$ci prowadzenia
spraw takiej osoby, lecz przeciwko takiej osobie.

Przepis art. 15 u.r.p. znajduje rozwiniecie i uzupelnienie w art. 28—
30 KERP, traktujacych o wylaczeniu mozliwosci §wiadczenia pomo-
cy prawnej w sytuacji, gdy interesy klientéw danego radcy prawnego
w tej samej sprawie lub sprawie z nig zwiazanej sa sprzeczne lub gdy
W sprzecznosci pozostaja interesy klienta z interesami radcy prawnego.
W sytuacji, gdy sprzeczno$¢ intereséw dotyczy klientéw radcy prawne-
go, kodeks przewiduje sytuacje braku mozliwosci bycia obroncg lub pel-
nomocnikiem przez radcg prawnego (art. 28 KERP) i braku mozliwosci
doradzania klientowi (art. 29 KERP pkt 1). W przypadku kolizji interesu
klienta z interesem radcy prawnego, kodeks postuguje si¢ zbiorczym po-
jeciem ,,brak mozliwosci §wiadczenia pomocy prawnej”, ktore wystepuje
zarowno w przypadku sprzecznosci interesdw, jak réwniez znacznego
ryzyka wystapienia tej sprzecznosci w danej sprawie, jak i sprawie z nia
zZwigzanej.

Kodeks wskazuje sytuacje, gdy, mimo sprzecznosci intereséw mie-
dzy klientami danego radcy prawnego, zakaz doradzania nie obowig-
zuje. Wylacza go pisemna zgoda klienta albo osoby, na rzecz ktérej rad-
ca prawny uprzednio wykonywal czynnosci zawodowe, udzielona po
uprzednim pisemnym poinformowaniu przez radcg prawnego o okolicz-
nosciach stanowigcych istote konfliktu intereséw, jego zrddle, skutkach
proponowanego dzialania, zagrozeniu z tym zwigzanym oraz o mozli-
wych badz wylaczonych przez taka zgode dziataniach alternatywnych
(art. 29 pkt 3 KERP). Uwazam, ze powyzsza ewentualnos$¢ nie oznacza,
ze pracodawca moze wydac radcy prawnemu polecenie dotyczace pracy,
od wykonania ktdrej radca prawny powinien si¢ wyltaczy¢. Nie wplywa
ona réowniez na ograniczenie prawa radcy prawnego do odmowy wy-
konania takiego polecenia. Pracodawca nie moze bowiem zaklada¢, ze
—dojdzie w tym zakresie do wyrazenia takiej zgody i nie moze nakfada¢
na radce prawnego obowigzku jej uzyskania.

Poza zakazem $wiadczenia pomocy prawnej w sytuacji zaistnienia
konfliktu intereséw kodeks etyki radcy prawnego w rozdziale drugim

klientem radcy prawnego beda réwniez klienci spétki partnerskiej, a pracodaw-
ca - spbtka.
24 Wyrok SN z dnia 29 marca 2001 r., | PKN 334/00, OSNP 2003, nr 1, poz. 13.
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wskazuje inne jeszcze zajecia niedopuszczalne. Z art. 26 KERP wyni-
ka obowigzek powstrzymania si¢ przez radce¢ prawnego od $wiadczenia
pomocy prawnej, gdy posiadana przez niego wiedza o sprawach oséb,
na ktérych rzecz uprzednio wykonywat czynnosci zawodowe, dawata-
by klientowi nieuzasadniong przewage. Artykul 27 KERP zawiera caty
katalog pozostalych sytuacji, ktérych zaistnienie powoduje, ze radca
prawny nie moze udzieli¢ danej osobie pomocy prawnej — m.in. gdy brat
udzial w sprawie w charakterze przedstawiciela organéw wladzy pub-
licznej, zeznawal uprzednio w sprawie jako $wiadek, gdy osoba najbliz-
sza albo zalezna od radcy prawnego brata lub bierze udzial w rozstrzy-
ganiu sprawy, gdy radca prawny pozostawal albo pozostaje w bliskich
stosunkach z przeciwnikiem swego klienta albo osobg zainteresowana
niekorzystnym dla klienta rozstrzygnieciem

Ustawa o zawodach lekarza i lekarza dentysty wskazuje w art. 2 ust. 1,
ze wykonywanie zawodu lekarza polega na udzielaniu przez osobe po-
siadajagca wymagane kwalifikacje, potwierdzone odpowiednimi doku-
mentami, $wiadczen zdrowotnych. Nie zawiera ona definicji pojecia
$wiadczen zdrowotnych ani nie wyjasnia, co nalezy rozumie¢ przez
pojecie ,udzielanie™. Przytacza jedynie kilka przyktadowych czynno-
$ci, ktdre skladaja si¢ na istote wykonywania zawodu lekarza - bada-
nie stanu zdrowia, rozpoznawanie chordb i zapobieganie im, leczenie
i rehabilitacja chorych, udzielanie porad lekarskich, a takze wydawanie
opinii i orzeczen lekarskich?. Lekarzowi zatem nie moze by¢ w drodze
polecenia pracodawcy powierzone $wiadczenie pracy innego rodzaju
niz mieszczaca si¢ w pojeciu udzielania $wiadczen zdrowotnych z za-
strzezeniem wyjatku wynikajacego z art. 2 ust. 3 u.z.l. Zgodnie z tym
przepisem, za wykonywanie zawodu lekarza uwaza sie takze prowadze-
nie przez lekarza prac badawczych w dziedzinie nauk medycznych lub
promocji zdrowia, nauczanie zawodu lekarza, kierowanie podmiotem
leczniczym, zatrudnienie w podmiotach zobowigzanych do finansowa-
nia $wiadczen opieki zdrowotnej ze srodkéw publicznych lub urzedach
te podmioty obstugujacych, w ramach ktérego wykonuje si¢ czynnosci

25 E. Zielinska, Komentarz do art. 2 ustawy o zawodach lekarza i lekarza dentysty,
[w:] Ustawa o zawodach lekarza...

26 Definicje $wiadczenia zdrowotnego zawiera art. 2 ust. 1 pkt 10 ustawy z 15 kwiet-
nia 2011 r. o dziatalnosci leczniczej (tekst jednolity: Dz.U. 2015, poz. 618 ze zm.).
Za takie Swiadczenie uwaza sie dziatania stuzace zachowaniu, ratowaniu, przy-
wracaniu lub poprawie zdrowia oraz inne dziatania medyczne wynikajace z pro-
cesu leczenia lub przepiséw odrebnych regulujacych zasady ich wykonywania.
Zblizona definicje Swiadczenia zdrowotnego zawiera art. 5 pkt 40 ustawy z dnia
27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze $rod-
kéw publicznych (t.j.: Dz.U. 2008, nr 164, poz. 1027 ze zm.).
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zwigzane z przygotowywaniem, organizowaniem lub nadzorem nad
udzielaniem $wiadczen opieki zdrowotne;j.

Podporzadkowanie lekarza kierownictwu pracodawcy w zakresie
obowigzku wykonania konkretnych zadan jest ograniczone. Przepis
art. 38 u.z.l. przewiduje mozliwo$¢ niepodjecia przez lekarza leczenia
pacjenta albo odstgpienia od leczenia, o ile nie zachodzi przypadek nie-
cierpigcy zwloki w rozumieniu art. 30 u.z.l. W przypadku lekarzy pozo-
stajacych w stosunku pracy, poza koniecznoécig odpowiednio wczesne-
go uprzedzenia pacjenta, jego przedstawiciela ustawowego lub opiekuna
faktycznego o odstgpieniu od leczenia, wskazania realnej mozliwosci
uzyskania tego $wiadczenia u innego lekarza lub w podmiocie leczni-
czym oraz odnotowania tego faktu w dokumentacji medycznej wraz
z uzasadnieniem decyzji, konieczne jest rowniez istnienie powaznych
powodow niepodjecia lub odstgpienia od leczenia” oraz uzyskanie zgo-
dy przetozonego. Powazne powody, o ktérych mowa w komentowanym
artykule, nalezy interpretowac w ten sposdb, ze podjecie przez lekarza
w konkretnych warunkach i w odniesieniu do konkretnego pacjenta
dziatan lekarskich moze okazac si¢ niewskazane lub nawet niebezpiecz-
ne dla lekarza®?®. W doktrynie do przyczyn tych zalicza sie przyczyny
lezace po stronie pacjenta (obrazliwe zachowanie wobec lekarza, nie-
stosowanie si¢ do zalecen lekarza niweczace proces leczenia), przyczyny
lezace po stronie lekarza (stan wyczerpania, zmeczenie, dramatyczna
sytuacja zZyciowa, zmiana miejsca zamieszkania), zachowanie si¢ 0s6b
trzecich (agresja okazywana lekarzowi przez rodzing pacjenta), utrata
wzajemnego zaufania pacjenta i lekarza wskutek konfliktu, przekona-
nie lekarza, ze posiadana przez niego wiedza i umiejetnosci nie sg wy-
starczajace do zapewnienia pacjentowi pomocy lekarskiej”. Przywotany
przepis, moim zdaniem, przyznajac lekarzowi okreslone uprawnienie,
ogranicza kierownicze kompetencje pracodawcy. Lekarz bowiem bedzie
moégt odmoéwi¢ wykonania polecenia pracodawcy (przetozonego) z po-
wolaniem sie na ten przepis. Przetozony, wydajac lekarzowi dotyczace
pracy polecenie, moze nie zdawac sobie sprawy z zachodzacych w danej
sytuacji powaznych powodoéw uzasadniajacych odmowe leczenia kon-

27 Art. 7 KEL wymdg istnienia ,szczegdlnie uzasadnionego wypadku” formutuje
pod adresem wszystkich lekarzy (bez wzgledu na forme wykonywania zawodu).
Nie czyni on poza tym rozrdznienia pomiedzy sytuacja odmowy podijecia lecze-
nia oraz zaprzestania leczenia.

28 A. Dyszlewska-Tarnawska, Komentarz do art. 38 Ustawy o zawodach lekarza i le-
karza dentysty, [w:] Ustawa o zawodach lekarza i lekarza dentysty. Komentarz,
red. L. Ogiegto, Legalis 2010.

29 E. Zielinska, Komentarz do art. 38 ustawy o zawodach lekarza i lekarza dentysty,
[w:] Ustawa o zawodach lekarza...
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kretnego pacjenta i zgode na niepodjecie leczenia czy odstapienie od le-
czenia wyda dopiero po zgloszeniu si¢ lekarza o jej udzielenie.

Dalej idace ograniczenie podporzadkowania lekarza w zakresie ro-
dzaju pracy przewiduje przepis art. 39 u.z.l., dotyczacy tzw. klauzuli su-
mienia. Lekarz moze powstrzymac si¢ od wykonania swiadczen zdro-
wotnych niezgodnych z jego sumieniem, o ile nie zachodzi przypadek
niecierpiacy zwloki w rozumieniu art. 30 u.z.l. Ma on obowigzek wska-
za¢ wowczas realne mozliwosci uzyskania tego swiadczenia u innego le-
karza lub w podmiocie leczniczym oraz uzasadni¢ i odnotowac¢ ten fakt
w dokumentacji medycznej. W przypadku wykonywania zawodu leka-
rza na podstawie stosunku pracy ustawa wymaga ponadto uprzedniego
powiadomienia na pi$mie przetozonego. W przeciwienstwie do przywo-
tanej regulacji art. 38 u.z.l. nie bedzie w tym wypadku wymagana zgoda
przetozonego. Ocenie podlega wylacznie, czy dana sytuacja nie stanowi
przypadku niecierpigcego zwloki w rozumieniu art. 30 ustawy, nato-
miast sprawdzaniu i ocenie nie podlega motywacja etyczna lekarza®.

Samodzielno$¢ lekarza przejawia sie ponadto w podejmowaniu przez
niego okreslonych czynno$ci z wlasnej inicjatywy”. Polecenie przez
pracodawce wykonania przez lekarza zadan zwigzanych z diagnoza i te-
rapia jest czesto zastepowane autonomiczng decyzjg lekarza w tym za-
kresie. Lekarz niejako w zastepstwie pracodawcy dokonuje aktualizacji
i konkretyzacji ciazacych na nim obowigzkéw zawodowych?.

Granice pracowniczego podporzadkowania pielegniarki i potoznej
w zakresie rodzaju pracy stanowia wzgledy sumienia (etyczne) oraz za-
kres posiadanych kwalifikacji. Ustawodawca przewidzial mozliwos¢ po-
wstrzymania sie pielegniarki i poloznej od wykonywania §wiadczenia
zdrowotnego niezgodnego z jej sumieniem lub z zakresem posiadanych
kwalifikacji, chyba Ze zachodzi przypadek niecierpiacy zwloki (art. 12
u.z.p.p.). W doktrynie wskazuje sie, Ze przepis ten moze dotyczy¢ przy-
kladowo pomocy w przerwaniu cigzy, zabiegu w dziedzinie sztucznej pro-
kreacji czy inzynierii genetycznej, transfuzji krwi §wiadkowi Jehowy™.

30 E.Zielinska, Komentarz do art. 39 ustawy o zawodach lekarza i lekarza dentysty,
[w:] Ustawa o zawodach lekarza. ..

31 Nalezyzauwazy¢, ze samodzielne wykonywanie zadarn moze by¢ aktualne takze
odnosnie do pracownikéw zatrudnionych w ramach typowego stosunku pracy.
Podobnie zresztg samodzielno$¢ taka mozna dostrzegad w innych niz wolne za-
wody formach zatrudnienia nietypowego - chociazby w telepracy. W tym jed-
nakze przypadku samodzielnos¢ jest gwarantowana odpowiednimi przepisami
ustawy i przepisami kodeksow etyki, nie wynika zas wytacznie ze specyfiki da-
nego zawodu czy stanowiska pracy.

32 A. Korytowska, Problem podporzgdkowania..., s. 86.

33 M. Nestorowicz, Charakter prawny wykonywania zawodu pielegniarki i od-
powiedzialno$¢ cywilna za wyrzgdzone przez nig szkody, ,Prawo i Medycyna”
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Pielegniarka/polozna zobowigzana jest poda¢ niezwlocznie przyczyne tej
odmowy na pismie przelozonemu lub osobie zlecajacej (lekarzowi), uza-
sadni¢ i odnotowa¢ fakt odmowy w dokumentacji medycznej oraz nie-
zwlocznie uprzedzi¢ pacjenta lub jego przedstawiciela ustawowego badz
opiekuna faktycznego o takiej odmowie i wskazac realne mozliwosci uzy-
skania tego $wiadczenia u innej pielegniarki, potoznej lub w podmiocie
leczniczym. Mozliwo$¢ powstrzymania sie przez pielegniarke i potozng
od wykonania niektorych czynnosci dotyczy zaréwno $wiadczen zdro-
wotnych udzielanych bez zlecenia lekarskiego, jak i na zlecenie lekarskie.
W doktrynie wskazuje si¢ ponadto na mozliwos$¢ wstrzymania si¢ pieleg-
niarki, poloznej od wykonania zlecenia lekarskiego z uwagi na pojawie-
nie sig, po podjeciu przez lekarza decyzji, nowych okolicznosci wymaga-
jacych weryfikacji lub zmiany post¢powania leczniczego®.

W doktrynie podnosi sie, Ze pracodawca moze powierzy¢ lekarzowi
na podstawie art. 42 § 4 k.p. wykonywanie innej pracy niz umoéwiona
(np. w zakresie miejsca pracy)®. Poglad ten analogicznie nalezatoby od-
nie$¢ do pielegniarki i potoznej. Nie mozna jednak zapominac, ze prze-
pis art. 42 § 4 k.p. dotyczy mozliwosci powierzenia pracownikowi in-
nej niz okreslona w umowie pracy odpowiadajacej jego kwalifikacjom.
Przewiduje on zatem mozliwo$¢ powierzenia pracy innego rodzaju niz
okreslona w umowie, a miejsce pracy pracownika moze ulec zmianie
wowczas, gdy zmiana ta jest pochodng zmiany rodzaju swiadczonej pra-
cy*®. Zdaniem D. Karkowskiej, w przypadku os6b wykonujacych zawody
medyczne czasowe przesuniecie do pracy w innej komorce organizacyj-
nej zgodnie z art. 42 § 4 k.p wymaga uwzglednienia specyfiki rodzaju
wykonywanej przez przedstawicieli poszczegdlnych zawodéw medycz-
nych pracy. Nie moze by¢ ono zatem dokonane wylacznie w interesie
organizacyjno-ekonomicznymi podmiotu prowadzacego dzialalnos¢
leczniczg, ale powinno uwzglednia¢ réwniez interesy beneficjentow tego
podmiotu (pacjentéw). Uwzglednieniu powinny podlega¢ formalne
kwalifikacje, jak i predyspozycje psychofizyczne, rozumiane jako spet-

13(5)/2003, s. 120; D. Karkowska, Samodzielno$¢ potoznej w zakresie obowigzku
wykonania zlecenia lekarskiego. Zarys problemu, [w:] Z zagadnien wspétczesne-
go prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, red.
Z. Géral, Warszawa 2009, s. 184.

34 D. Karkowska, Zawody medyczne, Warszawa 2012, s. 390.

35 A. Korytowska, Problem podporzgdkowania lekarza w stosunku pracy, [w:] Prob-
lemy zatrudnienia we wspétczesnym ustroju pracy. Ksiega jubileuszowa na 55-le-
cie pracy naukowej i dydaktycznej Profesora Wtodzimierza Piotrowskiego, red.
Z. Niedbata, M. Skapski, Poznarn 2009, s. 85-86.

36 Por.rozwazania poczynione w pierwszym rozdziale oraz przywotane tam stano-
wiska dopuszczajgce skorzystanie przez pracodawce z przepisu art. 42 § 4 k.p.
w sytuacji przejsciowej zmiany jedynie miejsca pracy.



VI. Odrebnosci podporzadkowania pracownika...

nienie wymagan zdrowotnych (art. 17 ust. 1 pkt 3 u.dz.l.)””. Z pogladem
tym nalezy si¢ zgodzi¢ z tym jednakze zastrzezeniem, ze nie zawsze
zmiana oddzialu na inny bedzie oznaczata zmiang rodzaju pracy czy tez
zmiane¢ miejsca pracy, np. gdy umowa o prace jako rodzaj pracy wska-
zuje stanowisko pielegniarki a jako miejsce pracy — okreslony szpital.
W takiej sytuacji pracodawca moze dokonaé przesunigcia do pracy na
inny oddzial, korzystajac ze swoich uprawnien kierowniczych w drodze
polecenia stuzbowego, o ktérym mowa w art. 100 k.p.**

W przypadku pracownikéw twércéw wydane w oparciu o art. 100 § 1
k.p. polecenie pracodawcy (przelozonego) uszczegélawiajace rodzaj
$wiadczonej pracy moze jedynie powierza¢ pracownikowi wykona-
nie konkretnych zadan o twérczym charakterze. Za wykluczone, jako
sprzeczne z umowg stron, nalezy uznac polecenie wykonania czynnosci
nietwoérczych. Umowa o prace zawarta z pracownikiem twoércg musi bo-
wiem wskazywac, ze pracownik jest zobowiagzany do $wiadczenia pracy
tworczej, w przeciwnym przypadku pracodawca nie nabylby prawa do
stworzonego przez pracownika twoérczego rezultatu jego pracy. Pamie-
ta¢ nalezy jednakze, ze rodzaj pracy pracownika twoércy nie musi by¢
jednolity. Calos¢ pracy moze polega¢ na tworzeniu utworéw albo, co be-
dzie zdarzac¢ si¢ czedciej, praca tworcza stanowic bedzie wylacznie czes¢
obowiazkéw pracownika. Druga sytuacja zaistnieje chociazby w przy-
padku pracownika naukowego, ktéry taczy wykonywanie twdrczej pracy
badawczej z praca w zakresie dzialalnosci dydaktycznej czy pomocniczej
jednostek organizacyjnych nauki®*. W takiej sytuacji brak jest powyz-
szych ograniczen co do polecenia pracodawcy w zakresie przydziatu pra-
cownikowi okreslonych zadan do wykonania.

Jak juz zostato podkreslone, polecenie pracodawcy moze jedynie
uszczegdlawiaé rodzaj powierzonej pracownikowi pracy twdrczej.
Nalezy pamigtaé, ze umowa o prace nie musi jednakze wskazywac
wprost, ze obowigzkiem pracownika bedzie tworzenie i dostarczanie
pracodawcy utworu. Taka powinno$¢ moze wynika¢ z charakteru wy-
konywanej pracy, umowa o prace moze w sposob posredni wskazy-
wac na tworczy charakter prac poprzez postanowienie przewidujace,
ze wynagrodzenie pracownika obejmuje réwniez wynagrodzenie za
przeniesienie autorskich praw majatkowych do stworzonych przez
niego w ramach stosunku pracy utworéw*’. W orzecznictwie wskazu-

37 D.Karkowska, Zawody...,s. 406-40T.

38 Wyrok SN zdnia 7 wrzesnia 2005 ., [l PK 292/04, OSNP 2006, nr 7-8, poz. 114.

39 A. Chobot, Podporzgdkowanie pracownika nauki w wykonywaniu obowigzkow
twérczej pracy badawczej, RPEIS 4/1971, s. 22.

40 W doktrynie podkre$la sie, ze z punktu widzenia interesu pracodawcy korzyst-
niejsze jest jednak wyrazne wskazanie w umowie o prace obowiazku podejmo-
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je sie, ze obowigzek stworzenia danego dzieta moze by¢ sprecyzowany
ponadto w ukladach zbiorowych i normach wewnatrzzaktadowych,
a takze znanych pracownikowi i uzgadnianych z nim planach dzialal-
nosci danej jednostki, np. repertuarowych, wydawniczych, redakcyj-
nych, programowych*. Za niewystarczajace nalezy natomiast uzna¢
okreslenie rodzaju pracy jedynie poprzez uzycie w umowie sformu-
fowania ,,praca tworcza”, jako nieposiadajace waloru konkretnosci*.
Wydaje sie, ze najbardziej adekwatne jest w tym przypadku okresle-
nie rodzaju pracy poprzez wskazanie poszczegélnych czynnosci, kto-
re maja by¢ wykonywane przez pracownika*. Analogicznie obowia-
zek wskazania tworczego charakteru pracy odnosi si¢ do tworzenia
projektow wynalazczych. W przypadku wynalazkéw pracowniczych
obowiazek ich wykonania powinien wynika¢ z wyraznych postano-
wient umowy o prace, stanowi¢ konsekwencje $wiadczenia okreslonej
w umowie pracy albo by¢ rezultatem wprowadzenia do stosunku pracy
stosownej klauzuli autonomicznej**. Umowa moze przewidywac obo-
wigzek znalezienia konkretnego rozwigzania technicznego, ale moze
rowniez ogranicza¢ sie¢ jedynie do obowigzku prowadzenie badan
w okres$lonej dziedzinie. W drugim przypadku trudno powiedzie¢, ze
celem zatrudnienia jest dokonanie wynalazku, ale mozna oczekiwa¢
od pracownika wlozenia wysitku intelektualnego prowadzacego do
nowatorskiego odkrycia®.

Jak juz zostalo wskazane, §wiadczenie przez pracownika tworce pracy
o tworczym charakterze musi wynikac¢ z tresci stosunku pracy. Na grun-
cie prawa autorskiego przyjelo sie, Ze utworem pracowniczym jest utwor

wania czynnos$ci zmierzajacych do powstania utworu w rozumieniu prawa au-
torskiego. W takiej sytuacji bowiem pracodawca w razie niezrealizowania przez
pracownika takiego obowiazku bedzie uprawniony do wypowiedzenia stosunku
pracy z uwagi na niepodjecie czynnosci sktadajacych sie na umdéwione $wiad-
czenie - J. Borowicz, Konstrukcje prawnopracownicze w nowym prawie autor-
skim, ,,Prawo Spétek” 5/1995.

41 Wyrok WSA w Warszawie z dnia 14 kwietnia 2009 r., Ill SA/Wa 3132/08, LEX
nr 532673; wyrok SA w Biatymstoku z dnia 4 wrze$nia 2012 r., lll APa 7/12, LEX
nr1217657.

42 Por.rozwazania poczynione w rozdziale pierwszym odnoszace sie do wskazania
w umowie rodzaju pracy za pomoca okreslenia: ,praca fizyczna”, ,praca umy-
stowa”, ,praca kierownicza”, ,praca niekierownicza”.

43 Na temat mozliwosci okreslenia w umowie rodzaju pracy por. rozwazania po-
czynione w rozdziale pierwszym.

44 W. Sanetra, Praca wynalazcza jako kategoria prawa pracy, [w:] Prawo pracy wy-
nalazczej. Materiaty XV Zimowej Szkoty Prawa Pracy. Karpacz, marzec 1988, red.
W. Sanetra, Wroctaw 1988, s. 14.

45 J. Chlebny, Pojecie wynalazku pracowniczego na tle ustawy - Prawo wtasnosci
przemystowej, PPH 8/2009, s. 43.
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w rozumieniu przepiséw ustawy*®, stworzony przez pracownika w ramach
wykonywania obowigzkéw wynikajacych ze stosunku pracy powstalego
na podstawie umowy o prace*. Utworem pracowniczym nie bedzie zatem
utwor stworzony w godzinach pracy, ale niebedacy efektem wykonywa-
nia obowiazkéw pracowniczych*. Nie bedzie nim takze utwor stworzony
przez pracownika niemajacego szczegdlnego obowigzku tworczosci, na-
wet jezeli stworzone dzieto pozostaje w zwigzku z zatrudnieniem pracow-
nika, wyznaczonym przez jego kwalifikacje zawodowe®. Waloru takiego
nie zapewnia réwniez postuzenie si¢ w procesie tworczym urzadzeniami
lub materiatami nalezacymi do pracodawcy, sfinansowanie pracy tworczej
przez pracodawce lub udziat w procesie twérczym innych oséb zatrudnio-
nych w tym zakladzie oraz tolerowanie przez tworce faktu eksploatowania
bez porozumienia z nim utworu przez pracodawce™.

46 Zgodnie z art. 1 ust. 1 u.p.a., utworem jest kazdy przejaw dziatalno$ci twérczej
o indywidualnym charakterze, ustalony w jakiejkolwiek postaci, niezaleznie od
wartosci, przeznaczenia i sposobu wyrazenia. Dane dobro niematerialne moze
by¢ kwalifikowane jako utwor, jezeli stanowi rezultat pracy cztowieka (twor-
cy), stanowi przejaw dziatalno$ci twdrczej, posiada indywidualny charakter -
zob. wyrok WSA w Warszawie z dnia 14 kwietnia 2009 r., Ill SA/Wa 3132/08, LEX
nr 532673. Bez znaczenia dla uznania danego dzieta za utwér pozostaje jego
wartos$¢ artystyczna, materialna, jak rowniez jego przeznaczenie, a takze oko-
liczno$ci dotyczace osoby twdrcy (jego wiek, zdolnos¢ do czynnosci prawnych,
wyksztatcenie, przynaleznosé do stowarzyszen twércéw itd.) - zob. P. Strzat-
kowski, Wybrane zagadnienia dotyczgce utworéw pracowniczych, MPP 4/2014,
s.188; wyrok WSA w Warszawie z dnia 14 kwietnia 2009 ., 11l SA/Wa 3132/08, LEX
nr532673. W art. 1 ust. 2 u.p.a. wskazane sg przyktadowe utwory, bedace przed-
miotem prawa autorskiego. W doktrynie wskazuje sie, ze brak sformutowania
w ustawie o prawie autorskim wyczerpujacego katalogu utwordw przektada sie
na brak mozliwo$ci opracowania wyczerpujacego katalogu oséb wykonujacych
dziatalno$é twércza - zob. T. Drozdowska, Stosunek pracy a prawa autorskie,
»Prawo Spotek” 1/1998 s. 43.

47  P. Strzatkowski, Wybrane zagadnienia..., s. 188. Por. réwniez stanowisko SN wy-
razone w wyroku z dnia 25 marca 2001 r., zgodnie z ktérym stworzenie utworu
przez wspdlnika spotki prawa handlowego, bedacego cztonkiem jej zarzadu,
niezwigzanego ze spétka umowa o prace obejmujaca obowiazek podejmowa-
nia dziatalnosci twérczej, nie uzasadnia prawa sp6tki do utworu na podstawie
art. 12 ustawy z 1994 r. o prawie autorskim i prawach pokrewnych - IV CSK
504/10, LEX nr 818616.

48 J. Czerniak-Swedziot, Zasady zatrudnienia pracownika twdrcy i nabycia przez
pracodawce prawa do utworu pracowniczego, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy
i Polityki Spotecznej” 2006, s. 92.

49 T. Kuczynski, Prawo pracodawcy do utworu na podstawie art. 12 Prawa autor-
skiego, PPG 3/1996.

50 A.Gasiorowski, Pracownik twdrcq. Zagadnienia prawno-autorskie, ,Radca Praw-
ny” 5/2007, s. 107; wyrok SA w Katowicach z dnia 4 pazdziernika 2011 r., V ACa
422/11, LEX nr 1120395,
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Analogicznie kwestia ta przedstawia si¢ w przypadku pracowni-
czych projektéw wynalazczych. Za projekt pracowniczy moze by¢
uznane rozwigzanie powstate w wyniku wykonywania obowigzkéow
ze stosunku pracy, a nie jedynie przy okazji ich wykonywania®. W ra-
mach obowiazkéw pracowniczych obcigzajacych twoérce musi zatem
miesci¢ si¢ obowiazek dokonania projektu wynalazczego albo przy-
najmniej obowigzek pracy nad jego dokonaniem®2. Do kategorii tej nie
zaliczymy zatem projektu dokonanego przez pracownika niemajacego
obowiazku wykonywania pracy twdrczej, chociazby stworzenie pro-
jektu pozostawalo w zwigzku z zatrudnieniem wyznaczonym przez
kwalifikacje zawodowe pracownika®. Odmienny charakter bedzie
mial réwniez projekt wynalazczy stworzony przez pracownika na-
ukowego, niemajacy zwiazku z dziedzing, ktérg naukowiec zajmuje
sie w zatrudniajgcej go jednostce®*. Niezbedne jest zatem, aby stworze-
nie danego dzieta nalezato do zakresu zadan (obowigzkéw) pracowni-
ka>. Zdaniem Sadu Najwyzszego, samo wykorzystanie w pracach ba-
dawczych wiedzy, doswiadczenia i umiejetnosci nabytych w zwiagzku
z wykonywaniem obowiazkéw pracowniczych nie oznacza, ze projekt
badawczy jest wynikiem wykonywania obowiazkéw ze stosunku pra-
cy. Konieczne jest wykonywanie obowigzkéw pracowniczych na koszt
pracodawcy, w ramach jego struktury organizacyjnej, z wykorzysta-
niem jego zaplecza technicznego i osobowego. Niejako na margine-
sie rozwazan warto odnotowac, ze z samego faktu, ze z tresci umowy
o prace wynika obowiazek tworzenia przez pracownika utworéw nie
wynika, iz kazdy powstaly w wyniku wykonywania tego obowigzku
wytwor stanowi¢ bedzie przejaw dzialalnosci tworczej o indywidual-
nym charakterze”’.

W zakresie przystugujacych pracodawcy uprawnien kierowniczych
miesci si¢ doprecyzowanie rodzaju utworu, ktéry ma by¢ przez pracow-
nika stworzony - poprzez wskazanie jego jakosci czy objetosci. Jest to
bardzo istotne w przypadku niedokladnego okreslenia w umowie o pra-
ce rodzaju pracy. Nie zawsze bowiem utwor obiektywnie lepszy bedzie

51 T.Kuczynski, Pracownicze projekty wynalazcze, PiZS 4/2002, s. 3.

52 A. Szewc, Wynalazczo$¢ pracownicza i racjonalizatorska, ,Studia Prawa Prywat-
nego” 3-4/2009, s. 266.

53 T.Kuczynski, Pracownicze projekty...,s. 3.

54 Por. J. Chlebny, Pojecie wynalazku..., s. 44.

55 Wyrok SA w Biatymstoku z dnia 4 wrzesnia 2012 r., Ill APa 7/12, LEX
nr1217657.

56 Wyrok SN zdnia 8 marca 2010 r., Il PK 260/09, OSNP 2011, nr 17-18, poz. 226.

57 L.Jaworski, Twérczos¢ pracownicza, Warszawa 2003, s. 41.
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uzyteczny dla pracodawcy. Stworzenie przez pracownika utworu réznia-
cego sie od pierwotnie zamierzonego i przewidzianego w umowie stron
(np. kilkuset stronnicowa ksigzka zamiast kilkustronicowego artykutu)
stanowi prace odmiennego rodzaju niz wynikajaca z umowy stron, a za-
tem powstalego w jej wyniku utworu nie mozna uznac za pracowniczy,
do ktérego pracodawca uzyskuje automatycznie autorskie prawa ma-
jatkowe. Pracownik w takiej sytuacji naraza si¢ na rozwigzanie umowy
o prace z uwagi na ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pra-
cowniczych?®.

Pracodawcy nie przystuguja uprawnienia kierownicze w zakresie wy-
korzystania stworzonego przez pracownika utworu na innych polach
eksploatacji niz to wynika z umowy o prace czy celu umowy i zgodnego
zamiaru stron®. W doktrynie wskazuje sie, ze w takiej sytuacji bedzie
on zobowigzany do zawarcia z pracownikiem odpowiedniego porozu-
mienia, obejmujgcego takze ustalenie odrebnego wynagrodzenia®. Nie
ma zatem mozliwosci rozszerzenia w oparciu o polecenie pracodawcy
zakresu autorskich praw majatkowych poza zakres wyznaczony przez
przepis art. 12 u.p.a.

Pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi twdrcy prace innego ro-
dzaju niz wynikajaca z umowy stron w trzech przypadkach - koniecz-
noséci prowadzenia akcji ratowniczej (art. 151 § 1 pkt 1 k.p.), na czas
przestoju (art. 81 § 3 k.p.) oraz w przypadkach uzasadnionych potrze-
bami pracodawcy na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalen-
darzowym (art. 42 § 4 k.p.). W dwdch ostatnich przypadkach moze by¢
to zaréwno praca tworcza (ale innego rodzaju niz wynikajaca z umowy
o prace), jak i nietwdrcza, przy czym musi by¢ ona zgodna z kwalifi-
kacjami pracownika tworcy. Utwor albo projekt wynalazczy stworzo-
ny w czasie przestoju albo w sytuacji okreslonej w art. 42 § 4 k.p. jest
utworem pracowniczym albo pracowniczym projektem wynalazczym,
do ktérych stosuje si¢ regulacje przewidziang w art. 12 u.p.a. albo
art. 11 ust. 3 p.w.p.

58 Por. 0. Gardulska, Specyfika stosunku prawnego tgczgcego pracownika - twérce
z pracodawcg, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2003/2004,
S. 217.

59 Umowa o prace moze okresla¢ dopuszczalne pola eksploatacji utworu. Jezeli
strony nie wprowadza takiego postanowienia do umowy, zakres korzystania
z utworu wynika z celu umowy o prace. - zob. P. Strzatkowski, Wybrane zagad-
nienia...,s. 187.

60 J.Czerniak-Swedziot, Zasady zatrudnienia..., s. 94.
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3. Podporzadkowanie w zakresie sposobu

wykonywania pracy

W odniesieniu do os6b wykonujacych w ramach stosunku pracy wol-
ne zawody i pracownikow twoércow podporzadkowanie pracownika
przybiera posta¢ podporzadkowania autonomicznego®. Zgodnie z tg
koncepcja, pracownik jest podporzadkowany kierownictwu pracodaw-
cy w zakresie zadan, ktore ten mu wyznacza, bez okreslenia jednakze
sposobu ich wykonywania®. Osoby wykonujace wolny zawdd w ramach
stosunku pracy $wiadcza prace wymagajaca wysokich, specjalistycznych
kwalifikacji, przez co pracodawca czgsto nie jest w stanie merytorycznie
nimi kierowa¢. Ponadto maja oni ustawowo zagwarantowang niezalez-
nos$¢ od pracodawcy w zakresie sposobu wykonywania swoich obowigz-
kéw pracowniczych®.

Radca prawny nie jest zwigzany poleceniem co do tresci opinii praw-
nej (art. 13 u.r.p.). Pracodawca nie moze zatem nakaza¢ radcy prawne-
mu, aby wydal opinie prawna o tresci pozadanej z uwagi na jego interesy.
W doktrynie zauwaza si¢, ze opinia prawna jest rozwinietym stanowi-
skiem radcy prawnego wyrazonym w formie pisemnej, zawierajacym
ocene prawng danego stanu faktycznego, wydanym na zadanie osoby fi-
zycznej bedacej klientem lub na zadanie organu jednostki organizacyjnej
oraz 0sob zatrudnionych w tych jednostkach na stanowiskach kierowni-
czych lub samodzielnych®. Radca prawny nie ma zatem obowigzku wy-
dawania opinii prawnych na zgdanie innych pracownikdw pracodawcy —
czy to w ich prywatnych sprawach, czy tez w sprawach nalezacych do ich

61 Podporzadkowanie autonomiczne nie jest charakterystyczne wytacznie dla
pracownikéw tworcow i pracownikdéw wykonujacych wolny zawdd. Samodziel-
ne wykonywanie zadad moze by¢ aktualne takze odnos$nie do pracownikdéw
zatrudnionych w ramach zatrudnienia typowego. W przypadku omawianych
w tym rozdziale kategorii pracownikdw, samodzielno$¢ ta nie wynika jednak
wytacznie ze specyfiki danego zawodu czy stanowiska pracy, ale, o czym byta
juz mowa, z definicji ustawowej danego rodzaju pracy, wyraznego sformutowa-
nia tej samodzielnosci w ustawie albo majacego podstawe w przepisie prawa
zakazu ingerowania w pewnym zakresie w wykonywang prace. Podporzadko-
wanie autonomiczne nie stanowi réwniez jedynego kryterium stwierdzenia
nietypowosci umownego stosunku pracy. Dotyczac pracowniczego podporzad-
kowania w zakresie sposobu wykonywania pracy, nie odnosi sie do wszystkich
dostrzeganych przeze mnie odrebnosci podporzadkowania pracownikéw wy-
konujacych wolny zawdd i pracownikéw twdrcow - zob. pkt 2 i 4 tego rozdziatu.

62 Wyrok SN zdnia 7 wrze$nia 1999 r., | PKN 277/99, OSNP 2001, nr 1, poz. 18.

63 M. Medrala, Specyfika polecenia stuzbowego w przypadku pracowniczego zatrud-
nienia radcy prawnego, ,Radca Prawny” 11/2011, dodatek naukowy, s. 17 D.

64 W. Sarnowski, Opinie prawne, ,Radca Prawny” 5/1998, s. 38-39.
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obowiazkéw pracowniczych, ktdre powinni rozstrzygnac¢ samodzielnie.
Z uwagi zatem na przepis art. 9 ust. 4 u.r.p. takie zadania jako wykracza-
jace poza zakres pomocy prawnej nie musza by¢ przez radce prawnego
wykonane®. Oczywiscie, jezeli nic innego nie wynika z zawartej z radca
prawnym umowy o prace. Poglad ten znajduje potwierdzenie w przepisie
art. 2 w.r.p., zgodnie z ktérym pomoc prawna $wiadczona przez radce
prawnego ma na celu ochrone prawng intereséw podmiotéw, na ktorych
rzecz jest wykonywana, a zatem jednostki organizacyjnej zatrudniajacej
radce prawnego, nie za$§ pracownikow tej jednostki. W przepisie art. 13
u.r.p. zostal zawarty zaréwno skierowany do radcy prawnego obowigzek
formulowania oceny niezaleznej od polecen i naciskéw, jak i skierowany
do klienta (pracodawcy) sygnal, ze radca prawny nie moze wyda¢ opinii
prawnej niezgodnej z jego profesjonalnym przekonaniem®.

Pracodawca nie moze réwniez naruszaé zasady samodzielnosci pro-
wadzenia sprawy przez radce prawnego przed organami orzekajacymi
(art. 14 u.r.p.). Oznacza to, ze wskazuje on sprawy, co do ktérych oczeku-
je pomocy prawnej, ale nie moze ingerowa¢ w sposéb ich zalatwienia®.
Taka regulacja uzasadniona jest specyfika $wiadczenia pomocy prawnej,
ktéra wymaga posiadania fachowej wiedzy. Radca prawny, znajac stan
faktyczny sprawy i odnoszace si¢ do niego przepisy prawa materialnego,
a takze znajac przepisy postepowania, wie, w jaki sposéb nalezy dana
sprawe poprowadzi¢. Zasada samodzielnosci radcy prawnego nie ozna-
cza jednakze, ze jego pracodawca nie bedzie miat jakiegokolwiek wply-
wu na powierzong mu sprawe. Naruszeniem zasady samodzielnosci nie
bedzie, przykladowo, prostowanie czy odwolywanie oswiadczen pelno-
mocnika przez mocodawce w trakcie postegpowania przed sagdem (art. 93
k.p.c.), a takze polecenie radcy prawnemu zawarcia ugody w toku proce-
su, niewnoszenia apelacji czy kasacji w danej sprawie. W tym kontekscie
warto przywolac art. 44 pkt 2 kodeksu etyki, zgodnie z ktérym radca
prawny obowigzany jest uzyska¢ zgode klienta® na dokonanie czynno-
$ci procesowych obejmujacych wniesienie pozwu, uznanie powddztwa,
zawarcie ugody, cofnigcie powddztwa. W sytuacji natomiast, gdy radca
prawny uwaza zlozenie pozwu, wniosku czy $rodka odwolawczego za
niecelowe, a pracodawca nie zgadza si¢ z takg oceng, radca prawny moze
dokonac¢ tej czynnosci, zwracajac si¢ uprzednio do pracodawcy o zto-
zenie pisemnego o$wiadczenia, ze dokonuje czynnosci na jego wyrazne
zadanie. Takie o$wiadczenie radca prawny powinien wlgczy¢ do pod-

65 Ibidem,s.38-39.

66 Z.Klatka, Ustawa...,s. 138.

67 J.toziAski, Z. Klatka, Status prawny...,s. 73.

68 A zatem réwniez pracodawcy, w mys$l bowiem art. 5 pkt 4 KERP jest nim kazdy,
na rzecz kogo radca prawny Swiadczy pomoc prawna.
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recznych akt®. Rozgraniczenie polecen, ktdre naruszaja samodzielnos¢
radcy prawnego, od tych, ktdre nie naruszaja samodzielnosci, moze po-
wodowa¢ pewne trudnoéci. Z pewnoscig dopuszczalny jest taki wpltyw
na prowadzone przez radce¢ prawnego sprawy, ktory expressis verbis
wynika z przepiséw prawa. W doktrynie wskazuje sie, Ze polecenie na-
ruszajace samodzielno$¢ w wykonywaniu zawodu radcy prawnego jest
bezprawne i wobec tego wylacza mozliwos¢ zastosowania przez praco-
dawce sankgji za jego niewykonanie™.

Rozwinigcie i uzupetnienie art. 13 u.r.p. i art. 14 u.r.p. stanowi art. 7
kodeksu etyki. Naklada on na radc¢ prawnego obowigzek ochrony jego
niezaleznosci zawodowej przy wykonywaniu wszelkich czynnosci’.
Przy wykonywaniu czynnos$ci zawodowych radca prawny powinien by¢
wolny od wszelkich wplywoéw wynikajacych z jego osobistych interesow,
naciskow z zewnatrz oraz ingerencji z jakiejkolwiek strony lub z jakiego-
kolwiek powodu. Wyrazone przez kogokolwiek polecenia, ograniczajace
niezaleznos¢ sugestie czy wskazowki, nie moga wplywac¢ na prezento-
wane przez niego stanowisko w sprawie. Radca prawny nie moze naru-
sza¢ zasad etyki zawodowej i niewlasciwie wywigzywac si¢ z obowigz-
kow zawodowych w celu spelnienia oczekiwan klienta lub oséb trzecich.
W doktrynie wskazuje sig, ze radca prawny ma obowigzek $wiadczy¢
pomoc prawng zgodnie ze swoim aktualnym stanem wiedzy i kierujac
sie zdobytym doswiadczeniem zawodowym”.

Gwarancje niezaleznosci zawodowej radcy prawnego zawiera przepis
art. 9 ust. 1 w.r.p., zgodnie z ktérym radca prawny wykonujacy zawod
w ramach stosunku pracy zajmuje samodzielne stanowisko podlegte
bezposrednio kierownikowi jednostki organizacyjnej”. Tym samym
w strukturze organizacyjnej jednostki pomiedzy stanowiskiem rad-
cy prawnego a jej kierownikiem nie moze wystepowac¢ zaden szczebel
posredni™. Przelozonym radcy prawnego w strukturze hierarchicznej
danej jednostki organizacyjnej nie moze by¢ inna osoba niz kierownik

69 H. Wierzbinska, Wtasciwosci stosunku pracy radcy prawnego cz. I, ,Radca Praw-
ny” 4-5/2002, s. 53.

70 Ibidem,s.55.

71 Ibidem,s.52.

72 M. Medrala, Specyfika polecenia stuzbowego w przypadku pracowniczego zatrud-
nienia radcy prawnego, ,Radca Prawny” 11/2011, dodatek naukowy, s. 18 D.

73 Wyjatek zawiera tutaj art. 9 ust. 3 u.r.p.: ,W organie panstwowym lub samo-
rzadowym radca prawny wykonuje pomoc prawng w komoérce lub w jednost-
ce organizacyjnej, w biurze, w wydziale lub na wyodrebnionym stanowisku do
spraw prawnych podlegtym bezposrednio kierownikowi tego organu. W organie
panstwowym radca prawny moze by¢ zatrudniony takze w innej wyodrebnionej
komorce lub jednostce organizacyjnej i podlegad jej kierownikowi”.

74 H.Wierzbinska, Wtasciwosci stosunku pracy radcy prawnego cz. I..., s. 54.
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tej jednostki”. Oznacza to, ze wylgcznie osoby zatrudnione na stanowi-
skach kierowniczych moga wydawac wigzace polecenia radcy prawne-
mu’®. Z kierownictwem pracodawcy nie mozna utozsamia¢ koordynacji
pomocy prawnej w jednostce organizacyjnej, ktéra ma miejsce, gdy za-
trudnia ona dwéch lub wigcej radcéw prawnych. W doktrynie wskazuje
sie, ze taka koordynacja obejmuje rozdzial spraw do zalatwienia, czu-
wanie nad zapewnieniem cigglosci obslugi prawnej, kontrole przestrze-
gania termindw, nadzér nad obstuga administracyjna i prowadzeniem
dokumentacji, decydowaniem o potrzebie zasiegniecia specjalistycznej
opinii prawnej”’. Powyzsza interpretacja jest uprawniona takze w $wietle
art. 41 kodeksu etyki, zgodnie z ktérym radca prawny koordynujacy pra-
ce zespotu radcdw prawnych lub zatrudniajgcy innego radce prawnego
nie moze narusza¢ niezaleznosci wykonywania zawodu poprzez mery-
toryczne ingerowanie w tre$¢ zajmowanego stanowiska co do prawa oraz
samodzielno$ci w prowadzeniu sprawy przez sgdem lub innym organem
orzekajacym.

Inaczej kwestia podporzadkowania przedstawia si¢ w przypadku oséb
$wiadczacych zawody medyczne. Brak jest ustawowo zagwarantowanej
prawnej niezaleznosci lekarzy, pielegniarek i poloznych od pracodaw-
cy, jak ma to miejsce w przypadku radcéw prawnych. Majac jednakze
na wzgledzie zakres przyznanej im przez ustawe samodzielnosci, nale-
zy uznad, ze ustawodawca uniezaleznil sposéb wykonywania przez nich
pracy od polecen pracodawcy’.

Odmiennie niz uprzednio obowigzujgca ustawa o zawodzie lekarza
z 1950 r., ustawa z dnia 5 grudnia 1996 r. nie zawiera expressis verbis
zasady niezalezno$ci lekarza w zakresie udzielania przez niego $wiad-
czen zdrowotnych”. Artykut 5 ustawy z 1950 r. przewidywal, ze lekarz
wykonuje zawdd pod kierownictwem lekarza, uprawnionego do samo-
dzielnego wykonywania zawodu - przez okres jednego roku od podjecia
pracy po uzyskaniu zaswiadczenia o prawie wykonywania zawodu, a sa-
modzielnie — po uptywie roku wykonywania zawodu. Przyznawala row-

75 Wyrok SN z dnia 27 stycznia 2012 r., Il PK 113/11, MPP 7/2012. Nie do korca
przekonuje natomiast stanowisko SN, iz przetozony radcy prawnego moze wy-
dawaé radcy prawnemu polecenia stuzbowe réwniez za posrednictwem innej
osoby. Wydaje sie, ze korzystanie z posrednictwa postarica jest mozliwe tylko
woéwczas, gdy radca prawny moze zidentyfikowad, czy osoba przekazujaca mu
polecenie dziata wytgcznie w charakterze postaica czy tez wydaje je we wtas-
nym imieniu. Konieczne w takim przypadku bytoby zatem sformutowanie przez
przetozonego polecenia na pismie.

76 M. Medrala, Specyfika polecenia stuzbowego...,s. 20 D.

77 Ibidem.

78 D. Karkowska, Zawody..., s. 368.

79 A.Korytowska, Problem podporzgdkowania lekarza..., s. 83.
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niez ministrowi zdrowia prawo zezwolenia lekarzowi w uzasadnionych
przypadkach na samodzielne wykonywanie zawodu przed uplywem
roku od uzyskania zaswiadczenia. Cho¢ nie wynika to wprost z obowia-
zujacej obecnie ustawy, w doktrynie zwraca si¢ uwage na brak podpo-
rzadkowania lekarza w zakresie diagnozy i terapii®.

Wydaje sig, ze samodzielno$¢ te mozna wywies¢ z przepisu art. 4 u.zL,
w mysl ktorego lekarz ma obowiazek wykonywac zawdd, zgodnie ze wska-
zaniami aktualnej wiedzy medycznej, dostepnymi mu metodami i §rod-
kami zapobiegania, rozpoznawania i leczenia choréb, zgodnie z zasada-
mi etyki zawodowej oraz z nalezytg starannoscig. Przepis ten wskazuje
bowiem kryteria, jakimi powinien kierowac¢ si¢ lekarz, wykonujac zawod,
a zadne z nich nie $wiadczy o jego podporzadkowaniu przefozonemu w za-
kresie sposobu wykonywania pracy. O samodzielnosci lekarza w powyz-
szym zakresie §wiadczy rowniez art. 4 kodeksu etyki lekarskiej, w mysl
ktdérego dla wypelnienia swoich zadan lekarz powinien zachowac swo-
bode dziatan zawodowych, zgodnie ze swoim sumieniem i wspolczesng
wiedzg medyczng oraz art. 6 KEL, zgodnie z ktérym lekarz ma swobode
wyboru w zakresie metod postepowania, ktdre uzna za najskuteczniejsze.

Zdaniem D. Karkowskiej, zasadg jest, ze lekarze nie wymagaja nad-
zoru ze strony innego lekarza. Przepis art. 15 u.z.l. przewiduje nadzér
jedynie wobec lekarza odbywajacego staz podyplomowy ze strony leka-
rza posiadajacego specjalizacje, tytul specjalisty w okreslonej dziedzinie
medycyny. Wykonujac zawod, lekarze sa zobowigzani do przestrzegania
zasady, zgodnie z ktdrg lekarz w razie watpliwosci diagnostycznych lub
terapeutycznych powinien zasiggna¢ opinii wlasciwego lekarza specjali-
sty lub zorganizowa¢ konsylium lekarskie (art. 37 u.z.l. oraz art. 10 KEL).
Nie dotyczy to naglych wypadkow i ciezkich zachorowan, gdy zwloka
moze zagraza¢ zyciu lub zdrowiu chorego (art. 10 KEL)*. O niezalezno-
$ci lekarza $wiadczy rowniez mozliwo$¢ podejmowania samodzielnych
decyzji o rodzaju ordynowanych pacjentowi $rodkéw farmaceutycznych
i materialéw medycznych, ktére s3 dopuszczone do obrotu w Polsce,
a w uzasadnionych przypadkach takze ordynowania $rodkéw farmaceu-
tycznych i materialéw medycznych dopuszczonych do obrotu w innych
krajach, z ktorych sg sprowadzane i posiadajg aktualne pozwolenie do-
puszczenia do obrotu®. W odniesieniu do biezacych decyzji medycznych,
przepisy prawa powszechnie obowigzujacego co do zasady nie wymagaja
zasiegniecia opinii lekarza sprawujgcego funkcje kierowniczg w oddziale
(ordynatora). Uprawnienia ordynatora obejmuja wyznaczanie zadan in-

80 J.Jonczyk, Naprawienie szkody (krzywdy) pacjenta w zwigzku z ubezpieczeniem
zdrowotnym, ,,Przeglad Sadowy” 9/2003, s. 37-38.

81 D.Karkowska, Zawody...,s.311-312.

82 Ibidem,s.312-313.
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nym lekarzom, a zlecenie ordynatora nie moze przybra¢ formy polece-
nia konkretyzujacego sposdb wykonywania obowigzkéw pracowniczych
przez lekarza, cho¢ nie mozna wylaczy¢ jednoznacznie jego uprawnienia
do wyrazania opinii w zakresie sposobu wykonywania tych zadan®.

W doktrynie prezentowany jest rowniez nieco odmienny poglad.
Zdaniem Z. Kubota, samodzielno$¢ lekarza w zakresie wykonywania
zawodowych czynnosci jest zalezna od pelnionej funkcji badz usytuo-
wania zajmowanego stanowiska w strukturze organizacyjnej danego
podmiotu leczniczego. Najwieckszg samodzielnoscig ciesza si¢ lekarze
zajmujacy najwyzsze stanowiska, np. ordynator oddzialu®**. W podob-
nym duchu wypowiada si¢ A. Korytowska, uwazajac, Ze samodzielnos¢
lekarza wobec pracodawcy w zakresie diagnozy i terapii nie powoduje
calkowitego wyeliminowania podporzadkowania lekarza w tym zakre-
sie. Kierownictwo powinno by¢ w takiej sytuacji sprawowane jednakze
przez przetozonego lekarza (np. ordynatora), nie za$ bezposrednio przez
pracodawce. Tylko bowiem przetozony dysponuje odpowiednia specja-
listyczng wiedzg, niezbedng do dokonania oceny postgpowania lekarza
i udzielenia wskazowek do dalszego postepowania®. Ustosunkowujac sie
do tych rozwazan, wydaje si¢, Ze w opozycji do prawnie zagwarantowa-
nej niezaleznosci (samodzielnosci) lekarza pozostaje niekiedy faktyczny
brak catkowitej samodzielnosci, wynikajacy z panujacych w podmiocie
leczniczym stosunkdw organizacyjnych.

Zgodnie z art. 2 ustawy z dnia 15 lipca 2011 r. o zawodach pie-
legniarki i poloznej, s3 one samodzielnymi zawodami medycznymi.
W stosunku do wcze$niej obowiazujacej ustawy z 5 lipca 1996 r., przepis
ten ulegl dookresleniu. Pierwotnie nie zawieral on wskazania, iz cho-
dzi o samodzielne zawody medyczne, lecz jedynie zawody samodziel-
ne. Wykonywanie zawodu pielegniarki polega m.in. na samodzielnym
udzielaniu w okreslonym zakresie $wiadczen zapobiegawczych, diagno-
stycznych, leczniczych i rehabilitacyjnych oraz medycznych czynnosci
ratunkowych (art. 4 ust. 1 pkt 4 ustawy). W przypadku poloznej, kwesti¢
te reguluje analogicznie art. 5 ust. 1 pkt 9 ustawy, za wyjatkiem udzie-
lania medycznych czynnosci ratunkowych, ktére nie wchodza w zakres
jej kompetencji. Rodzaj i zakres tych $wiadczen okresla Rozporzadze-
nie Ministra Zdrowia z dnia 7 listopada 2007 r.*¢ wydane na podstawie
art. 6 nieobowigzujacej juz ustawy z dnia 5 lipca 1996 r. o zawodach pie-

83 Ibidem,s. 382-383i38T.

84 Z.Kubot, Formy zatrudnienia lekarzy w samodzielnych zaktadach opieki zdrowot-
nej, ,Prawo i Medycyna” 5/2000, s. 131.

85 A.Korytowska, Problem podporzgdkowania lekarza..., s. 89-90.

86 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 7 listopada 2007 r. w sprawie rodzaju
i zakresu $wiadczen zapobiegawczych, diagnostycznych, leczniczych i rehabili-
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legniarki i poloznej, a utrzymane w mocy przez art. 102 ustawy z dnia
15 lipca 2011 r. o zawodach pielegniarki i poloznej do dnia wejscia w zy-
cie przepisow wykonawczych wydanych na podstawie ustawy obecnie
obowigzujacej. Wskazuje ono szczegélowo czynnosci, jakie moga by¢
wykonywane przez pielegniarke i potozng bez zlecenia lekarskiego. Pod
rzagdami ustawy o pielegniarkach i potoznych z 1996 r. wiele uwarunko-
wan pracy pielegniarki czynilo samodzielne wykonywanie zawodu ilu-
zorycznym. Obecnie obowigzujaca ustawa rozszerza i precyzuje zakres
samodzielnych czynnos$ci zawodowych pielegniarki®’.

Samodzielnos¢ pielegniarki i poloznej oznacza zatem mozliwo$¢ do-
konywania okreslonych czynnosci z wlasnej inicjatywy i bez konsultacji
z lekarzem. To zatem pielegniarka i polozna beda decydowa¢ zaréwno
o potrzebie udzielenia danego $wiadczenia zdrowotnego i sposobie jego
udzielenia. Pielegniarka i polozna przy podejmowaniu czynnosci zwia-
zanych z samodzielnym wykonywaniem $wiadczen zapobiegawczych,
diagnostycznych, leczniczych i rehabilitacyjnych nie powinny wykracza¢
poza swoje umiejetnosci zawodowe, a w szczegdlnosci podejmowac czyn-
nos$ci wymagajacych umiejetnosci zawodowych uzyskiwanych w drodze
doskonalenia zawodowego w odpowiedniej formie ksztalcenia podyploo-
mowego ($ 9 Rozporzadzenia Ministra Zdrowia z 2007 r.). Rozporzadze-
nie wyraznie wymienia, ktoére czynnosci moga by¢ wykonane wylacznie
pod warunkiem ukonczenia stosownego kursu kwalifikacyjnego®.

Wykonywanie $wiadczen zdrowotnych bez zlecenia nie wymaga
wspolpracy z lekarzem i zapewnienia przez niego nadzoru nad wyko-
nywanymi czynnosciami®. Z § 5 i 8 Rozporzadzenia Ministra Zdrowia
z 2007 r. wynika co prawda obowigzek poinformowania bez zbg¢dnej
zwloki lekarza o samodzielnym wykonaniu $§wiadczen i podanych le-
kach, ale nie moze by¢ on interpretowany w sposdb naruszajacy samo-
dzielno$¢ pielegniarki i poloznej. W szczegolnosci w chwili objecia pa-
cjenta opieka lekarskg nie konczy sie samodzielne udzielanie §wiadczen
zdrowotnych przez pielegniarke i polozng. Przeciwna wykladnia tego
przepisu bylaby sprzeczna z zasadg wyrazong w art. 2 u.z.p.p. Lekarz
z chwilg udzielenia mu informacji staje si¢ rownorzednym partnerem
w procesie udzielania $wiadczen zdrowotnych, nie za§ podmiotem spra-
wujacym nadzor merytoryczny®.

tacyjnych udzielanych przez pielegniarke albo potozng samodzielnie bez zlece-
nia lekarskiego, Dz.U., nr 210, poz. 1540.

87 D.Karkowska, Zawody..., s. 331.

88 Por. przyktadowo: § 1 ust. 1 pkt 1e, § 1 ust. 1 pkt 2g, § 1 ust. 1 pkt 3z, § 6 ust. 1 pkt 2g.

89 D. Karkowska, Status zawodowy potoznej. Zarys problemu, Fundacja Rodzi¢ po
Ludzku, Warszawa 2007, s. 11.

90 Ibidem,s. 11; D. Karkowska, Samodzielnos¢ potoznej..., s. 180-181.
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Co wigcej, rowniez w zakresie podejmowania czynnosci na zlecenie
lekarskie pielegniarka i polozna zachowujg zagwarantowang im przez
ustawe samodzielno$¢. W doktrynie uznaje si¢ bowiem, ze lekarz nie
jest przetozonym stuzbowym pielegniarki czy potoznej, a zlecenie lekar-
skie nie jest tozsame z poleceniem przetozonego dotyczacym pracy®.
Z lekarzem pielegniarke i potozng lacza wylacznie wigzi funkcjonalne,
a zwierzchnikiem stuzbowym jest w tym przypadku pielegniarka czy
potozna oddzialowa®. Zlecenie lekarskie stanowi natomiast w $rodo-
wisku szpitalnym forme¢ komunikacji ze wszystkimi podmiotami bio-
racymi udzial w udzielaniu $wiadczen zdrowotnych pacjentowi, a zatem
takze z innymi lekarzami®’. Dodatkowym argumentem jest fakt, ze zle-
cenie lekarskie ma charakter uniwersalny, niezalezny od prawnej formy
wykonywania danego zawodu medycznego, a zatem istnieje mozliwos¢
wykonywania czynno$ci na podstawie zlecen lekarskich przez pieleg-
niarki i polozne zatrudnione na podstawie umowy cywilnoprawnej®.
Zlecenia lekarskie s3 wydawane pielegniarkom i potoznym ze wzgledu
na pelnienie czynnosci leczniczych i udziat w takich czynnosciach pie-
legniarki/poloznej, nie za$ z uwagi na realizowanie przez lekarza upraw-
nien kierowniczych pracodawcy®.

W doktrynie zauwaza sie, ze kierownictwo pracodawcy ogranicza
swobode twdrczg pracownika, a w skrajnych przypadkach moze unie-
mozliwi¢ uznanie danego dziela za utwor pracowniczy®®. Wydaje sie,
ze niebezpieczenstwo to dotyczy wylacznie podporzadkowania pra-
cownika w zakresie sposobu wykonywania pracy. Skoro bowiem utwo-
rem jest przejaw dziatalnosci tworczej o indywidualnym charakterze,
o postaci utworu powinien decydowaé pracownik. Pracodawca nie
powinien poprzez wydawanie polecen tak dalece ksztaltowa¢ sposobu
wykonywania pracy pracownika, ze odebraloby to powstalemu efek-
towi przymiot indywidualnosci. W doktrynie podkresla sie, ze pra-
cownik-tworca powinien decydowac o cechach i charakterze utworu?.
Wskazuje si¢ rOwniez na starcie prawa pracy z prawem autorskim - ko-
deks pracy naklada na pracownika obowigzek podporzadkowania si¢
poleceniom pracodawcy przy wykonywaniu utworu, prawo autorskie

91 Z. Kubot, Pojecie kierownictwa pracodawcy, [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI
wieku. Ksiega Jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielinskiego, red. M. Matey,
L. Nawacki, B. Wagner, Warszawa 2002, s. 246.

92 D. Karkowska, Status zawodowy..., s. 15.

93 D. Karkowska, Samodzielnos¢ potoznej...,s. 177.

94 D. Karkowska, Zawody..., s. 388.

95 Z.Kubot, Pojecie kierownictwa pracodawcy..., s. 246.

96 P. Strzatkowski, Wybrane zagadnienia..., s. 186.

97 Ibidem,s. 188-189.
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za$ kladzie nacisk na swobode twdrcy w zakresie decydowania o tresci
i formie jego pracy tworczej*.

W tym wypadku nieadekwatne byloby zatem tradycyjne podpo-
rzadkowanie pracownika kierownictwu pracodawcy przejawiajace sie
w wyznaczaniu poszczegdlnych czynnosci pracowniczych i okreslaniu
sposobu ich wykonania. Adekwatne do charakteru pracy bedzie nato-
miast podporzadkowanie autonomiczne ograniczajace si¢ do wyzna-
czania pracownikowi zadan bez ingerowania w sposob ich wykonania®.
Mozliwa jest takze sytuacja posrednia, tj. wskazanie przez pracodawce
generalnych wytycznych co do oczekiwanego rezultatu czy inspiracji'®.
Zdaniem A. Chobota, kierownictwo sprawowane nad wykonawcami
pracy tworczej powinno ograniczac si¢ do kierowania sprawami orga-
nizacyjno-administracyjnymi, zwigzanymi z obslugg badan. W takie;j
sytuacji kierownik zespolu nie kieruje praca twoércza, nie wskazuje bo-
wiem dyrektywnie sposobu rozwigzania danego zagadnienia, przez co
nie staje si¢ tworca tego rozwigzania'”'. Konieczno$¢ dostosowania kie-
rowniczych uprawnien pracodawcy do warunkéw pracy twoérczej wyni-
ka z okreslonego w przepisie art. 8 k.p. obowigzku dopasowania sposobu
wykonywania prawa do jego spoteczno-gospodarczego przeznaczenia.
Nadmierna ingerencja w proces pracy ze strony pracodawcy mogla-
by by¢ uznana za naduzycie prawa'®’. Kierownictwo pracodawcy moze
mie¢ charakter tworczy i wowczas, zgodnie z art. 9 ust. 1 u.p.a., docho-
dzi do wspolnego stworzenia utworu przez pracodawce i pracownika.
Warunkiem sine qua non jest wykonywanie uprawnien kierowniczych
przez pracodawce w sposéb pozwalajacy przyjaé autonomie pracownika
niezbedng do zachowania twdrczego i indywidualnego charakteru wy-
konywanego przez niego wkladu'®.

Pracodawca moze wyda¢ pracownikowi polecenie dostarczenia utwo-
ru stworzonego w wyniku wykonywania obowigzkéw ze stosunku pra-
cy. Bedzie to polecenie dotyczace pracy w rozumieniu art. 100 § 1 k.p.'**
Pracodawcy zatrudniajgcemu pracownika twdrce nie przystuguja zadne
dodatkowe uprawnienia kierownicze w celu wymuszenia na pracowniku
dostarczenia utworu. Pozbawiony jest zatem $rodkéw prawnych, ktore

98 J.Czerniak-Swedziot, Zasady zatrudnienia..., s. 98.

99 Zapetnaswoboda pracownikatworcy w zakresie decydowania o sposobie reali-
zacji natozonych zadan opowiada sie J. Czerniak-Swedziot - zob. Zasady zatrud-
nienia pracownika..., s. 97.

100 P. Strzatkowski, Wybrane zagadnienia...,s. 189.

101 A. Chobot, Twérczos¢ wynalazcza.. ., s. 33.

102 O. Gardulska, Specyfika stosunku prawnego..., s. 219.

103 J. Barta, R. Markiewicz, Prawo autorskie, Warszawa 2010, s. 72.

104 L. Jaworski, Twérczo$¢ pracownicza, Warszawa 2003, s. 163.
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umozliwilyby mu w takiej sytuacji podjecie decyzji w sprawie przyje-
cia utworu i - w konsekwencji — nabycie praw autorskich'®>. Bierno$¢
pracownika w zakresie dostarczenia utworu uzasadnia jednakze wypo-
wiedzenie czy nawet rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia
z uwagi na ci¢zkie naruszenie obowigzkow pracowniczych.

Z art. 13 u.p.a. wynika prawo pracodawcy do Zadania dokonania
przez pracownika zmian w utworze. Oznacza to, Ze przejawem upraw-
nien kierowniczych pracodawcy jest takze inicjatywa skorygowania
utworu, ktéry pracownik uzna za ukonczony. Zgodnie z tym przepisem,
jezeli pracodawca nie zawiadomi twoércy w terminie sze$ciu miesiecy od
dostarczenia utworu o jego nieprzyjeciu lub uzaleznieniu przyjecia od
dokonania okreslonych zmian w wyznaczonym w tym celu odpowied-
nim terminie, uwaza sig, ze utwor zostal przyjety bez zastrzezen. Nalezy
pamietal, ze pracownicy-tworcy nierzadko wykonuja prace, ktéra wy-
maga wysokich kwalifikacji i z uwagi na to pracodawca nie jest w sta-
nie wydawac im merytorycznych polecen. W doktrynie wskazuje sie, ze
uprawnienie pracodawcy do zadania dokonania przez pracownika prze-
rébek w utworze ma swoje granice w postaci osobistych praw tworcy do
utworu. Pracownik moze odmoéwi¢ dokonania zmian, jezeli naruszatyby
one jego osobiste prawa'®.

Podporzadkowanie w zakresie miejsca pracy
i czasu pracy

Bez watpienia pracodawca radcy prawnego moze ksztaltowac polece-
niem dotyczacym pracy organizacyjng sfery swiadczenia pomocy praw-
nej, jak czas, miejsce, ustalenie kolejnosci zalatwianych spraw z ozna-
czeniem niektérych z nich jako pilne. Wnioskujac a contrario z art. 9
ust. 4 u.r.p. pracodawca moze bowiem wydawac radcy prawnemu pole-
cenia mieszczace si¢ w zakresie pomocy prawnej'?’.

Miejsce pracy radcy prawnego wykonujacego swoje obowiazki w ra-
mach stosunku pracy, tak jak w przypadku pozostatych pracownikéw,
powinno by¢ wskazane w tresci umowy o prace albo innej podstawy

105 J. Barta, R. Markiewicz, Komentarz do art. 12 ustawy o prawie autorskim i pra-
wach pokrewnych, [w:] Prawo autorskie i prawa pokrewne. Komentarz, red. J. Bar-
ta, R. Markiewicz, LEX 2011; A. Gasiorowski, Pracownik twérca..., s. 109.

106 O. Gardulska, Specyfika stosunku prawnego..., s. 222.

107 M. Medrala, Specyfika polecenia stuzbowego...,s. 18 D.
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pracowniczego zatrudnienia. Najczesciej bedzie nim siedziba podmio-
tu zatrudniajacego radce prawnego. Nie zawsze jednakze praca bedzie
$wiadczona w miejscu okreslonym w umowie'®®. Wyr6zni¢ mozna dwie
mozliwosci. Pierwsza zwigzania jest wylacznie ze specyfika wykony-
wanych czynnosci, np. konieczno$¢ skorzystania z fachowej literatury
mieszczacej sie w bibliotece akademickiej, mozliwo$¢ przygotowania
pism procesowych w domu. Druga zwigzana jest z poleceniem praco-
dawcy dotyczacym wykonania konkretnych czynnosci, ktére determi-
nuja miejsce $wiadczenia pracy, np. reprezentowanie pracodawcy przed
sadem znajdujacym si¢ poza jego siedziba, prowadzenie pertraktacji
ugodowych w siedzibie oponenta pracodawcy, przegladanie akt w sekre-
tariacie sadu. W doktrynie podnosi si¢, Ze wskazanie miejsca $wiadcze-
nia pomocy prawnej w odniesieniu do zastepstwa procesowego nastepu-
je przez udzielenie pelnomocnictwa w sprawie'®.

Odnosnie do czasu pracy radcy prawnego nalezy odr6zni¢ wymiar
czasu pracy w lokalu jednostki od wymiaru czasu pracy ustalonego
w umowie o prace. Artykul 18 u.r.p. stanowi, iz do czasu pracy radcy
prawnego zalicza si¢ takze czas niezbedny do zalatwiania spraw poza lo-
kalem jednostki organizacyjnej, w szczegolnoséci w sadach i w innych or-
ganach, oraz czas przygotowania sie do tych czynnosci. Czas pracy radcy
prawnego w lokalu jednostki organizacyjnej nie moze by¢ krétszy niz
2/5 czasu pracy ustalonego w zawartej z radcg prawnym umowie. Czas
pracy w lokalu jednostki nie moze odpowiada¢ czasowi pracy ustalone-
mu w umowie, poniewaz zakladaloby to koniecznos¢ pracy poza jego
ramami (w godzinach nadliczbowych, ponadwymiarowych)'’. Rozktad
czasu pracy radcy prawnego, z uwagi na ograniczony wymiar czasu wy-
konywania pracy w lokalu pracodawcy, nie bedzie co do zasady podle-
gal zasadom wynikajacym z regulaminu pracy, chyba ze regulamin ten
bedzie zawieral postanowienia dotyczace rozkladu czasu pracy radcow
prawnych. W przewazajacej mierze przypadkow rozklad bedzie wynikatl
Z umowy o pracg''’.

Zdaniem A. Kijowskiego, przywolany powyzej przepis art. 18
ust. 2 u.r.p. nie wyklucza takiej interpretacji, ze ustawowy wskaznik
2/5 czasu pracy w lokalu przedsiebiorstwa to sztywna norma minimal-

108 W lokalu pracodawcy radca prawny bedzie m.in. udzielat porad prawnych, spo-
rzadzat opinie prawne, opracowywat projekty aktéw prawnych - por. H. Wierzbin-
ska, Wtasciwosci stosunku pracy radcy prawnego cz. I..., s. 57; eadem, Wtasciwosci
stosunku pracy radcy prawnego cz. Il, ,Radca Prawny” 1/2003, s. 20-21.

109 J. kozinski, Z. Klatka, Status prawny..., s. 74.

110 Tak tez: J. kozinski, Z. Klatka, Status prawny..., s. 75; odmiennie: Z. Klatka, Usta-
wa...,s. 151.

111 H. Wierzbinska, Wtasciwosci stosunku pracy radcy prawnego cz. ..., s. 57.
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na, natomiast norma maksymalna w granicach uzgodnionego miedzy
stronami wymiaru czasu pracy ustalana jest na biezaco poleceniami
pracodawcy. Mozliwos¢ taka ostatecznie jednak odrzuca z uwagi na
dezorganizujacy wplyw na zycie zawodowe, osobiste i rodzinne radcy
prawnego. Polecenie takie moze by¢ wigzace dla pracownika, jezeli wy-
znacza konkretne zadanie z zakresu obstugi prawnej, wymagajace w da-
nym momencie obecnosci w lokalu zakladu''?. Obowigzek swiadczenia
pomocy prawnej dodatkowo w innym dniu niz okreslone w rozkladzie
czasu pracy dni pracy radcy prawnego w zakladzie moze by¢ uzasad-
niony ochrong prawng intereséw pracodawcy. Obowiazek ten jest kon-
sekwencja wynikajacej z ustawy o radcach prawnych zasady, ze bedac
zatrudnionym w wymiarze pelnego etatu, swiadczy on pomoc prawna
w kazdym dniu roboczym, a nie tylko w dniach, w ktérych ma on $wiad-
czy¢ prace w lokalu pracodawcy'®. W drodze polecenia pracodawcy nie
mozna zatem, z zastrzezeniem powyzszych wyjatkéw, zmieni¢ wymiaru
czasu pracy radcy prawnego w lokalu jednostki organizacyjnej. Mozliwe
jest natomiast nieznaczne zmienienie godzin pracy w ten sposob.

W doktrynie podkresla sig, ze lekarz jest podporzadkowany kierowni-
ctwu pracodawcy w zakresie miejsca i czasu pracy''*. Ustawa o dzialalno-
$cileczniczej okresla czas pracy pracownikéw zatrudnionych w podmio-
cie leczniczym oraz przewiduje mozliwos¢ zobowigzania pracownikéw
wykonujacy zawod medyczny i posiadajacy wyzsze wyksztalcenie do pet-
nienia dyzuru medycznego oraz pozostawania w gotowosci do udzielania
swiadczen zdrowotnych. Dyzurem medycznym jest wykonywanie poza
normalnymi godzinami pracy czynnosci zawodowych w podmiocie lecz-
niczym wykonujacym stacjonarne i calodobowe $wiadczenia zdrowotne
(art. 95 ust. 2 u.dz.l.). W doktrynie wskazuje sie, ze obowigzek pelnienia
dyzuréw powstaje wraz z zawarciem przez pracownika wykonujacego
zawod medyczny i posiadajacego wyzsze wyksztalcenie umowy o prace
w okreslonym w tym przepisie podmiocie leczniczym, a aktualizuje si¢
poprzez zobowigzanie w drodze polecenia pracodawcy (przetozonego)
poszczegdlnych oséb do odbycia dyzuru w konkretnych terminach, do-
konane przez kierownika (inng uprawniong osobe¢) na podstawie har-
monogramu dyzuréw'”. Instytucja dyzuru medycznego powinna by¢

112 A. Kijowski, Czas pracy oraz dodatkowe zatrudnienie radcow prawnych, PiZS
5-6/1987,s. 77.

113 H. Wierzbinska, Wtasciwosci stosunku pracy radcy prawnego cz. Il...,s. 23 i 25.

114 A. Korytowska, Problem podporzqgdkowania lekarza..., s. 85.

115 M. Skapski, Problemy zwigzane z dyzurami pracownikéw stuzby zdrowia, PiZS
4/1997,s.22; Z. Kubot, Pojecie dyzuru medycznego, PiZS 4/2000, s. 17; T. Rek, Ko-
mentarz do art. 95 ustawy o dziatalnosci leczniczej, [w:] M. Dercz, T. Rek, Ustawa
o dziatalnosci leczniczej. Komentarz, LEX 2012.
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stosowana w $cisle okreslonym przez ustawodawce celu, ktérym jest za-
pewnienie $wiadczen zdrowotnych indywidualnie okreslonym pacjen-
tom przez calg dobe i w odpowiednim miejscu™®. W ramach dyzuru me-
dycznego bedzie wykonywana praca tego samego rodzaju, co wynikajaca
z umowy o prace, cho¢ na ogé! zmniejszeniu ulegnie zakres czynnosci
zawodowych, a takze intensywnos¢ ich wykonywania'’. W przypadku
dyzuru medycznego mozliwa jest modyfikacja wynikajacego z umowy
miejsca wykonywania pracy. Z przepisu art. 95 ust. 2 u.dz.l. wyraznie
wynika bowiem mozliwos¢ powierzenia czynnosci zawodowych w pod-
miocie leczniczym wykonujacym stacjonarne i calodobowe $wiadczenia
zdrowotne. Tym samym petnienie dyzuru medycznego moze si¢ odby-
waé w innej komorce organizacyjnej niz ta, w ktdrej pracownik swiad-
czy prace w normalnych godzinach pracy"®. Cho¢ czas pelnienia dyzuru
medycznego wlicza si¢ do czasu pracy, nie stanowi on pracy w godzinach
nadliczbowych w rozumieniu przepiséw kodeksu pracy'”. Jak podkresla
sie w doktrynie, interpretacja art. 95 u.dz.l. w powiazaniu z art. 96 u.dz.l.
prowadzi do wniosku, ze praca w ramach pelnienia dyzuru medycznego
moze by¢ planowana (bez koniecznosci uzyskania zgody pracownika)
jedynie w zakresie, w jakim nie bedzie przekracza¢ przecietnie 48 godzin
na tydzien w przyjetym okresie rozliczeniowym'”. Pracownicy wykonu-
jacy zawdd medyczny nieposiadajacy wyzszego wyksztalcenia, a takze
legitymujacy sie¢ wyzszym wyksztalceniem, ale wykonujacy zawod w in-
nych podmiotach leczniczych niz §wiadczace stacjonarne i catlodobowe
$wiadczenia zdrowotne moga zosta¢ zobowigzani do pelnienia dyzuru
pracowniczego na podstawie art. 151° k.p.**!

Przewidziane wart. 98 u.dz.l. pozostawanie w gotowosci do udzielania
$wiadczen zdrowotnych oznacza pozostawanie w dyspozycji pracodaw-
cy nie w samym podmiocie leczniczym, lecz w innym wybranym przez
pracownika miejscu, zapewniajacym mozliwo$¢ kontaktu z pracowni-
kiem (np. za posrednictwem telefonu komorkowego) i niezwlocznego

116 D. Karkowska, Zawody..., s. 430.

117 A. Kijowski, Prawne problemy czasu pracy lekarzy, PiZS 1/1989, s. 14. Odmiennie
Z. Kubot, zdaniem ktérego dyzur medyczny obejmuje swym zakresem nie tylko
czynnos$ci zawodowe wchodzace w zakres uméwionego rodzaju pracy, ale tak-
ze inne czynno$ci medyczne - Z. Kubot, Pojecie dyzuru..., s. 14-15. Odnosnie
do braku mozliwosci powierzenia w czasie dyzuru pracy innego rodzaju, por.
rozwazania poczynione w rozdziale pierwszym.

118 Z. Kubot, Pojecie dyzuru..., s. 18.

119 Szerzej: T. Rek, Komentarz do art. 95...

120 Ibidem.

121 D. Karkowska, Zawody..., s. 429.
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stawiennictwa w podmiocie leczniczym w razie wezwania'>. W przy-

padku wezwania do podmiotu leczniczego zastosowanie maja przepisy
dotyczace dyzuru medycznego.

W przypadku pracownikéw wykonujacych zawody medyczne, usta-
wodawca dopuszcza mozliwos¢ polecenia wykonywania pracy w nie-
dziele i $wieta, bez wzgledu na rodzaj podmiotu leczniczego bedacego
miejscem $wiadczenia pracy (art. 151'° pkt 9 lit. f k.p.).

Nie sposob zgodzi¢ si¢ z gloszonym w doktrynie pogladem, ze z wy-
nikajacej z przepiséw ustawy samodzielnosci tworcy wynalazku wynika
brak mozliwosci zastosowania do tej kategorii pracownikéw art. 100 § 1
k.p., dotyczacego stosowania si¢ do polecen przelozonych'*’. Podporzad-
kowanie autonomiczne nie wyklucza koniecznosci respektowania przez
pracownika zasad organizacji i funkcjonowania zaktadu pracy. Pracow-
nik taki jest podporzadkowany organizacyjnie swojemu pracodawcy'*.
Pracodawca wskazuje czas i miejsce wykonywania pracy przez pracow-
nika tworce oraz precyzuje obowiagzki pracownicze'”. Wykonywanie
pracy w miejscu wskazanym przez pracodawce wigze si¢ najczesciej
z zapewnieniem pracownikowi odpowiedniego zaplecza technicznego,
a takze kontaktu z innymi pracownikami, wymiane mysli, doswiadczen,
szkolenia'*. Okolicznosci, iz wynalazek powstal w wykonaniu obowigz-
koéw ze stosunku pracy, lecz poza godzinami lub miejscem pracy sg in-
dyferentne z punktu widzenia mozliwosci uznania wynalazku za pra-

cowniczy'”.

122 T.Rek, Komentarz do art. 96 ustawy o dziatalnosci leczniczej, [w:] M. Dercz, T. Rek,
Ustawa...

123 A. Chobot, Twdrczos¢ wynalazceza...,s. 123.

124 A. Korytowska, Ewolucja tresci pojecia pracowniczego podporzgdkowania
w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego, [w:] Z. Niedbata, Ksiega pamigtkowa w pigtg
rocznice Smierci Profesora Andrzeja Kijowskiego, Warszawa 2010, s. 101; B. Bury,
Podporzgdkowanie pracownika pracodawcy, PiP 9/2006, s. 63.

125 J. Czerniak-Swedziot, Zasady zatrudnienia..., s. 97.

126 J. Chlebny, Pojecie wynalazku..., s. 45.

127 Ibidem, s. 46.
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Uwagi koncowe

Na polskim rynku pracy od co najmniej kilku lat daja si¢ zauwazy¢
dwie tendencje - zastgpowanie zatrudnienia pracowniczego zatrudnie-
niem cywilnoprawnym (nie wylaczajac samozatrudnienia) oraz coraz
czestsze podejmowanie pracy w ramach nietypowych stosunkéw pra-
cy. Obie tendencje zostaly dostrzezone przez ustawodawce i w zakresie
obu z nich wprowadzono pewne rozwigzania prawne, majace za zadanie
przede wszystkim ograniczenie zjawisk niepozadanych oraz wyznacze-
nie ram prawnych zatrudnienia odbiegajacego od typowego. Aktywnos¢
ustawodawcy czesto byla spowodowana koniecznoscia wprowadzenia
do polskiego systemu prawa rozwigzan opracowanych na szczeblu Unii
Europejskiej, niekiedy rozwigzania te wyprzedzata. Regulacje dotycza-
ce nietypowych stosunkéw pracy wprowadzano do kodeksu pracy albo
regulowano na szczeblu ustawowym przyjmujac nowy akt prawny. Nie
doczekaly si¢ one do tej pory zadnej kompleksowej regulacji, a praktyke
ustawodawcy w tym zakresie mozna z pewnoscig uzna¢ za chaotyczna
i nieprzemyslang. Co wiecej, nie ma réwniez prawnej definicji niety-
powych stosunkéw pracy, a definicje opracowane przez przedstawicieli
doktryny opieraja si¢ na intuicyjnym postrzeganiu owej nietypowosci.

Podporzadkowanie pracownika pracodawcy, mimo iz uznawane za
konstytutywna ceche stosunku pracy, réwniez nie doczekalo si¢ defini-
cji legalnej. Podobnie, brak jest legalnej definicji kierownictwa praco-
dawcy, z ktéorym podporzadkowanie jest utozsamiane przez wigkszos¢
przedstawicieli doktryny. Réznica sprowadza si¢ jedynie do tego, ze kie-
rownictwo pracodawcy jest pojeciem prawnym (art. 22 k.p.). Pojecia te
zostaly uksztaltowane na przestrzeni kilkudziesigciu lat przez orzeczni-
ctwo i przedstawicieli doktryny, jednakze wyrazane poglady wykazuja
sie duzg dozg réznorodnosci.

Konsekwencja powyzszego byla koniecznos¢ przyjecia na potrzeby
niniejszej monografii wlasnego katalogu nietypowych umownych sto-
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sunkéw pracy wyréznionych w oparciu o kryterium zakresu podpo-
rzagdkowania. Odnosnie do podporzadkowania przyjeto, ze sprowadza
si¢ ono do podleglosci pracownika poleceniom pracodawcy dotyczacym
pracy, koniecznosci przestrzegania opracowanych przez niego regut po-
rzadkowych oraz podlegania czynnos$ciom kontrolnym. W zakresie tak
rozumianego podporzadkowania poszukiwano jego odrebnosci w po-
szczegolnych nietypowych umownych stosunkach pracy, co wymagato
doglebnej analizy przepisow prawa, pogladéw doktryny i orzecznictwa
sadowego z zakresu prawa pracy, prawa handlowego i prawa cywilnego.

Pracownik tymczasowy w trakcie $wiadczenia pracy podporzad-
kowany jest dwom podmiotom - swojemu pracodawcy (agencji pracy
tymczasowej) i pracodawcy uzytkownikowi, na rzecz ktérego prace te
wykonuje. Kierownictwo agencji pracy tymczasowej wobec pracownika
tymczasowego wynika z faktu bycia pracodawcg. Pracodawca uzytkow-
nik korzysta ze swoich wlasnych uprawnien kierowniczych, dla ktérych
uzasadnienia nalezy upatrywa¢ we wiasciwosciach tej formy zatrud-
nienia. Zakres podporzadkowania kazdemu z nich jest inny. Agencja
pracy tymczasowej nie ma mozliwo$ci wydawania pracownikowi tym-
czasowemu biezacych polecen dotyczacych pracy, ale moze poleci¢ mu
zaprzestanie wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy
uzytkownika Przyjmuje, Ze agencja moze powierzy¢ pracownikowi tym-
czasowemu prace innego rodzaju niz wynikajaca z umowy na podsta-
wie art. 81 § 3 k.p. w sytuacji wcze$niejszej rezygnacji przez pracodawce
uzytkownika ze $wiadczenia pracy tymczasowej. Musi by¢ to jednakze
praca tymczasowa, a zatem odpowiadajaca wskazanym w ustawie prze-
stankom i §wiadczona na rzecz innego pracodawcy uzytkownika.

Pracodawca uzytkownik korzysta z praw przystugujacych pracodawcy
w zakresie niezbednym do organizowania pracy z udzialem pracownika
tymczasowego. W $wietle powyzszego moze on wyznaczaé pracowniko-
wi tymczasowemu zadania i kontrolowa¢ ich wykonanie, a takze okre-
sla¢ sposdb wykonywania pracy. Moze dokonywac nieistotnej zmiany
warunkow pracy okreslonych w umowie o prace, zobowigzac¢ pracow-
nika tymczasowego do $wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych
albo do pelnienia dyzuru, wyda¢ polecenie odbycia podrézy stuzbowe;j.
Pracodawca uzytkownik moze powierzy¢ pracownikowi tymczasowe-
mu na czas przestoju prace innego rodzaju niz wynikajaca z umowy
stron. Pracownicy tymczasowi podlegaja regulom porzadkowym usta-
lonym przez pracodawce uzytkownika. Regulamin pracy obowiazuja-
cy w agencji pracy tymczasowej znajdzie do nich zastosowanie przede
wszystkim w zakresie zasad i srodkéw kontroli wykonywania pracy sto-
sowanych przez agencje.

Swiadczenie pracy w formie telepracy pociaga za sobg brak bezposred-
niego kontaktu pracodawcy z telepracownikiem. Konsekwencja takiego
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stanu rzeczy nie jest jednakze wylaczenie mozliwo$ci wydawania mu po-
lecen dotyczacych pracy. Zmienia si¢ forma tych polecen - zamiast ustnej
badz pisemnej na dokonywang za pomocg srodkéw komunikacji elek-
tronicznej. Z uwagi na utrudniong mozliwo$¢ kontrolowania pracowni-
ka, zwlaszcza w przypadku telepracy wykonywanej w domu, problemem
moze by¢ dostosowanie polecen do aktualnego przebiegu procesu pracy
i biezace korygowanie nieprawidlowosci. Uprawnienia kierownicze pra-
codawcy doznaja w przypadku telepracy pewnych ograniczen z uwagi na
obowigzek poszanowania prywatnosci telepracownika i czlonkéw jego
rodziny. Przykladem moze by¢ tutaj prawo pracodawcy do powierzenia
telepracownikowi innej pracy na podstawie art. 42 § 4 k.p., ktére w sy-
tuacji zastgpienia jakiegokolwiek rodzaju telepracy telepraca domowa
wymaga zgody pracownika, czy tez prawo do przeprowadzenia kontroli
w przypadku, gdy telepraca jest wykonywana w domu telepracownika.
Rozszerzeniu na gruncie telepracy ulega definicja przestoju, obejmujac
swym zakresem nie tylko zaburzenia w funkcjonowaniu zakladu pra-
cy, ale takze miejsc, w ktorych praca jest swiadczona przez telepracow-
nika. Ograniczeniu podlega mozliwo$¢ powierzenia telepracownikowi
pracy polegajacej na prowadzeniu w zakladzie akeji ratowniczej w celu
ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska
albo usuniecia awarii. Mozliwos¢ ta odnosi si¢ bowiem wylacznie do
telepracownikow swiadczacych prace w biurach sasiedzkich, satelickich
i telecentrach, gdy koniecznos$¢ przeprowadzenia akcji ratowniczej za-
chodzi w miejscu ich pracy. Wystepowanie kilku rodzajow telepracy
wyrdznianych wedlug kryterium miejsca $wiadczenia pracy powoduje
konsekwencje dla uprawnien kierowniczych pracodawcy w zakresie do-
konywania nieistotnych modyfikacji miejsca pracy. Zmiang nieistotng
bedzie przeniesienie pracownika w ramach sasiadujacych ze sobg biur
sasiedzkich, satelickich czy telecentréw. Zastgpienie telepracy domowej
telepraca w biurze sasiedzkim, satelickim czy telecentrum, albo odwrot-
na modyfikacja, beda natomiast stanowi¢ istotng zmian¢ miejsca pracy
wymagajaca dla swej skutecznosci porozumienia stron albo wypowie-
dzenia zmieniajacego. Odnosnie do czasu pracy, odmiennie postrzegac¢
nalezy dyzur pelniony w domu przez telepracownikéw, ktérzy wykonu-
ja swoje obowiazki chocby czesciowo w domu - nie stanowi on dyzuru
o ktérym mowa w art. 151° § 3 k.p.

Przyczyna odrebnosci podporzadkowania pracownikéw wykonuja-
cych prace kierowniczg jest brak bezposrednich przetozonych, ktérzy
mogliby nadzorowac ich prace i wydawa¢ im polecenia. Brak przelozo-
nego wyklucza réwniez mozliwo$¢ sprawowania kontroli wykonywania
pracy przez osoby zajmujace najwyzsze stanowiska kierownicze. Ele-
mentéw dyrektywnego podporzadkowania tej grupy mozna poszukiwaé
na gruncie zalezno$ci wystepujacych pomiedzy poszczegélnymi organa-
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mi kierowanej przez nich jednostki, majgc na uwadze wynikajace z prze-
pisow ustawowych ograniczenia wywierania wplywu na organ zarza-
dzajacy. Nie chodzi tutaj jednakze o samg zalezno$¢ migdzy organami
wynikajacg z przepiséw powszechnie obowigzujacych, ta bowiem aktu-
alizuje si¢ niezaleznie od podstawy wykonywania obowigzkéw czlonka
zarzadu danej jednostki, ale odpowiednio zmodyfikowang w umowie
spoltki, statucie spotki czy spoétdzielni. Elementéw podporzadkowania
cztonkow zarzgdu mozna poszukiwaé ponadto w sferze zarzadu opera-
cyjnego, sprowadzajacej si¢ do biezacego kierowania przedsiebiorstwem
przez kierownikéw poszczegélnych pionéw w strukturze spotki pod
nadzorem prezesa zarzadu.

Podporzadkowanie czlonka zarzadu spolce najpelniej przejawia sie
w zwigzaniu zadaniami spdtki oraz koniecznosci poddania si¢ regulom
organizacyjnym obowiazujacym w danej spolce, zwigzaniu miejscem i wa-
runkami pracy, porzadkiem wewnetrznym. Sprowadza si¢ zatem do tzw.
podporzadkowania organizacyjnego, o wystapieniu ktérego moze $wiad-
czy¢ codzienne podpisywanie listy obecnosci, regularne §$wiadczenie pracy
w okreslonym wymiarze i godzinach. Analogicznie kwestia ta przedstawia
si¢ odnosnie do pozostatych osob swiadczacych prace kierowniczg.

Podporzadkowanie pracownika wykonujacego wolny zawdd i pra-
cownika-tworcy doznaje znacznych ograniczen w zakresie sposobu wy-
konywania pracy. Pracownicy ci $wiadczg prace wymagajaca wysokich
kwalifikacji, przez co pracodawca nie jest w stanie nimi merytorycznie
kierowa¢. Pracownicy wykonujgcy wolny zawdd majg zagwarantowang
niezaleznos¢ od pracodawcy w zakresie sposobu wykonywania pracy
w drodze przepiséw ustawowych odnoszacych sie do wykonywanego
przez nich zawodu i postanowien kodeksow etyki zawodowej. Niezalez-
no$¢ pracownikow-tworcow jest wyprowadzana z koniecznosci zacho-
wania indywidualnego charakteru efektu ich pracy. Poniewaz utworem
jest przejaw dziatalnosci tworczej o indywidualnym charakterze, o po-
staci utworu powinien decydowa¢ pracownik. Odregbnosci uprawnien
kierowniczych pracodawcy nie sprowadzaja sie jedynie do ograniczen
w zakresie sposobu wykonywania pracy, ale ograniczaja go réwniez
w odniesieniu do rodzaju pracy, ktéra moze by¢ powierzona pracow-
nikowi. Przykltadowo, radcy prawnemu nie mozna poleca¢ wykonania
czynnosci innych niz $§wiadczenie pomocy prawnej, co z kolei wptywa
na zakres swobody pracodawcy w powierzaniu mu innego rodzaju pracy
na czas przestoju (art. 81 § 3 k.p.) oraz na okres nieprzekraczajacy 3 mie-
siecy w roku w przypadku uzasadnionych potrzeb pracodawcy (art. 42
§ 4 k.p.). Na przeszkodzie powierzeniu wykonania konkretnych czynno-
$ci stoi rowniez obowigzek unikania konfliktu interesow.

Z powyzszego wyliczenia najistotniejszych odrebnosci pracowniczego
podporzadkowania w poszczegélnych nietypowych umownych stosun-
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kach pracy jasno wynika, ze nie wykazuja one wzgledem siebie podo-
bienstwa i maja rézng doniostos¢. Najmniejsza modyfikacja w zakresie
podporzadkowania pracownika ma miejsce w przypadku pracownikéw
tymczasowych i telepracownikéw. W pierwszym przypadku dotyczy ona
podziatu uprawnien kierowniczych pracodawcy miedzy dwa podmio-
ty. Podzial ten jest albo wylaczny — uprawnienie przyznane pracodawcy
uzytkownikowi wyklucza takie samo uprawnienie po stronie agencji pra-
cy tymczasowej (wydawanie biezacych polecen dotyczacych pracy), albo
dochodzi do kumulacji w tym zakresie (kontrola wykonywania pracy).
W przypadku telepracy odmiennosci sg dalej idace - z uwagi na specyfi-
ke wykonywania pracy poza zakladem pracy, nierzadko w domu telepra-
cownika, uprawnienia kierownicze pracodawcy doznaja pewnych ogra-
niczen. Powyzej wskazane ograniczenia nie dotyczg jednakze istoty tych
uprawnien. Pracownik jest podporzadkowany poleceniom pracodawcy
dotyczacym rodzaju pracy i sposobu jej wykonywania, miejsca pracy,
czasu pracy, a takze uprawnieniom kontrolnym pracodawcy. Odrebnosci
sprowadzaja sie do zakresu tych uprawnien i sposobu korzystania z nich.

W przypadku pracy kierowniczej odrebnosci podporzadkowania sa
najdalej idace. Odpada bowiem jeden z najistotniejszych jego aspektow
- obowigzek wykonywania polecen dotyczacych pracy. Przyczyng ta-
kiego stanu rzeczy jest brak przetozonych. Podporzadkowanie sprowa-
dza sie zatem do tzw. podporzadkowania organizacyjnego, a elementy
podporzadkowania dyrektywnego moga by¢ dostrzegane jedynie w re-
gulacjach o peryferyjnym znaczeniu dla prawa pracy. Pomiedzy pod-
porzagdkowaniem telepracownika a podporzgdkowaniem pracownikéw
$wiadczacych prace kierowniczg plasuje sie, bioragc pod uwage istote za-
chodzacych odrebnosci, podporzadkowanie pracownika wykonujacego
wolny zawdd i pracownika twdrcy. Zachodzace tu odmiennosci w za-
kresie rodzaju pracy, ktora moze by¢ powierzona i sposobu wykonywa-
nia pracy sg daleko idace i dotyczg istoty podporzadkowania, jednakze
nie ograniczaja uprawnien kierowniczych pracodawcy w tym zakresie
w sposob catkowity. Nie ma tez watpliwosci, co do wystepowania prze-
fozonego, ktéremu osoby te beda podlegac w procesie $wiadczenia pracy.

Wydaje sie, ze mimo wskazanych powyzej odrebnosci podporzadko-
wania pracownikdow tymczasowych, telepracownikéw oraz pracowni-
kéw wykonujacych wolny zawdd i pracownikow tworcow, nie moze by¢
watpliwosci o dopuszczalnosci ich pracowniczego zatrudnienia. Oko-
licznos¢ ta nie wynika wylacznie z przepiséw prawa, w ktérych ustawo-
dawca wprost taka mozliwo$¢ przewidzial, ale réwniez z wystepowania
konstytutywnej cechy pracowniczego zatrudnienia, jaka jest podpo-
rzagdkowanie pracownika. Zakres i znaczenie wystepujacych odrebnosci
pracowniczego podporzadkowania tej grupy pracownikéw nie pozwala-
ja na odmienng ocen¢ w tym zakresie.
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De lege ferenda mozna zastanawiaé si¢ nad celowoscig zatrudnia-
nia 0s6b wykonujacych prace kierowniczg w ramach stosunku pracy.
W doktrynie wskazuje si¢, ze praktyka przyznawania czlonkom zarza-
du w umowach o prace szczegdlnych uprawnien i §wiadczen prowadzi
do powstania warstwy menedzeréw nadmiernie i jednostronnie uprzy-
wilejowanych. Nadmierne uprzywilejowanie wigze si¢ z korzystaniem
z uprawnien zwigzanych z pozostawaniem w stosunku pracy, w tym
z ochronnego ustawodawstwa pracy, a ponadto z dodatkowych $wiad-
czen i uprawnien nieznanych pozostalym pracownikom znajdujacym
sie na nizszych szczeblach hierarchii. Jednostronnos¢ zwigzana jest na-
tomiast z brakiem mozliwosci nalozenia na nich szczegoélnych dodat-
kowych obowigzkow, z uwagi na zasade uprzywilejowania pracownika'.

De lege lata istnieje mozliwo$¢ pracowniczego zatrudnienia osob
wykonujacych prace kierowniczg. Wynika ona wprost z calego szeregu
przepisow kodeksu spotek handlowych i kodeksu pracy - art. 203 k.s.h.
i 370 k.s.h., a takze art. 128 § 2 pkt 2 k.p., art. 131 § 2 k.p,, art. 132 § 2
pkt 1 k.p., art. 149 § 2 k.p., art. 151* § 1 k.p., art. 151° § 4 k.p., art. 151’
§ 5 pkt 1 k.p. oraz art. 241* § 2 k.p. Wystarczajagcym uzasadnieniem
dla pracowniczego zatrudnienia osoby zajmujacej stanowisko kierowni-
cze jest wystepowanie podporzadkowania organizacyjnego. Interwencji
ustawodawcy wymaga natomiast wyrazne przesadzenie o dopuszczal-
nosci badz niedopuszczalnosci pracowniczego zatrudnienia czlonka za-
rzadu bedacego jedynym wspdlnikiem spétki kapitatowej. Orzecznictwo
w tym zakresie nie jest jednolite, watpliwosci budzi wypracowywane
przez Sad Najwyzszy pojecie ,,niemal jedynego wspolnika”, ktére choé
nie zostalo sprecyzowane, stanowi podstawe odmowy statusu pracow-
nika tej kategorii zatrudnionych. Ponadto zastepowanie ustawodawcy
przez Sad Najwyzszy w zakresie regulowania kwestii majacych znacze-
nie fundamentalne nie jest pozadang praktyka.

Odrebng kwestig, wykraczajaca jednakze poza ramy niniejszego
opracowania, jest wystepowanie ewentualnych trudnosci wigzacych
si¢ z rozroznieniem zatrudnienia pracowniczego i cywilnoprawnego
w przypadku, gdy praca jest $wiadczona w ramach nietypowych form
zatrudnienia. Trudnosci takie ujawniaja si¢ zwlaszcza w przypadku
0sob wykonujacych prace kierowniczg oraz wolny zawéd. Nie wchodzac
szczegbtowo w powyzsze zagadnienie, uwazam, ze problemy te nie znik-
netyby w sytuacji sformulowania przez ustawodawce definicji podpo-
rzagdkowania pracownika i definicji nietypowych stosunkéw pracy czy
tez definicji podporzadkowania pracownika zatrudnionego w ramach

1 Z.Kubot, Umowy o prace z cztonkami zarzgdu spétek kapitatowych, PiZS 1/1995,
S.44-45.
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nietypowych stosunkéw pracy. Pomijajac nawet trudnosci w opracowa-
niu takiej definicji wigzace si¢ z mnogoscia wystepujacych stosunkow, jej
stabo$¢ polegataby na szybkiej dezaktualizacji. Postep techniczny, ktéry
doprowadzit do pojawienia sie telepracy, moze spowodowa¢ pojawienie
sie innej jeszcze nietypowej formy wykonywania pracy. Przyczyn poja-
wienia si¢ nowych form pracy nietypowej mozna upatrywac takze w in-
nych jeszcze okoliczno$ciach. Nie wydaje sie zatem, zeby wprowadzanie
legalnych definicji do kodeksu pracy stanowito wlasciwe remedium na
rozrdznianie podstaw zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego
i zapobieganie naduzyciu stosowania podstaw cywilnoprawnych.
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tyki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 r.
w sprawie zakresu prowadzenia
przez pracodawcéw dokumentacji
w sprawach zwigzanych ze stosun-
kiem pracy oraz sposobu prowa-



dzenia akt osobowych pracownika,
Dz.U.,nr62, poz. 286 ze zm.
Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia
10 wrzesnia 1996 r. w sprawie wy-
kazu prac szczegdlnie uciazliwych
lub szkodliwych dla zdrowia kobiet,
Dz.U., nr 114, poz. 545 ze zm.
Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 26 wrzes$nia 1997 r.
w sprawie ogdlnych przepiséw bez-
pieczenstwai higieny pracy, t.j.: Dz.U.
2003, nr 169, poz. 1650 ze zm.
Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 29 stycznia 1998 r.
w sprawie najnizszego wynagrodze-
nia za prace pracownikéw, Dz.U.,
nr 16, poz. 74 ze zm.
Rozporzadzeniem Rady Ministréw z dnia
20 sierpnia 2002 r. w sprawie utwo-
rzenia Komisji Kodyfikacyjnej Prawa
Pracy, Dz.U., nr 139, poz. 1167 ze zm.
Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia
7 listopada 2007 r. w sprawie rodza-
ju i zakresu $wiadczen zapobiegaw-
czych, diagnostycznych, leczniczych
i rehabilitacyjnych udzielanych przez
pielegniarke albo potozng samodziel-
nie bez zlecenia lekarskiego, Dz.U.,
nr210, poz. 1540
Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 6 czerwca 2014 r.
w sprawie najwyzszych dopuszczal-
nych stezen i natezen czynnikéw
szkodliwych dla zdrowia w $rodowi-
sku pracy, Dz.U. 2014, poz. 817

Zarzadzenia
Zarzadzenie Ministra Pracy i Polityki

Socjalnej z dnia 14 sierpnia 1990 r.
W sprawie najnizszego wynagrodze-

Wykaz aktéw prawnych

nia pracownikéw, M.P., nr 32, poz.
256 ze zm.

Zarzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 26 czerwca 1996 r.
W sprawie najnizszego wynagrodze-
nia za prace pracownikéw, M.P., nr 39,
poz. 388 ze zm.

Kodeksy etyki

Kodeks Etyki Lekarskiej, przyjety pod-
czas Nadzwyczajnego Il Krajowego
Zjazdu Izb Lekarskich odbywajacego
siew 1991 r., znowelizowany w 1993 r.
na lll Krajowym Zjezdzie Lekarzy oraz
w 2003 r. na Nadzwyczajnym VII Kra-
jowym Zjezdzie Lekarzy, dostepny na
stronie internetowej Naczelnej Izby
Lekarskiej: http://www.nil.org.pl/
dokumenty/kodeks-etyki-lekarskiej
(dostep 20.12.2015)

Kodeks etyki zawodowe] pielegniarki
i potoznej Rzeczypospolitej Polskiej,
przyjety Uchwata nr 9 Krajowego
Zjazdu Pielegniarek i Potoznych
w dniu 9 grudnia 2003 r., dostepny
na stronie internetowej Naczelnej
Izby Pielegniarek i Potoznych: http://
www.nipip.pl/index.php/samorzad/
informacje-o-samorzadzie/2135-ko-
deks-etyki-zawodowej-pielegniarki-
-i-poloznej-rzeczypospolitej-polskiej
(dostep20.12.2015)

Kodeks Etyki Radcy Prawnego obowia-
zujacy od 1 lipca 2015 r. stanowia-
cy zatacznik do Uchwaty nr 3/2014
Nadzwyczajnego Krajowego Zjazdu
Radcéw Prawnych z dnia 22 listopada
2014r.,dostepny nastronieinterneto-
wej Krajowej Izby Radcdw Prawnych:
http://kirp.pl/etyka-i-wykonywanie-
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-zawodu/etyka/kodeks-etyki-radcy-  Cddigo do Trabalho, Lei n.° 7/2009 de

-prawnego/ (dostep 20.12.2015) 12 de Fevereiro 2009, dostepny na
stronie internetowej: https://dre.pt/
application/dir/pdflsdip/2009/
02/03000/0092601029.pdf (dostep
20.12.2015)

Handelsgesetzbuch (HGB) vom 10.05.
1897,RGBI.S.219,dostepnynastronie
internetowej:  http://www.gesetze-
im-internet.de/bundesrecht/hgb/ge-
samt.pdf (dostep 20.12.2015)

Prawo panstw obcych

Birgerliches Gesetzbuch vom
18.08.1896, BGBL. | S. 42, 2909; 2003
| S. 738, dostepny na stronie interne-
towej: http://www.gesetze-im-inter-
net.de/bundesrecht/bgb/gesamt.pdf
(dostep 20.12.2015)



Wykaz orzeczen

Orzecznictwo
Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej

Wyrok TSUE z dnia 5 lutego 1963 r.
w sprawie 26/62, NV Algemene Trans-
porten Expeditie Onderneming van
Gend & Loos przeciwko Netherlands
Inland Revenue Administration, ECR
1963/1

Wyrok TSUE z dnia 5 grudnia 1967
w sprawie 19/67, Bestuur der Sociale
Verzekeringsbank przeciwko J.H. van
der Vecht, ECR 1967/345

Wyrok TSUE zdnia 4 grudnia 1974 w spra-
wie 41/74, Yvonne van Duyn przeciw-
ko Home Office, ECR 1974/8/1337

Wyrok TSUE z dnia 6 pazdziernika 1982 .
w sprawie 283/81, CILFIT przeciwko
Ministry of Health, ECR 1982/9/3415

Wyrok TSUE z dnia 10 kwietnia 1984
w sprawie, C-79/83, Dorit Harz prze-
ciwko Deutsche Tradax GmbH, ECR
1984/01921

Wyrok TSUE z dnia 26 lutego 1986 r.
w sprawie 152/84, H.M. Marshall prze-
ciwko Southampton and South-West
Hampshire Area Health Authority (Te-
aching), ECR 1986/2/723

Wyrok TSUE z dnia 13 maja 1986 r.
w sprawie 170/84, Bilka-Kaufhaus
GmbH przeciwko Karin Weber von
Hartz, ECR 1986/5/1607

Wyrok TSUE z dnia 13 listopada 1990 r.
w sprawie C-106/89, Marleasing SA prze-
ciwko La Comercial Internacional de Ali-
mentacion SA, ECR 1990/10/1-4135

Wyrok TSUE z dnia 19 listopada 1991 r.
w potaczonych sprawach C-6/90
i C-9/90, Andrea Francovich i Danila
Bonifaci i inni przeciwko Republice
Wtoskiej, ECR 1991/9/1-5357

Wyrok TSUE z dnia 14 lipca 1994 w spra-
wie C-91/92, Paola Faccini Dori prze-
ciwko Recreb Srl., ECR 1994/7/1-3325

Wyrok TSUE zdnia 17 lipca 1997 r. w spra-
wie C-219/95, Ferriere Nord SpA prze-
ciwko Commission of the European
Communities, ECR 1997/7/1-4411

Wyrok TSUE z dnia 4 grudnia 1997
w sprawach potaczonych od C-253/96
do C-256/96, Helmut Kampelmann
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i inni przeciwko Landschaftsverband
Westfalen-Lippe, C-257/96, Stad-
twerke Witten GmbH przeciwko An-
dreas Schade oraz C-258/96, Klaus
Haseley przeciwko Stadtwerke Alte-
na GmbH, ECR 1997/12/1-6907

Wyrok TSUE z dnia 4 lipca 2006 r. w spra-
wie C-212/04 Konstantinos Adeneler
i inni przeciwko Ellinikos Organismos
Galaktos (ELOG), ECR 2006/7A-/I-6057

Wyrok TSUE z dnia 23 kwietnia 2009 r.
w potaczonych sprawach C-378/07
do C-380/07, K. Angelidaki i inni prze-
ciwko Organismos Nomarchiakis Au-
todioikisis Retrymnis, ECR 2009/4A-
/1-3071-3203

Orzecznictwo sadow
i trybunatow polskich

Trybunat Konstytucyjny
Postanowienie TK z dnia 7 pazdziernika
1992r.,U 1/92,0TK 1992, nr 2, poz. 38
Uchwata TK z dnia 17 marca 1993 r.,
W 16/92, OTK 1993, nr 1, poz. 16
Uchwata TK z dnia 11 stycznia 1995 r.,
W 17/94, OTK 1995, nr 1, poz. 18
Wyrok TK z dnia 19 pazdziernika 1999 r.,
SK 4/99, OTK 1999, nr 6, poz.119
Wyrok TK z dnia 23 kwietnia 2008 r., SK
16/07, OTK-A 2008, nr 3, poz. 45

Sad Najwyzszy

Postanowienie SN z dnia 11 pazdzierni-
ka 2007 r., lll UK 70/07, OSNP 2008,
nr23-24, poz. 366

Postanowienie SN z dnia 28 lutego
2008 r., 11l CSK 245/2007, OSNC 2009,
nr5,poz. 73

Uchwata SN z dnia 17 stycznia 1974 r.,
Il PZP 34/73, OSN 1975, nr 1, poz. 23

Uchwata SN z dnia 17 lipca 1975 r., | PZP
9/75,0SNC 1976, nr 3, poz. 45

Uchwata SN z dnia 11 maja 1976 r., | PZP
18/76,0SNC 1976, nr 11, poz. 241

Uchwata SN z dnia 27 czerwca 1985 r.,
I PZP 10/85, OSNC 1985, nr 11,
poz. 164

Uchwata SN z dnia 17 listopada 1993 r.,
| PZP 37/93, OSNCP 1994, nr 6, poz. 125

Uchwata SN z dnia 8 marca 1995., | PZP
7/95, OSNAPiUS 1995, nr 18, poz. 227

Uchwata SN z dnia 9 grudnia 2011 r,,
IIPZP 3/2011, LexPolonica nr2802645

Uchwata SN z dnia 9 sierpnia 2012 r.,
I11PZP5/2012, LexPolonicanr3935867

Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw SN
zdnia 24 wrze$nia 1981r.,V PZP 1/81,
OSNC 1982, nr2-3, poz.21

Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw SN
z dnia 14 stycznia 1993 r., Il UZP
21/92, OSNCP 1993, nr 5 poz. 69

Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw SN
zdnia 16 kwietnia 1998 ., Il ZP 52/97,
OSNP 1998, nr 19, poz. 558

Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw SN
z dnia 19 listopada 2008 r. Il PZP
11/2008,0SNP 2009, nr 13-14, poz. 166

Wyrok SN z dnia 27 lutego 1953 r., 1 C
762/53, (niepublikowany)
Wyrok SN z dnia 18 maja 1964 r., | PR
189/64, OSNCP 1965, nr 3, poz. 44
Wyrok SN z dnia 13 kwietnia 1972r., | PR
153/72,0SNC 1972, nr 10, poz. 184
Wyrok SN z dnia 7 listopada 1974 r., | PR
332/74,0SNC 1975, nr 6, poz. 103
Wyrok SN zdnia 30 stycznia 1976 r.,1 PRN
52/75,0SP 1977, z. 3, poz. 47

Wyrok SN zdnia 15 kwietnia 1977 r., |1 PZP
4/77, LexPolonica nr 317782

Wyrok SN z dnia 14 pazdziernika 1977 r.,
| PRN 136/77, LEX nr 14431

Wyrok SN z dnia 3 pazdziernika 1978 r.,
| PRN 91/78, LexPolonica nr318121



Wyrok SN z dnia 27 lutego 1979 ., Il URN
19/79,NP 6/1981,s. 14
Wyrok SN z dnia 11 marca 1980 r., | PR
7/80, LEX nr 14520
Wyrok SN z dnia 18 stycznia 1984, | CR
400/83, OSNCP 1984, nr 11, poz. 195
Wyrok SN z dnia 1 kwietnia 1985 r., | PR
19/85, OSPiKA 1986, 7. 3, poz. 46
Wyrok SN z dnia 16 grudnia 1987 r., | PRN
68/87, OSNC 1989, nr 10, poz. 164
Wyrok SN z dnia 1 sierpnia 1990 r., | PRN
7/90, (niepublikowany)
Wyrok SN z dnia 15 marca 1994 r., Il UR
2/94, 0SNP 1994, nr 2, poz. 31
Wyrok SN z dnia 7 wrzesnia 1994 r., | PR
1/94, OSNAPIUS 1995, nr 6, poz. 78
Wyrok SN z dnia 16 lutego 1995 r.,
| PRN 122/94, OSNAPiUS 1995, nr 15,
poz. 189
Wyrok SN z dnia 17 maja 1995 r., | PRN
14/95, OSNP 1995, nr 21, poz. 263
Wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 1995 r.,
I CR9/95, ,,Palestra” 11-12/1996
Wyrok SN zdnia 17 grudnia 1996 r., 1l UKN
37/96, OSNP 1997, nr 17, poz. 320
Wyrok SN z dnia 19 grudnia 1996 r., | PKN
23/96,0SNAPiUS 1997, nr 15, poz. 270
Wyrok SN z dnia 5 lutego 1997 r., Il UKN
86/96, OSNP 1997, nr 20, poz. 404
Wyrok SN z dnia 13 marca 1997 r., | PKN
43/97, 0SNP 1997, nr 24, poz. 494
Wyrok SN zdnia 11 kwietnia 1997r.,I PKN
89/97, OSNAPiUS 1998, nr 2, poz. 35
Wyrok SN z dnia 8 maja 1997 r.,, | PKN
131/97,0SP 1998, nr 6, poz. 120
Wyrok SN z dnia 11 czerwca 1997, | PKN
201/97, OSNP z 1998, nr 10, poz. 296
Wyrok SN z dnia 23 wrze$nia 1997 ., 1 PKN
276/97, OSNP 1998, nr 13, poz. 397
Wyrok SN zdnia 17 listopada 1997 r., | PKN
370/97, OSNP 1998, nr 17, poz. 506
Wyrok SN zdnia 19 listopada 1997 r., | PKN
390/97, OSNP 1998, nr 17, poz. 510

Wykaz orzeczen

Wyrok SN z dnia 4 grudnia 1997 r.,
| PKN 394/97, OSNAPiUS 1998, nr 20,
poz. 595

Wyrok SN zdnia 23 stycznia 1998 r., | PKN
489/97, 0SNP 1999, nr 1, poz. 8

Wyrok SN z dnia 28 stycznia 1998 r.,
Il UKN 479/97,0SNP 1999, nr 1, poz. 34

Wyrok SN z dnia 5 lutego 1998 r., | PKN
515/97, OSNAPIUS 1999, nr 2, poz. 46

Wyrok SN z dnia 26 marca 1998 r., | PKN
563/97, OSNP 1999, nr 7, poz. 232

Wyrok SN z dnia 7 maja 1998 r., | PKN
71/98, OSNP 1999, nr 8, poz. 282

Wyrok SN z dnia 14 maja 1998 r.,
| PKN 122/98, OSNAPiUS 1999, nr 10,
poz. 343

Wyrok SN z dnia 18 czerwca 1998 r.,
| PKN 191/98, OSNAPiUS 1999, nr 14,
poz. 449

Wyrok SN zdnia 26 czerwca 1998 r., | PKN
196/98, OSNP 1999, nr 14, poz. 454

Wyrok SN z dnia 15 lipca 1998 r., Il UKN
131/98, OSNP 1999, nr 14, poz. 465

Wyrok SN z dnia 2 wrzednia 1998 r.,
| PKN 293/98, OSNAPiUS 1999, nr 18,
poz. 582

Wyrok SN z dnia 23 wrzesnia 1998 r.,
I UKN 229/98, OSNAPiUS 1999, nr 19,
poz. 627

Wyrok SN z dnia 6 pazdziernika 1998 r.,
| PKN 389/98, OSNAPiUS 1999, nr 22,
poz. 718

Wyrok SN z dnia 28 pazdziernika 1998 r.
| PKN 416/98, OSNP 1999, nr 24,
poz. 775

Wyrok SN zdnia 5 listopada 1998 ., | PKN
417/98, OSNP 1999, nr 24, poz. 781

Wyrok SN z dnia 3 grudnia 1998 r., Il UKN
340/98, LexPolonica nr 333456

Wyrok SN z dnia 4 grudnia 1998 r., | PKN
484/98, OSNP 2000, nr 2, poz. 62

Wyrok SN zdnia 16 grudnia 1998 ., 1l UKN
394/98, 0SP 2000, nr 12, poz. 177
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Wyrok SN zdnia 22 grudnia 1998 ., | PKN
517/98, 0SNAPiUS 2000, nr 4, poz. 138
Wyrok SN z dnia 5 marca 1999 r., | PKN
617/98, OSNP 2000, nr 9, poz. 351
Wyrok SN z dnia 7 kwietnia 1999 r., | PKN
642/98, OSNP 2000, nr 11, poz. 417
Wyrok SN z dnia 3 czerwca 1999 ., | PKN
170/98, OSNP 1999, nr 11, poz. 369
Wyrok SN z dnia 14 lipca 1999 r., | PKN
151/99, 0SNAPiUS 2000, nr 20, poz. 742
Wyrok SN z dnia 5 sierpnia 1999 r., Il UKN
68/99, OSNP 2000, nr 19, poz. 726
Wyrok SN z dnia 7 wrze$nia 1999 r., | PKN
277/99, OSNP 2001, nr 1, poz. 18
Wyrok SN zdnia 5 listopada 1999r., | PKN
337/99, OSNP 2001, nr 6, poz. 186
Wyrok SN z dnia 14 grudnia 1999 r.,
| PKN 451/99, OSNAPiUS 2001, nr 10,
poz. 337
Wyrok SN z dnia 15 lutego 2000 r., | PKN
512/99, OSNP 2001, nr 13, poz. 439
Wyrok SN z dnia 26 maja 2000 r., | PKN
667/99, OSNP 2001, nr 22, poz. 662
Wyrok SN z dnia 6 czerwca 2000 r., | PKN
698/99, OSNP 2001, nr 24, poz. 710
Wyrok SN z dnia 29 czerwca 2000 r.,
I PKN 709/99, OSNAPiUS 2001, nr 24,
poz. 716
Wyrok SN z dnia 4 pazdziernika 2000 r.,
I PKN 61/00, LEX nr 46823
Wyrok SN z dnia 14 grudnia 2000 r., | PKN
155/2000, LexPolonica nr 349983
Wyrok SN z dnia 25 marca 2001, IV CSK
504/10, LEX nr 818616
Wyrok SN z dnia 29 marca 2001 r., | PKN
334/00, OSNP 2003, nr 1, poz. 13
Wyrok SN z dnia 7 lutego 2001 r., | PKN
229/2000, LexPolonica nr351598
Wyrok SN z dnia 3 kwietnia 2001 r., | PKN
348/00, OSNP 2003, nr 1, poz. 16
Wyrok SN z dnia 12 lipca 2001 r., | PKN
541/00, OSNP 2003, nr 11, poz. 268

Wyrok SN z dnia 7 sierpnia 2001 r., | PKN
856/00, OSNAPiUS z 2003, nr 13,
poz. 310

Wyrok SN z dnia 20 sierpnia 2001 r., | PKN
594/00, OSNP 2003, nr 16, poz. 375

Wyrok SN z dnia 7 listopada 2001 r.,
I UKN 567/00, OSNP 2003, nr 14, poz.
341

Wyrok SN z dnia 12 grudnia 2001 r., | PKN
733/00, OSNP 2003, nr 23, poz. 569

Wyrok SN z dnia 14 lutego 2002 r., V CKN
748/00, LexPolonica nr 372091

Wyrok SN z dnia 5 marca 2002 r., | CKN
934/00, LEX nr 54371

Wyrok SN z dnia 4 kwietnia 2002 r., | PKN
776/00, OSNP 2004, nr 6, poz. 94

Wyrok SN zdnia 18 czerwca 2002r., | PKN
171/01, OSNP 2004, nr 7. poz. 121

Wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2002 .,
| PKN 546/01, OSNP 2004, nr 10,
poz. 169

Wyrok SN z dnia 9 wrze$nia 2004 r., | PK
659/03, OSNP 2005, nr 10, poz. 139

Wyrok SN z dnia 10 wrzes$nia 2004 r., | PK
592/03, OSNP 2005, nr 14, poz. 202

Wyrok SN z dnia 6 pazdziernika 2004 r.,
| PK 488/03, OSNP 2005, nr 10,
poz. 145

Wyrok SN z dnia 14 pazdziernika 2004 r.,
| PK 663/03, OSNP 2005, nr 19,
poz. 298

Wyrok SN zdnia 25 listopada 2004 r., | PK
42/04, OSNP 2005, nr 4, poz. 209

Wyrok SN z dnia 15 czerwca 2005 ., Il PK
276/04, OSNP 2006, nr 3-4, poz. 42

Wyrok SN z dnia 21 czerwca 2005 r., Il PK
306/04, OSNP 2006, nr 3-4, poz. 46

Wyrok SN z dnia 23 czerwca 2005r., Il PK
265/04, OSP 2005, nr 11, poz. 137

Wyrok SN z dnia 7 wrzesnia 2005 ., Il PK
294/2004, OSNP 2006, nr 13-14,
poz. 207



Wyrok SN z dnia 7 wrze$nia 2005 r., Il PK
292/04, OSNP 2006, nr 7-8, poz. 114
Wyrok SN z dnia 25 listopada 2005r., | UK
68/05, Wokanda 2006, nr 4, poz. 26
Wyrok SN z dnia 7 marca 2006 r., | PK
146/05, OSNP 2007, nr 5-6, poz. 67
Wyrok SN z dnia 9 czerwca 2006 r., Ill PK
30/06, OSNP 2007, nr 11-12 poz. 160
Wyrok SN z dnia 15 listopada 2006 r., | PK
128/06, OSNP 2007, nr 23-24, poz. 346
Wyrok SN z dnia 25 stycznia 2007 r., | PK
213/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 63
Wyrok SN z dnia 7 lutego 2007 r., | PK
221/06, Prawo Pracy 6/2007,s. 22
Wyrok SN z dnia 3 kwietnia 2007 r., Il PK
247/06,0SNP 2008, nr 11-12, poz. 163
Wyrok SN z dnia 18 czerwca 2007 r., Il PK
338/06, 0SNP 2008, nr 15-16, poz. 219
Wyrok SN z dnia 2 sierpnia 2007 r., lll PK
24/07, OSNAPIUS z 2008, nr 17-18,
poz. 256
Wyrok SN z dnia 25 pazdziernika 2007 r.,
Il PK 49/07, OSNP 2008, nr 21-22,
poz. 317
Wyrok SN z dnia 21 listopada 2007 r., | BP
26/07, LEX nr 621120
Wyrok SN z dnia 11 stycznia 2008 ., | PK
182/07, OSNP 2009, nr 5-6, poz. 60
Wyrok SN z dnia 21 lutego 2008 r., Il PK
171/07, OSNP 2009, nr 9-10, poz. 118
Wyrok SN z dnia 19 marca 2008 r., | PK
210/2007, LexPolonica nr 2072053
Wyrok SN z dnia 3 kwietnia 2008 r., Il PK
288/07, LexPolonica nr 1968821
Wyrok SN z dnia 4 czerwca 2008 r., Il PK
323/07,0SNP 2009, nr21-22, poz. 276
Wyrok SN z dnia 9 lipca 2008 r., | PK
315/07, LEX nr 470956
Wyrok SN z dnia 12 wrzes$nia 2008 r., | PK
27/08, MPP 12/2009, s. 648-654
Wyrok SN z dnia 16 wrzes$nia 2008 r., 1| PK
26/08, OSNP 2010, nr 2-4, poz. 36
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Wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2008 r.,
| PK64/08, LEX nr 553669

Wyrok SN z dnia 20 marca 2009 r., | PK
182/08,0SNP 2010, nr21-22, poz. 258

Wyrok SN z dnia 7 kwietnia 2009 r., | PK
215/08, OSNP 2010, nr23-24, poz. 283

Wyrok SN z dnia 11 maja 2009 r., | UK
15/09, LEX nr 512998

Wyrok SN z dnia 8 lipca 2009 r., | PK
46/09, LEX nr 529758

Wyrok SN z dnia 28 pazdziernika 2009 r.,
Il PK 123/09, OSNP 2011, nr 11-12,
poz. 148

Wyrok SN z dnia 10 listopada 2009 r.,
Il PK 51/09, OSNP 2011, nr 11-12,
poz. 150

Wyrok SN z dnia 3 grudnia 2009 r,, Il PK
138/2009, LexPolonica nr2377287

Wyrok SN z dnia 8 marca 2010 r., Il PK
260/09, OSNP 2011, nr 17-18, poz. 226

Wyrok SN z dnia 7 kwietnia 2010 r., Il UK
177/09, OSP 2012, nr 1, poz. 8

Wyrok SN z dnia 2 czerwca 2010 r., Il PK
364/09, MPP 12/2010, s. 648-653

Wyrok SN z dnia 9 czerwca 2010 r., Il UK
33/10, LEX nr 598436

Wyrok SN z dnia 12 maja 2011 r., Il UK
20/11, OSNP 2012, nr 11-12, poz. 145

Wyrok SN z dnia 7 czerwca 2011 r., Il PK
313/10, LEX 1002342

Wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2011 r., | UK
8/11, 0SNP 2012, nr 17-18, poz. 225

Wyrok SN z dnia 27 stycznia 2012 r., Il PK
113/11, MPP 7/2012

Wyrok SN z dnia 23 marca 2012 r., Il PK
169/11, MPP 7/2012, s. 371

Wyrok SN z dnia 8 marca 2013 r., Il PK
194/12,LEX nr 1331287

Wyrok SN z dnia 13 marca 2014 r., | PK
181/13, LEX nr 1446438
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Naczelny Sad

Administracyjny

Wyrok NSA z dnia 20 grudnia 2005 r.,
Il FSK 114/05, LEX nr 196843

Sady apelacyjne

Wyrok SA w Gdansku z dnia 29 stycznia
1993 r.,  AGCr 369/92, OSA 1993, nr 6,
poz.43

Wyrok SA w Katowicach z dnia 27 maja
1993 r., Il APr 30/93, OSA z 1994, nr 6,
poz. 46

Wyrok SA w Krakowie z dnia 29 pazdzier-
nika 1997 r.,1 ACa 477/97, LexPolonica
nr1115875

Wyrok SA w Gdaisku z dnia 5 marca
2009r., [l AUa 1512/08, LEX nr 524900

Wyrok SA w Katowicach z dnia 4 paz-
dziernika 2011 r., V ACa 422/11, LEX
nr1120395

Wyrok SA w Biatymstoku z dnia 4 wrze$-
nia2012r.,IlIlAPa7/12,LEX nr 1217657

Wojewodzkie sady

administracyjne

Wyrok WSA w Warszawie z dnia 14 kwiet-
nia 2009 r., Il SA/Wa 3132/08, LEX
nr532673

Orzecznictwo sadow panstw
obcych

Bundesarbeitsgericht

Wyrok BAG z 15.03.1978 1., 5 AZR 819/76,
BAGE 30, 163

Wyrok BAG z 13.01.1983 1., 5 AZR 149/82,
BAGE 41, 247-265

Wyrok BAG z 13.01.1983 1., 5 AZR 156/82,
BAGE 41, 265-275





