Nietypowe stosunki zatrudnienia, czes¢ 2

V. Zatrudnienie pracownicze oséb zarzadzajacych zakladem pracy

Uzywajac pojecia pracownika zarzadzajacego, mam na uwadze osoby petnigce
funkcje kierowania (zarzadzania) dang jednostka organizacyjng, do ktérych zaliczy¢é mozna
zaroOwno pracownikOw na stanowiskach kierowniczych w sektorze prywatnym (np.
cztonkowie zarzadu spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig lub spotki akcyjnej, cztonkowie
zarzadu spoéldzielni), jak i publicznym (np. Kierownik podmiotu leczniczego niebgdacego
przedsiebiorcg, dyrektor instytucji kultury).

Pojecie pracownikow zarzadzajacych zakladem pracy w rozumieniu przyjetym w
niniejszym tekscie nie jest rownoznaczne z wystepujacymi w Kodeksie pracy pojeciami:

1) pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy (art. 128 § 2
pkt 2 k.p.), do ktorych naleza: a) pracownicy kierujacy jednoosobowo zaktadem pracy i ich
zastepey, b) pracownicy wchodzacy w sktad kolegialnego organu zarzadzajacego zakladem
pracy oraz c) gtéwni ksiegowi,

2) osoby dokonujacej w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy (art. 3!
§ 1 k.p.), ktoérg moze by¢: a) osoba zarzadzajaca jednostka organizacyjng, b) osoba wchodzaca
w sktad organu zarzadzajacego ta jednostkg albo ¢) inna wyznaczona do tego osoba.

Pierwsze ze wskazanych pojec¢ zostato skonstruowane wytacznie na uzytek przepisow
o czasie pracy, za$ drugie z nich — w celu okreslenia os6b dokonujacych czynno$ci ze
stosunku pracy.

Do o0s6b zarzadzajacych zakltadem pracy w rozumieniu przyjetym w niniejszym
opracowaniu nie zaliczamy glownego ksiggowego (art. 128 § 2 pkt 2 k.p.) ani osoby
upowaznionej na zasadzie wyznaczenia do dokonywania czynno$ci z zakresu prawa pracy
(art. 3' § 1 k.p.), chyba ze wyznaczenie to prowadzi do powierzenia jej stanowiska
kierowniczego.

Stosunki zatrudnienia o0sOb zarzadzajacych zakladem pracy odznaczaja si¢
wlasciwos$ciami na tyle szczegdlnymi, ze zasadne staje si¢ pytanie o sensownos¢ stosowania
do nich kodeksowego pojecia stosunku pracy (art. 22 § 1 k.p.). Zadaniem tych osob jest
zarzadzanie zasobami zaktadu, w zwigzku z czym wykonuja one kompetencje kierownicze

wobec wszystkich pozostatych pracownikow, zatrudnionych przez danego pracodawceg. Z



tego powodu sg one postrzegane jako osoby dziatajace ,,z ramienia” pracodawcy lub wrecz
utozsamiane z podmiotem zatrudniajacym, nie za$ z zatogg zaktadu pracy.

Zasadniczym pytaniem pozostaje to, czy w odniesieniu do omawianej grupy osob
wykonywane jest kierownictwo pracodawcy w rozumieniu art. 22 § 1 k.p. Nietatwo jest
wskaza¢ podmioty, ktorym przystuguja kompetencje kierownicze w rozumieniu prawa pracy
w stosunku do pracownikéw zarzadczych. Trudno jest wyodrgbni¢ instrumenty
podporzadkowania tych pracownikow, takie jak mozliwos¢ ksztattowania za pomoca polecen
przedmiotu ich pracy, wyznaczania czasu i miejsca wykonywania pracy.

Przyktadem osoby petnigcej stanowisko kierownicze w danej jednostce jest czlonek
zarzadu spolki z ograniczong odpowiedzialno$cig lub spoétki akcyjnej. Kodeks spotek
handlowych przewiduje pewne przejawy podporzadkowania zarzadu innym organom spotki,
np. ograniczenia wynikajace z uchwat wspolnikow (art. 207 ustawy z 15 wrzesnia 2000 r.
Kodeks spotek handlowych; dalej: k.s.h.), jednak ten typ podporzadkowania wynika ze
stosunku organizacyjnego (wewnatrzspotkowego), a nie ze stosunku pracy.

W  orzecznictwie sadowym sformulowano Kkoncepcje podporzadkowania
autonomicznego, ktore zaktada podleglos¢ zadaniom wyznaczonym przez pracodawce, przy
pozostawieniu pracownikowi swobody co do sposobu ich realizacji. Akcentuje sie, ze
podporzadkowanie pracownika pracodawcy ewoluuje w miar¢ rozwoju stosunkow
spotecznych. W miejsce dawnego systemu S$cistego hierarchicznego podporzadkowania
pracownika i obowigzku stosowania si¢ do dyspozycji pracodawcy nawet w technicznym
zakresie dzialania pojawia si¢ nowe podporzadkowanie autonomiczne polegajace na
wyznaczaniu pracownikowi przez pracodawce zadan bez ingerowania w sposdb wykonania
tych zadan (zob. np. wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z 3 lipca 2019 r., Ill AUa
205/19). Koncepcja podporzadkowania autonomicznego jest krytykowana przez
przedstawicieli doktryny prawa pracy, ktorzy wskazuja, ze prowadzi ona do zanegowania
istotnego elementu pojeciowego stosunku pracy, jakim jest kierownictwo pracodawcy wraz z
odpowiadajagcymi mu uprawnieniami kierowniczymi (do ktorych nalezy przede wszystkim
mozno$¢ wydawania pracownikowi polecen dotyczacych pracy - art. 100 § 1 k.p.), oraz do
zamazania réznic pomiedzy stosunkiem pracy i stosunkami cywilnoprawnymi, ktérych
przedmiotem jest swiadczenie ushug.

Jednak nalezy zauwazy¢, ze odrgbne od Kodeksu pracy przepisy prawa przewidujg
wprost zatrudnienie w ramach stosunku pracy menedzeréw petnigcych funkcje w okreslonego
rodzaju podmiotach. Obligatoryjne zatrudnienie w ramach stosunku pracy uregulowano w

przypadku dyrektora przedsicbiorstwa panstwowego, wojta (burmistrza, prezydenta) w



gminach (stosunek pracy na podstawie wyboru), a takze dyrektora panstwowej i
samorzgdowe;j instytucji kultury (stosunek pracy na podstawie powotania - art. 15 ustawy z 25
pazdziernika 1991 r. o organizowaniu i prowadzeniu dziatalno$ci kulturalnej, tj. DzU z 2020
r., poz. 194). Mozliwos$¢ zawarcia stosunku pracy przewidziano natomiast m.in. w odniesieniu
do cztonkéw zarzadu spotdzielni, cztonkoéw zarzadu spétek kapitatowych (art. 203 § 1 k.s.h.,
art. 370 § 1 k.s.h.) i kierownika podmiotu leczniczego niebedacego przedsigbiorca (art. 47
ust. 1 ustawy z 15 kwietnia 2011 r. o dziatalnosci leczniczej, t.j. Dz.U z 2020 r., poz. 295).

Powyzsze przyktady $wiadcza o tym, Ze osoby zarzadzajace (menadzerowie
zarzadzajacy dang jednostka) moga byé, w aktualnym stanie prawnym, zatrudniane w
ramach stosunku pracy. Zatozenie to mozna wyprowadzac z tego, ze przytoczone przepisy
prawa przewiduja taki szczegolny rodzaj zatrudnienia w ramach stosunku pracy, mimo braku
podporzadkowania pracowniczego takich osob, badz z tego, ze ich podporzadkowanie
przybiera charakter autonomiczny, odbiegajacy od wlasciwosci charakteryzujacych typowy
stosunek pracy.

Inne problemy wiazgce si¢ z zatrudnieniem tej kategorii osob:

1) Odpowiedzialno$é¢ porzadkowa

Wskazuje si¢ niekiedy na niedopuszczalno$¢ jej stosowania wobec pracownikow
zaliczanych do kadry kierowniczej najwyzszego szczebla w przedsigbiorstwach, z uwagi na
nieadekwatno$¢ przestanek tej odpowiedzialnosci 1 stosowanych sankcji w przypadku
pracownikow, przedmiotem zobowigzania ktorych jest zarzadzanie zaktadem pracy. Niemniej
przepisy art. 108 1 nast. k.p. nie przewiduja odstepstw podmiotowych od kodeksowego
modelu odpowiedzialno$ci porzadkowe;.

2) Odpowiedzialno$¢ materialna

W tej dziedzinie watpliwos$ci aksjologiczne budzi zastosowanie wobec pracownika
zarzadzajacego zakladem pracy, ktory nieumy$lnie wyrzadzit szkodg, mechanizmu
ograniczajacego wysokos¢ odszkodowania do kwoty trzymiesiecznego wynagrodzenia
przyshugujacego w dniu wyrzadzenia szkody (art. 119 k.p.). Co do zasady limit ten zachowuje
jednak moc obowigzujaca. Modyfikacja nastepuje w odniesieniu do niektéorych menedzerow
na drodze wyktadni ustaw odrgbnych, poprzez przyznanie prymatu szczegdélnemu rezimowi
pelnej odpowiedzialno$ci majatkowej, przewidzianemu w nich dla stosunku organizacyjnego
istniejgcego miedzy zarzadcg a zarzadzang jednostka (zob. art. 292 i 293 k.s.h.; por. wyrok
SN z 17.12.2003 r., IV CK 305/02).

3) Wynagradzanie za prace



W tej dziedzinie wskazane jest uzaleznienie wynagrodzenie pracownika
zarzadzajacego W wigkszym stopniu od wynikéw jego pracy, biorgc pod uwage rezultat
ekonomiczny osiggany przez zarzadzang jednostke. Jednak obowigzujace przepisy nie
pozwalaja na odstgpienie w przypadku tych pracownikow od ogdlnych zasad wynagradzania
za pracg (zob. art. 78 § 1 k.p.; por. wyrok SN z 24.9.2009 r., Il PK 57/09). Mozliwe jest
wzmocnienie w ramach warunkow wynagradzania elementu premiowego lub prowizyjnego,
co jest jednak dopuszczalne rowniez w przypadku pracownikow niebedgcych menedzerami.

Natomiast zaktadowy uktad zbiorowy pracy ani regulamin wynagradzania nie mogg
okresla¢ warunkow wynagradzania pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy
zakladem pracy w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2 k.p. (zob. art. 2416 § 2 k.p. w zw. z art.
77§ 5 k.p.)

4) Ochrona przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy

Watpliwosci budzi celowo$¢ stosowania do osob zarzadzajacych zakladem pracy,
zatrudnionych na podstawie umowy o pracg, pelnego zakresu ochrony przed
wypowiedzeniem i1 rozwigzaniem stosunku pracy. Jednak w uchwale sktadu 7 sedziéw z
16.5.2012 r., Il PZP 3/12, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze w przypadku rozwigzania z
naruszeniem prawa umowy o prace z czlonkiem zarzadu spotki kapitalowej nie jest
wylaczone roszczenie pracownika o przywrocenie o pracy. Dokonany przez pracownika
wybor tego roszczenia wigze sad, jezeli cztonek zarzadu pozostawat w chwili wypowiedzenia
lub rozwigzania umowy o prac¢ pod ochrong szczeg6lng w rozumieniu art. 45 § 3 k.p.

Doda¢ trzeba, ze ochrona przed rozwigzaniem stosunku pracy pozostaje oslabiona w
przypadku pracownikow zarzadzajacych zakladem pracy, zatrudnionych na podstawach
pozaumownych (powolanie, wybor), co wynika jednak ze wzgledow nawigzujacych do
podstawy nawigzania stosunku pracy, a nie z charakteru powierzonych obowiazkow.

5) Czas pracy

Ustawodawca zmodyfikowal przepisy o czasie pracy poprzez uelastycznienie czasu
pracy i wylaczenie niektorych norm ochronnych w przypadku pracownikow zarzadzajacych
zakltadem pracy w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2 k.p. W szczegdélnosci pracownicy ci
wykonuja, w razie konieczno$ci, prac¢ poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do

wynagrodzenia oraz dodatku z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych (art. 151* § 1 k.p.).

V1. Umowy prawa cywilnego. Kontrakty menedzerskie.




Umowy prawa cywilnego, na podstawie ktorych osoba fizyczna $wiadczy ustugi,
zaliczane s3 do podstaw tzw. zatrudnienia niepracowniczego o charakterze cywilnoprawnym.
Z punktu widzenia prawa pracy moga by¢ one zatem traktowane jako szczegdlne formy
zatrudnienia, niepodpadajacego pod pojecie stosunku pracy. Nalezy wszakze pamigtac, ze z
punktu widzenia prawa cywilnego mamy do czynienia z umowami uregulowanymi w ramach
tej gatezi prawa.

Delimitacja zatrudnienia na podstawie stosunku pracy i zatrudnienia cywilnoprawnego
jest przedmiotem przepisow art. 22 § 1' 1 § 1% k.p. Kwestia ta, nalezaca do tematyki prawa
stosunku pracy, nie b¢dzie jednak omawiana w ramach niniejszego wyktadu.

Natomiast istotne znaczenie ma konstatacja, ze ws$réd umow cywilnoprawnych,
ktorych przedmiotem jest $wiadczenie ustug, wyrézniamy umowy nazwane i nienazwane.
Do umoéw nazwanych mozna zaliczy¢ m.in. umowe o dzielo (art. 627 k.c.), umowe zlecenia
(art. 734 k.c.) i umowe agencyjng (art. 758 k.c.). Do nienazwanych umow o $wiadczenie
ushug, ktore nie sg uregulowane innymi przepisami, stosuje si¢ odpowiednio przepisy o
zleceniu (art. 750 k.c.). W tym kontekscie na uwagg zastuguje kontrakt menedzerski, ktory
moze stanowi¢ umowe¢ nazwang lub umowe¢ nienazwang stanowigcg podstawe zatrudnienia
nietypowego o charakterze niepracowniczym.

Zarzadzanie przedsigbiorstwem na podstawie kontraktow menedzerskich przewiduja
w szczegblnosci:

- art. 45a i nast. ustawy z 25 wrzes$nia 1981 r. o przedsigbiorstwach panstwowych
(tekst jedn. Dz.U. z 2017 r., poz. 2152, ze zm.) — zarzadzanie przedsigbiorstwem moze by¢
powierzone osobie fizycznej,

- art. 15a ustawy z 25 pazdziernika 1991 r. o organizowaniu i prowadzeniu
dziatalnosci kulturalnej — umowa o zarzadzanie instytucja kultury,

- art. 5 ust. 1 ustawy z 9 czerwca 2016 r. o zasadach ksztaltowania wynagrodzen osob
kierujacych niektorymi spotkami (tekst jedn. DzU z 2019 r., poz. 1885) — przewiduje
zawarcie umowy o $wiadczenie ustug zarzadzania na czas petnienia funkcji cztonka organu
zarzadzajacego spotki wymienionej w ustawie.

W licznych przypadkach (np. spoiki kapitatowe, instytucje kultury) zawarcie umowy
cywilnoprawnej (menedzerskiej) ma charakter alternatywny w stosunku do nawigzania z
zarzadcg stosunku pracy, ktory bedzie wykazywat cechy nietypowe (zob. poprzedni punkt).

Umowy o zarzadzanie, o ktorych jest mowa w ustawach odrgbnych, sg traktowane

jako umowy nazwane lub nienazwane, w zaleznosci od tego, czy regulacja prawna umowy
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ma charakter wyczerpujacy, a zwlaszcza, czy unormowano w niej elementy istotne umowy,
wraz ze wskazaniem jej ustawowej nazwy.

W pozostatym zakresie umowy o zarzadzanie przedsigbiorstwem (a takze O
zarzadzenie jego cze$cig), zawierane w obrocie gospodarczym, noszg charakter umow
nienazwanych. Do umoéw tych stosuje sie, zgodnie z zasadami przyjetymi w galezi prawa
cywilnego, odpowiednie przepisy Kodeksu cywilnego, zwlaszcza cze$ci ogoélnej prawa
zobowigzan, a takze — w zalezno$ci od charakterystyki konkretnej umowy - przepisy o
umowach nazwanych, ktére sa najbardziej zblizone sg stosunku umownego uregulowanego
przez strony. Zgodnie z cywilistyczng zasadg autonomii woli, zasadnicze znaczenie przy
okresleniu tresci stosunku umownego przypada woli stron (art. 353! k.c.).

Zobowigzaniem wykonawcy umowy (menedzera) jest prowadzenie za
wynagrodzeniem przedsigbiorstwa drugiej strony, na jej rzecz, we wlasnym imieniu badz w
imieniu podmiotu bedacego wiascicielem przedsigbiorstwa.

Kontrakt menedzerski pozostawia stronom o znacznie wigkszg swobode ksztattowania
ich stosunkow, niz w przypadku umowy o pracg. Nie maja zastosowania przepisy Kodeksu
pracy o czasie pracy i odpowiedzialno$ci pracowniczej. Umowa moze by¢ rozwigzana przez
zleceniodawce, jak 1 zleceniobiorcg¢ (menedzera) w trybie okreslonym w umowie.
Wynagrodzenie menedzera moze by¢ uksztaltowane w sposdb zalezny od wyniku
dzialalnosci gospodarczej przedsigbiorstwa zarzadzanego przez menedzera.

Natomiast zaktadowy uktad zbiorowy pracy ani regulamin wynagradzania nie moga
okresla¢ warunkéw wynagradzania osob zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem
pracy W rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2 k.p. na innej podstawie niz stosunek pracy (art. 2412°§
2kp.wzw. z art. 77* § 5 k.p.).

Jednak jezeli w realiach wykonywania kontraktu menedzerskiego wystgpuja cechy
stosunku pracy, w zwlaszcza podporzadkowanie menedzera na rzecz podmiotu
zatrudniajacego (art. 22 § 1 k.p.), to mamy w istocie do czynienia ze stosunkiem pracy, bez

wzgledu na nazwe¢ zawartej umowy (art. 22 § 1'1 § 1?7 k.p.).

VII. Samozatrudnienie

Samozatrudnienie nie jest pojgciem prawnym polskiego prawa pracy. Termin ten nie
jest rébwniez uzywany w aktach normatywnych nalezacych do innych galezi prawa. Jest to

natomiast termin uksztaltowany w jezyku prawniczym, wywodzacy si¢ z angielskojezycznego



stowa self-employment. Brak definicji prawnej samozatrudnienia wptywa na niejednolite jego
pojmowanie w doktrynie prawa.

Mozna wyr6zni¢ nast¢pujace znaczenia terminu ,,samozatrudnienie”:

1) samozatrudnionym w najszerszym znaczeniu tego slowa jest kazda osoba fizyczna
prowadzgca we wlasnym imieniu dziatalno$¢ gospodarcza, o ktorej jest mowa w art. 3 ustawy
z 6 marca 2018 r. Prawo przedsigbiorcow (tekst jedn. Dz.U. z 2019 r., poz. 1292 ze zm.),

2) samozatrudnionym jest osoba fizyczna wykonujaca dziatalnos¢ gospodarcza w
ramach statej wspotpracy z jednym tylko kontrahentem lub prawie wylgcznie na rzecz
jednego Kkontrahenta; mowimy w tym przypadku o samozatrudnieniu ekonomicznie
zaleznym, w odrdéznieniu od samozatrudnienia ekonomicznie niezaleznego, ktore jest
wykonywane na rzecz nieograniczonego kregu kontrahentow,

3) samozatrudnionym jest osoba fizyczna wykonujaca dzialalno$¢ gospodarcza
osobiscie (wylacznie wlasnymi silami), bez postugiwania si¢ osobami zatrudnionymi przez
niego na podstawie stosunku pracy lub uméw cywilnoprawnych.

Samozatrudnienie plasuje si¢ w istocie w ramach kategorii zatrudnienia
niepracowniczego cywilnoprawnego. Osoba wykonujagca dziatalno$¢  gospodarcza
(samozatrudniona) zawiera bowiem w ramach tej dzialalno$ci umowy cywilnoprawne z
kontrahentem (odbiorcg jej ustug) lub wigksza iloscig kontrahentow.

Wyro6znienie kategorii prawnej samozatrudnienia ma zasadniczo na celu objecie osoby
samozatrudnionej niektorymi regulacjami ochronnymi odnoszonymi przez Kodeks pracy do
pracownikow.

W obecnym stanie prawnym przypadki odniesienia uregulowan prawa pracy do osob
samozatrudnionych sa jednak odosobnione. Mozna wskaza¢ na regulacje prawne w
nastepujacych dziedzinach:

1) Bezpieczenstwo i higiena pracy.

Pracodawca obowigzany zapewni¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy nie tylko
pracownikom, ale takze osobom prowadzacym w zakladzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce na wiasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza (art. 304 § 1
k.p.). Analogiczny obowiazek odnosi si¢ do przedsigbiorcow niebgdacych pracodawcami,
organizujacych prace osob prowadzacych na wlasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza (art.
304 § 3 k.p.). Jednoczesnie na osobach prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza spoczywaja
obowiazki z zakresu b.h.p. (art. 304! k.p.).

2) Roéwne traktowanie.



Osoby wykonujace dziatalno$¢ gospodarcza lub zawodowg zostaly objete
rozwigzaniami okre$lonymi w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (tj. DzU z 2016 r., poz. 1219).

W zakresie okreSlonym w punktach 1) i1 2) uprawnienia przysluguja osobom
samozatrudnionym w najszerszym znaczeniu tego stowa.

3) Wynagrodzenie za prace

Osobom fizycznym wykonujacym dziatalno$¢ gospodarczg zarejestrowang w
Rzeczypospolitej Polskiej albo w panstwie niebedagcym panstwem czlonkowskim Unii
Europejskiej lub panstwem Europejskiego Obszaru Gospodarczego przystuguje minimalne
wynagrodzenie godzinowe za kazda godzing wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug,
jezeli:

- nie zatrudniajg one pracownikow lub nie zawieraja umow ze zleceniobiorcami,

- przyjmuja one zlecenie lub §wiadcza ustugi na podstawie uméw, o ktérych jest
mowa art. 734 i 750 k.c. na rzecz przedsigbiorcy albo na rzecz innej jednostki organizacyjnej,
w ramach prowadzonej przez te podmioty dziatalnosci (art. 1 pkt 1b ppkt a) ustawy z 10
pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracg, tekst jedn. Dz.U. z 2018 r., poz,
2177 ze zm.)

4) Zbiorowe prawo pracy

Osoby samozatrudnione korzystaja z wolnosci koalicji, a takze z uprawnien
przewidzianych przez zbiorowe prawo pracy, jezeli:

- $wiadczg prace za wynagrodzeniem,

- nie zatrudniaja do tego rodzaju pracy innych oséb, niezaleznie od podstawy
zatrudnienia,

- majg takie prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére moga by¢
reprezentowane i bronione przez zwigzek zawodowy (art. 1! pkt 1 ustawy z 23 maja 1991 r. o
zwigzkach zawodowych, tekst jedn. DzU z 2019 r., poz. 263 ze zm.).

Uprawnienia okreslone w punktach 3) 1 4) przystuguja zatem osobom
samozatrudnionym, wykonujacym dziatalno$¢ osobiscie, tj. niezatrudniajacym innych osdb w
ramach stosunku pracy i umow cywilnoprawnych (w zakresie wynagrodzenia minimalnego —
na podstawie umowy zlecenia lub umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej stosuje si¢ przepisy
0 zleceniu - art. 734 § 1 k.c. w zw. z art. 750 K.C).

Odrgbnym zagadnieniem jest Samozatrudnienie pozorne. Samozatrudniony pozornie
jest podmiotem prowadzacym dziatalno$¢ gospodarcza na podstawie ustawy — Prawo

przedsigbiorcow. Zawiera on ze swoim jedynym Kkontrahentem formalnie umowg



cywilnoprawng, ktora jest jednak wykonywana przy wystepowaniu cech wskazujacych na
istnienie stosunku pracy — pod kierownictwem kontrahenta, ktory jest w istocie pracodawca
samozatrudnionego w rozumieniu Kodeksu pracy. Takie sytuacje wiaza si¢ w praktyce z
zastepowaniem, pod naciskiem dotychczasowych pracodawcow, pracy swiadczonej w ramach
stosunku pracy przez dzialalno$¢ gospodarcza zarejestrowang przez dotychczasowego
pracownika, ktory wykonuje nadal te same obowigzki. Tak okre§lona osoba

»samozatrudniona” ma w istocie status pracownika, przy uwzglednieniu regulacji art. 22

§1-§ 12k.p.

VIII. Praca nakladcza

W ramach umowy o prace nakladcza wykonawca pracy, zwany rowniez
chatupnikiem, wykonuje prace, samodzielnie lub przy pomocy innych os6b, najczgsciej
we wlasnym mieszkaniu, na zlecenie i rachunek nakladcy, z materialéw i surowcéw przez
niego powierzonych.

Umowa o prace naktadcza byla wykorzystywana na szerszg skale w okresie PRL, ze
wzgledu na to, ze poszerzala ona niewielkie woéwcezas mozliwosci prowadzenia
niepracowniczej dziatalnosci zarobkowej przez osoby fizyczne. Obecnie popularnosc tej
umowy zmalata, wobec konkurencyjnosci form wykonywania pracy (ustug) na podstawie
przepisdéw Kodeksu cywilnego.

Charakter prawny umowy o prac¢ nakladcza jest przedmiotem kontrowersji. Po
pierwsze, wskazuje si¢, ze umowa ta jest podstawg niepracowniczego zatrudnienia o
charakterze cywilnoprawnym. Po drugie, wyrazany jest poglad, ze stanowi ona odrgbng
umowe¢ nazwang prawa pracy. Po trzecie, istnieje stanowisko traktujace ja jako umowe
nienazwang, wykazujaca podobienstwo zarowno do umowy o pracg, jak do umowy o dzieto.
Bez wzgledu na przyjecie okreslonego pogladu, nie budzi watpliwosci, ze umowa o prace
nakladcza nie jest umowg o prace ani inna podstawa nawigzania stosunku pracy (zob.
art. 2 k.p.), mimo ze status wykonawcy umowy o prac¢ nakladczg jest przyblizony do statusu
prawnego pracownika.

Kodeks pracy reguluje umowe o prace naktadcza wytacznie w art. 303 § 1 k.p., ktéry
nie zawiera samodzielnej treSci normatywnej, poprzestajac na odestaniu do aktu
wykonawczego, wydanego w wykonaniu zawartego w nim upowaznienia. Stosownie do art.
303 § 1 k.p., zakres Stosowania przepisow prawa pracy do osob wykonujacych prace

naktadcza, ze zmianami wynikajagcymi z odmiennych warunkow wykonywania tej pracy,



zostal uregulowany w rozporzadzeniu Rady Ministrow z 31 grudnia 1975 r. w sprawie
uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych prace nakltadcza (Dz.U. z 1976 r. Nr 3, poz.
19).

Umowa o prace nakladcza powinna by¢ zawarta na piSmie, z okresleniem rodzaju
umowy 1 jej podstawowych warunkow, a w szczegolnosci rodzaju pracy i terminu jej
rozpoczecia oraz zasad wynagradzania.

Umowe t¢ zawiera si¢ na okres probny, nieprzekraczajacy 3 miesiecy, na czas
okreslony, na czas wykonania okreslonej pracy lub na czas nie okreslony.

W umowie strony okreslaja minimalng miesi¢czng ilo$¢ pracy, ktorej wykonanie
nalezy do obowigzkéw wykonawcy. Minimalna ilo$¢ pracy powinna by¢ tak ustalona, aby jej
wykonanie zapewniato uzyskanie co najmniej 50% minimalnego wynagrodzenia za prace,
okreslonego na podstawie ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za
pracg. Jezeli jednak praca nakladcza stanowi dla danego wykonawcy wytaczne lub glowne
zrédto utrzymania, to ilo§¢ gwarantowanej mu pracy powinna zapewni¢ osigganie
wynagrodzenia nie mniejszego od minimalnego wynagrodzenia

Umowa o prac¢ naktadcza moze by¢ rozwigzana:

- w kazdym czasie na mocy porozumienia stron,

- za wypowiedzeniem, w przypadku umowy na okres probny i na czas nieokreslony, z
zachowaniem termind6w wypowiedzenia okreslonych w § 4 ust. 2 1 3 powyzszego
rozporzadzenia,

- bez wypowiedzenia przez nakladcg i chatlupnika, w przypadkach okreslonych
odpowiednio w §§ 61 8 rozporzadzenia.

Wykonawcy przystuguje wynagrodzenie za wykonang pracg obliczone wedtug stawek
jednostkowych, a gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy - przy zastosowaniu innej
odpowiedniej formy wynagrodzenia za t¢ prace, ustalonej w umowie lub w obowigzujacych u
danego naktadcy zasadach wynagradzania wykonawcow.

Wykonawcom przystuguja takze inne skladniki wynagrodzenia 1 $wiadczenia
Zwigzane z pracg, okreslone dla pracownikéw zatrudnionych u danego naktadcy, jezeli prawo
do tych sktadnikow wynagrodzenia i §wiadczen oraz zakres ich stosowania do wykonawcow
ustala uktad zbiorowy pracy, regulamin wynagradzania albo umowa.

Za szkode wyrzadzong naktadcy wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania
obowigzkow wynikajacych z umowy oraz za szkode w mieniu powierzonym wykonawca
odpowiada na zasadach okreslonych w przepisach Kodeksu pracy o odpowiedzialno$ci

materialnej pracownikéw (art. 114-127 Kodeksu pracy).
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https://sip.lex.pl/#/document/16789274?unitId=art(114)&cm=DOCUMENT

Wykonawcy przystuguje ponadto szereg uprawnien okre$lonych szczegotowo w
przepisach powyzszego rozporzadzenia Rady Ministrow, m.in. w zakresie $wiadczen z tytutu
rozwigzania umowy z przyczyn lezacych po stronie naktadcy, urlopu wypoczynkowego oraz

powszechnej i szczegdlnej ochrony pracy.
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