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SWOBODA PRZEPLYWU ,,PRACY”: PRACOWNIKOW CZY
ZATRUDNIONYCH WEWNATRZ UNII EUROPE]SKIE]?

WPROWADZENIE

Zamierzeniem autora jest przedstawienie niektorych osobliwosci zwigzanych z rozumie-
niem przez polska judykature i doktryne prawa pracy fundamentalnej wolnosci przemieszcza-
nia sie osob wewnatrz Unii Europejskiej. Potencjalny problem prawny wynika z niedostosowa-
nia regulacji prawnych zamieszczonych w przepisach polskiego Kodeksu pracy do przepiséw
prawa europejskiego. W polskim tekscie przepiséw pierwotnego prawa europejskiego swobo-
de przemieszczania si¢ zagwarantowano pracownikom, a nie osobom zatrudnionym na ich
podstawach prawnych regulowanych przepisami prawa cywilnego. Uzyte w tytule niniejszego
artykulu okreslenie ,,labour” to synonim pojec¢: ,work’; ,toil’; service”. Jest wykorzystywane
ono do oznaczenia odplatnego zatrudnienia (to work for wages) w odrdznieniu od aktywnosci
zawodowej przynoszacych zysk (to work for profits)'. Mozna oczekiwa¢, ze Unia Europejska,
zdefiniowana w akapicie drugim Karty Praw Podstawowych z 30.03.2010 r.? jako ,,przestrzen
wolnosci, bezpieczenstwa i sprawiedliwosci, stawiajaca jednostke ludzka w centrum swych
dzialant’, powinna by¢ postrzegana przez prawnikéw specjalizujacych sie w prawie pracy Unii
Europejskiej jako organizacja miedzynarodowa gwarantujaca powszechna swobode przeply-
wu 0s6b w granicach administracyjnych panstw czlonkowskich Unii. Tymczasem w polskim
piSmiennictwie prawa europejskiego, w szczegdlnosci w polskiej literaturze europejskiego pra-
wa pracy, powyzsza wolno$¢ wylacznie i jednoznacznie jest identyfikowana tylko ze swoboda
przemieszczania sie pracownikéw w obrebie Unii®. Tytul IV Traktatu o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej (TfUE) z 30.03.2010 r.* zapewnia, podobnie jak inne, wczesniejsze akty wspdlno-
towego, a nastepnie unijnego prawa pierwotnego’, swobodny przeptyw oséb, ustug i kapita-
tu. Oznacza to, iz z powyzszego, podstawowego prawa moga korzystac nie tylko pracownicy,
osoby ubiegajace sie o prace (art. 45 TfUE, dawny art. 39 TWE), ale takze osoby swiadczace

" prof. dr hab.; Uniwersytet Jagiellonski.

' H.C. Black, Black’ Law Dictionary, West Publishing Co., St. Paul, Minn. 1983, s. 452.

2 Dz.Urz. UE C Nr 83, s. 389.

L. Mitrus, Swoboda przemieszczania sig pracownikow po przystgpieniu Polski do Unii Europejskiej, Warszawa
2003, s. 151 nast.; J. Barcz (red.), Prawo gospodarcze Unii Europejskiej, Warszawa 2011, s. II-1 i nast.; A. Wrébel
(red.), Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej. Komentarz, Warszawa 2013, s. 854 i nast.

* Dz.Urz. UE Nr 83, s. 89.

> Traktat ustanawiajacy Wspolnote Europejska (TWE), O.]. 2004, No. 90, 864/30; Traktat z Lizbony zmie-
niajacy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustanawiajacy Wspolnote Europejska, podpisany w Lizbonie
13.12.2007 r., Dz.Urz. UE Nr 306, s. 1.
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ustugi na podstawie umdéw nieregulowanych przepisami prawa pracy (kontraktéw cywilno-
prawnych) oraz samozatrudnieni, prowadzacy jednoosobowg dziatalno$¢ gospodarczg. Pra-
wo/wolnos¢ przemieszczania si¢ w obrebie Unii Europejskiej przystuguje réwniez przedsie-
biorcom zatrudniajgcym pracownikow (art. 56 TfUE, dawny art. 49 TWE). Unia stanowigca
przestrzen wolnosci, bezpieczenstwa i sprawiedliwosci w poszanowaniu praw podstawowych
(ust. 1 art. 67 TfUE, dawny art.61 TWE, dawny art. 29 TUE) zapewnia brak kontroli oséb na
wewnetrznych granicach panstw czlonkowskich (ust. 2 art. 67 TfUE), co oznacza, iz ze swobo-
dy przemieszczania si¢ w obrebie Unii majg prawo korzysta¢ obywatele panstw cztonkowskich
oraz obywatele panstw trzecich posiadajacych prawo pobytu na terytorium poszczegélnych
panstw cztonkowskich UE. Przeto fundamentalny charakter swobody przeptywu oséb obej-
muje nie tylko pracownikéw, lecz réwniez wszystkie osoby fizyczne legalnie zamieszkujgce
panstwa czfonkowskie Unii. Szeroko pojeta wolno$¢ przemieszczania si¢ w ramach wspdl-
nego rynku pierwotne przepisy prawa wspdlnotowego, a nastepnie unijnego, zapozyczyty (i
przystosowaly do wlasnych potrzeb) z uregulowan prawnych zastosowanych przez Rade Eu-
ropy. Traktaty miedzynarodowe tej najstarszej organizacji regionalnej, zalozonej 05.05.1949 r.
w Londynie w celu ochrony praw czlowieka i podstawowych wolnosci —-Konwencja o Ochro-
nie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci z 4.11.1950 r., Europejska Karta Spoteczna
(EKS) z 18.10.1961 r. oraz Zrewidowana Europejska Karta Spoteczna (ZEKS) z 03.05.1996
r. - stuzg jednolitemu i wspdlnemu poszanowaniu praw czlowieka, do ktorych te traktaty mie-
dzynarodowe si¢ odwoluja. Jednym z tych praw jest uprawnienie pracownikéw migrujacych
iich rodzin do ochrony i pomocy, zagwarantowane art. 19 ust. 1-12 EKS i ZEKS®.

W polskich tekstach wszystkich wymienionych wyzej traktatéw europejskich nie uzywa
si¢ okreslenia ,,praca” (labour). Nalezy jednak podkresli¢, ze wszyscy ludzie aktywni zawodo-
wo wystepuja w réznych rolach spolecznych: pracownikéw, zatrudnionych, samozatrudnio-
nych, pracodawcéw/przedsiebiorcow. Z tego wzgledu uzyte w tytule niniejszego opracowania
sformulowanie ,,free movement of labour” z polskiej perspektywy musi by¢ rozpatrywane nie
tylko jako swoboda przeptywu pracownikoéw, ale réwniez innych oséb zatrudnionych w ra-
mach tzw. ,nie-pracowniczych” stosunkow prawnych’. Praca wykonywana przez te osoby nie
jest przez polskiego ustawodawce zaliczana do kategorii zatrudnienia ,,pracowniczego’, ktére
jest regulowane przepisami polskiego Kodeksu pracy — ustawy z 26.6.1974 r.* W art. 2 tego
Kodeksu zamieszczono legalng definicje pracownika. ,,Pracownikiem” w rozumieniu art.
2 k.p. »jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowa-
nia lub spétdzielczej umowy o prace”. Prawne zawezenie okreslenia ,,pracy” do zatrudnienia
wylacznie w ramach wasko pojmowanego stosunku pracy, zdefiniowanego w przepisie art.2
k.p., eliminuje z szerokiej kategorii 0os6b czynnych zawodowo ,,zatrudnionych” oraz ,,samoza-

6 A.M. Swigtkowski, Labour Law: Council of Europe, AH Alphen aan den Rijn 2014, s. 20 i nast., s. 49 i nast.
7 Na temat specyfiki swobody przeptywu przedsiebiorcéw w celu $wiadczenia ustug na wspolnym rynki unij-
nym i zwigzanej z tym problematyki gwarancji ochrony prawnej posted workers czy national labour markets
w tzw. ,,starych” pafistwach cztonkowskich Unii zob. A.M. Swigtkowski, Regulating Temporary Work: Protec-
tion of the National Labour Market or the Individual Worker? [w:] Temporary Agency Work in the European
Union and the United States, “Bulettin of Comparative Labour Relations” 2013, Vol. 82, s. 29 i nast.

8 Tekst jednolity: Dz.U. z 1998 r., nr 21, poz. 94, ze zm.
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trudnionych’, zamierzajacych uczyni¢ uzytek z zagwarantowanej w pierwotnych i wtérnych
przepisach prawa Unii Europejskiej wolnos¢ do swobodnego przemieszczania sie¢ w obrebie
Unii. Gdyby przyja¢, iz prawo do swobodnego przeptywu wewnatrz Unii Europejskiej przy-
stuguje wylacznie pracownikom oraz osobom ubiegajacym sie o prace w ramach stosunku
pracy; odsetek legalnych imigrantéw ulegltby drastycznemu zmniejszeniu. Przewazajaca wigk-
szo$¢ imigrantow polskich, aktywnych zawodowo na rynkach pracy w Unii Europejskiej, nie
jest zatrudniona w ramach stosunkéw pracy. Nie kwalifikuje si¢ wiec do uznania za pracowni-
kéw w rozumieniu art. 2 k.p. De lege lata jednym z wazniejszych probleméw zgodnego z pra-
wem Unii Europejskiej swobodnego przeplywu pracy (labour) miedzy Polska a pozostalymi
panstwami cztonkowskimi Unii Europejskiej jest uznanie przez polski porzadek prawny za
zgodnag z prawem krajowym migracje zarobkowg Polakow, $wiadczacych prace na wspdlnym
unijnym rynku pracy nie na podstawie uméw o prace, lecz uméw cywilnoprawnych. Legali-
zacja swobodnego przeplywu oséb wewnatrz Unii Europejskiej wymaga uznania, iz powyzsza
swoboda przystuguje nie tylko pracownikom, ale takze innym osobom $wiadczacym prace
w ramach zatrudnienia niepracowniczego.

PRACOWNIK W ROZUMIENIU PRZEPISOW PRAWA PRACY
UNII EUROPE]JSKIE]J®

Do czasu rozszerzenia Unii Trybunat Sprawiedliwosci UE (TSUE) uwazal, iz z powyz-
szego uprawnienia majg prawo korzysta¢ osoby majace status prawny pracownikéw w swietle
przepiséw krajowego prawa pracy, obowigzujacego w poszczegélnych panstwach czlonkow-
skich. Pracownikiem w $wietle przepisow prawa pracy UE byla osoba fizyczna zatrudniona
w ramach stosunku pracy regulowanego przepisami prawa pracy panstwa czlonkowskiego
UE, z ktérego migrowala w celu podjecia zatrudnienia w innym panstwie cztonkowskim UE™.
Z wyjatkiem tekstu w jezyku angielskim TfUE oraz TWE, w ktérych zagwarantowano prawo
swobodnego przemieszczania sie zatrudnionym (worker), w tekstach francuskim i polskim
powyzsze uprawnienie przystuguje pracownikom (travaillers). W jezyku angielskim okreslenie
worker w odrdznieniu od terminu employee obejmuje swoim zakresem zatrudnionych, ktdrzy
nie pozostajg w stosunku pracy, ale $wiadcza osobiscie prace na innych podstawach anizeli
umowa o prace. Zatem angielskie okreslenie worker obejmuje kazdego, kto wykonuje osobi-
$cie prace na rzecz innej osoby lub podmiotu bez wzgledu na podstawe prawng zatrudnienia'’.

Jezyk angielski jako lingua franca Unii Europejskiej dal szanse TSUE zmiany stanowiska
w sprawie definiowania zakresu podmiotowego art. 45 TfUE i objecia jego zakresem oséb

? Zob. A.M. Swiatkowski, Autonomiczna definicja pracownika, ,Monitor Prawa Pracy” 2014, nr 11 (w druku).
10 Wyroki TSUE z: 14.07.1976 r., C-13/76, Dona v. Mantero [1976] ECR 1333; 5.10.1988 r., C-196/87 Stey-
mann v. Staatsecretaris van Justititie [1988] ECR 1612; 15.12.1995 r., C-415/93 Union Royale Belge de Société
de Football Association v. Bosman [1995] ECR 1-4921; 20.11.2001 r., C-268/99 Aldona Malgorzata Jany and
Others v. Staatsecretaris van Justititie [2001] ECR I-8615.

" M. Terry, L. Dickens, European Employment and Industrial Relations Glossary: United Kingdom, Sweet
and Maxwell, Office of Official Publications of the European Communities, London - Luxembourg — Dublin
1991, s. 221-222, pkt 794.
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zatrudnionych, $§wiadczacych prace osobiscie, niekwalifikujacych sie uznania ich za pra-
cownikow w $wietle krajowych systemdéw prawa pracy panstw czlonkowskich UE. Jest to
istotne novum, $wiadczgce o wypracowaniu w judykaturze europejskiego prawa pracy auto-
nomicznej definicji pracownika. W polskim Kodeksie pracy zdefiniowany zostal wylacznie
termin ,,pracownik’, mimo ze w niektdrych przepisach tego kodeksu, na przyktad w art. 22
§ 1' k.p., uzywa si¢ zamiennie sformulowan ,,praca” oraz ,,zatrudnienie’, a osobiste wykony-
wanie pracy przez pracownika pod kierownictwem pracodawcy, na jego rzecz oraz ryzyko,
jest okreslane terminem ,,zatrudnienie”. Zamienne uzywanie pojec ,,praca’, ,zatrudnienie”
jest zgodne z wyrazong w 10 § 1 k.p. swoboda wyboru podstaw zatrudnienia'>.

W krajowych systemach prawa pracy, w ktérych - analogicznie jak w Polsce - obo-
wigzuje rozréznienie miedzy praca wykonywang w ramach stosunku pracy a pracg swiad-
czong na podstawie umoéw cywilnoprawnych, ochronna funkcja wymienionych wyzej dy-
rektyw znajduje zastosowanie wylacznie do zatrudnienia pracowniczego. W rozumieniu
prawa pracy EU pracownikiem jest wylacznie osoba wykonujaca prace, ktérej krajowe
przepisy prawa pracy okreslonego panstwa cztonkowskiego, w ktérym praca jest $wiad-
czona, przyznaly status prawny pracownika. Skrzyzowanie kryteriow wykorzystywanych
przez ustawodawcow ustanawiajacych normy prawne w panstwach czlonkowskich UE:
miejsce wykonywania pracy z krajowymi przepisami prawa, regulujagcymi rodzaj stosun-
ku prawnego, w ramach ktoérego wykonywana jest praca oraz okreslajacego zakres i tres¢
uprawnien i obowigzkéw oséb zatrudnionych oraz oséb lub podmiotéw zatrudniajacych,
lezy u podstaw réznicowania statusu prawnego osdéb zatrudnionych.

Najbardziej powyzsze zréznicowanie jest widoczne w przypadku pracownikéw oraz oséb
samozatrudnionych. Pracownicy, jako tradycyjnie ,,stabsza” strona stosunku pracy, korzystaja
z ochrony prawnej nieprzystugujacej osobom samozatrudnionym. Mimo ze jedni i drudzy
wymieniajg okreslone umiejetnosci fachowe na wynagrodzenie, wylacznie pracownicy korzy-
stajg z uprawnien socjalnych i pracowniczych oraz z ochrony trwatosci stosunku pracy. Ich
status jest bowiem regulowany przepisami prawa pracy, ktore poza wyjatkami wyraznie okre-
$lonymi przez ustawodawce nie maja zastosowania do os6b samozatrudnionych. Klasycznym
przykladem ilustrujagcym powyzsza teze jest art. 303 § 1 k.p., norma prawna zawierajaca de-
legacje ustawowg dla rzadu polskiego do okreslenia zakresu zastosowania przepisdw prawa
pracy wobec 0s6b samo-zatrudnionych, wykonujacych prace nakladcza.

Nadal aktualne, wydane 31.12.1975 r. rozporzadzenie RM w sprawie uprawnien pra-
cowniczych 0s6b wykonujacych prace nakladcza®, nie przyznaje statusu pracownika osobie
wykonujacej prace nakladcza (wykonawcy). Pracownikami w §wietle art. 2 k.p. sa wyltacznie
osoby zatrudnione na podstawie umowy o prace, powolania, wyboru, mianowania lub spo6l-
dzielczej umowy o prace. Swiadczg one prace w ramach pracowniczych stosunkéw pracy,
wiezi prawnych regulowanych przepisami prawa pracy. Przepisy tego prawa nie zaliczaja
umowy o prace¢ naktadczg do zadnej z podstaw prawnych pracowniczego stosunku pracy.

12 Zob. A.M. Swiatkowski, Prawo wyboru podstawy zatrudnienia, [w:] A. Kosut (red.), Ksigga Jubileuszowa
Profesor Teresy Liszcz, Lublin 2015 (w druku).
B Dz.U.z 1976 r, nr 3, poz. 19, ze zm.
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Mimo ze ,wykonawcy” $wiadcza prace wylacznie na rzecz okreslonego pracodawcy, zwa-
nego ,nakladcg’, przenosza na niego nie wlasne umiejetnosci, lecz gotowy produkt. Umo-
wa o prace naktadczg nalezy do kategorii uméw o $wiadczenie ustug, do ktorych zalicza-
ne s3 réwniez cywilnoprawne umowy zlecenia, o dzielo, agencyjna, ktérych przedmiotem
jest praca identyczna albo podobna do tej, jaka wykonuja pracownicy pozostajacy w tzw.
zatrudnieniu pracowniczym. W polskim prawie pracy wystepuje podzial na dwa rodzaje
zatrudnienia: pracownicze i niepracownicze'. To drugie, klasyfikowane jako zatrudnienie
cywilnoprawne, jest wspolczesnie uwazane za drugorzedng forme zatrudnienia. Przepisy
prawa cywilnego regulujace te forme zatrudnienia nie gwarantuja bowiem ochrony prawnej
réwnej tej, jaka pracownikom zabezpieczajg przepisy prawa pracy. Jaka jest jednak rozni-
ca w sposobie wykonywania pracy, ktora decyduje o diametralnie réznym statusie praw-
nym i socjalnym pracownika oraz zatrudnionego lub samozatrudnionego? Najtatwiejsze
jest odroznienie samozatrudnionego od zatrudnionego. Pierwszy z tych termindéw, ktory
w jezyku polskim jest kalkg angielskiego okreslenia self-employed, jest wykorzystywany dla
oznaczenia osoby aktywnej zawodowo, parajacej si¢ pracg polegajaca na swiadczeniu ustug
w ramach prowadzonej na wlasny rachunek dzialalnosci gospodarczej. Charakterystycz-
ng cechy dzialalnodci w ramach samozatrudnienia jest wykonywanie pracy na podstawie
umow cywilnoprawnych o $wiadczenie okreslonych ustug.

Taka charakterystyka samozatrudnienia pozwala odrézni¢ samozatrudnionego od
pracownika. Nie pozwala jednak na odréznienie samozatrudnionego od osoby zatrud-
nionej na podstawie jednej z uméw cywilnoprawnych. Z tego wzgledu w prawie polskim
jako dodatkowe kryterium dyferencjacji zatrudnionych wykorzystywany jest fakt wyste-
powania samozatrudnionego w charakterze podmiotu zatrudniajgcego inne osoby ma-
jace status prawny pracownika. Jednakze powyzsze, dodatkowe kryterium wyréznienia
jednej kategorii 0s6b zawodowo aktywnych, prowadzacych dzialalnos¢ gospodarcza przy
pomocy pracownikéw, powoduje zmiane plaszczyzny analizy prawnej. Samozatrudnio-
ny, prowadzacy dzialalno$¢ gospodarczg (ustugowa) na wilasny rachunek, do ktorej za-
trudnia pracownikéw, zmienia status prawny. Z zatrudnionego staje si¢ zatrudniajacym.
Nie moze wiec by¢ uwzgledniany w rozwazaniach prawnych nad zalezno$ciami, w jakich
pozostaja osoby zawodowo aktywne, do ktérych nalezg pracownicy, zatrudnieni oraz sa-
mozatrudnieni niebedacy pracodawcami. Pozostaje natomiast aktualna sprawa statusu
prawnego samozatrudnionego, ktoéry prowadzi jednoosobowa dzialalnos¢ gospodarcza.
Najczestsze przypadki klasyfikowane jako naduzycie prawa dotycza sytuacji, w ktérej na
polecenie przedsigbiorcy wystepujacego w stosunkach pracy w charakterze pracodawcy,
osoby dotychczas wystepujace w roli pracownikow rejestrujg jednoosobows dziatalnos¢
gospodarczy i zmieniajg status prawny na samozatrudnionych. Polskie przepisy prawa
nie zawieraja natomiast oficjalnej definicji zatrudnionego. W polskiej judykaturze' i dok-

" Por. A. Musiata, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa 2011, s. 99 i nast.; M. Gersdorf, Prawo zatrudnie-

nia, Warszawa 2013, s. 75 i nast.; A.M. Swigtkowski, Niepracownicze (cywilnoprawne) stosunki zatrudnienia,
[w:] K.W. Baran (red.), System prawa pracy, t. VII, Warszawa 2015 (w druku).

15 Zob. orzeczenia SN przywotywane przez: A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012,
s. 114 i nast.
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trynie'® jako kryterium wyodrebnienia zatrudnionego od samozatrudnionego stosowano
i nadal stosuje sie jako najwazniejszg ceche podporzadkowanie pracownika pracodaw-
cy. Podstawe prawng tej dyferencjacji stanowi przepis art. 22 § 1 k.p. Powyzsza norma
jest jednak interpretowana w sposéb nie do konca odzwierciedlajacy intencje ustawo-
dawcy. Wedlug znacznie przewazajacych zapatrywan w orzecznictwie Sadu Najwyzszego
oraz wywodow prezentowanych w fachowym pismiennictwie z zakresu indywidualnego
prawa pracy, podporzadkowanie jest interpretowane przede wszystkim jako powinnos¢
pracownika do $wiadczenia pracy na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy. W art. 22
§ 1 k.p. eksponuje si¢ gtéwnie uprawnienia wladcze pracodawcy, uprawnionego do okre-
$lenia miejsca i czasu wykonywania pracy.

W rzeczywistodci sytuacja prawna w pracowniczym i niepracowniczym stosunku
pracy osoby zatrudnionej nie rézni si¢ znacznie od pozycji prawnej samozatrudnionego.
Zakres i stopien podporzadkowania osoby zawodowo aktywnej, uwazanej przez ustawo-
dawce za pracownika, nie odbiega znacznie od sytuacji innej osoby zobowigzanej do wy-
konania okreslonej ustugi polegajacej na swiadczeniu pracy. Jest to migedzy innymi spowo-
dowane uwarunkowaniem historycznym, wynikajacym z zakwalifikowania w przepisach
Kodeksu zobowigzan'” uméw o prace do uméw o $wiadczenie ustug, nadal wykorzysty-
wanych wspolczesnie do nawigzywania niepracowniczych (cywilnoprawnych) stosun-
kow zatrudnienia. Analizujac art. 22 § 1 k.p. nalezy - moim zdaniem - zwrdci¢ przede
wszystkim uwage na wyraznie sformutowany w tym przepisie wzajemny obowigzek stron
indywidualnego stosunku pracy, klasyfikowanego obecnie jako kategoria zatrudnienia
pracowniczego, pracownika — do $wiadczenia pracy oraz pracodawcy - ,,do zatrudnienia
pracownika za wynagrodzeniem”. We wspolczesnych stosunkach pracy stopniowo odste-
puje si¢ od typowej formy zatrudnienia pracownikéw w pelnym wymiarze czasu pracy,
na podstawie umowy o pracg¢ zawartej na czas nieokreslony, w ,zamknietym” zakladzie
pracy umozliwiajacym pracodawcy sprawowanie bezposredniego nadzoru nad wykony-
waniem poszczegdlnych czynnosci, sktadajgcych si¢ na rodzaj pracy okreslonej w umo-
wie o prace. Zapatrywania polskiej judykatury sg ustabilizowane w sprawach odnosza-
cych sie do okredlenia podstawowych uprawnien i obowiazkéw stron indywidualnych
stosunkow pracy. Nawigzanie stosunku pracy zobowigzuje pracodawce do dostarczenia
pracy umoéwionej przez strony umowy o prace oraz do zaplaty wynagrodzenia za wy-
konang prace albo pozostawanie w gotowosci do jej $wiadczenia. Pracownik natomiast
jest zobowiazany do sumiennego i starannego wykonywania pracy pod kierownictwem
pracodawcy. Niedopelnienie powyzszego wzajemnego obowigzku stron indywidualnego
stosunku pracy uprawnia pracownika do wystgpienia z roszczeniem o $wiadczenie (do-
puszczenie do pracy, zaplate wynagrodzenia)'® albo z powodztwem o ustalenie stosunku
pracy. Koniecznym warunkiem skutecznego rozpoznania sprawy opartej na art. 189 k.p.c.

6 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia..., s. 41 i nast.

17" Rozporzadzenie Prezydenta RP z 27.10.1933 r., Dz.U. nr 32/33, poz. 598. Tytul XI ,,Umowy o $wiadczenie
ustug” Dziat I. ,Umowa o prace” (art. 441-476).

1% A.M. Swigtkowski, Kodeks pracy...,s. 119 i nast.
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jest przekonanie sadu przez zainteresowang osobe, wystepujaca z powyzszym zadaniem,
iz powodztwo o ustalenie stosunku prawnego lub prawa gwarantuje w wigkszym stopniu
powodowi ochrong jego praw.

W kontynentalnym systemie prawa pracy, takze w Polsce, koniecznym warunkiem
stworzenia przez judykature ,autonomicznej” definicji pojecia prawnego jest wyrazne
upowaznienie ustawodawcy. Klasycznym przykladem ilustrujacym powyzsze stwier-
dzenie sg orzeczenia Sagdu Najwyzszego, w ktorych wyjasniono, ze art. 8 ust. 2a ustawy
z 13.10.1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych® rozszerza pojecie pracownika dla
celow ubezpieczen spolecznych poza sfere stosunku pracy”'. Rozszerzenie zakresu przed-
miotowego okreslenia ,,pracownik” polega na wlaczeniu do tego pojecia zatrudnienia na
podstawie umowy zlecenia wykonywanego na rzecz pracodawcy, z ktorym zatrudniony
pozostaje rowniez w stosunku pracy, jak réwniez na podstawie umowy o dzielo zawartej
z osoba trzeciy, jezeli w ramach tej umowy wykonuje prace na rzecz osoby lub podmiotu,
z ktorym faczy ja stosunek pracy. Dla celéw ubezpieczen spolecznych wykonywanie pracy
na podstawie uméw cywilnoprawnych zawartych zaréwno z pracodawcs, jak i z osoba
trzecia, gdy praca wykonywana jest na rzecz pracodawcy, jest traktowane jako $wiadcze-
nie pracy w ramach stosunku pracy taczacego jedynie pracownika z pracodawca**. Polski
ustawodawca rozszerzyt dla celéw ubezpieczenia spotecznego pojecie ,pracownika” na
niektore przypadki zatrudnienia niepracowniczego (cywilnoprawnego), zmierzat bowiem
do ograniczenia korzystania przez pracodawcéow z uméw cywilnoprawnych zawieranych
z wlasnymi pracownikami w celu realizacji identycznych zadan, ktére s3 wykonywane
w ramach stosunku pracy.

Polaczenie zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego miedzy tymi samymi
stronami stosunkow prawnych regulowanych przepisami prawa pracy oraz prawa cywil-
nego umozliwia podmiotowi zatrudniajacemu, wystepujacemu réwnoczesnie w charak-
terze pracodawcy oraz zleceniodawcy, unikniecie obcigzen wynikajacych z tytulu opta-
cania sktadek na ubezpieczenie spoleczne oraz przestrzegania ochronnych norm prawa
pracy. Pomimo rozszerzenia zakresu okreslenia ,,pracownik” pojecie pracownika w pol-
skim systemie prawa zabezpieczenia spotecznego nie pokrywa si¢ z definicjg ustawowy
tego terminu zamieszczong w art. 2 k.p. W polskim systemie prawa pracy i prawa cywil-
nego nadal wystepuje podzial oséb aktywnych zawodowo, §wiadczacych prace, na trzy
kategorie: pracownikow, zatrudnionych na podstawie umoéw cywilnoprawnych oraz oséb
jednoosobowo prowadzacych dzialalno$¢ gospodarcza na wtasny rachunek.

Zakresy poje¢ prawnych: ,,pracownik’, ,,zatrudniony” i ,,samozatrudniony” krzyzuja
sie. Pracownik zawsze ma status zatrudnionego, ktdry jest podporzadkowany wladztwu
podmiotu zatrudniajacego (pracodawcy). Natomiast samozatrudniony (self-employed),

' Wyrok SN z10.4.2014 r., II PK 179/13, ,,Monitor Prawa Pracy” (MoPr) 2014, z. 9, s. 478 i nast.

20 Tekst jedn.: Dz.U. z 2013 1., poz. 1442, ze zm.

2L Wyroki SN z: 18.10.2011 r., ITI UK 22/11,0SNP 2012, nr 21-22/2012, poz. 266; 11.5.2012 r., I UK 5/12,
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych (OSNP) 2013,
nr 9-10, poz. 117.

2 Wyrok SN z23.05.2014 r., I UK 445/13, MoPr 2014, z. 9, s. 493.
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w zaleznosci od tego czy wystepuje w charakterze zatrudnionego zaleznego od podmiotu
zatrudniajacego, czy osoby zawodowo aktywnej niezaleznej od osoby albo podmiotu, na
ktdrego rzecz wykonuje ustugi, jest klasyfikowany do jednej z dwdch kategorii: zaleznego
(dependent) lub niezaleznego (independent) samozatrudnionego®.

Postugujac si¢ anglojezyczng terminologia prawniczg, judykatura TSUE rozszerzyla po-
jecie ,,pracownika” W odroznieniu od polskiego systemu prawa, w ktérym decyzja ustawo-
dawcy spowodowala rozszerzenie pojecia ,,pracownik” wylacznie w jednej dziedzinie prawa
zabezpieczenia spotecznego, w prawie pracy Unii Europejskiej wykladnia judykatury do-
prowadzifa do dychotomicznego podzialu prawnych form zatrudnienia na zalezne (depen-
dent) i niezalezne (independent). Bez wzgledu na podstawe i ramy prawne pierwszej formy
zatrudnienia osoby aktywne zawodowo, wykonujace prace podporzagdkowana, potraktowa-
ne zostaly jako pracownicy $wiadczacy prace w ramach stosunku pracy. Stworzenie przez
TSUE autonomicznej definicji pracownika polega na zaliczeniu do kregu oddzialywania
europejskiego prawa pracy wszystkich zatrudnionych, pracownikéw oraz oséb jednoosobo-
wo prowadzacych dzialalnos¢ gospodarcza (samozatrudnionych) powigzanych stosunkami
prawnymi opartymi na wzajemnych zobowigzaniach dotyczacych dostarczenia pracy przez
podmiot zatrudniajacy oraz obowigzku jej wykonania przez osobe zatrudniong. Obecnie
TSUE, definiujac pracownika, nie kieruje si¢ krajowymi przepisami prawa pracy poszcze-
gblnych panstw cztonkowskich Unii Europejskiej, lecz uwaza, ze bez wzgledu na podstawe
prawna zatrudnienia, wymiar czasu pracy, wysoko$¢ wynagrodzenia, okres zatrudnienia
kazda praca $wiadczona przez osobe fizyczng ma cechy zatrudnienia pracowniczego®.

Wprowadzony przez judykature TSUE dychotomiczny podzial oséb $wiadczacych
prace na dwie podstawowe kategorie: ,,zatrudnienia pracowniczego” oraz ,zatrudnienia
nie-pracowniczego” zobowigzuje do przewartosciowania definicji prawnych nadal wy-
korzystywanych w polskim prawie pracy. Powyzszy postulat nie zmierza tak daleko jak
przedstawiona ostatnio przez M. Gersdorf propozycja zastapienia Kodeksu pracy przez
kodeks zatrudnienia oraz zmiany nazwy galezi prawa regulujacego stosunki pracy z ,,pra-
wa pracy’ na ,prawo zatrudnienia””. Nawigzuje do zgloszonych wczesniej propozycji
objecia zakresem regulacji prawa pracy wszystkich kategorii zatrudnienia zaleznego bez
wzgledu na nazwe, podstawe prawng zawartej umowy i ramy prawne stosunku praw-
nego opartego na wzajemnych zobowigzaniach i uprawnien stron: osoby wykonujacej
prace oraz podmiotu zatrudniajacego®. Przyszto$¢ prawa pracy jako odrebnej od prawa
cywilnego galezi prawa w Polsce i w innych panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej
jest uzalezniona od umiejetnoséci dostosowania podstawowych krajowych poje¢ praw-
nych oraz koncepcji zatrudnienia od dostosowania przepisow krajowych do standardow

»  C.Barnard, EU Employment Law, 4th edition, Oxford University Press, Oxford 2012, s. 148.

' Wyrok z 4.06.2009 r., Joined Cases C-22/08 and 23/08 Vatsouras v. Arbeitsgemenischaft [2009] ECR
1-4585, § 30.

» M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia..., passim.

% A.M. Swiatkowski, Przedmiot stosunku pracy. Rozwazania de lege lata i de lege ferenda, [w:] L. Florek, L. Pisar-
czyk (red.), Wspdlczesne problemy prawa pracy i ubezpieczeri spotecznych, Warszawa 2011, s. 47 i nast.
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obowiazujacych w Unii*”. Odstapienie przez TSUE od poprzedniej definicji pracownika
i przyjecie w to miejsce autonomicznej definicji pracownika, w ktérej miesci si¢ rowniez
pojecie ,,zaleznego samozatrudnionego’, $wiadczy o niedostosowaniu polskich przepi-
séw indywidualnego prawa pracy do wspoélczesnych standardéow unijnych. Rozwazania
prawne zaprezentowane w kolejnej czesci niniejszego opracowania dowodzg, iz pomiedzy
praca wykonywang w ramach stosunku pracy a zatrudnieniem niepracowniczym nie ma
znacznych roznic, uzasadniajacych potencjalne narazenie Polakow ubiegajacych sie o za-
trudnienie na podstawie uméw cywilnoprawnych w innych panstwach Unii Europejskiej
na ograniczenie fundamentalnej swobody przeptywu wewnatrz Unii.

WSPOLNE WEASCIWOSCI ZATRUDNIENIA PRACOWNICZEGO
I NIEPRACOWNICZEGO*

Dobrowolnos¢, osobiste $wiadczenie pracy w sposéb ciagly, podporzadkowanie, wy-
konywanie pracy na rzecz pracodawcy ponoszacego ryzyko zwigzane z zatrudnieniem
i odptatny charakter zatrudnienia zostaly przez Sad Najwyzszy uznane za konstytutywne
cechy stosunku pracy, odrézniajace go od innych stosunkéw prawnych, w ramach kto-
rych moze by¢ $wiadczona praca. W uzasadnieniu przywotanego wyroku nie zamieszczo-
no zadnych wywodoéw na temat wymienionych sktadnikéw stosunku pracy, decydujgcych
o odrdznieniu tego stosunku prawnego od innych, regulowanych przepisami prawa cy-
wilnego, w ramach ktérych moze by¢ réwniez wykonywana praca.

Wszystkie wymienione przez Sad Najwyzszy w tezie pierwszej wyroku wydanego
23.10.2006 r. w sprawie I PK 110/06* cechy, stanowigce podstawe wiezi prawnej poddanej
regulacji prawa pracy, wystepuja rowniez w umowach cywilnoprawnych, na podstawie
ktérych moze by¢ takze §wiadczona praca. W pierwszej tezie zacytowanego wyroku Sadu
Najwyzszego w sprawie I PK 110/06 niemal w calosci przytoczono klasyczng, podreczni-
kowg definicje pracy poddanej regulacji przepiséw indywidualnego prawa pracy.” Jedna
z charakterystycznych cech tej definicji jest przypisanie przez doktryne i judykature pra-
codawcy ryzyka wynikajacego z nawigzania wiezi prawnej regulowanej przepisami prawa
pracy. Przyjelo si¢ uwaza¢, ze pracodawca ponosi ryzyko osobowe, socjalne, techniczne
i gospodarcze. Jest bowiem zobowigzany do zatrudniania pracownikéw i wyptacania im
wynagrodzenia. Powyzszym obowiazkom pracodawcy powinny odpowiada¢ uprawnienia
pracownikéw do domagania si¢ dostarczenia pracy oraz zaplaty za wykonang prace lub
pozostawanie w gotowosci do jej swiadczenia. W taki wlasnie sposob postrzega ryzyko
pracodawcy ustawodawca, ktéry w art. 81 § 1 k.p. przyznaje pracownikom gotowym do
wykonywania pracy wynagrodzenie za czas nieswiadczenia pracy, jezeli niedopelnienie

7 A. Swigtkowski, Przyszlos¢ prawa pracy, [w:] Polskie prawo pracy w procesie przemian, Warszawa — Krakow
1001, s. 9 i nast.; Tenze, Ponownie o przysztosci prawa pracy, [w:] Z. Géral, Z. Hajn (red.), Przysztos¢ prawa
pracy. Ksigega Jubileuszowa Prof. Michata Seweryriskiego, £.6dz 2015 (w druku).

% A.M. Swigtkowski, Niepracownicze (cywilnoprawne) stosunki zatrudnienia...

¥ ,Monitor Prawa Pracy” 2007, nr 1, s. 43-44.

% Zob. A.M. Swigtkowski, Polskie prawo pracy, Warszawa 2014, s. 24 i nast.
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przez pracodawce obowigzku polegajacego na dostarczeniu pracy pracownikom spowo-
dowane zostalo przeszkodami dotyczacymi pracodawcy.

Sad Najwyzszy w orzeczeniu I PK 110/06 taczy ryzyko pracodawcy z podporzadko-
waniem pracownika temu pracodawcy, pod ktdrego kierownictwem pracownicy sg zobo-
wigzani wykonywa¢ prace. Stanowisko Sadu Najwyzszego mozna probowac interpreto-
waé w taki sposob, ze istota pracy wykonywanej na podstawie umowy o prace w ramach
stosunku pracy wymusza na stronach indywidualnego stosunku pracy odrebng posta-
we. Pracodawca powinien wykaza¢ si¢ inicjatywa i przedsigbiorczoscig w wyszukiwaniu
i organizowaniu pracownikom pracy. Powinien nimi kierowa¢, to znaczy wskazywac, co
powinni robi¢, kiedy i jak powinni §wiadczy¢ prace w sposéb zgodny z obowigzujacymi
w zakladzie pracy standardami sumiennosci i starannosci. Ustawodawca przyznal pra-
codawcy prawo do dyscyplinowania pracownikéw postepujacych niezgodnie z obowia-
zujacymi u danego pracodawcy przepisami wydanymi w celu zapewnienia prawidtowej
organizacji i porzadku w procesie pracy. Pracownicy natomiast zostali zobowigzani do
pozostawania do dyspozycji pracodawcy oraz do starannego i sumiennego wykonywania
wydawanych przez pracodawce polecen odnoszacych do pracy, jaka — zawierajac umowy
o prace — zobowigzali sie $wiadczy¢. Zaprezentowany powyzej podzial rél w indywidu-
alnych stosunkach pracy dokonany przez ustawodawce, akceptowany przez judykature,
rzeczywiscie zostal oparty na koncepcji podporzadkowania pracownika pracodawcy.

W swietle przedstawionej koncepcji indywidualnego stosunku pracownik, strona for-
malnie réwna pracodawcy, rysuje si¢ jako podmiot w pelni uzalezniony od pracodawcy
w godzinach pracy, zobowigzany do stawienia si¢ w miejscu wskazanym i w czasie pracy
wyznaczonym przez pracodawce oraz zobligowany do sumiennego i rzetelnego swiadcze-
nia pracy dostarczonej przez pracodawce. Wszelkie przeszkody niewynikajace z niedo-
petnienia przez pracownika dwoch podstawowych obowigzkéw: wykazania gotowosci do
pracy oraz sumiennego i starannego jej wykonywania obcigzaja pracodawce. Pracodawca
zostal przez ustawodawce potraktowany jako podmiot wylgcznie zobowigzany do pono-
szenia skutkow prawnych i majatkowych niedopetnienia dwdch natozonych nan przez
ustawodawce podstawowych obowigzkéw wobec pracownikéw. Pierwszego — dostarcze-
nia pracy i umozliwienia jej wykonywania oraz drugiego - zaplacenia pracownikowi za
wykonang prace lub pozostawanie w gotowosci do jej Swiadczenia.

Powyzszy idealny model relacji, w jakich powinny pozostawac strony indywidualnych
stosunkoéw pracy, zostal zaburzony przez ustawodawce. Zgodnie z tym modelem, w ktérym
ryzyko niezawinionego niewykonania obowigzkéw w nalezyty sposob przez pracownika
ponosi pracodawca, ktéry zaniedbal nalozong nan przez ustawodawce powinnos¢ sprawo-
wania formalnej kontroli i merytorycznego nadzoru nad pracownikiem w czasie, gdy ten
jest obowiazany pozostawa¢ do dyspozycji pracodawcy, zostal zastgpiony praktyka, wedlug
ktorej pracodawca z racji wladztwa przyznanego mu przez ustawodawce nad pracownika-
mi, ktérych zatrudnia, powinien ponosi¢ wszelkie, bezposrednie i posrednie, konsekwencje
zakldcen w idealnym, opartym na podporzadkowaniu, modelu indywidualnego stosunku
pracy. Zasada pelnego ryzyka pracodawcy oznacza nieobcigzanie pracownikéw konsekwen-
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cjami zdarzen calkowicie niezaleznych od przedsiebiorcy zatrudniajacego pracownikéw. Po
stronie pracownika zasada calkowitego ryzyka pracodawcy powinna by¢ traktowana jako
pewnik, iz wszelkie ujemne nastepstwa odnoszace sie¢ do nieosiggniecia wynagrodzenia
uzgodnionego w umowie o prace przez strony indywidualnego stosunku pracy moga go
obciazy¢ wylacznie wtedy, gdy z przyczyn przez niego zawinionych nie dopetnil wymaga-
nej sumiennosci i starannosci przy $wiadczeniu pracy. W taki wlasnie sposob ustawodawca
uregulowal w przedstawionych wczesniej przepisach dzialu pigtego Kodeksu pracy odpo-
wiedzialno$¢ pracownika za szkode przez niego wyrzadzong w mieniu pracodawcy oraz
0s0b trzecich. Pracodawca w pelni ponosi ryzyko osobowe i socjalne wynikajace z niewla-
$ciwego doboru pracownika, jego nieumyslnych uchybien i pomylek oraz zdarzen losowych
uniemozliwiajgcych mu ograniczone w czasie wykonywanie pracy.

Zasada ekwiwalentnosci $wiadczen w prawie pracy przeczy prawdziwosci tezy, ze
pelna odpowiedzialnos¢ z racji ryzyka technicznego i gospodarczego ponosi wylacznie
pracodawca. Niekorzystne dla pracownika, mimo ze od niego niezalezne, skutki prawne
i ekonomiczne niemozno$ci wykonywania pracy zostaly przez ustawodawce rozltozone
miedzy stronami indywidualnego stosunku pracy. Pracodawca ma obowiazek wyptace-
nia pracownikom wynagrodzenia za wykonang prac¢. Za czas pozostawania w gotowosci
do pracy, kiedy z przyczyn niedotyczacych pracodawcy pracownik nie moze wykonywac
pracy, wynagrodzenie nie przystuguje. Nawet gdy przeszkody w §wiadczeniu pracy zosta-
ly wywolane przyczynami, na ktére pracodawca ma wplyw, pracownik za pozostawanie
w gotowosci do $wiadczenia pracy nie ma zagwarantowanego przeci¢tnego wynagro-
dzenia obliczonego wedlug stawek wyptacanych w okresie rozliczeniowym wskazanym
przez ustawodawce, lecz wylacznie wynagrodzenie wynikajace z jego osobistego zaszere-
gowania okreslonego stawka godzinowa lub miesieczng. W szeroko rozpowszechnionej
wspolczes$nie praktyce ustalania przez pracodawcow stawek osobistego zaszeregowania
na poziomie minimalnego wynagrodzenia oraz wykorzystywania pozostatych sktadni-
kéw placy jako instrumentéw motywacyjnych przestoj w pracy z powodow, na ktore pra-
codawca nie ma wplywu, musi by¢ uznane za zdarzenie, ktérego ujemne skutki zostana
poniesione przez obydwie strony indywidualnego stosunku pracy, a nie wylacznie, jak
mialo wynika¢ z zasady catkowitego ryzyka pracodawcy, przez przedsigbiorce.

Umowa o prace jest uwazana za umowe starannego dzialania, a nie umowe rezultatu.
Wynagrodzenie za prace sumiennie i starannie wykonang powinno by¢ pracownikowi
wyplacane bez wzgledu na wydajnos¢ i efekty pracy osiggane przez innych pracownikow
zatrudnionych przez tego samego pracodawce. Tymczasem uzaleznienie wynagrodze-
nia pracownikéw wchodzacych w sktad zalogi przedsi¢biorstwa lub zespoléw pracow-
niczych od efektéw dzialalnosci gospodarczej wigkszych jednostek, ktérych czlonkami
s3 poszczegolni pracownicy, stanowi odstepstwo od okreslonej w art. 78 § 1 k.p. reguty
indywidualizacji wynagrodzenia za prace, ustalania jego wysokosci w taki sposdb, aby
odpowiadalo ono rodzajowi pracy wykonanej przez okreslonego pracownika, jego kwali-
fikacjom, jakie s3 wymagane przy swiadczeniu pracy danego rodzaju oraz ilosci i jakosci
pracy wykonanej przez tego pracownika.



196 ROCZNIKI ADMINISTRAC]I I PRAWA. ROK XIV

Fragment rozwazan poswigconych ryzyku pracodawcy, zainspirowany stanowiskiem judy-
katury, ktora wigzac zasad¢ ryzyka pracodawcy z podporzadkowaniem pracownika w procesie
pracy kierownictwu pracodawcy, upatruje w odpowiedzialnosci pracodawcy jednej z gtéwnych
cech wyrézniajacych prace swiadczona w ramach pracowniczego, nawigzanego na podstawie
umowy o pracg stosunku pracy od pracy wykonywanej na podstawie uméw cywilnoprawnych
w ramach innych stosunkéw prawnych, nalezy zakonczy¢ konkluzjg, iz obydwie strony indywi-
dualnego stosunku pracy ponosza, aczkolwiek w réznym stopniu*, ryzyko techniczne i gospo-
darcze ograniczenia lub niemoznosci dostarczenia pracy przez pracodawce i wynikajaca stad
niemoznos$¢ wykonywania pracy przez pracownika, pozostajacego w gotowosci do swiadczenia
pracy. Brak jest wiec podstaw do stwierdzenia, Ze przyjeta w prawie pracy zasada ryzyka praco-
dawcy jest wylacznie cechg charakterystyczng pracowniczych stosunkéw pracy.

W ramach zatrudnienia niepracowniczego ryzyko jest rowniez rozlozone, aczkolwiek
w inny sposob niz w stosunku pracy, pomiedzy zleceniodawca a zleceniobiorcy, zamawiaja-
cym a wykonawcg. Osoba wykonujaca prace na podstawie umowy cywilnoprawnej ponosi
odpowiedzialno$¢ na zasadach okreslonych przepisami dzialu II ,,Skutki niewykonania zo-
bowigzan” Ksiegi trzeciej ,Zobowigzania” Kodeksu cywilnego (art. 471-486)%. Przestanki
kontraktowej odpowiedzialnosci dluznika za szkode spowodowang niewykonaniem lub nie-
wiasciwym wykonaniem zobowigzania obejmuja: 1) naruszenie zobowigzania, polegajace na
niewykonaniu albo niewlasciwym wykonaniu zobowigzania; 2) powstanie szkody; 3) zwiazek
przyczynowy miedzy przestanka pierwsza (niewykonaniem lub niewtasciwym wykonaniem
zobowigzania) a druga (szkodg). W szczegolnosci dluznik odpowiada za wilasne zawinione
zachowanie, zachowania osob trzecich, ktérymi postugiwal sie¢ przy wykonaniu zobowigzania.
Strony umowy cywilnoprawnej majg prawo zawezi¢ lub rozszerzy¢ zakres odpowiedzialnosci
kontraktowej dtuznika. W celu obalenia domniemania ustanowionego w art. 471 k.c. dtuznik
ma obowigzek udowodni¢, iz szkoda powstala w nastepstwie zdarzen, za ktére on nie ponosi
odpowiedzialno$ci. W powyzszym obowigzku wyraza si¢ istotna réznica migdzy rozktadem
ryzyka w stosunkach cywilnoprawnych a stosunkach pracy. Przepis art. 116 k.p. expressis ver-
bis zobowigzuje pracodawce do wykazania okolicznosci uzasadniajacych odpowiedzialno$¢
materialng pracownika oraz wysoko$¢ powstalej szkody*. Druga réznica migdzy rezimem
odpowiedzialno$ci za szkode wyrzadzong przez pracownika lub szkode¢ spowodowang przez
osobe wykonujacg prace w ramach umowy cywilnoprawnej wynika z zakresu odpowiedzial-
nosci. Pracownik, ktory nie jest zwigzany z pracodawcg umowg o odpowiedzialnosci mate-
rialnej za powierzone mienie ponosi ograniczong odpowiedzialno$¢ za wyrzadzong szkode.
Odpowiedzialnos¢ osoby wykonujacej prace na podstawie umowy o prace jest petna. Miesci
sie w rzeczywistych granicach wyrzadzonej szkody (damnum emergens) oraz obejmuje korzy-
$ci nieuzyskane przez poszkodowanego (lucrum cessans). W takim samym zakresie odpowie-
dzialno$¢ ponosza réwniez pracownicy, ktérzy umyslnie wyrzadzili szkode. Zgodnie z teza

' Na utrzymujaca si¢ dysproporcje udzialu pracownika i pracodawcy w ryzyku, jakie towarzyszy stosunkowi
pracy zwraca uwage L. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy, Wolters Kluwer, Warszawa 2008, s. 355.

3 Ustawa z 23.4.1964 r., Dz.U. nr 16, poz. 93, ze zm.

# Uchwala pelnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spolecznych SN z 29.12.1975 r., V PZP 13/75, Orzecz-
nictwo Sadu Najwyzszego Izba Cywilna i Pracy (OSNCP) 1976, nr 2, poz. 19.
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trzecig przywotanej wczesniej uchwaty petnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
SN 229.12.1975 r. (V PZP 13/75) ilekro¢ Kodeks pracy przewiduje odpowiedzialno$¢ pracow-
nika w pelnej wysokosci, rozumie si¢ przez to odpowiedzialno$¢ w granicach straty i utraco-
nych korzysci. Poniewaz Kodeks pracy nie okresla kryteriéw, wedtug ktérych nalezy ustali¢
wysokos¢ szkody, za posrednictwem art. 300 k.p. znajduje zastosowanie w stosunkach pracy
art. 363 § 2 k.c., norma nakazujaca stosowanie zobiektywizowanych kryteriéw przy ustalaniu
wysokosci odszkodowania. Oznacza to, ze wysokos$¢ szkody powinna by¢ ustalona wedlug
cen detalicznych, a nie hurtowych?*. Pracownik jest rdwniez zobowigzany na zadanie poszko-
dowanego do zaplaty odsetek od dnia wyrzadzenia szkody®.

System odpowiedzialnosci pracownikow?® zwigzanych z pracodawcg umowg o odpo-
wiedzialno$ci materialnej pracownika za szkody wyrzadzone pracodawcy moze by¢ okre-
slony jedna z kilku umoéw, ktére moga by¢ nawigzywane przez strony stosunkéw pracy.
W literaturze prawniczej umowy te s3 traktowane jako umowy ,,towarzyszace stosunkom
pracy””’. System ten jest bardzo podobny do systemu cywilnoprawnej, kontraktowej od-
powiedzialnos$ci dtuznika wobec wierzyciela wynikajacej z niewykonania lub niewtasci-
wego wykonania zobowigzania.

W obydwu systemach odpowiedzialnosci: ograniczonej, regulowanej przepisami Kodek-
su pracy, stosowanej wobec pracownikéw, ktdrzy nie zawarli z pracodawcg umowy o odpo-
wiedzialnosci za szkode w mieniu powierzonym, i pelnej, uregulowanej przepisami Kodeksu
cywilnego, wina jest uwazana za jedyna, wspdlna podstawe odpowiedzialnosci ex contractu.

Ze zjawiskiem konwergencji zasad odpowiedzialnosci za szkody wyrzadzone przez
osoby wykonujace prace w ramach poréwnywanych stosunkéw prawnych, pracownicze-
go i cywilnoprawnego, mamy do czynienia w przypadku odpowiedzialnosci za szkode
wyrzadzong osobie trzeciej przez pracownika przy wykonywaniu obowigzkéw pracow-
niczych. Sformulowany w art. 120 k.p. obowigzek pracodawcy wylacznego zaspokojenia
szkody wyrzadzonej przez pracownika odpowiada zobowigzaniom nalozonym na osoby
powierzajace wykonanie czynnosci osobie $wiadczacej prace w ramach umowy cywilno-
prawnej za szkode¢ spowodowang przez wykonawce (art. 429 k.c.). Zaostrzony rezim od-
powiedzialno$ci odszkodowawczej za delikt ustanowiony zostal w art. 430 k.c. W wymie-
nionym przepisie osoba powierzajaca na wlasny rachunek wykonanie czynnosci innej,
poddanej swojemu kierownictwu osobie, ponosi odpowiedzialno$¢ za szkode wynikla

3 A.M. Swigtkowski, Kodeks pracy..., s. 639.

% Uchwata 7 SN 2 22.09.1970 r., IIT PZP 18/70, OSNCP 1971, nr 1, poz. 5.

% Teza: ,,Strony cywilnoprawnej umowy o $wiadczenie ustug w ramach swobody uméw moga uksztattowac
zakres odpowiedzialnosci ustugodawcy przez odesltanie do przepiséw Kodeksu pracy o odpowiedzialnosci
materialnej za mienie powierzone z obowigzkiem zwrotu lub do wyliczenia si¢ (art. 124 k.p.)” orzek! Sad Naj-
wyzszy w wyroku z 9.12.1999 r.,  PKN 434/99, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego, Izba Administracyjna, Pracy
i Ubezpieczen Spolecznych (OSNAPiUS) 2001, nr 9, poz. 311. W uzasadnieniu przytoczonego wyroku nie
podano merytorycznych argumentéw. Sad Najwyzszy ograniczyl sie do stwierdzenia, iz ,,nie ma przeszkod
prawnych, by w cywilnoprawnych stosunkach zatrudnienia odpowiedzialno$¢ zleceniobiorcy zostata uksztat-
towana wedlug regul obowiazujacych w stosunku pracy. Jest to nawet uzasadnione funkcjonalnie”. Zwracam
uwage na sprzeczno$¢ miedzy teza cytowanego orzeczenia a jego uzasadnieniem w czesci dotyczacej osoby
lub podmiotu, z ktérym mozna zawrze¢ taka umowe: ,,ustugodawcg” czy ,,zleceniobiorcy”

7 A.M. Swigtkowski, Polskie prawo..., s. 104 i nast.
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z winy wykonawcy, zobowigzanego do stosowania si¢ do polecen zlecajacego wykonanie
okreslonej pracy lub zadania.

Wykonywanie pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej przez osobe prowadzacg
przedsigbiorstwo, czyli — w rozumieniu poprzednio obowigzujacych przepiséow Kodeksu pra-
cy przed nowelizacja dokonang ustawa z 02.02.1996 1.*® — zakltad pracy w znaczeniu przedmio-
towym, na ktore to pojecie skladaja budynki, urzagdzenia, surowce oraz narzedzia wykorzysty-
wane w procesie pracy, czyni z osoby swiadczacej prace, takze samodzielnie, przedsigbiorce,
do ktdrego ma zastosowanie przepis art. 435 k.c. Przywotana norma ma zastosowanie po-
wszechne, takze wtedy, gdy szkoda na osobie lub mieniu zostata wyrzadzona przez zlecenio-
biorce zleceniodawcy albo wykonawce zamawiajacemu. Podstawe odpowiedzialno$ci osoby
swiadczacej prace na podstawie umowy cywilnoprawnej jest zagrozenie wyrzadzenia szkody
wynikajace z korzystania — w sensie fizycznym, bez wzgledu na tytut prawny — w procesie
$wiadczenia pracy z prowadzonego przez wykonawce przedsiebiorstwa lub zakladu wpra-
wianego w ruch za pomocy sil przyrody (pary, gazu, elektrycznosci, paliw ptynnych itp.).
Przestanke odpowiedzialnosci za wyrzadzong szkode¢ stanowi ruch przedsiebiorstwa, a nie
poszczegolne czynnosci wykonywane przez osobe $wiadczaca prace w ramach umowy cy-
wilnoprawnej, szkoda oraz zwigzek przyczynowy miedzy funkcjonowaniem przedsigbiorstwa
albo zakladu wprowadzanego w ruch za pomocy sit przyrody. Ryzyko regulowane art. 435
k.c. nie ma charakteru absolutnego. Z przyczyn egzoneracyjnych enumeratywnie wyliczonych
w analizowanym przepisie: vis major, wylaczna wina poszkodowanego lub osoby trzeciej, od-
powiedzialnos¢ wykonawcy zostaje wytaczona. O przypadku wylacznej winy mozna pisac,
gdy wing mozna przypisac jedynie poszkodowanemu®. W razie gdy wina moze by¢ przypi-
sana wylacznie poszkodowanemu lub/i osobie trzeciej, solidarng odpowiedzialno$¢ za szkode
ponoszg poszkodowany lub/i osoba trzecia oraz prowadzacy przedsiebiorstwo.

Ryzyko jako podstawa prawna odpowiedzialnosci za wyrzadzong szkodg stronom sto-
sunkéw prawnych, w ramach ktérych wykonywana jest praca, jest uregulowane w jednolity
sposob w przepisach prawa cywilnego, ktére maja zastosowanie takze do stosunkow pracy
wowczas, gdy szkoda nie zostata wyrzadzona z wylacznej winy pracownika, osoby $wiadczacej
prace w ramach jednej z umdéw prawa cywilnego, prowadzacej przedsigbiorstwo lub zakiad
wprawiany w ruch za pomocg sit przyrody. Rzecz w tym, ze przedmiotem poréwnania w ni-
niejszym opracowaniu s3 osoby $wiadczace prace w ramach stosunku pracy (pracownicy)
oraz zatrudnione na podstawie umoéw cywilnoprawnych. Te ostatnie, jezeli zatrudniajg pra-
cownikéw lub korzystaja z pomocy innych osob, ktdre zatrudniaja w ramach umoéw cywil-
noprawnych, mogg wystepowac — jak pisalem wczesniej — w roli pracodawcéw albo przed-
siebiorcow. Przeto akcentujac podobienstwa wystepujace w rozktadzie ryzyka zatrudnionych
pracownikéw i nie-pracownikow, nie sposob zachowa¢ poréwnywalnej plaszczyzny porow-
nawczej, albowiem ci pierwsi moga wylacznie wystepowacé w jednej roli spolecznej pracow-
nikéw, natomiast ci drudzy poza rolg wykonawcéw realizujacych zamoéwienie lub zlecenio-
biorcow wystepuja rowniez w roli przedsigbiorcow, jezeli do wykonania powierzonej im pracy

¥ Dz.U. nr 24, poz. 110.
¥ W. Warkatto, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza. Funkcje, rodzaje, granice, Warszawa 1972, s. 269 i nast.
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korzystaja z wyodrebnionych srodkéw w sensie organizacyjnym, technicznym, majatkowym
i finansowym. Ryzyko jako cecha uznana za charakterystyczng przez judykature dla zatrud-
nienia pracowniczego jest wiec co do zasady réwnie charakterystyczna dla zatrudnienia nie-
pracowniczego. Dokonywanie poréwnan miedzy ryzykiem, ktére rézne systemy prawa pry-
watnego: prawo cywilne i prawo pracy przypisuja stronom stosunkéw prawnych, w ramach
ktorych swiadczona jest praca, ma sens wylacznie wowczas, gdy pordwnujemy rozklad ryzyka
z perspektywy tej samej strony dwoch réznych stosunkéw prawnych. W przypadku stosunku
pracy jest to pracownik. Natomiast w przypadku stosunku cywilnoprawnego nawigzanego na
podstawie jednej z uméw cywilnoprawnych, w ramach ktorych praca moze by¢ §wiadczona,
punktem odniesienia dla powyzszego poréwnania moze by¢ jedynie wykonawca lub zlecenio-
biorca - a wigc zatrudniony, niekorzystajacy w procesie pracy z pomocy przedsiebiorstwa lub
zakladu wprawianego w ruch za pomoca sit przyrody.

STOSUNEK ZATRUDNIENIA PRAWNA PODSTAWA UNIJNE]
PRZESTRZENI WOLNOSCI, BEZPIECZENSTWA
I SPRAWIEDLIWOSCI

Najswiezsza tendencja w aktualnej polskiej doktrynie prawa pracy jest oparta na
przekonaniu, iz zatrudnienie regulowane przepisami prawa pracy jest fundamentem
sprawiedliwosci spolecznej. Poniewaz na wprowadzenie w orbite wplywow prawa pracy
0s6b zatrudnionych, niebedacych pracownikami nie wyraza zgody, ze wzgledu na koszty,
pracodawcy, przeto w literaturze prawa pracy zgloszono propozycj¢ zmiany nazwy galezi
prawa regulujacego indywidualne stosunki pracy i zastgpienie okreslenia ,,prawo pracy”
terminem ,,prawo zatrudnienia” oraz terminu ,Kodeks pracy”, ustawy bedacej zbiorem
praw i obowigzkow stron stosunkow pracy, sformutowaniem ,,Kodeks zatrudnienia™.

Wiaczenie zatrudnienia niepracowniczego do stosunkéw pracy regulowanych do-
tychczasowymi przepisami prawa pracy w powazniejszym stopniu nie zmieni struktury
zatrudnienia w Polsce, nawet jezeli uwzgledni si¢ krytyczne zarzuty organizacji zwigzko-
wych, ktore akcentuja, iz odsetek zatrudnionych w naszym kraju na podstawie umowy
o dzielo jest najwyzszy w Unii Europejskiej. Nadal wigc podstawowym przedmiotem re-
gulacji Kodeksu zatrudnienia bedzie praca wykonywana w ramach pracowniczych sto-
sunkow pracy. Zatrudnienie nie-pracownicze bylo, jest i bedzie jedng z wielu form pracy;,
z ktorych tylko niektére moga by¢ objete przepisami zobowigzaniowego prawa pracy.

Zatrudnienie cywilnoprawne we wspolczesnej Polsce to zjawisko marginalne, cho-
ciaz moze stanowic¢ powazny problem polityczny dla rzagdzacych. W celu wyeliminowania
zjawisk niekorzystnych dla budzetu panstwa (unikanie obowigzkéw placenia danin pu-
blicznych z racji zatrudnienia w ramach stosunku pracy) trudno reformowac ustalony od
kilkudziesieciu lat porzadek prawny. Specyfike regulacji prawnych w Polsce, kraju, w kto-
rym po zmianie ustroju obowigzywaly przepisy wydane w pierwszym roku dwudziestole-

40 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia..., s. 169 i nast.
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cia migdzywojennego, wyraza si¢ w obowigzywaniu do dzi§ Kodeksu pracy uchwalonego
w PRL. Tego rodzaju obserwacje dajg $wiadectwo solidnej prawniczej roboty, ktdra prze-
trwala zmiany ustrojowe*!.

Argumentujac na rzecz koniecznosci przyjecia przyzwoitej legislacji, czyli uchwalenia
Kodeksu zatrudnienia, M. Gersdorf* ujawnia, ze chodzi jej nie tylko o wlaczenie w orbite
wplywoéw prawa pracy, ktdre zostanie przemianowane na prawo zatrudnienia, umow cy-
wilnoprawnych o $wiadczenie pracy, ale réwniez o ostabienie bezpieczenstwa prawnego
i socjalnego pracownikéw gwarantowanego przepisami aktualnie obowigzujacego Kodeksu
pracy, ktory zostanie uchylony. W obecnych realiach powyzsze stwierdzenie ma charakter
akademicki. Jednakze pewne preludium do zmiany daje si¢ zauwazy¢ na kolejnych stro-
nach cytowanej monografii. Zwracajac uwage na ,,ostre antagonizmy” w stosunkach pracy,
Autorka w pierwszym kolejnosci uwzglednia dotychczasowy, oparty na konflikcie intere-
séw, model zbiorowych stosunkéw pracy. Nie uwzglednia wynikajacej z przynaleznodci do
Unii Europejskiej koniecznosci prowadzenia dialogu spotecznego przez partneréw spo-
tecznych®. Dotyka ogdlniejszych probleméw zwigzanych z ochronnymi i organizacyjnymi
funkcjami prawa pracy. Poprzestaje na powtdrzeniu pytania, czy prawo pracy ma zabez-
pieczac stabilizacj¢ stosunku pracy (pisze o ,stalym zatrudnieniu™), czy powinno sprzyja¢
zatrudnialnosci. Akcentujac réznice intereséw migdzy pracownikami zatrudnionymi w sta-
rym systemie ochronnym a ,parweniuszami’ — mlodymi pracownikami zatrudnionymi
w ,atypowych” (a dzisiaj juz typowych) formach zatrudnienia zaréwno pracowniczego, jak
i pozapracowniczego” oraz mi¢dzy pracodawcami zatrudniajacymi pracownikéw w mniej
i bardziej korzystnych dla nich formach zatrudnienia, przygotowuje grunt pod podbudowe
tezy, ze ,,prawo ludzi pracy powinno by¢ rozszerzone o ten segment dla uméw o prace, ktory
dotyczylby ochrony socjalnej™*. Autorka zdaje sobie sprawe z nastepstw przedstawionych
propozycji. Stara si¢ wiec zapewnié czytelnikow, ze jej propozycja zmierza do zmian ,,bar-
dziej ewolucyjnych™. Zapewnia, ze ,,rewolucyjne zmiany w prawie nie sg dobre”. Zapomina
jednak, ze proponuje zmiang nazwy galezi prawa, kodeksu, definicji stron stosunku pracy.
Ogranicza postulat objecia prawem zatrudnienia ,tylko czesci problematyki umow cywil-
noprawnych, zwigzanej ze statusem socjalnym zatrudnionych” Z powyzszego wynika, ze
Autorka rezygnuje z przyznawania zatrudnionym uprawnien pracowniczych, ogranicza si¢
wylacznie do uprawnien socjalnych. Biorgc pod uwage, iz podstawowa cze$¢ judykatury
pod rzadem obowiazujacych przepiséw prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego dotyczy
pozornych uméw o prace, zawieranych bez zamiaru wykonywania pracy w ramach stosun-
ku pracy a wylacznie w celu nabycia uprawnien do $§wiadczen z ubezpieczen spolecznych
(zasitkéw macierzynskich, chorobowych, emerytur), ustanowiona w art. 22 k.p. konstrukcja

»

4 A.M. Swigtkowski, Kontynuacja i zmiana instytucji indywidualnego prawa pracy w Polsce. Studia z zakresu
prawa pracy i polityki spotecznej, Krakow 1999/2000, s. 59 i nast.

# M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia...: ,Chodzi o rezygnacje z niektérych instrumentéw ochronnych przyjetych
dla stosunku pracy i niejako w zamian za to objecie pewna ochrong wszystkich zyjacych z pracy rak’;, s. 175 i nast.
# A.M. Swigtkowski, Gwarancje prawne pokoju spotecznego w stosunkach pracy, Warszawa 2013, s. 107 i nast.
M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia...,s. 177.

# Idem,s. 178.
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prawna pozwala sadom pracy odréznic¢ rzeczywiste umowy o prace od uméw zawartych
wylacznie w celu wyludzenia §wiadczen z ubezpieczenia spolecznego. Zastgpienie prawa
pracy prawem zatrudnienia tgczytoby sie z koniecznoscia ostabienia stosunku pracy po-
strzeganego jako podstawa sprawiedliwosci spofeczne;.

Wiaczenie zatrudnienia niepracowniczego w orbite wplywdéw prawa pracy, zastapie-
nie Kodeksu pracy Kodeksem zatrudnienia uspokoiloby obawy legalistow, ktérzy moga
sie czu¢ zaniepokojeni korzystaniem z wolnosci przeptywu w ramach Unii Europejskiej
nie-pracownikdw, ale zatrudnionych na podstawie umoéw cywilnoprawnych. Brak w pol-
skim prawie pracy prawnej definicji ,,zatrudnionego”, zdefiniowanie w art. 2 k.p. terminu
prawnego ,pracownik” nie uzasadnia radykalnych propozycji zastgpienia prawa pracy
prawem zatrudnienia. W $lad za autonomiczng, wyksztalcong przez judykature TSEU
w europejskim prawie pracy definicjg pracownika, moze podazy¢ proeuropejsko zorien-
towania polska judykatura, korzystajaca z wystarczajacego instrumentu prawnego, jakim
jest analizowany w niniejszym opracowaniu art. 22 § 1' k.p. Nie ma przeszkdd praw-
nych, aby powyzsza norma zostala wykorzystana — poza wymienionym wyzej rozroznie-
niem - dla celéw zwiazanych z ochrong panstwowego systemu ubezpieczen spotecznych
prawdziwych od fatszywych uméw cywilnoprawnych, w ramach ktérych wykonywana
jest praca zarobkowa — rowniez dla odrdznienia pracownikéw korzystajacych z wolnosci
przemieszczania si¢ w obrebie Unii w $wietle przepisow dwoch systemow prawa pracy:
polskiego (art. 2 k.p.) i europejskiego (art. 45 TfUE, dawny art. 39 TWE).
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Streszczenie: Autor przedstawia prawne dysproporcje miedzy przepisami Kodeksu pracy (art. 2 i
22) i Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (art. 45, dawny art. 39 TWE). Tytul VII Traktatu
gwarantuje swobode przeptywu wewnatrz Unii Europejskiej osob, ustug i kapitatu, natomiast art. 45
TfUE wymienia wylacznie pracownikéw w ramach szeroko pojetej kategorii oséb aktywnych zawodo-
wo w panstwach czlonkowskich UE. Podstawowg teza sformulowana w artykule jest objecie zakresem
swobody przemieszczania si¢ 0s6b zatrudnionych na podstawie cywilnoprawnych uméw o $wiadcze-
nie uslug, formalnie niemajacych w $wietle przepisow polskiego prawa pracy statusu prawnego pra-
cownikow. Zamierzeniem autora jest prewencyjne uniemozliwienie mozliwosci ograniczenia swobody
przemieszczania si¢ wewnatrz Unii Europejskiej osob zawodowo aktywnych, pozostajacych w zatrud-
nieniu nie-pracowniczym (cywilnoprawnym). Z tego wzgledu autor proponuje w tekstach wlasciwych
przepiséw prawa (polskich i unijnych) zastgpienie terminu ,,pracownik” okresleniem ,,zatrudniony’,
obejmujgcym osoby $wiadczace prace na podstawie przepisow Kodeksu cywilnego.

Slowa kluczowe: swoboda przemieszczania sig, pracownicy, zatrudnieni, praca, Kodeks pracy, Ko-
deks cywilny, umowy o wykonywanie pracy

FREE MOVEMENT OF “WORK”WITHIN EUROPEAN UNION?

Summary: Author is presenting legal discrepancies between provisions of Polish Labour Code
(art.2 and 22) and Treaty for Functioning of the EU (art.45, former art. 39). Title VII of UE Treaty
guarantees freedom of movement of individuals, services and capital but art.45 of the above men-
tioned Treaty lists only employees among broader category of professionally active population of
EU Member States which ought to enjoy freedom of movement. Therefore, an article published
is inspired by the risk which might be created by a national ultra legalistic method of argumenta-
tion according to which only individuals defined by the national legislator as an employees may
enjoy freedom of movement within EU. In order to prevent such possibility an Author proposes
to substitute in both legal texts (Labour Code and Treaty) an official definition of an employee by
the broader legal term of “labour” which covers also an individuals employed on legal grounds
regulated by the Civil Code.

Key words: freedom of movement, employees, labour, Labour Code, Civil Code, contracts



