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Modele zatrudniania pracownikow
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Swoboda umoéw o swiadczenie pracy

ustawodawstwie polskim wystepuja dwa za-
W sadnicze schematy zatrudniania oséb §wiad-
czacych osobiscie prace zarobkowa o cha-
rakterze ciaglym lub powtarzajacym sie na rzecz
okreslonego podmiotu zatrudniajacego®. Z jednej
strony mamy do czynienia z zatrudnieniem w ramach
stosunku pracy - najczesciej spotykanym, opleraja;
cym sie na formule ,pracy pod kierownictwem”, z jej
nieodlacznym atrybutem pracy podporzqdkowane]
pracodawcy, a z drugiej - z zatrudnieniem niepra-
cowniczym. Zatrudnienie nieoparte na prawie pracy
wynika przede wszystkim z uméw o §wiadczenie pra-
cy lub éwiadczenie ustlug na podstawie uméw cywil-
noprawnych, w tym umowy zlecenia, umowy agencyj-
nej, umowy o dzielo?, oraz ze stosunkéw prawnych
o charakterze administracyjno-prawnym, okresla-
nych czesto jako stosunki sluzbowe®. Te ostatnie
dotycza zwlaszcza funkcjonariuszy tzw. stuzb mun-
durowych. Stuzby mundurowe (i umundurowane) nie
tworza bezwzglednie jednolitej kategorii zawodoweyj.
Kazda z grup obejmowanych tym mianem (np. stuz-
ba celna czy stuzba wiezienna) ma wlasna specyfike,
ktora moze uzasadniaé ich swoiste réznicowanie?.
Mozliwo$¢ podjecia zatrudnienia w ramach réznych
uktadow prawnych ma $cisty zwigzek z funkcjonujaca
w polskim systemie prawnym zasadg swobody umoéw
(,wolnosci kontraktowej”)®. W sporadycznych sytu-
acjach, spolecznie uzasadnionych i wyraznie okreslo-
nych w ustawie, swoboda wyboru rodzaju zatrudnie-
nia moze by¢ wylaczona‘”

Praca $§wiadczona w ramach réznych schematéw
zatrudnienia znajduje sie pod ochrong panstwa (art.
24 Konstytucji RP), jednak w nieré6wnym stopniu.
7 uwagi na ochronng funkcje prawa pracy i alimenta-
cyjny charakter wynagrodzenia za prace stosunki pra-
cy podlegaja wzmozonej ochronie - z wykorzystaniem
centralnych metod sterowania zachowaniami adresa-
téw norm prawnych, przejawiajacych sie w funkcjono-
waniu przepiséw bezwzglednie obowiazujacych. Inter-
wencjonizm panstwa (choé¢ w mniejszym zakresie) jest
widoczny takze w ochronie intereséw funkcjonariuszy
$wiadczacych prace w ramach niepracowniczych sto-
sunkéw zatrudnienia. Decyduje tutaj zwlaszcza funk-
cja reprezentowania panstwa. Niektorzy z nich sa na-
wet objeci okreslonymi instytucjami Kodeksu pracy®.
Nalezy jednak zaznaczyd, ze wobec 0os6b wykonujacych
prace, lecz niebedacych pracownikami, Kodeks pra-
cy stosuje sie tylko wtedy, gdy przepisy materialnego
prawa administracyjnego regulujace ich stosunek za-
trudnienia przewiduja jego stosowanie w okreslonym
zakresie®. W zatrudnieniu niepracowniczym o charak-
terze cywilnoprawnym ochrone podmiotéw stosunku
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prawnego zapewnia, co do zasady, wola stron wyra-
zona w laczacych ich umowach, a tylko wyjatkowo
(zwlaszeza w sytuacjach razaco naruszajacych interes
jednej ze stron umowy lub zwiazanych z bezpieczen-
stwem pracy) - takze ustawa”. W ostatnim czasie
daje sie zauwazy¢ zjawisko coraz czestszego swiadcze-
nia pracy na podstawie umoéw prawa cywilnego. Jego
zasadniczym Zrédlem jest cheé ,ucieczki” podmiotu
zatrudniajacego przed zdecydowanie ochronnym pra-
wem pracy. Stopniowo tez i niejako réwnolegle nasi-
laja sie proby objecia zleceniobiorcéw minimalnymi
standardami ochronnymi prawa pracy; sa one sko-
relowane z potrzeba zachowania gospodarczego i au-
tonomicznego waloru takiego zobowigzania. W pro-
jekcie nowego Kodeksu pracy zleceniobiorcéw objeto
w szczegollnosci: wlasciwoscia sadéw pracy, zakazem
dyskrymmacp w zatrudnieniu, niektérymi uprawnie-
niami rodzicielskimi czy chociazby bezptatnym urlo-
pem wypoczynkowym na zadanie, ktory jest w istocie
przerwa w $wiadczeniu ustug. Obecnie jednak nie ma
wlasciwego klimatu do uchwalenia nowego Kodeksu
pracy, nie tylko z uwagi na przedwyborcza sytuacje
polityczna, ale takze, co sie z tym wiaze, przez wzglad
na niektére z proponowanych w projekcie regulacje
prawne, ktore juz dzisiaj budza spoteczny niepokdj.
W odmiennych schematach zatrudnienia wy-
stepuja zasadniczo rézne podmioty. Mozliwa jest
jednak sytuacja, w ktorej ta sama osoba pozostaje
Jednoczesme w zatrudnieniu pracowniczym i nie-
pracowniczym, nawet z tym samym podmiotem za-
trudniajacym?'”,
Ogolny schemat zatrudniania pracownikow
Polsce wystepuje mieszany model zatrudnia-
W nia pracownikéw. Wiekszosé oséb swiadcza-
cych prace podlega modelowi powszechne-
mu. Jest on wyznaczany przepisami Kodeksu pracy
i innych ogdlnie obowigzujacych ustaw. Tozsamosé
statusu prawnego tak duzej liczby oséb $wiadcza-
cych prace jest §wiadectwem jednolito$ci prawa pra-
cy, rozumianej jako dyrektywa przyznawania takich
samych uprawnien z tytulu petnienia takich samych
obowiazkow'?. Niektore kategorie pracownikéw sg
jednak objete aktami szczegdlnymi, okreslanymi mia-
nem pragmatyk, ktére w istotnych kwestiach ksztal-
tuja status tych oséb na odmiennych zasadach. Jest
to podyktowane wymogami polityki spotecznej i poli-
tyki gospodarczej panstwa. Zasadniczymi kryteriami
zréznicowania, o ktorym mowa, sa przede wszystkim
kryteria zawodowe oraz kryterium rodzaju pracy
(stanowiska, funkcji), a takze fakt reprezentowania
panstwa lub wspdlnoty samorzadowej. Te poszczegdl-
ne pragmatyki, wystepujace zawsze w formie ustaw,
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tworza odrebne modele zatrudnienia, o ré6znorodnym
ksztalcie. Niekiedy jednak pewne obszary regulacyj-
ne sg dla wielu pragmatyk podobne lub nawet takie
same, co widaé najpetniej na przyktadzie ustaw funk-
cjonujacych w administracji publicznej. Odrebnym
modelom zatrudnienia zostaly podporzadkowane
zwlaszcza stosunki pracy oséb zatrudnionych w tzw.
sektorze publicznym (miedzy innymi pracownikéw
administracji publicznej, sedziow sadéw powszech-
nych, sedziéw Sadu Najwyzszego, sedziéw Trybuna-
hu Konstytucyjnego, pracownikow Najwyzszej Izby
Kontroli) oraz stosunki pracownikéw zatrudnionych
w wyspecjalizowanych jednostkach wykonujacych za-
dania szczegdlne (chodzi zwlaszcza o nauczycieli, na-
uczycieli akademickich i marynarzy)'?. Tendencja do
ujednolicania sytuacji prawnej wiekszos$ci pracowni-
kéw 1 potrzeba zréznicowania statusu poszczegélnych
grup pracownikéw nie wylaczaja sie wzajemnie, lecz
uzupelniaja, co widaé na przyktadzie positkowego sto-
sowania Kodeksu pracy do stosunkow pracy objetych
pragmatykami.

Dualistyczny model zatrudnienia pracownikow jest
przejawem zewnetrznej dyferencjacji prawa pracy'®,
odnoszonej do relacji miedzy okreslonymi ustawami.
Osoby podlegajace ré6znym modelom zatrudnienia, na-
wet jesli zajmuja takie same stanowiska i tak samo
realizuja swe obowiazki, maja najczesciej odrebne pra-
wa 1 obowiazki, podlegaja odmiennym przestankom za-
trudnienia i systemom odpowiedzialnosci'¥. Szczegdl-
ny jest tez sam proces organizacji pracy i inwestowania
w personel pracowniczy. Inng cechg prawa pracy jest
wystepowanie dyferencjacji wewnetrznej, a wiec roz-
nicowania sytuacji prawnej oséb podlegajacych temu
samemu modelowi zatrudnienia'®. To zjawisko ma cha-
rakter uniwersalny; wystepuje w kazdym modelu za-
trudnienia. W szczegdlnej sytuacji sa zwlaszcza osoby
zatrudnione na podstawie mianowania czy tez osoby
wykonujace prace (funkcje) o charakterze decyzyjnym.
Ten rodzaj dyferencjacji nie jest tez obcy Kodeksow:i
pracy. Sa w nim zawarte odmienne regulacje dotyczace
chociazby mtodocianych czy kobiet, zwtaszcza w pew-
nym okresie ich zycia (cigza, okres karmienia czy np.
wychowywanie dziecka do lat 4). Obowiazek réwnego
traktowania podmiotéw prawa oraz réwnego traktowa-
nia pracownikéw, stanowiacy tre$¢ zasady ustrojowej
(art. 32 Konstytucji RP) i jednej z podstawowych zasad
prawa pracy (art. 11> Kodeksu pracy) nie oznacza bo-
wiem ,jednakowosci” traktowania wszystkich pracow-
nikéw tak samo wypelniajacych te same obowiazki.

0Od dtuzszego czasu w tle dyferencjacji prawa pracy
toczy sie dyskusja nad zasadno$cia funkcjonowania
w Polsce Kodeksu pracy, zwltaszcza wobec podzielonej
w tym wzgledzie Europy. W istocie spér ten ma cha-
rakter teoretyczny, bez wyraznych skutkow prawnych,
gdy chodzi o jego rozstrzygniecie. Jest bowiem oczywi-
ste, ze nie wszyscy pracownicy moga i powinni miec
wlasne, a wiec odrebne regulacje prawne. Nie ma na to
zapotrzebowania, ani prawnego, ani spolecznego. Oso-
by te musza wiec podlegac ogdlniejszej regulacji o jed-
norodnym ksztalcie. Moze ona by¢ zawarta w ustawie
o nazwie Kodeks pracy, jak ma to miejsce obecnie; jest
tez mozliwe objecie tych os6b inng ogdlna ustawa, np.
,0 zatrudnieniu pracownikéw” czy ,ustawag o pracow-
nikach”, w miejsce Kodeksu pracy. Moze to tez byé
zbiér réznych tematycznie ustaw, tworzacych okreslo-
na ,calo§¢”®. W istocie wiec realnym przedmiotem
dyskusji w nauce prawa jest zakres podmiotowego
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odniesienia Kodeksu pracy. Nazwa aktu wyznaczajacego
og6lny (powszechny) status pracownika i pracodawcy
pozostaje bez znaczenia prawnego. Nie przeczy temu
okoliczno$é, ze Kodeks pracy jest postrzegany jako akt
charakteryzujacy sie spdjnoscia, zupetnoscia i jednoli-
toscia regulacji (zwtaszcza dotyczacej praw i obowigz-
kéw pracownikow, niezaleznie od rodzaju wykonywa-
nej pracy)'”. Nie ma bowiem przeszkéd prawnych,
aby ogdlna ustawa, nienoszaca nazwy Kodeks pracy,
charakteryzowala sie takimi wtasnie cechami. Trzeba
jednak przyznaé, ze za Kodeksem pracy przemawia
okreslona juz tradycja regulacyjna i jest to jego nieza-
przeczalny atut, takze w wymiarze spolecznym.

Taka ogdlna regulacja, ktéra ma positkowe od-
niesienie do stosunkéw pracy objetych pragmatyka-
mi, wywoluje istotne i pozadane reperkusje prawne.
Zdecydowanie przeciwdziala nazbyt kazuistycznemu
ustawodawstwu pracy, ma tez okreslony wymiar prak-
tyczny, uzasadniony wymogami prawidtowej legislacji.
W przypadku braku Kodeksu pracy (czy innej ogdlnej
ustawy) i mechanizmu odsylajacego do tego aktu,
wiele regulacji w pragmatykach musialoby miec taka
sama tre$é, na zasadzie zwyklego powielania. Chodzi
w szczegdlnosci o kwestie zwiazane z bezpieczenistwem
pracy, podstawowymi zasadami prawa pracy, odpowie-
dzialno$cia za szkody wyrzadzone pracodawcy czy cho-
ciazby dotyczace urlopu wypoczynkowego. Wplynetoby
to niekorzystnie na zakres przedmiotowy pragmatyk,
a przede wszystkim na ich przejrzystosé i komunika-
tywnos$é. Zaleta regulacji ogodlnej jest takze to, ze za
pomoca jej instrumentéw wskazuje sie na oblicze pra-
wa pracy, ktore jest typowe i charakterystyczne dla
wszystkich obszaréw swiadczenia pracy, niezaleznie od
przyjetego modelu zatrudnienia.

Autonomia i powiazania modeli zatrudnienia
aré6wno powszechny model zatrudniania, jak
Z i modele odrebne maja autonomiczny charak-
ter. Nie ma potrzeby wprowadzenia regut ko-
lizyjnych dla ich harmonijnego wspétistnienia. Miedzy
tymi modelami wystepuja jednak $ciste powigzania
i zaleznoséci - do przenikania regulacji wlacznie'®.
Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pracow-
nikéw reguluja bowiem przepisy szczegélne, przepi-
sy kodeksu stosuje sie w zakresie nieuregulowanym
tymi przepisami (art. 5 Kodeksu pracy). Jest to jedna
z technik ksztattowania tekstu prawnego, a $cislej -
jego porzadkowania i upraszczania. W tym zakresie
mamy do czynienia z ogélnym odestaniem do Kodeksu
pracy, bez wskazywania konkretnego przepisu. Jesli
wiec, na przyklad, ustawa z dnia 26 stycznia 1982
r. Karta Nauczyciela szczegélowo reguluje kwestie
zwigzane z ustaniem stosunku pracy, to w zakresie
roszczen pracowniczych stosuje sie przepisy Kodeksu
pracy. Karta bowiem tej materii nie reguluje. To tez
oznacza, ze W obszarze odniesienia danej pragmaty-
ki podstawowy model zatrudnienia jest ksztaltowany
przepisami tego aktu, za§ model powszechny jest wy-
korzystywany jedynie positkowo.

Norma zawarta w art. 5 Kodeksu pracy ma charak-
ter wylacznie odsylajacy i dlatego samodzielnie nie
tworzy zadnych uprawnien (roszczen)?”. Ewentualne
prawo podmiotowe moze wynikaé z Kodeksu pracy,
ktory w danej kwestii znajduje uzupelniajace zasto-
sowanie. W judykaturze dominuje poglad, ze art. 5
Kodeksu pracy nie moze by¢ naduzywany do innych
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kategorii os6b, niz objetych pragmatykami, w tym
takze do oséb niebedacych pracownikami. W wyroku
z 10 listopada 1999 r.* Sad Najwyzszy uznal, ze dzia-
tacz zwigzkowy, ktérego stosunek pracy jest chroniony
na podstawie art. 32 ustawy z dnia 23 maja 1991
r. o zwigzkach zawodowych, nie jest pracownikiem,
ktorego stosunek pracy reguluja przepisy szczegolne.
Wedlug innego wyroku z 7 kwietnia 2009 r. przepisy
ustawy o Paﬁstwowej Strazy Pozarnej nie moga by¢é
uznane za przep1sy szczegolne w rozumieniu art. 5
Kodeksu pracy, poniewaz nie reguluja one stosunkéw
pracy okreslonej kategorii pracownikéw??. Takze sto-
sunek prawny funkcjonariusza stuzby celnej jest sto-
sunkiem administracyjno-prawnym. Funkcjonariusz
nie jest pracownikiem w rozumieniu Kodeksu pracy,
zatem nie ma wobec niego zastosowania zasada sub-
sydiarnego stosowania przepiséw Kodeksu pracy za-
warta w art. 5 tego kodeksu®®. Juz jednak przepisy
ustawy o zaktadach opieki zdrowotnej, regulujace czas
pracy pracownikéw zakladow opieki zdrowotnej, sa
przepisami szczeg6lnymi wobec Kodeksu pracy (art. 5
Kodeksu pracy)®.

Positkowe stosowanie Kodeksu pracy do stosun-
kow pracy objetych pragmatykami nie oznacza mar-
ginalizacji tejze ustawy. Obszar stosowania kodeksu
jest duzo wiekszy od obszaru regulowanego ustawami
odrebnymi. Jednak regulacje odrebne, nieznane Ko-
deksowi pracy, takie w szczegdlnos$ci, jak: specyficzne
przestanki zatrudnienia (np. nieskazitelny charakter,
obywatelstwo polskie czy niekaralno$é) czy chociaz-
by odpowiedzialno$é dyscyplinarna powoduja, ze sto-
sunki pracy regulowane przepisami pragmatyk maja
szczegbélny wymiar i specyficzne oblicze. Bez nich
funkcjonowanie odrebnych modeli zatrudnienia nie
mialoby prawnego uzasadnienia.

Norma wynikajaca z art. 5 Kodeksu pracy ma cha-
rakter uniwersalny. Dotyczy kazdej pragmatyki, nie-
zaleznie od podstawy nawigzania stosunku pracy i ro-
dzaju $wiadczonej pracy. W tym kontekscie (jesli nie
bra¢ pod uwage waloru informacyjnego) zbedne jest
wprowadzanie do pragmatyk norm regulujacych ich
stosunek do Kodeksu pracy. Natomiast wrecz za nie-
dopuszczalng uznaé nalezy praktyke wprowadzania
regulacji pozostajacych w czesciowej opozycji do art. 5
Kodeksu pracy. Przykladem takiej regulacji jest norma
zawarta w art. 43 ust. 1 ustawy z dnia 21 listopada
2008 r. o pracownikach samorzadowych?, odwolujaca
sie do odpowiedniego stosowania przepisow Kodeksu
pracy do stosunkéw pracy nieuregulowanych odmien-
nie w tej ustawie. Na gruncie tego przepisu moze po-
wstacé watpliwos$é (wystepujaca takze w odniesieniu do
art. 300 Kodeksu pracy), czy Kodeks pracy ma byé
stosowany Wprost czy z mozliwo$cig zmiany dyspo-
zycp norm w nim zawartych. Mimo zlozono$ci pod-
niesionej kwestii mozna przyjaé, ze w administracji
samorzadowe]j, w sprawach nieuregulowanych w prag-
matyce samorzadowej, Kodeks pracy moze miec za-
stosowanie wylacznie bezposrednie, tj. wprost, a wiec
bez jakiejkolwiek modyfikacji?®. Przemawia za tym
przede wszystkim to, ze art. 5 Kodeksu pracy wyraza
zasade odnoszaca sie do wszystkich pragmatyk bez
wyjatku. Brak jest przy tym uzasadnionych, a nawet
jakichkolwiek podstaw do przyjecia, ze jedynie w ad-
ministracji samorzadowej wystepuje potrzeba odrebne-
go uregulowania tej kwestii. Nalezy mie¢ tez na uwa-
dze, ze zatrudnianie w administracji samorzadowej,
w przeciwienstwie do zatrudniania niepracowniczego

o charakterze cywilnoprawnym, odbywa sie w ramach
tej samej gatezi prawa, tj. prawa pracy. Nie istnieje
wiec potrzeba modyfikowania dyspozycji normy praw-
nej wykorzystywanej na uiytek stosunkéw prawnych
funkCJonu]acych w ramach innej galezi prawa, jak ma
to miejsce w odniesieniu do art. 300 Kodeksu pracy.

Zaleznosci miedzy powszechnym i odrebnymi mo-
delami pracowniczego zatrudnienia mozna widzieé
takze w innym kontekscie, tj. w zakresie ich podmio-
towego odniesienia. Im wiecej oséb bezposrednio pod-
lega przepisom pragmatyk, tym mniejszy jest zakres
odniesienia Kodeksu pracy. W ostatnim czasie daje
sie tez zauwazy¢ rodzajowo inne zjawisko. Wiele oséb
podlegajacych pragmatykom jest w coraz wiekszym
stopniu poddawanych ogdlnym przepisom Kodeksu
pracy za pomoca szczegélnej techniki legislacyjnej,
tj. zaniechania odnoszenia do tych oséb niektérych
odrebnych regulacji prawnych. W tym zakresie nie
zmniejsza sie liczba oséb objetych pragmatykami,
natomiast ich status prawny jest w coraz wiekszym
stopniu ksztaltowany przepisami powszechnego pra-
wa pracy. Takie zjawisko ostatnio miato miejsce w ad-
ministracji samorzadowej. Na gruncie nowej ustawy
z 2008 r. pracownicy samorzadowi zostali poddani
og6lnym kodeksowym przepisom o czasie pracy. Jedy-
nie w niewielkim zakresie pragmatyka samorzadowa
w sposob wyprzedzajacy reguluje kwestie zwiazane
z nadgodzinami. Nowa pragmatyka samorzadowa nie
przewiduje tez przepiséw, ktore do tej pory samodziel-
nie regulowaly ustanie stosunku pracy z niektérymi
kategoriami pracownikéw samorzadowych. Ma to
zwiazek z uchyleniem w administracji samorzado-
wej jednej z podstaw zatrudnienia, tj. mianowania.
To z kolei wymusito na ustawodawcy rezygnacje ze
szczegblnego rodzaju odpowiedzialno$ci pracownika
samorzqdowego tj. odpow1ed21alnosm dyscyplinarnej.
Zasadniczo wiec zawezenie obszaru regulacyjnego

wskazanej pragmatyki ma charakter przedmiotowy,
a nie podmiotowy.

Zachowujac autonomie modeli zatrudniania
pracownikéw, ustawodawca nie wprowadza innych
norm okreslajacych relacje miedzy tymi modelami.
To tez oznacza, ze pragmatyki moga ksztaltowaé sy-
tuacje pracownikow korzystniej lub mniej korzystnie,
w poréwnaniu z Kodeksem pracy. Moga tez obcigzaé
pracownikéw obowigzkami niewystepujacymi w po-
wszechnym modelu zatrudnienia, a w konsekwencji -
réwniez szczegdlnymi rodzajami odpowiedzialnosci.

Zalezno$ci (powiazania) regulacyjne wystepuja
takze pomiedzy samymi modelami odrebnymi, juz bez
udziatu Kodeksu pracy. Niektore pragmatyki zawieraja
regulacje odsytajaca do innych pragmatyk, choc jest to
z reguly odestanie kierunkowe, a wiec - do konkretne-
go przepisu lub zespotu przepiséw wyraznie oznaczo-
nych (zindywidualizowanych). Na przykitad ustawa
z dnia 20 czerwca 1985 r. o prokuraturze?”, w art. 62 a
ust. 1 odnosi do prokuratoréw przepis art. 69 par. 1
ustawy z dnia 27 lipca 2001 r. Prawo o ustroju sqdow
powszechnych?, dotyczacy przechodzenia sedziego
w stan spoczynku, zasadniczo z dniem ukonczenia 65.
roku zycia. Niekiedy tez pragmatyki odsylaja do in-
nych ustaw, niebedacych pragmatykami, badz do kon-
kretnych regulacji w nich zawartych. Dotyczy to takze
ustaw spoza obszaru prawa pracy. Wymownym przy-
ktadem moze by¢ ustawa z dnia 16 wrzesnia 1982 r.
o pracownikach urzedéw panstwowych??, ktéra w art.
37! stanowi, ze w postepowaniu przed komisjami

N



dyscyplinarnymi I i II instancji w sprawach nieuregu-
lowanych w tejze ustawie stosuje sie odpowiednio
przepisy Kodeksu postepowania karnego. Natomiast
w art. 367 ust. 2 ta sama ustawa zaklada, ze do rozpo-
znania przez sad apelacyjny odwolania od orzeczen
komisji dyscyplinarnej I instancji stosuje sie przepisy
Kodeksu postepowania cywilnego o apelacji.

Niedoskonatos$é¢ regulacji prawnej
(fikcja prawna a konwencja prawna)
otrzeba zréznicowania sytuacji prawnej nie-
P ktérych kategorii pracownikéw, a co za tym
idzie konieczno$é istnienia odrebnych mode-
li zatrudnienia, nie zawsze przeklada sie na przeko-
nujace regulacje prawne. Zastrzezenia mozna mieé
przede wszystkim do instrumentéw, dzieki ktérym
te odrebne modele zatrudnienia maja szczegdlny wy-
miar. Chodzi tutaj o pozaumowne podstawy nawia-
zania stosunku pracy, a wiec powolanie, mianowanie
i wybor, ktore ustawodawca taczy w art. 5 Kodeksu
pracy z przep1sam1 szczeg6lnymi. Wybor, powotanie
i mianowanie maja podstawe prawna w Kodeksie
pracy, ktory charakteryzuje te podstawy i ksztaltuje
ich oblicze, z wyjatkiem mianowania. Natomiast rola
pragmatyk jest przede wszystkim okreslenie podmio-
towego zakresu odniesienia pozaumownych podstaw
nawigzania stosunku pracy.

Ustawodawca stanowi, ze umowa o prace (w tym
spoldmelcza umowa), wybor, powolame i mianowa-
nie sg odrebnymi podstawami nawigzania stosunku
pracy (w art. 2, art. 18 par. 2 czy chociazby art.
29 par. 5 Kodeksu pracy). Nauka prawa nie zglasza
watpliwosci co do zasadnosci takiej regulacji. Co wie-
cej, przyjmuje ja niejako z zalozenia, bez glebszych
analiz, na zasadzie swoistego aksjomatu. Brakuje tez
rozwazan nad aksjologicznym uzasadnieniem regula-
cji dotyczacej wielosci podstaw nawiazania stosunku
pracy w konteks$cie niekwestionowanej przez niko-
go umownej konwencji nawigzania stosunku pracy.
Koniecznosé podjecia w tym zakresie analiz wynika
takze z potrzeby odpowiedzi na inne podstawowe
pytanie, przemilczane w nauce prawa: czy de lege
ferenda nie nalezaloby w tym zakresie poszukaé in-
nego rozwigzania prawnego, spéjnego z konwencja
umownego stosunku pracy.

Jesli wiec ustawodawca przyjal umowna konwencje
powstania stosunku pracy, to ta okoliczno$¢ powin-
na mieé¢ zasadnicze znaczenie dla doboru instytucji
zwigzanych z taka konwencja. Zespolenie okreslonej
konwencji z instrumentami realizujacymi jej zatozenia
jest zabiegiem koniecznym dla zachowania czystosci
jurydycznych konstrukeji prawnych. W tym tez kie-
runku zmierza ustawodawca w niektérych ustawach
(np. w ustawie o pracownikach samorzadowych), li-
kwidujac mianowanie jako podstawe nawigzania
stosunku pracy. Natomiast projekt nowego Kodeksu
pracy ogranicza podstawy nawigzania stosunku pracy
wylacznie do mianowania i umowy o prace. Juz dzisiaj
jednak czystosé konstrukeji, o ktérej mowa, mozna
byloby uzyskac, okreslajac w Kodeksie pracy mianowa-
nie, powolanie 1 wybér nie jako podstawy, lecz sposéb
nawigzania stosunku pracy. Umowe o prace mozna
byloby nawigzaé: * w tradycyjny sposéb (na dotych-
czasowych zasadach), albo ¢ przez wybér na stano-
wisko, mianowanie lub przez powotanie. Akt wyboru,
mianowania oraz powolania bylby zarazem potwier-
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dzeniem zawarcia umowy i co sie z tym wigze warun-
kiem sine qua non istnienia takiej umowy. Zgodne
oswiadczenie woli pracownika i pracodawcy niezbedne
do zawarcia umowy o prace objeloby wiec nie tylko
wole pozostawania w stosunku pracy, ale réwniez akt
wyboru, mianowania czy powolania, z ktérym wiaze
sie zréznicowanie praw i obowiazkéw pracowniczych.

Regulacja przewidujaca zawieranie umowy o prace
w tradycyjny sposéb, albo przez wybdér, mianowanie
lub powotanie, bytaby z jednej strony konstrukcja sp6j-
na z ogolng umowng konwencja nawigzania stosunku
pracy, a z drugiej - tak jak obecnie - bytaby prawnym
instrumentem dyferencjacji praw i obowigzkéw oséb
zatrudnionych w taki wlasnie sposéb. W istocie wiec
przy wyborze, mianowaniu i powotaniu mieliby$my do
czynienia ze szczegllnymi typami umoéw o prace. Cha-
rakterystyczne dla tych umoéw byloby to, ze w szero-
kim zakresie podlegatyby odrebnej regulacji zawartej
w innych ustawach niz Kodeks pracy®®.

dr Jan Pigtkowski

Katedra Prawa Pracy

Wydzial Prawa i Administracji
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu

PRZYPISY

U Tak rozumiang prace (w ramach zatrudnienia) W. Sa-
netra charakteryzuje jako wykonywana w uktadzie zalez-
no$ci ekonomicznej §wiadczacego od podmiotu, na rzecz
ktorego praca jest swiadczona i zaleznoSc ta jest dosta-
tecznie istotna oraz w miare trwata. Zob. W. SANETRA,
Prawo pracy. Zarys wyktadu, t. I, Bialystok 1994, s. 54
i nast.

2 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy (tekst jednolity: Dz. U.,
2008, nr 69, poz. 415) okresla wykonywanie pracy na pod-
stawie ww. umowy (zlecenia, agencyjnej i o dzieto ), a tak-
ze w okresie czlonkostwa w rolniczej spétdzielni produkeyj-
nej, spotdzielni kétek rolniczych lub spoétdzielni ustug rol-
niczych jako ,inng prace zarobkowa” (art. 2 ust. 1 pkt 11).
Temu pojeciu przeciwstawia termin ,zatrudnienie”, ktory
oznacza wykonywanie pracy na podstawie stosunku pracy,
stosunku stuzbowego oraz umowy o prace naktadcza (art. 2
ust. 1 pkt 43). Szerzej na ten temat: W. SANETRA, O poj-
mowaniu 1 uwarunkowaniach elastycznosci zatrudnienia,
w: A.M. SWIATKOWSKI (red.), Ochrona praw cztowieka
w Swietle przepisow prawa pracy i zabezpieczenia spolecz-
nego, referaty i wystapienia zgloszone na XVII Zjazd Ka-
tedr/Zakladéw Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego
(Krakéw 7-9 maja 2009 r.), Warszawa 2009, s. 148 i nast.
9 Pojecie stosunkéw stuzbowych o charakterze administra-
cyjno-prawnym nie nalezy utozsamiaé ze zwrotem ,stosunki
stuzbowe”, funkcjonujacym dawniej, a czesto i dzi§, na ozna-
czenie stosunkéw pracy z mianowania.

Y Wyrok TK z 23 wrzeénia 1997 r., K 25/96, OTK 1997/3-
4/36.

5 Zob. Z. RADWANSKI, Prawo cywilne. Czesé ogélna, War-
szawa 1997, s. 249 i nast.

9 Na przyklad w publicznych zakladach opieki zdrowotnej
praca na niektérych stanowiskach moze by¢ wykonywana je-
dynie w ramach stosunku pracy. Dotyczy to w szczegélnosci
ordynatora oddziatu, naczelnej pielegniarki oraz pielegniarki
oddzialowe;j.

» Potwierdza to chociazby Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009
r. o Stuzbie Celnej (Dz. U. 2009, nr 168, poz. 1323), ktora
w art. 138 ust. 1 zapewnia funkcjonariuszom celnym pra-
wo do urlopu wypoczynkowego na zasadach przewidzianych
w Kodeksie pracy.

9 K. JASKOWSKI, E. MANIEWSKA, Kodeks pracy. Komen-
tarz. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem. Europejskie prawo
pracy z orzecznictwem, t. I, wyd. 5., Krakéw 2006.
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9 Stosownie do art. 304 par. 1 Kodeksu pracy, pracodawca
jest obowiazany zapewnié bezpieczne i higieniczne warunki
pracy osobom fizycznym wykonujacym prace na innej pod-
stawie niz stosunek pracy w zakladzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom prowadza-
cym w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez
pracodawce na wilasny rachunek dzialalno$é gospodarcza.
Pracodawca jest obowiazany zapewnié bezpieczne i higienicz-
ne warunki zaje¢ odbywanych na terenie zaktadu pracy przez
studentéw i uczniéw niebedacych jego pracownikami.

19 W tej kwestii zob. B. CUDOWSKI, Dodatkowe zatrudnie-
nie, Walters Kluwer, Warszawa 2007. i

W Tak uwaza W. Jaskiewicz. Zob. W. JASKIEWICZ,
CZ. JACKOWIAK, W. PIOTROWSKI, Prawo pracy w zary-
sie, Warszawa 1985, s. 26. Autor podkresla, ze zasada ta
znajduje wyraz przede wszystkim w podstawowych zasadach
prawa pracy oraz przepisach o urlopach wypoczynkowych,
obowiazkach pracownikéw czy chociazby o ochronie pracy.
12 Zob. G. GOZDZIEWICZ, Komentarz do art. 5 «Kodeksu pracy»,
w: R. CELEDA, E. CHMIELEK-LUBINSKA, L. FLOREK (red.),
G. GOZDZIEWICZ, A. HINTZ, A. KIJOWSK]I, L. PISARCZYK,
J. SKOCZYNSKI, B. WAGNER, T. ZIELINSKI, Kodeks pracy.
Komentarz, wyd. 5., Warszawa 2009.

3 Por. U. JACKOWIAK, Komentarz do art. 5 «Kodeksu pracy»,
w: U. JACKOWIAK (red.), M. PIANKOWSKI, J. STELINA,
W. UZIAK, A. WYPYCH-ZYWICKA, M. ZIELENIECKI,
Kodeks pracy z komentarzem, wyd. 4., Gdynia 2004.

W T. Liszez podkreéla, ze dyferencjacja polega na réw-
noczesnym uregulowaniu tej samej sprawy, np. dlugo-
§ci czasu pracy, normami prawnymi o réznej tresci. Zob.
T. LISZCZ, Prawo pracy, Warszawa 2004, s. 25.

% Por. W. SZUBERT, Zarys prawa pracy, Warszawa 1972,
s. 47 i nast.

6 Na przyktad francuski Kodeks pracy sklada sie z trzech in-
tegralnie powigzanych czesci: ustawowe], zawierajacej przepisy
ustanowione w ustawach i ordonansach, czesci zawierajacej
przepisy ustanowione w dekretach podlegajacych rozpatrzeniu
przez Rade Stanu i czesci zawierajacej przepisy ustanowione
w dekretach zwyktych. Zob. A. MACHOWSKA, Prawo pracy,
w: A. MACHOWSKA, K. WOJTYCZEK (red.), Prawo francu-
skie, Krakéw 2005, s. 273.

W Zob. E. CHMIELEK, Zrédla prawa pracy (Zagadnie-
nia hierarchii norm prawnych), Warszawa-Krakow 1980,
s. 30 i cytowana tam literatura.

¥ Zob. K. KOLASINSKI, Prawo pracy i zabezpieczenia spo-
tecznego, Torun 1999, s. 56.

9 Tekst jednolity: Dz. U. 2006, nr 97, poz. 674.

20 Zob. wyrok SN z 9 lipca 2008 r., I PK 14/08, LEX
nr 497690.

2 U I PKN 341/99, OSNP 2001/6/193.

2 T PK 218/08, ,Monitor Prawa Pracy” 2009, nr 7, s. 372.
2 Tak NSA w Warszawie w wyroku z 6 pazdziernika 2006 r.,
1 OSK, 210/06, LEX nr 281419.

29 Por. Z. KUBOT, Pojecie dyzuru medycznego, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2000, nr 4, s. 13.

) Dz. U. 2008, nr 223, poz. 1458.

20 Por. K. KOLASINSKI, Prawo pracy..., op. cit., s. 56;
U. JACKOWIAK, Komentarz..., op. cit.

2 Tekst jednolity: Dz. U. 2008, nr 7, poz. 39.

29 Dz. U. 2001, nr 98, poz. 1070.

29 Tekst jednolity: Dz. U. 2001, nr 86, poz. 953.

3 Szerzej na temat wielo$ci podstaw nawigzania stosunku pra-
cy zob. J. Piatkowski w: J. PIATKOWSKI, P. PIATKOWSKI,
Wybrane zagadnienia prawa pracy i prawa urzedniczego, Torun
2009, s. 239-255.

Summary

There are two basic patterns of employment of people
personally performing salaried work which is lasting or
repetitive and carried out for a subject employing them.
On the one hand, there is the most common employment
based on an employment relationship of the employer’s
superiority and his employee’s subordination. On the other
hand, there is an employment which involves performing
work outside an employment relationship.






