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Umowy cywilnoprawne

a stosunek pracy

- stéw Kilka o niekorzystnej praktyce
wypierania umow o prace

Zgodnie z fundamentalng zasada prawa cywilnego, dotycza-
ca swobody umoéw, praca moze by¢ $§wiadczona zaré6wno na pod-
stawie uméw cywilnoprawnych, jak i w ramach stosunku pracy
(SN 09.12.1999 r., sygn. akt I PKN 432/99, ,,Prawo pracy” 2000, nr 4,
s. 31:

[...] zatrudnienie nie musi mieé¢ charakteru pracowniczego. Strony mo-
ga wiec w sposéb dowolny uksztattowaé stosunek prawny na podsta-
wie ktérego bedzie swiadczona praca, pod warunkiem zachowania je-
go prawidlowej klasyfikacji.

Wybér miedzy tymi opcjami powinien opiera¢ si¢ na charakterze
i sposobie wykonywania danej pracy. Problematyke te nalezy za-
czaé rozpatrywac od analizy art. 22 §1 Kodeksu Pracy, ktérego
tre$¢ brzmi:

Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do wy-
konywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem, a pracodawca do zatrudniania pracownika za wyna-
grodzeniem, art. 22 § 11: Zatrudnienie w warunkach okreslonych w § 1
jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na na-
zwe zawartej przez strony umowy.

Dalsze paragrafy nie maja wiekszego znaczenia na potrzeby ni-
niejszej problematyki. Zatem, przepis z § 11 nie stwarza domnie-
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mania zawarcia umowy o prace, ani nie tworzy fikcji prawnej za-
warcia umowy tego rodzaju. Przeanalizujmy wiec treé¢ art. 22 §1,
ktéry ma kluczowe znaczenia dla rozréznienia zatrudnienia w ra-
mach stosunku pracy a umoéw prawa cywilnego. Fundamentalne
znaczenia maja tu tak zwane konstytutywne cechy stosunku pracy,
ktérymi sg: osobiste §wiadczenie pracy przez pracownika, odplat-
nos¢, trwalosé, specyficzny rozklad ryzyka oraz najwazniejsza ce-
cha, a wiec pracownicze podporzadkowanie. Wypadaloby omoéwic
w skrécie wymienione cechy. Strony uméw cywilnoprawnych moga
zawrze¢ klauzule w umowie tak zwanej substytucji, a wiec mozli-
wos¢ powierzenia wykonywania obowigzkéw wynikajacych z umo-
wy osobie trzeciej. W umowie o prace klauzula taka jest niedozwo-
lona, pod tym wzgledem przypomina umowe o dzieto, w ktorej
dzieto zalezy od tak zwanych osobistych przymiotéw przyjmujace-
go. Nie oznacza to oczywiscie, ze pracodawca ma zwigzane rece
i nie moze nawigza¢ odrebnego stosunku pracy, na przykiad
w przypadku dlugotrwalej nieobecnosci pracownika z powodu
choroby (SN 28.10.1998 r., I PKN 416/98 OSNAPiUS 199, nr 24,
poz. 775 stanowi: ,Brak bezwzglednego obowigzku osobistego
$wiadczenia pracy wyklucza mozliwos¢ zakwalifikowania stosunku
prawnego jako umowy o prace”). Odplatnoé¢ to kolejna cecha
umowy o prace, ktéra oznacza, ze wykonywanie obowigzkéw
w ramach stosunku pracy jest odplatne (za prace wykonang), ale
rowniez wysokoé¢ wynagrodzenia nie moze by¢ nizsza od mini-
malnego wynagrodzenia, ktére w 2011 r. wynosi 1386 zt. W przy-
padku uméw cywilnoprawnych strony moga umowic sie do nieod-
platnego wykonania zlecenia czy dzieta. Specyfika rozkladu ryzyka
dotyczy ryzyka: technicznego, osobowego, gospodarczego i socjal-
nego. Ryzyko techniczne polega na obcigzeniu pracodawcy nega-
tywnymi konsekwencjami niezawinionej przez pracownika nie-
moznos$ci $wiadczenia pracy. Za ten okres pracownik zachowuje
prawo do znacznej czesci wynagrodzenia. Ryzyko osobowe polega
na tym, ze pracodawca ponosi konsekwencje bledu w wyborze osob
do wykonania poszczegdlnych zadani. Chodzi o sytuacje, gdy praca
zostala przez pracownika wykonana niewtasciwie w sposob nieza-
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winiony, czyli mimo dolozenia przez niego nalezytej starannosci
w $wiadczeniu pracy. Przy ryzyku gospodarczym osigganie zato-
zonych przez niego wynikéw nie jest przeslanka realizowania
Swiadczen ze stosunku pracy wobec pracownikéw. Bez wzgledu
wiec na koniunkture na rynku pracownicy majg prawo do wszyst-
kich $wiadczern uméwionych z pracodawca. Jesli jednak rozumie¢
ryzyko gospodarcze szerzej, to pracownicy nie s3 oczywiscie od
niego wolni, gdyz sytuacja ekonomiczna pracodawcy wplywa za-
zwyczaj szybko na sytuacje zalogi i jest podstawa ksztaltowania
liczebnosci zalogi. Ryzyko socjalne opiera sie na obcigzeniu praco-
dawcy w okreélonych przypadkach obowigzkiem dokonywania
wobec pracownikéw $wiadczert uzasadnionych utrzymywaniem
dochodu pracownika i jego rodziny, mimo braku adekwatnych
Swiadczen ze strony pracownika, na przyklad wyplata wynagro-
dzenia mimo niezdolnosci pracownika do wykonywania pracy ze
wzgledu na stan zdrowial. Praca wykonywana przez pracownika
w ramach stosunku pracy musi by¢ trwala i powtarzalna, nie moze
by¢ nastawiona na krétkoterminowy cel, jaki moze by¢ wymagany
przy umowie o dzieto. Podporzadkowanie to nic innego jak kompe-
tencje pracodawcy do wydawania wiazacych pracownika polecen.
Cecha ta jest charakterystyczna, ale i pracownik dzieki temu jest
zwolniony z ryzyka naruszenia obowigzkéw, jesli wykona dane
polecenie zgodnie ze wskazéwkami pracodawcy; moze oczywiscie
odmowig, jesli polecenie lezy poza zakresem jego obowigzkéw albo
jest oczywistym wykroczeniem czy przestepstwem. Pracodawca
okre$la miedzy innymi metodyke wykonywania pracy, czas i miej-
sce czy okre$lone zadania (,Brak obowigzku wykonania poleceri
przemawia przeciwko mozliwosci uznania stosunku prawnego za
stosunek pracy”, SN z 11 kwietnia 1997 r., I PKN 89/97, OSNAPiUS
1998, nr 2, poz. 35). Wedlug SN na istnienie podporzadkowania
moga wskazywac:
- okreslony czas pracy i okreslone miejsce wykonywania czyn-
noéci, podpisywanie list obecnosci, podporzadkowanie pra-

1Z. Niedbata, Prawo pracy. Warszawa 2009, s. 36.
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cownika regulaminowi pracy oraz poleceniom kierownictwa
co do miejsca, czasu i sposobu wykonywania pracy oraz obo-
wigzek przestrzegania norm pracy (wyrok SN z 27 lutego 1979 r.,
IT URN 19/79, Nowe Prawo 1981/6/82);

- obowigzek wykonywania polecert przetozonych (wyrok SN
z 11 kwietnia 1997 r.,  PKN 89/97, OSNAPiUS 1998/2/35).

Charakterystyczne jest wspotwystepowanie tych cech, dlatego
klasyfikacja takiej umowy zalezy od przewazania okreslonych cech
oraz intensywnosci ich wystepowania. Niewatpliwie w doktrynie
uznaje si¢, ze pracownicze podporzadkowanie, osobisty charakter
i specyficzne ryzyko maja priorytetowe znaczenie w takim procesie.
Nierzadko zdarza sie, ze intensywnos¢ owych cech wystepuje
z jednakowym albo podobnym nasileniem. W takiej sytuacji liczy
si¢ zamiar stron i cel umowy, czesto roéwniez bierze si¢ pod uwage
sposéb wykonywania danej pracy. Sad bada klauzule zawarte w
umowie i odtwarza cechy, ktére sa charakterystyczne dla stosunku
pracy czy uméw cywilnoprawnych (np. gdy umowa przewiduje
»premie” za prace poza normami czasowymi, mozna domniemy-
wad, ze chodzi o rozliczenie za nadgodziny charakterystyczne dla
stosunku pracy).

Dlaczego wiec na rynku pracy wystepuje przykra praktyka dla
pracownika zastepowania umoéw o prace umowami cywilnopraw-
nymi? Jedng z podstawowych zasad prawa ignorantia iuris nocet
mozna niestety poda¢ w watpliwos¢, praktyka ta w zdecydowanej
wiekszosci przypadkéw jest celowa. Odpowiadajac jednak na po-
stawione pytanie, trzeba wzig¢ pod uwage caloksztalt regulacji Ko-
deksu Pracy i uprawnienn pracowniczych w nim zawartych oraz
charakterystyke umow prawa cywilnego. Przepisy prawa pracy za-
bezpieczaja sytuacje ekonomiczng czy socjalng pracownika, dajac
mu gwarancje ich egzekwowania bez zapisow umownych. Sg to
kwestie dotyczace: czasu pracy, minimalnego wynagrodzenia,
urlopéw, przepiséw bhp, swiadczen socjalnych czy tez po prostu
korzystniejszego egzekwowania tych uprawnieit w toku procesu
sadowego. Jak niestety wynika z praktyki, umowy cywilnoprawne
w wiekszosci nie zawieraja takich gwarancji w postaci umownych
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postanowien. Jednak to nie wszystkie przyczyny negatywnej poli-
tyki pracodawcéw na rynku pracy wobec pracownikéw, to tez bar-
dzo wazna kwestia sktadek do Zakladu Ubezpieczerr Spolecznych.
Umowa o prace zobowiazuje pracodawce do odprowadzania
wszystkich obowigzkowych skiadek. W przypadku uméw cywil-
noprawnych kwestia ta wyglada inaczej. W przypadku umowy
o dzielo co do zasady nie ma skladek, chyba Ze pracodawce taczy
jednoczesnie stosunek pracy, a praktyka taka nie jest zakazana,
wtedy pracodawca oplaca skladke na ubezpieczenie spoleczne
i zdrowotne. Umowa zlecenie stanowigca jedyne Zrédlo zarobko-
wania jest ,oskladkowana” z wyjatkiem studentéw (uczniéw) do
26. roku zycia. O tym, czy placi sie sktadki czy nie, decyduje miedzy
innymi fakt posiadania przez zleceniobiorce innego tytutu do ubez-
pieczen. Obowigzkowo przy zleceniu oplaca sie skladke emerytalng
i rentowg, chorobowa jest dobrowolna, a skladka wypadkowa, jesli
umowa jest wykonywana w siedzibie zleceniodawcy. W przypadku
emerytéw czy rencistow obowigzek ten dotyczy ubezpieczenia
emerytalnego i rentowego, chorobowa skladka jest dobrowolna,
a przy zdrowotnej obowigzuje podobna zasada jak wspomniatem.
Pracodawca stosujac taka praktyke, w rzeczywistosci naraza si¢ na
duzo dotkliwsze konsekwencje niz gdyby dzialal zgodnie z przepi-
sami. Przede wszystkim zawieranie uméw cywilnoprawnych w wa-
runkach, kiedy powinna by¢ zawarta umowa o prace, jest wykro-
czeniem przeciwko prawom pracownika z art. 281 Kodeksu Pracy,
zagrozone karg grzywny od 1000 zi do 30 000 zt. Poza tym, praco-
dawca musi sie liczy¢ z kontrolg skarbowa zwigzang z brakiem pta-
cenia skladek, w przypadku zaniechania tych powinnosci bedzie
zmuszony uregulowac zalegle skiadki, czesto z odsetkami. W przy-
padku kiedy pracownik na podstawie art. 189 Kodeksu Postepowa-
nia Cywilnego ztozy pozew do Sadu o ustalenie istnienia stosunku
pracy, a Sad uwzgledni jego roszczenie, pracodawca bedzie musiat
zapewni¢ wszystkie przywileje zawarte w Kodeksie Pracy, czyli
na przyklad wyréwnaé wynagrodzenie do minimalnego, a nawet
narazi¢ si¢ na koszty zwigzane z praca w nadgodzinach. Organem,
ktéry kontroluje pracodawce pod katem uméw pracowniczych
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jest oczywiscie Inspektor Pracy, ktéry bada dang umowe w kontek-
Scie wspomnianego juz art. 22 § 1. Ma on kompetencje do wyto-
czenia pow6dztwa bez wiedzy i aprobacji pracownika. W toku ta-
kiego badania inspektor moze zadawaé¢ pracownikowi nastepujace
pytania:

- Czy masz wyznaczone z gory okreslone godziny pracy? - Czy
masz nad soba kierownika/brygadziste/przetozonego? -
Czy pracodawca wyznacza Ci miejsce wykonywania pracy?
- Czy masz zakres obowiazkéw (pisemny badz ustny)? - Czy
szef nakazuje Ci prace po godzinach? - Czy szef wydaje Ci po-
lecenia? - Czy szef sprawdza Twoja prace? - Czy szef kaze Ci
odpracowac spdznienie? - Czy musisz podpisywac liste obec-
nosci? - Czy szef sprawdza Twoja punktualnosé? - Czy
w swojej pracy przedstawiasz sie jako pracownik Twojej firmy?

- Czy podpisujesz w imieniu swojej firmy (jako upowazniony
pracownik) umowy/zamoéwienia/oferty dla innych firm? -
Czy prowadzisz rozmowy z klientami/kontrahentami/,
przedstawiajac sie firma, w ktorej pracujesz? - Czy szef wy-
maga od Ciebie dyspozycyjnosci? - Czy musisz odbiera¢ tele-
fony od szefa lub klientéw po godzinach pracy?

- Czy szef nakazuje Ci przychodzenie do pracy w dniach wol-
nych od pracy?

- Czy masz indywidualny grafik pracy? -Czy szef obiecywat Ci
urlop? - Czy przychodzisz do pracy pie¢ dni w tygodniu? -
Czy gdy zwalniasz si¢ w trakcie godzin pracy, musisz mie¢
zgode szefa?

- Czy gdy zwalniasz sie w trakcie godzin pracy, musisz péZniej
odpracowac czas wyjscia?

- Czy szef powierza Ci inne prace, a nie tylko te, na ktére pier-
wotnie sie umawiali$cie?

- Czy musisz wykonywac prace osobiscie? - Czy szef ptaci do-
datkowo za ,nadgodziny”? - Czy masz dyzury po godzinach
pracy, w trakcie ktérych musisz oczekiwa¢ w zakladzie pracy
lub w innym miejscu (takze w domu) na ewentualne polecenia
szefa? - Czy szef kontroluje, co robisz w trakcie godzin pracy?
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- Czy w sytuacji, gdy musisz si¢ zwolni¢ w trakcie godzin pracy
lub potrzebujesz dnia wolnego, zastepuje Cie inny pracownik
Twojej firmy? - Czy przy wykonywaniu swoich obowigzkéw
korzystasz z narzedzi nalezacych do firmy?

- Czy szef kaze Ci nosi¢ ubrania z logo Twojej firmy? - Czy szef
stosuje kary, na przyklad upomnienia, nagany za naruszenia
porzadku w zakladzie, na przyklad za sp6Znienia??

Jak wynika z powyzszych rozwazan, mamy swobode wyboru
podstawy prawnej, na ktérej bedzie opiera¢ sie stosunek prawny
taczacy pracodawce i pracownika. Istotne jest wyrazne okreélenie
podstawy prawnej, na jakiej praca jest wykonywana oraz zharmo-
nizowanie tej podstawy z rzeczywistg treéciag umowy3. Trzeba wiec
pamieta¢ przy konstruowaniu umowy cywilnoprawnej, aby unik-
na¢ ryzyka uznania takiej umowy za umowe o prace, Zeby tworzy¢
tres¢ zapisow umownych, ktére nie budza watpliwosci. Nalezy
unikac¢ zapisow, ktére powtarzajq expressis verbis przepisy z Kodek-
su Pracy dotyczace na przykiad kwestii urlopowych czy nadgodzin.
Nalezy pamieta¢ réwniez o dostosowaniu danej umowy do charak-
terystyki pracy, a wiec przede wszystkim sposobu jej wykonywania
oraz unika¢ zawierania uméw prawa cywilnego przy pracach po-
dobnych do tych, ktére wykonuja pracownicy w danym zakltadzie
na podstawie umowy o prace. Duze znaczenie maja tez kwestie
praktyczne,

[...] swiadczenie przez pracownikéw poza normalnym czasem pracy
na podstawie umowy zlecenia tej samej rodzajowo pracy, co okreslona
w umowie o prace, jest kontynuowaniem stosunku pracy w godzinach
nadliczbowych. SA Gdarnsk, 21.10.1994 r., III Aur 865/94.

W Polsce coraz czesciej wystepuje zjawisko outsourcingu osobo-
wego, w ramach ktérego naklania si¢ pracownikéw do zawierania
uméw cywilnoprawnych, ktérych przedmiot pokrywalby sie z ich
dotychczasowymi obowigzkami wynikajacymi z umowy o prace,

2 Inspektor Pracy 2007, nr 6.
3 M.T. Romer, Prawo Pracy. Komentarz. Warszawa 2010, s. 209.
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a nastepnie $wiadczyliby dotychczasowe uslugi na rzecz bylych
pracodawcow. Orzecznictwo dopuszcza taka praktyke, stawiajac
warunek likwidacji dotychczasowego stanowiska pracy, inaczej do-
szloby do obejscia przepisow z art. 22 § 1 Kodeksu Pracy. Trzeba
miec¢ tez na uwadze, ze to umowa o prace ma by¢ tym podstawo-
wym i stabilnym stosunkiem pracy taczgcym pracownika oraz pra-
codawce i ona powinna by¢ priorytetem w zatrudnieniu pracowni-
czym, takie tez bylo zamierzenie ustawodawcy. Wydaje sie, ze
prewencyjny charakter przepiséw, a przede wszystkim szeroki wa-
chlarz kompetencji organéw nadzorujacych skutecznie powinien
odstrasza¢ od stosowania takiej praktyki. Niestety, niekorzystna
sytuacja na rynku pracy i problemy ze znalezieniem pracy oraz
przede wszystkim drogi koszt utrzymania pracownika, a rzadziej
nieznajomo$¢ prawa bardzo czesto zmuszajg do podpisywania ta-
kich uméw, ktére coraz czesciej wypieraja umowe o prace i destabi-
lizuja sytuacje osoby pracujace;.



