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Abstrakt

Opracowanie podejmuje problem kwalifikacji zatrudnienia w warunkach
wspolczesnego rynku pracy oraz zasadnosci redefinicji cech konstrukcyjnych sto-
sunku pracy. Analizie poddano w szczegélnosci znaczenie podporzagdkowania pra-
cowniczego jako podstawowe]j cechy odrézniajacej stosunek pracy od zatrudnienia
cywilnoprawnego. Wskazano, ze podporzadkowanie moze przybiera¢ rézne formy
i stopnie nasilenia, w tym forme podporzadkowania autonomicznego, co kompliku-
je ocene charakteru prawnego zatrudnienia. Omdéwiono réwniez kryteria pozwala-
jace odr6zni¢ umowe o prace od uméw cywilnoprawnych oraz znaczenie rzeczywi-
stej tresci stosunku prawnego, niezaleznie od nazwy umowy zawartej przez strony.

Szczegdlng uwage poswiecono rozszerzeniu kompetencji Panstwowej Inspekeji
Pracy w zakresie ustalania istnienia stosunku pracy, w tym mozliwosci wydawania
decyzji administracyjnych. Rozwiazanie to oceniono jako zbyt daleko ingerujace
w zobowigzaniowy charakter stosunku pracy i prowadzace do zacierania granic
miedzy prawem prywatnym i publicznym. Na tym tle przedstawiono rozwigzania
proponowane w Projekcie Indywidualnego Kodeksu Pracy z 2018 r., zaktadajace
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bardziej elastyczne podejscie do kwalifikacji zatrudnienia. W konkluzji wskaza-
no, ze zmiany norm prawa pracy powinny zmierza¢ do racjonalizacji jego funkcji
ochronnej, bez oslabiania podstawowych gwarancji pracowniczych.

Stowa kluczowe: stosunek pracy, umowa o prace, umowne podporzadkowanie,
funkcja ochronna, Pafistwowa Inspekcja Pracy

Abstract

The article addresses how employment is classified in the contemporary labour
market and examines whether the defining features of the employment relation-
ship need to be redefined. It pays particular attention to employee subordination
as the fundamental feature that distinguishes an employment relationship from
civil-law employment. It notes that subordination may take various forms and vary
in intensity, including autonomous subordination, which complicates the assess-
ment of the legal nature of employment. The article also discusses the criteria for
distinguishing an employment contract from civil-law contracts and emphasises
the significance of the actual substance of the legal relationship, irrespective of the
name given to the contract by the parties.

It pays particular attention to the National Labour Inspectorate’s extended pow-
ers to determine the existence of an employment relationship, including its power
to issue administrative decisions. This solution is assessed as interfering too exten-
sively with the contractual nature of the employment relationship and as blurring
the boundary between private and public law. Against this background, the article
presents the solutions proposed in the 2018 Draft Individual Labour Code, which
envisaged a more flexible approach to the classification of employment. The article
concludes that amendments to labour law should aim at rationalising its protective
function without weakening the fundamental guarantees afforded to employees.
Keywords: employment relationship, employment contract, contractual subordina-

tion, protective function, National Labour Inspectorate

Wprowadzenie

Prace nad zmianami ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy (PiP), ktére
rozszerzyly katalog instrumentéw prawnych dajacych mozliwos¢ reagowa-
nia na sytuacje, gdy zatrudnienie cywilnoprawne spelnia cechy charaktery-
styczne stosunku pracy i kontrowersje z tym zwigzane, uprawniajg do po-
stawienia pytania, czy istnieje potrzeba redefinicji stosunku pracy i jego
cech konstrukcyjnych. Czy uelastycznianie norm prawa pracy powinno
zmierza¢ do ich liberalizacji, adekwatnie do indywidualnych oczekiwan



stron stosunku pracy, czy tez powinno by¢ odpowiedzig na problem przepi-
séw martwych, czyli nieakceptowalnych przez obie strony stosunku pracy?
Praktyka w zakresie podstaw zatrudnienia wskazuje, ze zatrudnienie niepra-
cownicze, w szczegdlnosci zatrudnienie na podstawie umowy cywilnopraw-
nej wspolistnieje obok zatrudnienia na podstawie umowy o prace, a w wie-
lu przypadkach wypiera zatrudnienie pracownicze. Celem opracowania jest
proba odpowiedzi na pytanie, czy rozmiar wspoélistnienia zatrudnienia nie-
pracowniczego uzasadnia potrzebe redefinicji cech stosunku pracy, czy tez
wymaga nowego spojrzenia na funkcj¢ ochronng prawa pracy.

1. Umowa o prace a umowa cywilnoprawna. Cechy stosunku pracy

Wykladnia przepiséw Kodeksu pracy' pozwala stwierdzi¢, ze nazwa
umowy zawartej przez strony nie przesadza o tym, ze mamy do czynie-
nia z zatrudnieniem cywilnoprawnym. Ustawodawca wprowadza bo-
wiem w art. 22 § 1'k.p. quasi ,domniemanie”, stanowiac, Ze zatrudnienie
w warunkach okreslonych w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie stosun-
ku pracy, bez wzgledu na nazwe umowy zawartej przez strony [Piatkowski
1996, 23]. Dodatkowo z art. 22 § 1> k.p. wynika, ze nie jest dopuszczalne
zastgpienie umowy o prace umowa cywilnoprawng, przy zachowaniu wa-
runkow zatrudnienia okreslonych w art. 22 § 1 k.p. Zgodnie z tym przepi-
sem w ramach stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢ do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem
oraz w miejscu i czasie wyznaczonych przez pracodawce, a pracodawca -
do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

Powyzsza regulacja wskazuje zatem zespol cech, ktére odrdzniajg sto-
sunek pracy od innych stosunkéw prawnych, na podstawie ktorych moze
by¢ $wiadczona praca. Przede wszystkim od niektorych stosunkéw zobo-
wigzaniowych w prawie cywilnym. Zatem w $wietle przywolanego przepisu
do cech charakterystycznych stosunku pracy zaliczamy: 1) osobiste $wiad-
czenie pracy przez pracownika; 2) zobowigzanie si¢ pracownika do wyko-
nywania pracy, a nie do jej wykonania, co oznacza, ze stosunek pracy ma
charakter ciggly; 3) wykonywanie pracy w warunkach podporzadkowania, tj.
pod kierownictwem pracodawcy; 4) $wiadczenie pracy na ryzyko pracodaw-
cy; 5) $wiadczenie pracy za wynagrodzeniem.

1 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, Dz. U. z 2025 1., poz. 277 [dalej: k.p.].



Wskazana wyzej regulacja jest przejawem funkcji ochronnej prawa pra-
cy, ktorej podstawowym zalozeniem jest ochrona podmiotu stabszego, czyli
pracownika. Stosunek pracy, co prawda jako stosunek zobowigzaniowy, cha-
rakteryzuje si¢ rownorzednoscia podmiotéw, jednak ekonomicznie przewa-
ge ma pracodawca. Dlatego tez dazy si¢ do réwnowazenia tej dysproporcji
poprzez wprowadzanie regulacji o charakterze ochronnym. W tym miejscu
nalezy podkredli¢, ze o ile dysproporcja ekonomiczna miedzy stronami sto-
sunku pracy jest elementem stalym, o tyle inne jej przejawy ewoluuja w za-
leznosci od pozycji negocjacyjnej pracownika na rynku pracy.

Rozbudowana ochrona pracownika jest charakterystyczna dla prawa
pracy, jednak nie mozna zapomina¢, ze $wiadczenie pracy za wynagrodze-
niem nie jest zarezerwowane wylacznie dla stosunku pracy. Strony, zawiera-
jac umowy cywilnoprawne jako podstawe zatrudnienia niepracowniczego,
musza $cisle przestrzega¢ cech konstruktywnych i definiujacych charaktery-
stycznych dla tych instytucji prawnych. Istotne w tym przypadku jest przede
wszystkim zalozenie, ze Kodeks cywilny” zaktada co najmniej wspoldziala-
nie stron w realizacji umowy, podczas gdy dla stosunku pracy charaktery-
styczne jest $wiadczenie pracy w warunkach umownego podporzadkowania,
pod kierownictwem pracodawcy. Co prawda, w przypadku cywilnoprawnej
umowy zlecenia, mozna réwniez niejednokrotnie doszukac si¢ cech kie-
rownictwa i podporzadkowania. Nalezy jednak zgodzi¢ si¢ z twierdzeniem
Sadu Najwyzszego, ktéry w wyroku z dnia 11 wrze$nia 2013 r. stwierdzit,
ze w umowie zlecenia moga wystgpi¢ cechy kierownictwa i podporzadko-
wania, cho¢ nie takie same, jak w zaleznos$ci wlasciwej dla stosunku pracy’.
Pojawia sie¢ w zwigzku z powyzszym pytanie: jakie, skoro nie takie same?

Bez watpienia zatrudnienie cywilnoprawne, jezeli wystepuje w nim ele-
ment podporzadkowania, charakteryzuje si¢ mniejszym stopniem nasilenia
niz w przypadku stosunku pracy. Zatem w razie rozdzwieku miedzy nazwa
umowy a jej trescig, o tym, z jakim stosunkiem prawnym bedziemy miec¢
do czynienia, powinna decydowac jego tres¢. Mowigc inaczej, decydujace
znaczenie bedzie mie¢ zatem to, ktére z cech charakterystycznych dla sto-
sunku prawnego przewaza, a w razie zbieznoséci co do tych cech — stopien
ich nasilenia [Wratny 2016, 64 i n.].; Gersdorf, Raczka i Skoczynski 1999,

2 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny, Dz. U. z 2025 r., poz. 1071.
3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 wrzeénia 2013 r., sygn. akt II PK 372/12, Lex nr 1474905.



55 i n.; Romer 2000, 100 i n.; Ragczka 1996, 39 i n.; Lewandowski i Goral
1996, 21 i n.; Sobczyk 1997, 36 i n.]. W wyroku z dnia 25 listopada 2005 r.
Sad Najwyzszy stwierdzil, ze cechg umowy o prace nie jest pozostawanie
w dyspozycji pracodawcy, bo moze to wystepowaé tez w umowach cywil-
noprawnych, lecz wykonywanie pracy pod kierownictwem pracodawcy
(praca podporzadkowana). Ta cecha, zdaniem Sadu Najwyzszego, ma cha-
rakter konstrukcyjny dla istnienia stosunku pracy*.

Czyli podsumowujac, cecha niezbedng, a nawet konstrukcyjng stosun-
ku pracy, jest $wiadczenie pracy pod kierownictwem pracodawcy. Nalezy
jednak podkresli¢, ze stopien podporzadkowania ma charakter zréznico-
wany i jest $cisle uzalezniony od rodzaju wykonywanej pracy oraz zakre-
su obowigzkow. Dopuszczalny jest pewien zakres swobody i niezaleznosci
pracownika, ale musi on by¢ uwarunkowany stanowiskiem, na ktérym pra-
cuje. Niezalezno$¢ ta jest charakterystyczna na przyklad dla pracownikow,
ktérzy odpowiadajg za nadzdér nad pozostalymi zatrudnionymi na polece-
nie pracodawcy. Wowczas méwimy o podporzadkowaniu autonomicznym,
ktére ma polega¢ na wyznaczeniu przez pracodawce pracownikowi zadan
bez ingerowania w sposdb ich wykonania, przy czym pracodawca okredla
zaréwno godziny czasu pracy, jak i wyznacza zadania, pozostawiajac pra-
cownikowi wybor sposobu ich realizacji [Duraj 2013, 37 i n.; Sanetra 2017,
59]. Pracownik wykonujacy prace w warunkach autonomicznego podpo-
rzadkowania sam organizuje swojg prace i nie pozostaje pod stalym, bez-
posrednim nadzorem osoby dzialajacej w imieniu pracodawcy’.

Sad Najwyzszy w jednym ze swoich orzeczen stwierdzil, ze ,W miejsce
dawnego systemu $cislego hierarchicznego podporzadkowania pracownika
i obowiazku stosowania si¢ do dyspozycji pracodawcy nawet w technicz-
nym zakresie dzialania pojawia si¢ nowe podporzadkowanie autonomiczne,
polegajace wilasnie na wyznaczaniu pracownikowi przez pracodawce zadan
bez ingerowania w sposob wykonywania tych zadan™. Podporzadkowanie
jest zatem jedng z najistotniejszych cech stosunku pracy, a jego brak jest

4 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 2005 r., sygn. akt I UK 68/05, Lex nr 177165.

5 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 maja 2011 r., sygn. akt IT UK 20/11, OSNP 2012, nr 11-12,
poz. 145.

6 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 wrzesnia 1999 r., sygn. akt I PKN 277/99,0SNAPiUS
2001, nr 1, poz. 18.



wystarczajacy do uznania, ze wykonywana praca nie jest $wiadczona w ra-
mach stosunku pracy.

Dla stwierdzenia, czy wystepuje ono w tresci stosunku prawnego, z regu-
ty wskazuje sie na takie elementy, jak: okreslony czas pracy i miejsce wyko-
nywania czynnosci; podpisywanie listy obecnos$ci; podporzadkowanie pra-
cownika regulaminowi pracy oraz poleceniom kierownictwa co do miejsca,
czasu i sposobu wykonywania pracy oraz obowigzek przestrzegania norm
pracy; obowiazek wykonywania polecen przetozonych; wykonywanie pracy
zmianowej i stala dyspozycyjnos¢; doktadne okreslenie miejsca i czasu re-
alizacji powierzonego zadania oraz ich wykonywanie pod nadzorem osoby
pelniacej funkcje kierownicza.

Nalezy jednak podkresli¢, ze samo wyznaczanie dni i godzin wyko-
nywania czynno$ci nie moze by¢ wystarczajace do uznania kierownictwa
pracodawcy w rozumieniu art. 22 k.p.” Przesadzajacego znaczenia nie
ma réwniez stwierdzenie, ze praca byla $wiadczona w sposéb ciagly. Jest
to cecha wiasciwa dla zatrudnienia na podstawie stosunku pracy, ale moze
ona wystepowac¢ takze w umowach cywilnoprawnych. Podobnie osobiste
wykonywanie powierzonych czynnosci jest charakterystyczne nie tylko
dla stosunku pracy, ale moze réwniez wystepowa¢ w umowach cywilno-
prawnych. Mozliwo$¢ powierzenia innej osobie wykonania zlecenia musi
wynika¢ z tre$ci umowy, ze zwyczaju lub by¢ spowodowana okoliczno$cia-
mi®. Z kolei brak bezwzglednego obowigzku osobistego swiadczenia pracy
wyklucza mozliwos¢ zakwalifikowania stosunku pracy jako umowy o pra-
ce’. Z teoretycznego punktu widzenia, przeciwko uznaniu pracowniczego
charakteru zatrudnienia przemawia okoliczno$¢, ze stosunek prawny za-
wiera elementy obce stosunkowi pracy, jak np. koniecznos¢ ,,odpracowa-
nia” urlopu'. Ponadto, dokonujac oceny charakteru stosunku prawnego

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 pazdziernika 1998 r., sygn. akt I PKN 389/98, OSNP
1999, nr 22, poz. 718.

8 Art. 738 § 1 zdanie pierwsze k.c. Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 pazdziernika
1998 r., sygn. akt I PKN 389/98, OSNP 1999, nr 22, poz. 718.

9 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 pazdziernika 1998 r., sygn. akt I PKN 416/98, OSNP
1999, nr 24, poz. 775.

10 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 stycznia 1999 r., sygn. akt I PKN 535/98, OSNP 2000,
nr 5, poz. 175.



faczacego strony (umowa o prace; umowa zlecenia), nalezy uwzgledniacé
specyfike funkcjonowania podmiotu zatrudniajacego''.

2. Kompetencje Panistwowej Inspekcji Pracy w zakresie
stwierdzania stosunku pracy

Z przedstawionych wyzej rozwazan wynika, ze granica miedzy zatrudnie-
niem pracowniczym a zatrudnieniem na podstawie umowy o prace z teore-
tycznego punktu widzenia moze wydawac si¢ nieostra, dlatego kazdy przy-
padek nalezy rozpatrywac odrebnie. Brak tej ostrej granicy moze dotyczy¢
gléwnie umowy zlecenia, ktdra, tak jak umowa o prace, jest zobowigzaniem
do starannego dzialania, w przeciwienstwie do umowy o dzieto, bedacej zo-
bowigzaniem do osiggniecia rezultatu. Dlatego istotne jest stworzenie ram
prawnych dla instrumentéw umozliwiajacych ustalenie podstawy zatrud-
nienia. Pojawia si¢ w zwigzku z tym pytanie, czy dotychczasowe regulacje
prawne w tym zakresie s3 wystarczajace. Instrumentem prawnym pozwala-
jacym na ustalenie podstawy zatrudnienia jest przede wszystkim art. 22 § 1!
k.p., bedacy punktem wyjscia do ewentualnego powddztwa o ustalenie sto-
sunku pracy, z ktérym moze wystgpi¢ strona pracownicza. Ustawodawca,
wychodzac z zalozenia, Ze instrument ten jest niewystarczajacy, noweliza-
cje z dnia 11 marca 2026 r."> wprowadzil zmiany do ustawy o Panstwowej
Inspekeji Pracy. Wraz z ta zmiang inspektorzy pracy zostali wyposazeni
w instrument prawny w postaci: 1) wnoszenie powddztwa na rzecz obywa-
teli w sprawach o ustalenie istnienia lub tresci stosunku pracy, a takze wste-
powanie, za zgoda powoda, do postepowania w tych sprawach w kazdym
jego stadium®; 2) stwierdzania w drodze decyzji istnienia stosunku pracy,
w sytuacji gdy zawarto umowe cywilnoprawng lub gdy osoba faktycznie
$wiadczy prace za wynagrodzeniem zgodnie z art. 22 § 1 k.p.'%; 3) skiero-

11 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 pazdziernika 1999 r., sygn. akt I PKN 307/99, OSNP
2001, nr 7, poz. 214.

12 Ustawa z dnia 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Patristwowej Inspekcji Pracy oraz
niektorych innych ustaw, Dz. U. z 2026 r., poz. 473.

13 Art. 10 ust. 1 pkt 11 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy, Dz. U.
z 2024 r., poz. 1712 z pdzn. zm., w brzmieniu nadanym ustawg z dnia 11 marca 2026 r., Dz.
U. z 2026 1., poz. 473 [dalej: ustawa o Panstwowej Inspekeji Pracy].

14 Art. 11 ust. 1 pkt 7a ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy.



wania wystgpienia lub wydania polecenia w razie stwierdzenia naruszen
w powyzszym zakresie oraz wyciaggniecia konsekwencji w stosunku do oséb
odpowiedzialnych'.

Ponadto wtasciwe organy PiP, po umozliwieniu stronom stosunku
prawnego zajecia stanowiska, sg zgodnie z nowelizacjg uprawnione do wy-
dania polecenia usunigcia naruszen dotyczacych: funkcjonowania umowy
cywilnoprawnej lub nie zawarcia umowy o prace — w sytuacji gdy w sto-
sunku prawnym faczacym strony dominuja cechy stosunku pracy okre-
$§lone w art. 22 § 1 k.p. Dodatkowo na wniosek podmiotu, ktéry zgodnie
z ustawg moze podlega¢ kontroli PiP Gléwny Inspektor Pracy wydaje in-
terpretacje indywidualng w zakresie stosowania przepiséw prawa pracy
dotyczacych ustalenia, czy przedstawiony we wniosku stosunek prawny
stanowi stosunek pracy w rozumieniu art. 22 § 1 k.p. Przy czym wydanie
interpretacji nie wylacza mozliwosci oceny przez wlasciwy organ PiP rze-
czywistego charakteru stosunku prawnego, co jest rozwigzaniem majacym
zapobiec stosowania wniosku o interpretacje jako ochrony przed kontro-
la w zakresie zbieznym z tre$cig wniosku. Interpretacja indywidualna nie
jest wigzaca dla podmiotu, ktéry o nig wnioskuje. Przy czym ustawodawca
jednocze$nie wprowadza gwarancje niekaralnosci w zakresie, w jakim pod-
miot wnioskujacy zastosowal si¢ do uzyskanej interpretacji.

Na podkreslenie zastuguje fakt, ze w postepowaniu administracyj-
nym dotyczacym decyzji odno$nie stwierdzenia istnienia stosunku pracy,
uwzglednia si¢ wole stron o ile nie jest sprzeczna z przepisami prawa pracy
lub zasadami wspolzycia spotecznego albo nie zmierza do obejscia prawa.

Praktyka rynku pracy pozwala na stwierdzenie, ze w wielu przypadkach
mimo spetnionych cech konstrukcyjnych stosunku pracy, podstawg zatrudnie-
nia s3 umowy cywilnoprawne, w szczegélnosci umowa zlecenia. Czy to jed-
nak uzasadnia wprowadzanie zmian ustawowych polegajacych na stwierdze-
niu stosunku pracy w drodze decyzji administracyjnej. Nie wydaje si¢, aby
dobrym rozwiazaniem byto sieganie po instrumenty z obszaru prawa admini-
stracyjnego i stosowanie ich na gruncie indywidualnego prawa pracy, ktdérego
kwintesencja jest umowa o prace, bedaca stosunkiem prawnym o charakterze
zobowigzaniowym. Tym bardziej ze mamy propozycje rozwiazan prawnych

15 Art. 11 ust. 1 pkt 8 ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy.



wynikajace z projektu indywidualnego kodeksu pracy z 2018 r., wiec moze
lepszym rozwigzaniem byloby wzorowanie si¢ na tych propozycjach przy
zmianach ustawowych. Fakt, ze projekt ten nie zostal sfinalizowany, nie ozna-
cza, ze nie mozemy siega¢ po rozwigzania tam proponowane.

3. Ustalenie istnienia stosunku pracy w Projekcie Indywidualnego
Kodeksu Pracy

Komisja Kodyfikacyjna zaproponowata, podobnie jak w obecnie obowig-
zujacych przepisach, quasi ,domniemanie’, uzupelniajac je regulacja wedle
ktorej miatoby ono zastosowanie w szczegolnosci w odniesieniu do pra-
cy wykonywanej w strukturach jednostki organizacyjnej zatrudniajacego’®.
Wykonywanie pracy w tych warunkach byloby zatrudnieniem na podstawie
stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe umowy zawartej przez strony. Przez
strukture jednostki organizacyjnej natomiast, wedle propozycji projektodaw-
cy, rozumie si¢ wszelkie powigzania organizacyjne i osobowe, ktére stuza
wykonywaniu przez dang jednostke jej dzialalnosci (art. 47 § 2). Nowym
rozwigzaniem bylaby propozycja dopuszczenia przez ustawodawce wyko-
nywania pracy wedlug wyboru stron na podstawie umowy o prace albo
umowy o zatrudnieniu niepracowniczym w przypadku: pracy polegajacej
w dominujacej czegsci na przekazywaniu lub stosowaniu wiedzy specjalistycz-
nej, pracy osob zarzadzajacych - o ile osoby wykonujace te prace osiaga-
ja $rednie dochody za godzing pracy w wysokoéci co najmniej 5-krotnosci
stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego wynagrodzenia za prace (art.
48 § 1). Strony miatyby réwniez mozliwo$¢ wyboru wykonywania pracy
na podstawie umowy o prace albo umowy o zatrudnieniu niepracowniczym,
mimo spelnienia cech charakterystycznych stosunku pracy, takze w przy-
padku: pracy okazjonalnej wykonywanej w wymiarze do 32 godzin w mie-
sigcu, niebedacej praca szczegolnie niebezpieczng w rozumieniu przepiséw
szczegolnych oraz pracy wykonywanej w ramach organéw osoby prawnej
(art. 48 § 2). Kazda umowe o zatrudnienie niepracownicze mozna bytoby
wypowiedzie¢ z zachowaniem okresu wypowiedzenia. Okres wypowiedzenia

16 Art. 45 § 1 projektu Kodeksu pracy opracowanego przez Komisje Kodyfikacyjna Prawa
Pracy w 2018 r., https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-
kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy
[dostep: 30.09.2026].
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wynositby 3 miesigce, chyba ze w umowie ustalono krétszy okres. Przy czym
prawo do wypowiedzenia umowy przez zatrudnionego niepracowniczo nie
mogloby podlega¢ Zadnym ograniczeniom, chyba zZe umowa ta bylaby za-
warta na okres do 3 miesiecy (art. 48 § 3). Projekt wyklucza natomiast ,,do-
mniemanie” stosunku pracy w odniesieniu do: oséb kierujacych pracg pra-
cownikéw zatrudnionych u tego pracodawcy; osob, ktore sa wspolnikami
spolek osobowych oraz akcjonariuszami i udziatowcami spoélek kapitatowych
posiadajacych co najmniej polowe kapitatu zakladowego spoétek, w ramach
ktorych wykonywana jest praca; osob wykonujacych prace z tytutu zatrud-
nienia u innego pracodawcy; osob, ktdre na podstawie przepiséw odrebnych
nie moga pozostawac w stosunku pracy (art. 49).

W projekcie ustosunkowano si¢ réwniez do sytuacji oséb samozatrud-
nionych, a mianowicie w razie istotnych watpliwosci dotyczacych ustalenia,
czy praca jest wykonywana w formie zatrudnienia czy samozatrudnienia,
sad rozstrzygalby na korzys$¢ zatrudnienia. Natomiast pracodawca zaprze-
czajacy istnieniu stosunku pracy mialby obowigzek przeprowadzenia do-
wodu, ze praca nie jest wykonywana pod jego kierownictwem (art. 50).
W odniesieniu do watpliwosci co do rodzaju umowy sad, ustalajac istnienie
stosunku pracy, ustalitby, ze stosunek pracy zostal nawigzany na podsta-
wie rodzaju umowy o prace, ktéry najlepiej odpowiada celowi zatrudnienia
(art. 52). W projekcie zaproponowano réwniez ochrone w zakresie zwro-
tu kosztow wykorzystywania wlasnych narzedzi przez osobe wykonujaca
prace zarobkowa, w przypadku ustalenia, Ze jest ona pracownikiem, oraz
stosowanie adekwatnych przepisow o czasie pracy, uwzgledniajac jedno-
cze$nie mozliwos¢ wprowadzenia przez strony rozwigzan indywidualnych
(art. 52 i 53). Wedle propozycji Komisji Kodyfikacyjnej ustalenie istnienia
stosunku pracy mogtoby obja¢ okres nie dluzszy niz 12 kolejnych miesie-
cy kalendarzowych poprzedzajacych miesigc, w ktérym wniesiono pozew
o ustalenie. Ochrona mialaby obejmowac¢ réwniez gratyfikacje za prace
w godzinach nadliczbowych $wiadczong przed ustaleniem istnienia stosun-
ku pracy, w postaci dodatku w wysokosci 25% wynagrodzenia (art. 55).

Podsumowanie

Odpowiadajac na pytanie postawione na wstepie, skoro cechy konstruk-
cyjne stosunku pracy sa konsekwencja funkcji ochronnej prawa pracy,
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uelastycznienie norm nie powinno prowadzi¢ do oslabienia tej funkcji.
Modyfikacja norm powinna by¢ zatem dostosowana do potrzeb rynku pra-
cy, ale bez diametralnej ingerencji w rozwigzania prawne, ktdére stanowig
swego rodzaju podwaliny tej funkcji. Tym bardziej, ze dostrzeganie potrzeb
uelastycznienia norm prawa pracy jest uzaleznione od sytuacji osobistej
pracownikow, jak réwniez od etapu zycia zawodowego. Tymczasem libe-
ralizacja norm powinna wynika¢ z czynnikéw obiektywnych. Jakie zatem
beda to czynniki obiektywne i na ile ich ocena powinna by¢ konsekwencja
potrzeb rynku pracy, ktére wydajg si¢ by¢ swego rodzaju standardem w da-
nym, okreslonym obszarze czy okresie. Ocena obiektywizmu tych czynni-
kéw powinna by¢ dokonywana przez pryzmat redefinicji funkeji ochronnej
prawa pracy, réwniez w odniesieniu do stosunku pracy. Funkcja ochronna
jako podstawowa funkcja prawa pracy pojawila si¢ wraz z normami pra-
wa pracy tworzacymi tzw. ustawodawstwo fabryczne. Nalezy jednak mie¢
na uwadze, ze potrzeba ochrony, jakiej oczekiwal pracownik w XIX w.,
wraz z rozwojem norm prawnych réwniez ewoluowata. Po wprowadzeniu
prawnych gwarancji w zakresie bezpiecznych warunkéw pracy, urlopow
wypoczynkowych, urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem, czasu pracy oraz
ochrony trwalosci stosunku pracy doszlismy do etapu stabilizacji ochrony.
Etap ten jest nieuchronnie zwiazany z potrzeba poszukiwania nowych roz-
wigzan prawnych, dzieki ktéorym funkcja ochronna przy zachowaniu stabi-
lizacji tejze ochrony w obszarach niezbednych, ewoluuje w kierunku libera-
lizacji i racjonalizacji. Jest to zadanie ze wszech miar trudne, skoro normy
powszechnie obowigzujace maja w duzej mierze charakter abstrakcyjny.
W zwigzku z tym nie mozna tych norm stworzy¢ na miare oczekiwan stron
stosunku pracy, tym bardziej ze oczekiwania te niejednokrotnie nie s3 ze
sobg zbiezne. Wydaje sie jednak, Ze wyposazenie inspektoréw pracy w nowe
kompetencje w zakresie stwierdzania w drodze decyzji istnienia stosunku
pracy jest rozwigzaniem zbyt daleko idacym. Z teoretycznego punktu wi-
dzenia zaburza granice miedzy normami z obszaru prawa publicznego
i prywatnego, a z praktycznego punktu widzenia nie rozwigzuje proble-
moéw rynku pracy, generujac natomiast dodatkowe koszty. Czy uprawnia
to jednak do postawienia tezy o potrzebie redefinicji cech stosunku pracy?
By¢ moze w przysziosci bedziemy musieli si¢ zmierzy¢ z tym problemem,
na dzi$§ jednak duzo istotniejsza jest odpowiedZ na pytanie, jaka jest po-
trzeba w zakresie ochrony oséb $wiadczacych prace, majac na uwadze ich



12

pozycje negocjacyjng na rynku pracy. Patrzac na problem z tej perspektywy,
wydaje sie, ze dobrym rozwigzaniem sg propozycje Komisji Kodyfikacyjnej
z 2018 r., ktdre nie wiaza si¢ z potrzeba rewolucyjnych zmian, a jednocze-
$nie odpowiadajg na potrzeby dzisiejszego rynku pracy.
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