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W polskiej branzy gastronomicznej pracuje ponad 500 tysiecy osob.
Wigkszo$¢ z nich pracuje sezonowo lub weekendowo. Studenci i ludzie
mlodzi stanowig wigksza cze$¢ zaangazowanego personelu. Dzigki nim
polska branza HoReCa intensywnie si¢ rozwija. Wickszos$¢ gosci moze
spedza¢ mito czas w rosngcej liczbie restauracji.

Niestety stosunki osobowe panujace w polskich barach czy ka-
wiarniach sg bardzo napiete. Wickszos$¢ cztonkéw zespotow pracuje
na czarno lub w oparciu o umowy cywilnoprawne. Pracuja ponad
swoje mozliwos$ci po 12 do 16 godzin na dobe, bez przerwy przez
wiele tygodni i miesiecy. Nie otrzymujg urlopdéw, wolnego od pracy.
Restauratorzy ograniczaja mozliwosci pracy osob niepelnosprawnych,
kobiet w cigzy, rodzicow. Wynagrodzenia sg rownoczesnie bardzo
niskie i nie zawsze regularnie wyptacane. W branzy gastronomicznej
ogranicza si¢ koszty prowadzenia dziatalnoSci gospodarczej poprzez
zmniejszanie kosztow angazowania pracownikow. Jest to idealny przy-
ktad polskiego prekariatu.

Studium socjologiczno-prawne oparte zostalo na rozmowach z pra-
cownikami lokali gastronomicznych kilku najwigkszych polskich miast.
Poréwnanie opowiesci pracownikéw do stanu prawnego polskiego
i miedzynarodowego prawa pracy ukazuje bardzo zty stan prawny
i faktyczny zatrudnienia w branzy HoReCa.






Over 500 000 people work in the Polish catering industry. Most of
them work seasonally or at weekends. Students and young people rep-
resent the majority of the employed staff. The Polish HoReCa branch
is growing intensively mainly due to them. Most guests can enjoy
a pleasant time in the growing number of restaurants.

Unfortunately, personal relations in Polish bars and cafes are very
tense. Most of the team members work in the black economy or on the
basis of civil law contracts. They work overtime, 12 to 16 hours a day,
without a single break, for weeks and months. They do not obtain holi-
days or time off from work. Restaurants restrict the work opportunities
of people with disabilities, pregnant women, parents. The salaries are
at the same time very low and not always paid regularly. The catering
industry limits business costs through the reduction of the costs of em-
ployee engagement. This is a perfect example of the Polish precariat.

The sociological and legal study was based on interviews with
employees of catering facilities in several major Polish cities. The com-
parison of the employees’ stories with the legal condition of Polish and
international labour law indicates the very negative legal and practical
condition of employment in the HoReCa industry.
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Stosowane skroty

BHP — bezpieczenstwo i higiena pracy;

EFTA — Europejskie Stowarzyszenie Wolnego Handlu (European Free
Trade Association);

EOG - Europejski Obszar Gospodarczy (European Economic Area);

HoReCa — Hotel, Restaurant, Catering/Café, branza hotelarsko-ga-
stronomiczna;

IH — Inspekcja Handlowa;

MOP — Migdzynarodowa Organizacja Pracy (International Labour Or-
ganization),;

PIP — Panstwowa Inspekcja Pracy, takze Glowny Inspektorat Pracy;

PIT — podatek dochodowy od 0séb fizycznych;

PPK — Pracownicze Plany Kapitalowe;

PZU — Powszechny Zaktad Ubezpieczen Spotka Akcyjna;

SANEPID — Powiatowa Stacja Sanitarno-Epidemiologiczna, takze
Gloéwny Inspektorat Sanitarny;

TSUE — Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (Court of Justice
of the European Union);

UOKIK — Urzad Ochrony Konkurencji i Konsumentow;

ZUS — Zaktad Ubezpieczen Spotecznych.

K. C. — ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz. U.
z 2019 r. poz. 1145 z p6zn. zm.).

K. P. — ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 2020
r. poz. 1320 z p6zn. zm.).

K. P. C — ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks Postepowania
Cywilnego (Dz. U. z 2016 1. poz. 1822 z p6zn. zm.).

K. R. O.—ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. Kodeks rodzinny i opiekunczy
(Dz. U. 22020 r. poz. 1359).

Konstytucja RP— Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwiet-
nia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.).

TFUE — Traktat o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz. U. UE C
326/1).
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u. b. z—ustawa z dnia 25 sierpnia 2006 r. 0 bezpieczenstwie zywnoS$ci
i zywienia (Dz. U. z 2020 r. poz. 2021 z p6ézn. zm.).

u. p. u. —ustawa z dnia 28 lutego 2003 r. Prawo upadtosciowe (Dz. U.
z 2020 r. poz. 1228 z pdzn. zm.).

u. p. z. — ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2021 r. poz. 1100 z pézn. zm.).

u. PIP — ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji
Pracy (Dz. U. 22019 1. poz. 1251).

u. PIS —ustawa z dnia 14 marca 1985 r. o Panstwowej Inspekcji Sani-
tarnej (Dz. U. z 2021 1. poz. 195).

u. 1. s. z. — ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporow
zbiorowych (Dz. U. z 2020 r. poz. 123).

u. 1. z. s. — ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz. U.
z 2021 r. poz. 573).

u. s. i. p. — ustawa z dnia 24 czerwca 1983 r. o spolecznej inspekcji
pracy (Dz. U. z 2015 r. poz. 567 z p6zn. zm.).

u. z. z. —ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.
U. z2019 . poz. 263 z pdzn. zm.).
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1. Wprowadzenie

W dobie globalizacji $wiat bardzo szybko si¢ zmienia. Przemiany
kulturowe, gospodarcze i spoteczne przyspieszaja. Skutkuja one szyb-
kim rozwojem gospodarki, ale takze stosunkow miedzyludzkich. Wiele
zmian dotyka takze form i sposobéw podejmowania pracy w ramach
nowej, kapitalistycznej i zglobalizowanej gospodarki. Niektore sektory
gospodarki sg bardziej, inne za§ mniej podatnej na zmiany globalne.

Jedng z najbardziej otwartych na zmiany branz wspodtczesnej go-
spodarki jest ,,przemyst czasu wolnego”. W dzisiejszych czasach jest
on systemem naczyn polaczonych, bez granic i ograniczen. Hotele,
restauracje, parki rozrywki, biura turystyczne, obiekty sportowe, ustugi
rozrywkowe tworzg globalny branzowy mikro$wiat. Miliardy ludzi
regularnie i cyklicznie wyjezdzaja na wakacje, odwiedzajg restauracje,
bawia si¢ w centrach rozrywki we wszystkich krajach $wiata, nawet
tych najbiedniejszych. W niektorych krajach ta czes¢ gospodarki
i kultury staje si¢ istotnym elementem tworzacym Produkt Krajowy
Brutto. Przemyst rozrywkowy stat si¢ jednym z symboli XXI wieku.
Z roku na rok coraz wigcej ludzi jest odbiorcami ushug czasu wolnego.
Rownoczesnie z popytem na takie atrakcje wigze si¢ podaz. Za nig
za$ stoja pracownicy restauracji, hoteli, plaz czy teatrow. Szacuje sig,
ze w szeroko pojetej branzy rozrywkowej pracuje okoto 10% ludnos$ci
$wiata, w niektorych krajach liczby te bywaja znacznie wyzsze'.

Jednym z podsystemow $wiatowego przemystu rozrywkowego
jest branza hotelarsko-restauracyjno-kawiarniana (HoReCa). Cecha
wyrozniajacg HoReCa sposrod innych podsysteméw przemystu roz-
rywkowego jest $wiadczenie zazwyczaj na rzecz osob indywidualnych
codziennych ustug polegajacych na przygotowywaniu i sprzedazy je-

K.S. Chon, The Tourism and Leisure Industry: Shaping the Future, Routledge,
Binghampton 2012; A. Kaleta, Hotelarstwo Spa i Wellness jako rozwojowy produkt
przemystu czasu wolnego: wybrane aspekty, ,,Zarzadzanie i Finanse” 2012, nr 1,
s. 361-371; Leisure the biggest industry in the world, https://www.ausleisure.
com.au/news/leisure-the-biggest-industry-in-the-world/ [18 wrzesnia 2021 r.];
S. Lock, Tourism worldwide, https://www.statista.com/topics/962/global-tourism/
[18 wrzesnia 2021 r.]; J. Srodulska-Wielgus, K. Wielgus, Krajobrazy ,, przemystu
czasu wolnego”, ,,Czasopismo Techniczne. Architektura” 2007, nr 5, s. 172—173.
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dzenia (napojow) wraz z zapewnianiem rozrywki, dobrej atmosfery oraz
przygotowywaniu i sprzedazy miejsc noclegowych wraz z rozrywkowy-
mi ustugami towarzyszacymi. Co do zasady, nie sg to ushugi oferowane
jedynie w ramach atrakcji wakacyjnych, lecz rowniez dla urozmaicenia
codziennego zycia ludno$ci mieszkajacej gtownie w miastach. W ra-
mach tej branzy niczego si¢ nie produkuje, niemal wytgcznie §wiadczy
si¢ ustugi na rzecz indywidulanych klientow. Ten sektor gospodarki
jest swoistag nadbudowa, warto$cia dodang ponad innymi sektorami
gospodarki. Z ustug wytworzonych przez t¢ branze korzysta si¢ dopiero
po wilasciwej pracy, w czasie wolnym. Ten typ ustug w duzej mierze
jest odpowiedzia na wzrastajace potrzeby ludnosci w zakresie wyko-
rzystywania czasu wolnego. Zakwaterowanie i wyzywienie nie sg tutaj
postrzegane jako ustugi gwarantujace podstawowe potrzeby zyciowe
ludnosci, lecz jako element rozrywki, turystyki, zZycia towarzyskiego.
Dlatego tez branza HoReCa jest uznawana za podsystem turystyki, nie
za$ dostarczania podstawowych mediow potrzebnych do zycia.
Branza gastronomiczno-hotelarska jest obszarem bardzo specyficz-
nym, odrézniajacym si¢ od innych sektorow gospodarki. Jest bardzo
podatna na cykle koniunkturalne, na klgski zywiolowe oraz na zmiany
na innych rynkach. Podmioty tej branzy muszg si¢ szybko dostosowy-
wac do zmian. Z tego powodu, ze ustugi branzy HoReCa sg swoistg
nadbudowg nad zwyczajnym, codziennym zyciem i biezacymi dzia-
faniami gospodarczymi sg bardzo podatne na zmiany spoteczne oraz
na zmiany dziejace si¢ w innych branzach. Odpowiedzig branzy na duza
dynamike sektora jest wyksztalcenie mechanizméw dostosowawczych,
uelastyczniajgcych swiadczone ustugi. W zwigzku z pozostawaniem
branzy HoReCa czgscig sektora turystycznego, zmiany na catym tym
rynku mocno dotykaja takze ustugi hotelarsko-gastronomiczne.
Sektor HoReCa jest uznawany za najlepszy przyktad sezonowosci
i tymczasowosci $wiadczonych ustug. Do niedawna wigkszos¢ ustug
hotelarsko-gastronomicznych byta $§wiadczona w kurortach waka-
cyjnych, w czasie wakacji, w §wieta i weekendy. W takich miejscach
i okresach klienci chcieli spgdzac swdj czas wolny po pracy zawodowe;j,
wykorzystujgc go na réznorodne formy rozrywki. Dzisiaj si¢ sytuacja
jednak zmienia, poniewaz coraz cz¢sciej ludzie podrozujg oraz korzy-
stajg z ustug lokali zywieniowych i hotelowych w zwyczajnych tygo-
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dniach pracy i w normalnych, codziennych miejscach. Niemniej nadal
podmioty tej branzy sa mocno zorientowane na $wiadczenie szybkich,
elastycznych i dynamicznych ustug sezonowych, odbywajacych si¢
glownie w wyspecjalizowanych lokalizacjach. Coraz predzej jednak
rozwija si¢ podsektor codziennego zakwaterowania i wyzywienia,
gtéwnie w duzych miastach. Réwniez obecnie sektor ten dzieli si¢
na osobng branze¢ hotelarska, wcigz silnie zlaczong z sezonowymi
kurortami, kierunkami wakacyjnymi oraz czasem urlopowym oraz
restauracyjno-kawiarniang (gastronomiczng) bardziej zwigzang z co-
dziennym zapewnianiem ludziom wyzywienia i zarazem rozrywki’.
Branza gastronomiczna jest cze$cig (subbranza) sektora HoReCa.
W jej sktad wchodza wszelkie miejsca oferujagce wyzywienie ludnosci.
Zasadniczo jednak obok celu zywieniowego stawiany jest tutaj cel
rozrywkowy, zapewniania czasu wolnego, nawet turystyczny. Dlate-
go tez sprzedaz jedzenia np. w sklepach spozywczych lub zywienie
w szkotach, szpitalach, zaktadach karnych nie jest czgscig tej branzy.
Wiasciwie trudno jest okresli¢ jakie typy podmiotoéw wchodza w sktad
subbranzy gastronomicznej, poniewaz branza jest bardzo dynamicz-
na i elastyczna. Podmioty rynkowe bardzo szybko dostosowuja si¢
do potrzeb i gustow klientow oraz nowych okolicznosci. Ta czegsé
branzy cechuje si¢ szczegdlng pomystowoscia i dostosowywaniem si¢
do zmian. Niemniej do kluczowych typow podmiotéw funkcjonujacych
w subbranzy gastronomicznej na pewno naleza: restauracje, bary, ka-
wiarnie, stotowki i jadtodajnie, nale$nikarnie, burgerownie, lodziarnie
i inne. Typow i form oferowania wyzywienia i zarazem rozrywki jest
wlasciwie niezliczona ilo$¢ i stale podlegaja one zmianom?.

2 R. Leidner, The European Tourism Industry in the Enlarged Community: Gaps
are Potentials and Opportunities, Office for Official Publications of the European
Communities, Luxembourg 2007, s. 5-53.

3 B. Kucharska, M. Malinowska, Pokolenie Y na rynku zZywnosci — perspektywa
placowek gastronomicznych, ,,Problemy Rolnictwa Swiatowego” 2020, t. 20, nr 1,
S. 44-49; B. Piziak, Krakow jako osrodek turystyczny [w:] Baza gastronomiczna :
wielkos¢, struktura i rozktad przestrzenny, M. Mika (red.), Instytut Geografii i Gosp-
odarki Przestrzennej Uniwersytetu Jagiellonskiego, Instytut Geografii i Gospodarki
Przestrzennej Uniwersytetu Jagiellonskiego 2011, s. 184-197; 1. Sezik, K. Gut-
kowska, Oczekiwane przez konsumentow kierunki rozwoju oferty gastronomicznej
®, ,,Postepy Techniki Przetworstwa Spozywczego™ 2018, nr 2, s. 65-69.
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Wigkszos¢ podmiotow branzy gastronomicznej to niewielkie lokale,
w ktorych pracuje do 10 0sob. Zazwyczaj sg to mikroprzedsigbiorstwa.
Nierzadko pracuje w nich jedynie przedsigbiorca i wspolpracujacy z nimi
cztonkowie rodziny. Zréznicowanie branzy jest jednak duze. Dlatego tez
istniejg duze restauracje o waskiej specjalizacji, lecz takze tzw. food-
trucki, w ktorych pracuje jedna osoba. Na rynku funkcjonuja restauracje
sieciowe prowadzone prze globalne korporacje jak np. McDonald, czy
AmRest (KFC, Pizza Hut, Burger King)*. Spotykamy podmioty o sze-
rokim wachlarzu oferty gastronomicznej jak tez o jednostkowej ofercie.
Istnieja lokale, dla ktorych jako$¢ jedzenia jest najwazniejsza oraz takie,
gdzie liczy si¢ szybko$¢ wydawania jedzenia i jego ilos¢. Jedzenie jest
oferowane na wynos, w dowozie, na miejscu w lokalu, w niektérych
przypadkach klient uczestniczy w jego przygotowaniu itp. Wszystkie
miejsca jednak taczy fakt, ze oferuja one produkt kompleksowy, ktorych
najistotniejszymi elementami sg: jedzenie, dobra atmosfera towarzystwa
oraz szeroko pojeta rozrywka. Wzajemne oddzialywanie tych trzech ele-
mentoéw jest kluczem do sukcesu. Dodatkowym elementem osiaggniecia
odpowiedniego efektu biznesowego jest stosowne dostosowywanie si¢
do zmian rynkowych, elastyczno$¢ i dynamika®.

Bardzo trudno jest $cisle okresli¢ doktadne parametry ekonomiczne
dla tej branzy, w tym liczb¢ zatrudnionych, przychody, naktady itd.
Problem ten jest zwigzany z niedoktadnymi danymi statystycznymi,
ktore zdajg si¢ nie rozroznia¢ podmiotéw branzy gastronomicznej jako
odrebnego elementu rynku. Stad w przypadku niektorych typow lokali
zywieniowych klasyfikuja je jako turystyke lub jako sektor spozywczy
lub jako sektor ustug publicznych. Dlatego tez wszelkie dane z tego
sektora sg niedoktadne, rozbiezne i zmieniaja si¢ ze wzgledu na przyjete
zasady statystyki. Najwigksze, wigc znaczenie miewajg dane pocho-
dzace od zwigzkow przedsigbiorcow gastronomicznych, instytucji Unii
Europejskiej, pracownikow czy badaczy jakosciowych®.

4 AmRest, https://www.amrest.eu/pl [ 18 wrzesnia 2021 r.]; McDonald s, [25 lipca 2021 r.].
J. Lopatowska, G. Zielinski, Czynniki napedzajqce i spowalniajqce zmiany wply-
wajgce na ciggte doskonalenie jakosci ustug gastronomicznych, ,,Zarzadzanie
i Finanse” 2012, t. 3, nr 1, s. 318-326.

R. Leidner, The European Tourism Industry in the Enlarged Community, op. cit.;
P.S. de Miguel, Representativeness of the European Social Partner Organisations:
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Wedtug danych Glownego Urzedu statystycznego branza gastrono-
miczna liczy w Polsce okoto 65 tysigcy podmiotéw. Pracuje w niej okoto
500 tysiecy osob. Bardzo trudno jest jednak zdiagnozowa¢ doktadna
liczbe pracujacych, poniewaz nie sg zbierane doktadne dane statystyczne
oraz jakos¢ statystyk jest niska. Dodatkowo duza elastyczno$¢ podmio-
tow tej branzy, duza dynamika zmian i podatno$¢ na cykle ekonomiczne,
kleski zywiotowe 1 zmiany w innych branzach bardzo mocno wplywa
na wielko$¢ i formy zatrudnienia. Przyktadowo, z powodu epidemii
koronawirusa w 2020 i 2021 roku z branzy odeszto okoto 200 tysigcy
pracownikow. Nie wiadomo, czy odejscia z tego powodu sa state czy
tylko tymczasowe’.

W zwigzku z duzymi zmianami w tym sektorze zaangazowanie per-
sonelu do pracy ma czgsto charakter sezonowy, tymczasowy, weeken-
dowy. Pracuje si¢ wowczas, kiedy jest popyt na ustugi gastronomiczne.
W zwiazku z tym, ze popyt jest uzalezniony od okresow czasu wolnego
ludnosci to wiasnie w weekendy, w sezonie urlopowych (wakacje) oraz
popotudniami obserwuje si¢ szczegdlny popyt na pracg. Pracownicy
nie sg potrzebni przez caly czas, 8 godzin dziennie przez wigkszos¢ dni
powszedniego tygodnia. Intensywno$¢ $wiadczenia ustug gastronomicz-
nych zwigksza si¢ woéwczas, kiedy inni maja wolne, stad tez pracownicy
gastronomii sg potrzebni wlasnie w wakacje 1 weekendy. Taka sytuacja
implikuje za soba uelastycznianie czasu pracy pracownikow gastronomii,
ktoérzy sa potrzebni tylko wowczas, kiedy jest popyt na ushugi.

Elastyczno$¢ sektora i popytu na pracownikow wptywa na sposoby
$wiadczenia pracy, formy prawne jej $wiadczenia, jako$¢ §wiadczenia

Hotels, Restaurants and Café (HORECA) Sector, Publications Office of the Euro-
pean Union, Publications Office of the European Union 2018.

D. Elsler, Protecting workers in hotels, restaurants and catering, Publications Office
of the European Union, Luxembourg 2008, s. 13—19; Glowny Urzqd Statystyczny,
http://stat.gov.pl/ [9 wrzes$nia 2014 r.]; Rynek gastronomiczny w Polsce — raport, M.
Kaszuba-Janus (red.), Warszawa, BROG B2B 2021; Raport: rynek gastronomiczny
w Polsce 2017, M. Kudosz (red.), BROG, Warszawa 2010; P.S. de Miguel, Repre-
sentativeness of the European Social Partner Organisations, op. cit.; M. Musial,
Gastronomia i hotele. Pracownicy zmieniajq branze, https://www.bankier.pl/
wiadomosc/Gastronomia-i-hotele-Pracownicy-zmieniaja-branze-8091117.html
[18 wrzesnia 2021 r.]; L. Tarnawa, M. Peterlik, Dziatanos¢ ustugowa zwigzana
z wyzywieniem (PKD 56), BOS Bank, Warszawa 2021.
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pracy, stosunki w zaktadach pracy i oczywiscie typy stanowisk. Zatrud-
nienie pracownikow zwigksza si¢ w okresach czasu wolnego ludnos$ci
i dlatego przyjmie nierzadko forme pracy sezonowej, weekendowej,
popotudniowej, na czg$¢ etatu. Duza dynamika zmian powoduje, Ze pra-
cownicy muszg si¢ liczy¢ z szybkimi zwolnieniami z pracy i przyjgciami
do pracy w okresie wzmozonego popytu. Najczesciej bardzo intensyw-
nie pracuja w sezonowych urlopowych, gtéwnie w lecie, zas niski popyt
na prace wystepuje w zimie, kiedy ogot ludnosci intensywnie pracuje
zawodowo. Niemale znaczenie maja takze warunki atmosferyczne, ktore
sprzyjaja czasowi wolnego i w konsekwencji rozkwitowi podmiotow
branzy gastronomicznej. Przy dobrej pogodzie popyt na ustugi jest
wyzszy niz w czasie dzdzu®.

Typy i1 formy podejmowanej pracy sa $cisle zwigzane z oczekiwa-
niami klientow i oczekiwaniami podmiotéw prowadzacych lokale.
Spektrum stanowisk pracy, form pracy i sposobow pracy jest niemalze
nieograniczone. Niemniej tradycyjne w barach i restauracjach wyrdznia
si¢ personel zaplecza niewidoczny dla klientow (kucharze, pomocnicy
kucharzy), personel sali obstugi (kelnerzy, barmani), personel zarzadza-
jacy (kierownicy sal, kierownicy restauracji, wtasciciele) oraz personel
pomocniczy (intendenci, magazynierzy, dostawcy). Dwie pierwsze
grupy personelu gastronomicznego sg $cisle powigzane z sezonowoscia
pracy w gastronomii. W sezonie czasu wolnego ich zatrudnienie wzra-
sta, za§ w zimie spada. W konsekwencji sg to najczesciej pracownicy
tymczasowi, sezonowi, weekendowi. Pozostale grupy personelu sa
mniej podatne na zmiany sezonowe. Nie zmienia to faktu, ze niektore
lokale gastronomiczne funkcjonujg jedynie w sezonie turystycznym,
w weekendy, popotudniami, inne za$ przez dhugi czas, nawet catodo-
bowo. Dlatego tez zmiany w zatrudnieniu w lokalach tej branzy sa
bardzo duze.

Zyski podmiotow branzy gastronomicznej sg silnie uzaleznione
od sezonowych wzmozonych przychodow i niskich przychodow poza

8 M. Bednarska, Satysfakcja z pracy i jej wplyw na lojalnosé wobec pracodawcy.
Studium sektora HoReCa, ,,Organizacja i Kierowanie” 2016,t. 171, nr 1, s. 97-102;
D. Elsler, Protecting workers in hotels, restaurants and catering, op. cit.,s. 16-19;
R. Leidner, The European Tourism Industry in the Enlarged Community, op. cit.,
s. 37-45.
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sezonem. Jedynie w niektorych barach czy restauracjach catorocznych
przychody sa na podobnym réwnym poziomie o kazdej porze roku
lub miesigca. Marze w catorocznych lokalach zywieniowych naleza
do niskich, zas w sezonowych do wysokich. W tym drugim przypadku
jednak istotne dochody sg uzyskiwane jedynie przed kilka miesigcy
w roku i muszg pozwoli¢ przetrwac przedsigbiorstwu przez dalsza cze$¢
roku. W zwigzku niskimi marzami istotg zysku staje si¢ ograniczanie
kosztow i $wiadczenie ustug nizszej jakosci. Mocno odbija si¢ to za-
réwno na klientach jak tez pracownikach. Ci drudzy muszg liczy¢ si¢
z niewielkimi wynagrodzeniami i koniecznosciach wydtuzania czasu
pracy w celu pokrycia roznic’.

Sezonowos¢ pracy, duza jej dynamika i elastycznos¢ oraz niewielkie
zarobki wywotuja daleko idace patologie w tonie sektora. Zazwyczaj
sa one zwigzane z duza rotacja nisko wynagradzanych pracownikow.
Rownoczesnie sg one powigzane z koniecznoscig zapewnienia duzej
ilosci personelu w okresach intensywnej pracy oraz zwalnianiem pra-
cownikow po sezonie lub w okresach pracy o niskiej intensywnosci.
Konsekwencja takiego zjawiska jest oferowanie personelowi elastycz-
nych form zatrudnienia, niskiego wynagrodzenia, ztych warunkow
pracy. Dlatego tez w podmiotach tej branzy zaangazowanie personelu
do pracy odbywa si¢ gtéwnie na podstawie krotkotrwatych i elastycz-
nych form zatrudniania, umozliwiajacych szybkie zatrudnienie i szyb-
kie zwolnienie. Stad tez dominujg tutaj umowy zlecenia oraz umowy
o $wiadczenie ustug. Oferujg one bardzo elastyczne formy zatrudnienia,
niskie wynagrodzenie oraz niskie koszty obstugi. Na domiar ztego sama
praca w gastronomii nie nalezy do tatwych. Diugotrwate gotowanie
lub obcowanie z klientami samo w sobie jest wymagajace i meczace.

W konsekwencji niskich zarobkow, duzej elastycznos$ci 1 zmienno-
$ci, angazowania personelu na podstawie ,,umow $Smieciowych” oraz
ztych warunkéw pracy w tej branzy pracuja glownie ludzie mtodzi,

®  Gastronomiczny biznes dla odwaznych. Branza sie zadluza, https://polskieradio24.
pl/art259 2141200 [18 wrzesnia 2021 r.]; A. Mikotajczuk, Sezonowos¢ oferty ca-
teringoweyj, ,,Restauracja. Pismo Biznesu Gastronomicznego” 2013, nr 6, s. 42-43;
K. Radlinska, Sezonowos¢ w turystyce nadmorskiej — wyzwanie dla strategii za-
rzqdzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach turystycznych, ,,Studia i Prace
WNEIZ US” 2017, nr 48/2, s. 66-74.
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studenci. Wlasnie im zalezy na pracy krotkotrwatej i dynamicznej,
ktdéra moga porzuci¢ w momencie ziszczenia si¢ innych planow. Sezony
turystyczne zazwyczaj pokrywaja si¢ z wakacjami szkolnymi i akade-
mickimi, za$ praca w weekendy i popotudniami jest dla nich idealnym
rozwigzaniem. Sg oni w stanie pracowa¢ duzo i intensywnie. Zarobek
ma dla nich znaczenie drugorzedne, jest bardziej kieszonkowym niz
srodkami statego utrzymania. Niskie jednak wynagrodzenie oraz praca
sezonowa wymuszaja na nich pracg przez wiele godzin na dobg w celu
wypracowania wynagrodzenia poprzez duzg czasowa intensywnosé
pracy. Zatrudnienie na podstawie umow cywilnoprawnych jest dla
nich dobrym rozwigzaniem, poniewaz ogranicza ich zobowigzania
podatkowe i ubezpieczeniowe oraz gwarantuje im elastycznos¢. Jednak
realia pracy studentow mocno i negatywnie dotykajg innych pracowni-
kow, ktorzy muzg pracowac na podobnych zasadach. W konsekwencji
zatrudnienie w gastronomii okazuje si¢ niestabilne, ryzykowne, mato
optacalne, pelne putapek i patologii. Praca w tej branzy jest idealnym
przyktadem prekariatu'®.

1 @G. Standing, The Precariat: The New Dangerous Class, Bloomsbury Publishing,
London, New York 2011.



2. Metodologia badania

Na podstawie obserwacji niektorych typow lokali gastronomicznych
w Krakowie, Czgstochowie, Gdansku, Lublinie oraz we Wroctawiu oraz
rozmow z pracownikami barow, restauracji, lodziarni, pubow i restau-
racji sushi zauwazono liczne odrgbnosci w zatrudnieniu pracownikow
tej branzy od innych dzialow gospodarki. Nadto zaobserwowano caty
szereg potencjalnie negatywnych zjawisk zwigzanych z zatrudnieniem.
W zwigzku tym, ze obserwacja dotyczyta wielu lokali z catej Polski
uznano, ze calty sektor gastronomiczny jest dotkniety duzym spektrum
systemowych problemow w zakresie zatrudnienia. Stad tez zdecydowa-
no si¢ pochyli¢ nad stosunkami zatrudnienia dziejgcymi si¢ w sektorze
gastronomicznym. Szczego6lnie istotne okazaty si¢ takie kwestie jak:
czas pracy pracownikow, wynagrodzenia pracownikoéw, nadzor nad
praca oraz zatrudnianie w lokalach gastronomicznych szczego6lnych
kategorii 0sob a takze specyficzne formy zawierania uméw z pracow-
nikami gastronomii.

Na podstawie dokonanych obserwacji zdecydowano o przeprowa-
dzeniu obecnego badania. Za jego gtéwny cel postawiono dokonanie
opisu stosunkow osobowych panujacych w podmiotach branzy ga-
stronomicznej, zdiagnozowanie relacji pomigdzy pracownikami oraz
dajacymi zatrudnienie oraz zbadanie probleméw zwigzanych z za-
trudnieniem (cel eksploracyjny). Dodatkowo uznano, ze istotnym jest
wyjasnienie przyczyn, przebiegu i skutkow zatrudnienia pracownikow
gastronomii na podstawie kontraktéw cywilnoprawnych, rzadko za$
na podstawie umow o pracg. Rownoczesnie istotnym okazuje si¢ wyja-
$nienie wplywu przepiséw prawa krajowego i migdzynarodowego oraz
konkretnych form prawnych zaangazowania personelu na rzeczywiste
stosunki osobowe panujace w podmiotach branzy restauracyjnej (cel
eksplifikacyjny). Ostatecznie za$, waznym jest wskazanie perspektywy
rozwoju zatrudnienia i form zatrudnienia w tym sektorze oraz mozli-
wosci dostosowania sposobu zatrudniania pracownikow do panujgcych
zasad prawnych w Polsce (cel wdrozeniowy).

Przeprowadzone badanie jest w calosci podporzadkowane gtownej
hipotezie badawczej: nieprzestrzeganie regul prawa pracy powoduje
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zdeformowanie stosunkow zatrudnienia panujacych w zakladach
branzy gastronomicznej. Istotne znaczenie majg rowniez hipote-
zy szczegbltowe:

1.Niepracownicze formy zatrudnienia wyparty catkowicie stosunki pracownicze
w sektorze gastronomicznym.

\Z

1.Nawigzywanie i rozwigzywanie stosunkow pracy w lokalach sektora
gastronomicznego jest silnie determinowane dynamika zmiennosci branzy.

\Z

1.Zatrudnienie szczegolnych kategorii 0sob (0sob niepetnosprawnych, matoletnich,
kobiet w cigzy) jest w branzy gastronomicznej niemozliwe lub niepozadane.

\Z

1.Nieprzestyganie praw i obowiazkéw pracownikoéw i pracodawcoéw powoduje
wypaczenie stosunkow pracowniczych.

\Z

1.Zasady ustalania czasu pracy pracownikow sg $cisle zalezne od formy prawnej
zaangazowania pracownikow.

\Z

1.Wysoko$¢ wynagrodzenia personelu jest wprost proporcjonalna do czasu
faktycznej pracy w lokalu gastronomicznym.

\Z

1.Zrbéznicowanie warunkow zatrudnienia zalezy od wielkosci i1 profesjonalizmu
przedsigbiorcy gastronomicznego.

\Z

1.Zmiany warunkow pracy w lokalach branzy HoReCa jest zalezne od popytu na
ustugi gastronomiczne oraz formy prawnej zatrudnienia.

\Z

1.Prekariat jest obecnie powszechnym zjawiskiem zwiazany z pracg w branzy
HoReCa.

1. Hipotezy badawcze
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Odpowiedzi na postawione pytania i rozwigzania hipotez badaw-
czych znajdujemy w szesciu rozdziatach obecnego raportu badawczego.
W miare mozliwosci jeden rozdzial odpowiada na jedna hipoteze ba-
dawcza.

Badanie ma zar6wno wymiar prawniczy jak tez socjologiczny.
Punktem wyjscia do prowadzonych badan prawoznawczych byty do-
niesienia empiryczne. Analiza prawnicza zajmuje tutaj takze istotne
miejsce. W toku badania prawniczego korzystano z badawczej metody
analizy zawartosci wedtug dyrektyw Bernarda Barelsona, lecz analizy
aktow prawnych dokonywano za pomocg prawoznawczej metody
funkcjonalnej. Korzystajac ze zbioru dyrektyw i technik prawniczej
analizy funkcjonalnej, udaje si¢ potaczy¢ zalety koncepcji analizy
dogmatycznej, komparatystycznej oraz historycznej''.

Stosujac metode funkcjonalng ktadziono szczegolny nacisk na ana-
lize polskich aktow prawnych prawa pracy na czele z Kodeksem Pracy
oraz innymi aktami indywidulanego i zbiorowego prawa pracy. Pewna
uwage poswiecono takze aktom prawa miedzynarodowego, szczeg6lnie
konwencjom Migdzynarodowej Organizacji Pracy. Dzigki wpisaniu
analiz dogmatycznej w szeroki, funkcjonalny model badawczy umoz-
liwiono takze dokonanie analizy orzecznictwa z zakresu prawa pracy
oraz stanowisk doktryny. Zasadniczo jednak analiza jurydykatury sagdow
polskich, glownie Sadu Najwyzszego oraz trybunatéw migdzynarodo-
wych, byta wykonywana za posrednictwem doniesien doktrynalnych.
Istotne znaczenie mialy analizy polskich aktéw normatywnych zalicza-
nych do prawa administracyjnego. Prawo pracy szczego6lnie silnie taczy
si¢ z niektorymi aktami prawa administracyjnego dotyczacego nadzoru
nad wykonywaniem prawa pracy, bezpieczenstwem i higieng pracy,
niepracowniczymi stosunkami zatrudnienia. Dlatego tez szeroko pojete
akty normatywne prawa administracyjnego, orzecznictwo oraz opinia
doktryny takze i w tym zakresie odgrywaty istota role. Uzupetniajaco
poddawano analizie akty prawne prawa cywilnego, w szczegolnosci
Kodeks Cywilny. Gtownym powodem takich analiz bylo zalozenie,
ze u podstaw prawa pracy lezy prawo prywatne. Dodatkowo za$ w sto-
sunkach osobowych panujacych w lokalach gastronomicznych bardzo

11

D. Kedzierski, Metodologia i paradygmat polskich szczegotowych nauk prawnych,
,,Transformacje Prawa Prywatnego” 2018, nr 3, s. 5-50.
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istotne miejsce zajmujg stosunki cywilnoprawne. Akty prawne innych
gatezi i dyscyplin prawa oraz akty prawa miedzynarodowego byly takze
podawane analizie, lecz jedynie pomocniczo w celu pokazania powigzan
lub kontrastéw pomiedzy prawem pracy i prawem cywilnym a innymi
cze$ciami krajowego 1 miedzynarodowego porzadku normatywnego.
Oprocz badan prawniczych prowadzono rownolegle badanie socjo-
logiczne. Celem wykorzystania metod empirycznych byto umozliwienie
dokonania poré6wnania stanu rzeczywistego (empirycznego) panujacego
w lokalach branzy gastronomicznej ze stanem postulatywnym (norma-
tywnym) przedstawianym w aktach prawnych. Badanie socjologiczne
byto przeprowadzone w terenie, pos$rod rzeczywistych pracownikow
polskich lokali gastronomicznych. Zastosowano tutaj metod¢ wywiadow
potustrukturyzowanych poglebionych (SSI)'2. Dobér jednak uczestnikow
badania byt wykonany w sposob arbitralny (celowy). Celem doboru
byto wylonienie ekspertow, ktorzy byliby w stanie przedstawi¢ stosun-
ki pracy panujace w lokalach gastronomicznych na podstawie swoich
doswiadczen pracowniczych, lecz takze doswiadczen jako kierownicy
barow czy restauracji. Wlasnie tego typu osoby sa w stanie w miare
obiektywnie oceni¢ stosunku kadrowe panujac w przedsiebiorstwach
branzy. Oczywistym jest, ze wyniki badania empirycznego uzyskiwane
na podstawie zeznan ekspertow nie majg waloru reprezentatywnosci.
Zasadniczo nie mogg by¢ ekstrapolowane na inne stosunki osobowe,
zaktady pracy i1 miejsca. Niemniej stanowia idealny przyczynek dla
przeprowadzenia szerszego i petnego badania stosunkow osobowych pa-
nujacych w lokalach gastronomicznych w Polsce. Przedstawiane wyniki
przyjmuja bardziej charakter zwiadu badawczego niz pelnego badania®.

12 R. Minski, Wywiad poglebiony jako technika badawcza. Mozliwosci wykorzystania
IDI w badaniach ewaluacyjnych, ,,Przeglad Socjologii Jakosciowe;j” 2017, t. 13,
nr 3; M. Nicpon, R. Marzecki, Poglebiony wywiad indywidualny w badaniach
politologicznych [w:] Przesztos¢, terazniejszos¢, przysztosé : problemy badawcze
miodych politologéw, Libron, Krakow 2010; 1. Przybytowska, Wywiad swobodny
ze standaryzowanq listq poszukiwanych informacji i mozliwosci jego zastosowania
w badaniach socjologicznych, ,Przeglad Socjologiczny” 1978, nr 30.

13 Metodologie badania socjologicznego oparto na: E.R. Babbie, Podstawy badan
spotecznych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008; S. Kvale, Prowadzenie
wywiadow, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2012; P. Sztabinski, Z. Sawin-
ski, F. Sztabinski, Fieldwork jest sztukq: jak dobra¢ respondenta, sktoni¢ do udziatu
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2. Miejscowosci praktyki uczestnikow badania

Wywiady przeprowadzil sam badacz podczas osobistych spotkan.
Rozmowy zostaty nagrane. Wynika za$ kategoryzowano i kodowano
na zasadach in vivo. Rozmowy odbyty si¢ w okresie od 14 lipca do 14 li-
stopada 2021 roku we Wroctawiu, w Katowicach oraz w Krakowie.
Materialy badawcze zostaly zarchiwizowane do dalszego wykorzysta-
nia. Badanie sfinansowano ze srodkdéw wlasnych.

Badanie socjologiczne przeprowadzono na probie dobranej arbi-
tralnie dwunastu ekspertow — pracownikoOw oraz manageréw z bran-
zy gastronomicznej. Wszyscy uczestnicy badania maja co najmniej
15-letnie do$wiadczenie z pracy w branzy HoReCa w kilku miastach
Polski (Gdansk, Swidnica, Wroctaw, Krakow, Katowice, Warszawa,
Czestochowa, Lublin). Pracowali na réznych stanowiskach pracy,
w lokalach gastronomicznych zatrudniajacych od 1 do 50 pracownikow,
w tym w lokalach sieci McDonald i AmRest (KFC). Gtéwne jednak
doswiadczenie zdobywali w matych lokalach gastronomicznych, anga-

w wywiadzie, rzetelnie i sprawnie zrealizowa¢ badanie: praca zbiorowa, Wydaw-
nictwo Instytutu Filozofii i Socjologii Polskiej Akademii Nauk, Warszawa 2005.
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zujacych mniej niz 20 pracownikow, w tym zleceniobiorcow. W badaniu
wzigto udziat szeSciu megzczyzn w wieku 28-35 lat oraz cztery kobiety
w wieku 30-36 lat. Wszyscy nadal pracujg w branzy gastronomicznej,
majg doswiadczenia krajowe i zagraniczne. Wszyscy ukonczyli studia
wyzsze 1 wladajg co najmniej jezykiem angielskim'.

Kompleksowe badania nad stosunkami osobowymi panujgcymi
w lokalach branzy gastronomicznej nie zostaly dotychczas w Polsce
przeprowadzone. Najczesciej pojawiajg si¢ popularnonaukowe oraz przy-
czynkarskie doniesienia prasy codziennej. Posrod naukowcow stosunki
panujace w tej branzy nadal nie ciesza si¢ duzym zainteresowaniem.
Roéwniez z punktu widzenia wladzy publicznej branza jest dos¢ proble-
matyczna, poniewaz jej dynamizm i elastyczno$¢ wymykaja si¢ statystyce
publicznej. Dlatego tez w raportach GUS Iub instytucji rzadowych infor-
macje o branzy pojawiaja si¢ rzadko. Dotychczas opublikowano zaledwie
43 artykuly z pracy codziennej dotyczace tego sektora gospodarki oraz 7
krotkich opracowan naukowych. Tak niewielka ich liczba s$wiadczy o bar-
dzo niewielkim zainteresowaniu naukowcow, dziennikarzy i decydentow.
Rownoczesnie w orzecznictwie Sagdu Najwyzszego jedynie 8 spraw z za-
kresu prawa pracy i prawa cywilnego dotyczyly stosunkoéw panujacych
w lokalach gastronomicznych. Oznacza to, ze do sadéw bardzo rzadko
trafiajg sprawy powigzane z tym sektorem. Rowniez pracownicy restau-
racji czy barow raczej unikajg dochodzenia swoich roszczen w sadach.
Jedyne troche blizsze informacje na temat funkcjonowania podmiotow
zywieniowych i hotelarskich dostarczajg nieliczne raporty zwigzkow re-
stauratoréw i hotelarzy oraz nieliczne badania porownawcze prowadzone
przez europejskie zwigzki branzy HoReCa lub instytucje europejskie'’.
Wszystkie istniejace opracowania i raporty oraz orzecznictwo sadowe
wykorzystano podczas badania.

W przypadku badania stosunkéw osobowych panujacych w zakta-
dach branzy gastronomicznej w sposdb pomocniczy nalezy korzystaé

Lista uczestnikoéw badania, ich charakterystyka, nagrania rozmoéw, notatki, trans-
krypcje rozmow oraz baza kodowania zostaty zarchiwizowane w celu ewentualnej
kontroli badania lub dalszego wykorzystania.

M. Kaszuba-Janus (red.), Rynek gastronomiczny w Polsce — raport, op. cit.; M.
Kudosz (red.), Raport, op. cit.; R. Leidner, The European Tourism Industry in the
Enlarged Community, op. cit.
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z opracowan oraz jurydykatury powstalej na kanwie innych spraw,
innych branz lub znajdujgcych zastosowanie uniwersalne. W zwigzku
brakiem opracowan szczegotowych dla tej konkretnej branzy prace
uniwersalne przybieraja szczegodlnie istotny charakter. W tym kontek-
$cie na specjalng uwage zastuguje wielotomowe opracowanie systemu
prawa pracy stworzone przez najwybitniejszych polskich prawnikow!®.
Roéwniez istotne dla branzy gastronomicznej sg opracowania zagadnien
z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy!'’. Pomimo jednak duzego
wktadu pracy i szerokich prac nad stworzeniem kompendium prawa
pracy stosunki osobowe panujace w zaktadach branzy gastronomiczne;j
dotychczas nie znalazty swojego opracowania. Obecny raport stanowi
pierwsze ogolne scharakteryzowanie stosunkow osobowych panujacych
w polskich barach, kawiarniach i restauracjach

16 K.W. Baran i in., System prawa pracy. Czes¢ ogolna, op. cit., t.1 i kolejne tomy.

M. Ambroziewicz i in., Meritum — bezpieczenstwo i higiena pracy, Wolters Kluwer
Polska, Warszawa 2017.
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3. Rozpoczynanie pracy

Wspotczesnie uwaza si¢, ze stala praca jest gtéwnym stabilizatorem
zycia spotecznego. Dzigki wykonywaniu powtarzalnych codziennych
czynnosci panuje bezpieczenstwo publiczne, zas jednostki o okreslone;
roli spotecznej moga prawidtowo funkcjonowaé w grupie spoteczne;j.
Dlatego tez dazy sig, aby kazdy czlonek spotecznosci wykonywat sta-
bilng prace. Jednostki, ktore wytamuja si¢ z tej powinnosci sg czesto
odrzucane lub spychane na margines. Wykonywanie stalej pracy moze
przybierac rozne ksztatty. Doktadna rola spoteczna zalezy od wielu czyn-
nikow m. in. od wieku, plci, urodzenia, kraju, zamoznosci itd. Dlatego
tez stabilizujgca rola pracy ulega cigglym zmianom. Pracg¢ wykonuja
przeciez uczniowie i studenci, chociaz nie nazywamy ich pracownikami;
wykonujg emeryci, ktorzy sg na ostatnim etapie swojej pracowniczej
kariery; prace wykonuja przedsigbiorcy, spotecznicy, zolnierze, chociaz
nie uznamy ich za typowych pracownikéw; prace wykonuja takze zlece-
niobiorcy, tworcy, komisanci czy prokurenci, chociaz zakres ich pracy
nie wpisuje si¢ w powszechny kanon. Obok tych osob sg ci ,,inni”, ktorzy
pracy nie wykonujg. Najczgsciej kojarzymy ich z osobami bezrobotnymi,
chociaz jest to kategoria bardzo pojemna i elastyczna.

Nie kazda jednak praca jest rtownie akceptowana spotecznie. W celu
stabilizacji struktury spotecznej najbardziej pozadang jest praca stata,
ktora funkcjonuje w $cistych ramach spolecznych, organizacyjnych,
prawnych. Dlatego tez stworzono system norm, ktory reguluje zasady
podejmowania pracy. Uznano, ze praca winna umozliwia¢ ludziom
godne zycie dzigki dostarczaniu im zarobku oraz stabilizowac¢ strukture
spoteczng i przyczyniac si¢ do rozwoju. Stad tez ustalono $ciste normy
prawne dla okreslenia pozadanej i wtasciwej pracy. W tym kontekscie
powstato prawo pracy regulujace zasady wykonywania odpowiednie;j
pracy w zakre$lonych warunkach. Praca wykonywana wedlug zasad
prawa pracy jest formg najbardziej pozadang. Nie oznacza to jednak,
Ze pracy nie podejmuje si¢ na inne sposoby niz okreslone w przepisach
prawa pracy. Mnogos$¢ ludzkiej aktywnosci jest bardzo duza, zas sposo-
by i formy podejmowania pracy sa najrozniejsze. Nie wszystkie jednak
sa rowniez akceptowane spotecznie i rownie pozadane. Zasadniczo po-
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wodem ograniczania zaufania spotecznego wobec innych form pracy niz
stala praca w ramach zasad prawa pracy jest potencjalna niestabilno$¢
innych form zatrudnienia. w konsekwencji destabilizacja spoteczna'®.

Jeszcze przed wyksztatceniem si¢ zasad podejmowania pracy, czyli
przed powstaniem ruchu robotniczego w polowie XIX wieku, ludzie
wykonywali prace na rozne sposoby, w réznych formach i na r6znych
zasadach. Dopiero w nastepstwie industrializacji 1 walki robotnikow
o stabilng i godng prace wyksztalcity si¢ pozadane spolecznie normy
prawa pracy. Inne formy i tytuly $wiadczenia pracy jednak nigdy nie
zanikly. Owszem staly si¢ mniej akceptowalne spotecznie i ich rola
ulegta zmniejszeniu, lecz przetrwaty do czasoéw wspotczesnych. Obec-
nie na nowo odzywaja. Z powodu dynamicznych zmian globalnych
stabilna praca w oparciu o klarowne zasady prawa pracy powoli staje
si¢ mniej pozadana spotecznie. Inne, dynamiczne, elastyczne formy
podejmowania pracy staja si¢ coraz bardziej popularne. Roznorodnos¢
form podejmowania pracy si¢ zwigksza. Rownoczesnie stabilnosé¢
zatrudnienia bardzo szybko ulega rozpadowi.

Wigkszo$¢ ludzi w Polsce i na Swiecie pracuje, lecz rzadko kiedy
na podstawie stabilnych form $wiadczenia pracy. Nawet w Europie
i w Polsce dominujg obecnie elastyczne formy $wiadczenia pracy.
Umowy cywilnoprawne, formy administracyjnoprawne, dziatalnos¢ go-
spodarcza, dziatalno$¢ not-for-profit, czy po prostu praca w szarej strefie
to tylko najbardziej widoczne formy elastycznej, dynamicznej pracy.
Wydaje sig, ze oczekiwania spoteczne dotyczace stabilizacyjnej funkcji

18 Z. Antczak, Praca w spoleczenstwie wiedzy (rozwazania diagnozujgce przeobra-

zenia wybranych zakresow znaczeniowych pojecia pracy), ,,Prace Naukowe Uni-
wersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” 2009, nr 43, s. 245-253; A. Szymczak,
M. Gawrycka, Praca jako dobro indywidualne i spoleczne, ,,Studia Ekonomiczne”,
2015, t. 214, s. 282-286; M. Trzeciak, Socjologia pracy, Politechnika Radomska.
Wydawnictwo, Radom 2005, s. 18-89; Z. Wiatrowski, Podstawowe teorie w ob-
szarze pedagogiki pracy. Cz. 1, ,Edukacja Ustawiczna Dorostych: kwartalnik
naukowo-metodyczny” 2010, nr 2, s. 50-60; Z. Wiatrowski, Podstawowe teorie
w obszarze pedagogiki pracy. Cz. 2, ,Edukacja Ustawiczna Dorostych: kwartalnik
naukowo-metodyczny” 2010, nr 3, s. 39-45; Z. Wiatrowski, Podstawowe teorie
w obszarze pedagogiki pracy. Cz. 3, ,,Edukacja Ustawiczna Dorostych: kwartalnik
naukowo-metodyczny” 2011, nr 1, s. 50-58; Z. Wiatrowski, Praca zawodowa mie-
dzy stalosciq a zmiennoscig [w:] Wokot podstawowych zagadnien pedagogiki pracy,
Wydawnictwo Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz 2017, s. 185-210.
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pracy zatoczyly koto. W XXI wieku ludzie na nowo podejmuja si¢ pracy
w podobnych warunkach jak w dobie wczesnej industrializacji. Wida¢
jednak wyraznie, ze ludzie chcg pracowac. Czgsto jednak spoteczenstwo
uniemozliwia im prace¢ w stabilnych warunkach. Pojawia si¢ zjawisko
prekariatu. Zatozenia prawa pracy powoli odchodza w zapomnienie.
W niektorych sektorach gospodarki nastepuje to szybciej, w innych
wciagz pracuje si¢ w jasno okreslonych ramach prawa pracy. W zwiazku
z globalizacja jednak stabilny $§wiat pracy obejdzie do przesztosci®.
Bardzo istotnym wydarzeniem w zyciu cztowieka jest wejscie
do spoteczenstwa. W roznych kulturach, miejscach i czasach pelne wej-
Scie do spoteczenstwa jest zwigzane z przejsciem z okresu dziecinstwa
do okresu dorostosci. Istotnym elementem rytuatu przejscia jest zaanga-
zowanie do pracy. Praca przyjmuje tutaj rézne formy: od kontynuowania
nauki, az do przyjecia pelnej odpowiedzialno$ci podczas wykonywania
statej pracy zarobkowej. Nierzadko przejscie ze stanu bez pracy, stanu
wolnego do statusu pracownika jest powigzane z formalnymi czynno-
$ciami konwencjonalnymi takze ksztaltowanymi normami prawnymi.
Czasami elementem przejscia pomi¢dzy oboma stanami jest sytuacja
nazywana nawigzaniem stosunku pracy (zatrudnienia). Szczegdlnie
w przepisach prawa pracy takie pojecie jest czgsto spotykane. Jednak
w zwiazku z duza dynamika i destabilizacja form podejmowania pracy
nie mozna tego pojecia zawezac jedynie do pracy w ramach stosunkow
ksztattowanych normami prawa pracy. Podjecie pracy bez podstawy
prawnej lub w innej formie niz okreslonej w prawie pracy takze nalezy
uznawac za nawigzanie stosunku zatrudnienia. Niemniej to zatrudnienie
w ramach konwencjonalnych form okreslonych w prawie pracy nadal
bedzie uwazane za najbardziej warto$ciowe i pozgdane spotecznie®.

1 K. Cymbranowicz, Prekariat — nowe zjawisko na rynku pracy w Polsce, ,,Annales.

Etyka w Zyciu Gospodarczym” 2016, t. 19, nr 2, s. 18-29; J. Dzierzgowski, Globa-
lizacja i praca — przeglgd dyskusji, ,,Polityka Spoleczna: miesigcznik poswigcony
pracy i sprawom socjalnym” 2006, nr 3, s. 5-10; A. Karczewska, Globalizacja i kon-
sumpcjonizm jako uwarunkowania zmian i potencjalne zrodta zagrozen w sferze
pracy, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki Czgstochowskiej. Zarzadzanie” 2016, t. 2,
nr 24, s. 41-44; B. Puzio-Wactawik, Uelastycznianie rynku pracy w Polsce w wa-
runkach globalnej gospodarki, ,,Studia Ekonomiczne”, 2016, t. 257, s. 106—111.
J.J. Arnett, Adolescence and emerging adulthood, Pearson, Harlow 2014,
s. 320-342.
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Nawigzanie stosunku zatrudnienia moze nastapi¢ w przeroznych
formach. Migdzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) podtrzymuje
w swoich konwencjach szerokg definicj¢ pracy jako najmu ustug bez
wzgledu na tytut prawny. Dlatego tez forma, przyczyny i skutki na-
wigzania stosunku pracy sg zalezne od okoliczno$ci. Migdzynarodowe
normy prawne wlasciwie umozliwiaja podejmowanie pracy pod kazdym
tytutem prawnym?'. Szczegdlnie wspotczesnie nawigzanie stosunku
zatrudnienia moze odbywac si¢ na podstawie przepisOw prawa pracy,
lecz takze prawa administracyjnego, cywilnego, karnego, aktow prawa
migdzynarodowego lub ,,po prostu”, pozornie pod zadnym tytutem
prawnym. W niektorych krajach $wiata nawigzywanie stosunku za-
trudnienia jest silnie znormalizowane i konwencjonalne, za§ w innych
nawigzywanie takich stosunkow przybiera dos¢ swobodny charakter.

W Polsce preferuje si¢ nawigzywanie stosunku zatrudnienia w ramach
prawa pracy. Pojecie ,,praca” jest w Polsce zazwyczaj kojarzone ze stata
praca zarobkowa wykonywang w ramach stosunkdéw pracy, za$ nawig-
zywanie stosunku zatrudnienia kojarzy si¢ zazwyczaj z podpisaniem
umowy o prace. Faktem jest jednak, ze w wielu branzach ponad potowa
pracownikow jest zaangazowanych na podstawie innych form prawnych
niz $cisle okreslonych prawem pracy. Oczywiscie w Polsce krolujg formy
cywilnoprawne, szczegdlnie umowy zlecenia, lecz wystepuja takze inne
formy zatrudnienia. Dlatego tez nawigzywanie stosunku zatrudnienia
w Polsce musi by¢ rozumiane maksymalnie szeroko. W niektorych bran-
zach jak np. branza HoReCa dominacja form zatrudnienia odbiegajacych
od zasad prawa pracy jest bardzo widoczna. Stad tez nawigzywanie sto-
sunku zatrudnienia nie moze by¢ tutaj utozsamiane jedynie z zawieraniem
umow o pracg, lecz takze innych umow?*.

Od pewnego czasu w polskiej literaturze pojawiaja si¢ pojecia
pracowniczych i niepracowniczych (elastycznych) form zatrudnienia.

21

Konwencjei zalecenia MOP, http://www.mop.pl/html/index 1.html#miedzynarodowe
standardy/konwencje i zalecenia.html [7 sierpnia 2021 r.]; Resolution concerning
statistics of work, employment and labour underutilization .

E. Krynska, Elastycznos¢ zatrudnienia na polskim rynku pracy, ,,Polityka Spotecz-
na: miesiecznik poswiecony pracy i sprawom socjalnym” 2007, nr 11-12, s. 2-7;
Postanowienie Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 28 czerwca 2012 r.
10OSK 116/12 ; Wybrane definicje z zakresu statystyki rynku pracy, Gtéwny Urzad
Statystyczny, Warszawa 2017.
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Zasadniczo rozrdznienie nastepuje na podstawie formy prawnej $wiad-
czenia pracy. Pierwsza z nich oparta jest o przepisu Kodeksu Pracy, zas
druga o wszelkie inne przepisy prawa, na podstawie ktorych podejmuje
si¢ prace. Podziat taki jest nieostry i trudno si¢ zgodzi¢ z tym, Ze osoba
zaangazowana do pracy na podstawie stosunku cywilnoprawnego nie
jest pracownikiem. Czgsto nie jest ona pracownikiem w rozumieniu
Kodeksu Pracy, lecz zostaje wynajeta do $wiadczenia ushug tak jak
pracownik. Perspektywa zalezy od obserwatora. W przypadku obu
typoéw podejmowania pracy nawigzywanie stosunku umownego jest od-
mienne, chociaz do siebie zblizone. W niektorych branzach i miejscach
wlasciwie nie rézni si¢ od siebie. Rowniez pojecie ,,zatrudnienia” jest
mylace, poniewaz zasadniczo kojarzy si¢ z nawigzywaniem stosunku
pracy na podstawie umowy o prace. Trudno uznac, ze zawarcie umowy
cywilnoprawnej jest nawigzaniem stosunku zatrudnienia w niepracow-
niczej formie. Jest to forma zaangazowania do pracy na innej podsta-
wie prawnej niz prawo pracy. Uwzgledniajac, wiec dynamike¢ zmian
na rynku pracy wydaje sig, ze pojecie elastycznej formy zatrudnienia
jest trafniejsze niz niepracownicza forma zatrudnienia®.

Zatrudnienie

Pracownicze Niepracownicze Inne

3. Rodzaje zatrudnienia

3 K. Antondw i in., Zatrudnienie niepracownicze, Lex — a Wolters Kluwer business,

Warszawa 2015, t.VII; D. Bak-Grabowska, A. Cierniak-Emerych, M. Florczyk,
C. Zajac, Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy: stan obecny
i perspektywy, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wro-
ctaw 2020; A. Giedrewicz-Niewinska, M. Szabtowska-Juckiewicz, A.K. Bielinski,
Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy, Difin, Warszawa 2015;
A. Musiata, Zatrudnienie niepracownicze, Difin, Warszawa 2011.
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W branzy HoReCa dominujg elastyczne formy zatrudnienia w opar-
ciu o umowy cywilnoprawne lub $wiadczenie pracy ,,po prostu”, czyli
w szarej strefie. ROwniez nawigzywanie stosunkow elastycznych Iub
pracowniczych nastepuje w sposob przyjety dla umow cywilnopraw-
nych, takze w formie umow ustnych. W tej branzy praktycznie nie
wystepuja inne formy $wiadczenia pracy niz na podstawie umow prawa
pracy i umow cywilnoprawnych. Obserwujemy duza elastyczno$¢ form
zawierania stosunkow prawnych z pracownikami i samym wykonywa-
nia pracy. Nawigzywanie stosunkoéw zatrudnienia w oparciu o prawo
pracy odchodzi w branzy gastronomicznej w zapomnienie i jest zaste-
powane przez elastyczne formy nawigzywania i wykonywania pracy.
W restauracjach czy lodziarniach ceni si¢ nowe formy zatrudnienia, po-
niewaz istotny w tej branzy jest dynamizm i elastycznos¢ zatrudnienia.
Dlatego tez nagminnie omija si¢ zasady prawa pracy, takze w momencie
nawigzywania stosunkow pracowniczych i niepracowniczych.

3.1. Formy pracownicze

Zatrudnienie pracownicze jest podstawowa forma zatrudnienia
w Polsce. Zasadniczo to pojecie nalezy kojarzy¢ z wykonywaniem
pracy w oparciu 0 umowe o prace lub o spétdzielcza umowe o praceg.
Pracownicze formy zatrudnienie uznaje si¢ za najbardziej korzystne
dla pracownika a takze spoleczenstwa. Potencjalnie najmniej korzysci
z takiej formy $wiadczenia pracy odnosi pracodawca. Zatrudnienie
w formie pracowniczej w zatozeniu jest gwarantem stabilnosci spo-
tecznej, stabilnosci dla pracownika i pracodawcy. Pracownicze formy
zatrudnienia sg $ci§le normowane w prawie pracy, ktore peni role
gwarancyjng dla stron umow o prace, szczeg6lnie dla pracownikow.
Zatrudnienie pracownicze jest obwarowane licznymi normami prawa,
za ztamanie ktorych groza sankcje roznego typu, wlacznie z sankcjami
karnymi. Réwnoczesénie zatrudnienie w tej formie jest mato elastyczne.
W zwigzku z dos¢ $cistym korpusem norm prawa pracy takie zatrud-
nienie jest malo podatne na zmiany rynkowe i potrzeby rynku pracy.
Problem taki dotyka gtownie pracodawcow. W konsekwencji to wtasnie
oni ponoszg gros kosztow zatrudnienia pracownika w takiej formie.
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Zatrudnienie pracownicze czgsto kontrastuje si¢ z zatrudnieniem
niepracowniczym, szczegoOlnie zaangazowaniem na podstawie umo-
wy zlecenia. Twierdzi si¢, ze zatrudnienie pracownicze jest oparte
o liczne gwarancje prawne, zas zatrudnienie niepracownicze nie daje
pracownikom zadnych prawnych gwarancji. W takim twierdzeniu jest
duzo racji. Prawo pracy bardzo szczegotowo okresla ramy funkcjono-
wania zatrudnienia pracowniczego. Rownoczesnie prawo cywilne nie
ksztaltuje w sposob precyzyjny form zatrudnienia niepracowniczego.
W konsekwencji pracownicy zaangazowania na podstawie umowy
0 prace sg objeci systemem norm gwarancyjnych. Zleceniobiorcy sg
w duzej mierze pozostawieni swobodzie ksztaltowania stosunkoéw cy-
wilnoprawnych. Z drugiej jednak strony osoby zatrudnione na podstawie
stosunku pracy muszg doktadnie postepowac zgodnie z prawem pracy,
za$ zleceniobiorcy moga wynegocjowac z druga strong umow wiasciwie
wszelkie kwestie. Sytuacja wyglada podobnie od strony pracodawcy
lub zleceniodawcy. Obecnie jednak te dylematy schodza na plan dalszy,
poniewaz prawo pracy ulega uelastycznieniu, za$ $wiadczenie pracy
w formach niepracowniczych otrzymuje dalsze gwarancje publiczne*.

Stosunek pracowniczy zachodzi w momencie zwigzania si¢ stron
(potencjalnego pracownika i pracodawcy) umowg zwang umowa o pra-
c¢. Pochodzenie umowy o pracg jest cywilnoprawne, lecz rownocze$nie
jest to umowa poddana specyficznym rygorom prawa publicznego
zwanymi prawem pracy. Oznacza to, ze strony moga dos¢ swobodnie
ksztaltowa¢ wzajemne relacje pod warunkiem, ze taczacy ich stosunek
bedzie odpowiadal wymaganiom stawianym w prawie pracy. Prawo
pracy ksztattuje szeroki zakres praw i obowigzkow pracownika i praco-
dawcy, lecz wickszo$¢ spraw moze zostac ustalone przez strony w umo-
wie. Istotnym jest jednak ograniczenie konstytuujace uprzywilejowang
pozycje pracownika. Najlepszym jego przykladem jest semiimpera-
tywny charakter norm. Oznacza on, ze postanowienia umowne stron
nie moga narusza¢ regul prawa pracy, szczegolnie nie moga by¢ mniej

2 K. Arominska, Umowa zlecenia a umowa o prace, ,,Bezpieczenstwo Pracy: nauka
i praktyka” 2014, nr 9, s. 20-23; A. Musiata, Anna Musiata, op. cit., s. 62-99;
M. Placzynska, Rodzaj umowy o prace a umiejetnosci i ich wykorzystywanie,
Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2016, s. 9-21; M. Szczepanik, Umowa
zlecenie a umowa o prace, Uniwersytet Jagiellonski, Krakow 2013.
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korzystne dla pracownika niz ustanowiono w aktach normatywnych lub
specjalnych uktadach zbiorowych pracy. Korpus prawny prawa pracy
i semiimperatywny charakter tych norm odroznia stosunek pracowniczy
od innych, elastycznych form zatrudniania pracownikow.

Zawierajac umowe o pracg zostaje nawigzany specyficzny stosu-
nek, w ramach ktorego jedna ze stron (pracownik) zobowiazuje si¢
sprzedawa¢ swoje ustugi (najmowac ustugi) w zamian za wynagro-
dzenie, ktore jest niezbywalne. Charakter tego stosunku prawnego
jest specyficzny, poniewaz strony umowy w pewien sposob si¢ sobie
zawierzaja, oddaja czes¢ siebie i swoja prace drugiej stornie. Zwigzek
ten jest oparty na szczegélnym zaufaniu i moze przypominaé stosunki
rodzinne. W odréznieniu od stosunkow cywilnoprawnych pracodawca
i pracownik sg od siebie uzaleznieni i $cisle powigzani. Wtasciwie nie
zachodzi rowno$¢ stron umownych, szczegdlnie na etapie realizacji
stosunku pracy?®.

Jak wskazuje sie w art. 22 K. P. zawigzanie stosunku pracy nie po-
lega tylko na sprzedazy ustug przez pracownika i odbieraniu tych ushug
przez pracodawce w zamian za wynagrodzenie. Gdyby ustawodawca
pracy poprzestal na takim stwierdzeniu to charakter umowy o prace
bytby zblizony do innych kontraktow cywilnoprawnych. Prawodawca
wskazuje, ze procz zwyklego swiadczenia ustugi pracownik musi wy-
konywa¢ prace okreslonego rodzaju, na rzecz pracodawcy, pod jego
kierownictwem oraz w wyznaczonym miejscu i czasie. W duzej
wigc czgsci umowa o pracg jest wlaczeniem pracownika do pewnej
wspolnoty o jasno sprecyzowanych ramach. Wilasciwie przypomina
wlaczenie do rodziny o charakterze patriarchalnym. Kolejne przepisy
Kodeksu Pracy dotyczace nadzoru nad pracownikami, monitoringu,
przetwarzania danych osobowych, zakazu mobbingu, czy dyskryminacji
utwierdzajg w tym, ze stosunek pracy jest stosunkiem uniwersalnym,
rodzinnym. Pewien zakres wladzy rodzicielskiej ma nad pracowni-
kiem pracodawca, ktory moze jg realizowa¢ w okreslonych granicach.
Jest to sytuacja inna niz w przypadku umoéw cywilnoprawnych, gdzie
realizacja dzieta lub zlecenia jest wykonywana w duzej mierze nieza-

5 J. Zotyhski, Prawo pracy —prawo prywatne czy prawo publiczne: rozwazania na tle

charakteru umowy o prace, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej”
2016, nr 1, s. 399-414.
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leznie. Nie jest nawigzywana blizsza, wrecz rodzinna relacja pomiedzy
szefem — zleceniodawca i wykonawca. Wtasnie takie stosunki rodzinne
zaktadu pracy odrozniaja kontrakty pracy od typowych umoéw prawa
prywatnego®.

Istniejg jednak przypadki, kiedy strony zawarty umowe cywilno-
prawna, lecz w rzeczywistos$ci zostaty wiaczone do wspolnoty, rodziny
pracowniczej. Szef sprawuje nad zleceniobiorcg lub tworca wladze jaka
okreslono w art. 22 K. P. Zleceniobiorca praktycznie nie ma swobody
w wykonywaniu przedmiotu umowy. Szef jest dla niego nie tylko strong
umowy, lecz kim$ wigcej, jego patronem i,,0jcem”. W takim przypadku
bez wzgledu na zawarta tres¢ i form¢ umowy uznaje sig, ze taka osoba
jest pracownikiem i jest realizowany stosunek pracy. Taka ustawowa
konstatacja jest wtasnie realizacja gwarancyjnego charakteru przepisow
prawa pracy. W zwigzku z uznawaniem kontraktow pracy bardziej
warto$ciowymi niz umowy cywilnoprawne domniemywa sie, ze jezeli
wykonywany stosunek umowny nosi wszystkie cechy stosunku pracy to
jest stosunkiem pracy bez wzgledu na tre$¢ lub nazwe zawartej umowy.

Jezeli zawarto umowg np. zlecenie w migjsce umowy o pracy to
mamy do czynienia z naduzyciem. Jest to sytuacja nielegalna. Dlatego
tez ustawodawca nakazuje traktowanie takich pozornych umow cywil-
noprawnych jako umowy o prace. Niemniej w jurydykaturze znajduje-
my rézne stanowiska dotyczace uznawania poszczegdlnych desygnatow
stosunku pracy za istotne. Z pewnoscig jednak wyznacznikiem istnienia
stosunku pracy jest realizacja desygnatow okreslonych w art. 22 K. P.,
nie za$ nazwa umowy. Obecnie jednak jest trudno powiedziec¢, ktore
z nich sg bardziej istotne, za$ ktore nie. Osoba, ktéra zawarta umowe
zlecenie, lecz realizuje stosunek pracy ma pelne prawa pracownicze
i w petni podlega normom prawa pracy. Potwierdzenia istnienia sto-
sunku pracy moze szuka¢ na drodze sadowej w ramach powodztwa
o ustalenie istnienia stosunku pracy?®’.

2 K.W. Baran, System prawa pracy. Indywidualne prawo pracy, czes¢ ogélna, Wolters

Kluwer, Warszawa 2017, t.2, s. 28—193.

P. Grzebyk, Analiza orzecznictwa sqdowego w sprawach o ustalenie istnienia
stosunku pracy. Zatrudnienie pracownicze a zatrudnienie cywilnoprawne, Instytut
Wymiaru Sprawiedliwosci, Warszawa 2015, s. 9-82; K. Stanioch, Czy jest potrze-
ba wprowadzenia domniemania istnienia stosunku pracy do polskiego systemu
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Nawigzanie stosunku pracy jest czynnoscia formalng, konwencjo-
nalng, za§ sama umowa jest wzajemnie zobowigzujaca, lecz nie jest
wzajemna, poniewaz strony nie §wiadcza wobec siebie w sposob rowny.
Zasadniczo taka umowa musi by¢ zawarta w formie pisemnej i jest
mocno sformalizowana (art. 29 K. P.). Rowniez zmiana umowy wymaga
formy pisemnej. Niemniej istniejg sytuacje, w ktorych umowa moze
nie zosta¢ zawarta na pi$mie, lecz jednie na pismie potwierdzona lub
chocby czgsciowo zawarta w sposob konkludentny (przez dopuszczenie
do pracy). Zawierajac umowg o prace pracodawca musi poinformowacé
pracownika o szeregu spraw m. in. o regulaminie pracy, regulaminie wy-
nagradzania, obowigzujacych w zaktadzie pracy uktadach zbiorowych,
o zasadach BHP, innych swoich zarzadzeniach itd. Umowa o prace
moze zawiera¢ takze inne postanowienia. Zakres jednak normowania
umownego nie moze narusza¢ uprawnien pracowniczych?,

Prace podejmowang na podstawie umowy o prace uwaza si¢ za naj-
bardziej trwata, bezpieczng i stabilng. Dotyczy to w szczegdlnosci
pracownika, lecz takze pracodawcy. Pracownicy wraz z pracodawcami
tworzacy zaktad pracy — pracowniczg rodzing gwarantujaca bezpieczen-
stwo 1 stabilizacj¢. Z pewnoscia takie gwarancje daje bezterminowa
umowa o prace (na czas nieokreslony), ktora wigze pracownika i praco-
dawce przez wigkszos$¢ czasu zycia pracownika (umowa na pelny etat).
Tak sformutowane zobowigzanie pracownika i pracodawcy w petni
gwarantuje realizacj¢ uprawnien pracowniczych i praw pracodawcy.
Taka forma umowa jest najbardziej pozadana spotecznie. Réwniez
prawo pracy co do zasady normuje w kierunku istnienia statego i sta-
bilnego stosunku zatrudnienia opartego na wzajemnym, harmonijnymi
pozyciu wszystkich stron stosunku pracy.

Obecnie zmieniajgce si¢ stosunki spoteczne, wptyw globalizacji,
dynamika migracyjna, dziatalno§¢ sezonowa, zmiany na rynku pracy
powoduja, ze state zaangazowanie pracownika bywa czesto niemozliwe.
Powoli stabilne zatrudnienie w jednym miejscu pracy staje si¢ przezyt-

prawnego?, ,,Studenckie Prace Prawnicze, Administratywistyczne i Ekonomiczne”,

10.06.2021, t. 35, 5. 201-215; P. Waz, Ustalenie istnienia stosunku pracy w orzecz-
nictwie Sgdu Najwyzszego, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2008, nr 3, s. 28-33.
K.W. Baran, System prawa pracy. Indywidualne prawo pracy, czes¢ ogolna, op.
cit., t.2,s. 208-301.
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kiem. Swiat dazy do fragmentaryzacji zatrudnienia, dostosowywania
pracy do potrzeb rynkowych, permanentnych przemian (plynnosci)
oraz ograniczania gwarancyjnych zasad prawa pracy. W konsekwen-
cji ogolnych zmian zmieniajg si¢ zasady $§wiadczenia pracy. Obecnie
w Polsce w niektorych branzach umowy o prace sa dominowane
przez niepracownicze formy zatrudnienia. Prawo pracy nie nadgza ze
zmianami, zbyt wolno si¢ do nich dostosowuje. Dlatego tez regularnie
wprowadza si¢ nowe przepisy prawa pracy uelastyczniajace realizacje
samego stosunku pracy. W ten sposob tradycyjne, stabilne, umowy
0 prace zawierane na czas nicoznaczony schodza na plan dalszy. Coraz
wigcej 0sob jest zatrudnianych na podstawie umow okresowych (cza-
sowych), ktore jednak nie moga by¢ dtuzsze niz 33 miesigce (art. 25!
K. P. z wyjatkami). Réwniez czgsto stosunek pracy jest nawigzywany
na okres probny, ktory ma stuzy¢ jedynie sprawdzeniu, czy dany pra-
cownik nadaje si¢ do konkretnej pracy.

Rowniez praca moze by¢ podejmowana w innym zakresie czasowym
(wymiarze etatu) niz pelny etat. Uelastycznianie pracy objawia si¢ takze
mozliwoscig delegowania pracownika do innego kraju, powierzenia
pracownikowi telepracy, pracy poza zaktadem przedsigbiorstwa. Uela-
stycznienie form wykonywania pracy na podstawie uméw o prace jest
widoczne takze w zakresie ustalania miejsc 1 czasu pracy np. poprzez
wprowadzanie rdwnowaznego czasu pracy, dyzuréw, pracy weeken-
dowej, pracy nocnej, pracy sezonowe;j itd.?.

Pomimo jednak istotnych reform dostosowujacych realizacje sto-
sunku pracy do potrzeb rynkowych nadal presja ze stron stosunkoéw
cywilnoprawnych nie ustaje. Umowy zlecenia i umowy o §wiadczenie
ustug w ramach dziatalnosci gospodarczej nadal okazuja si¢ by¢ bardziej
dostosowane do warunkéw rynkowych, tansze z punktu widzenia danin
publicznych oraz bardziej korzystne z punktu widzenia stron umowy.
Zmiany jednak form umow o prace i uelastyczniania poszczegolnych jej
elementoéw nalezy poczytywaé za krok w dobrym kierunku. Stusznym
jest, aby jak najwiecej pracownikow byto zwigzanych kontraktami pra-
cy, poniewaz jedynie one stabilizuja stosunki spoteczne i daja pracowni-
kom istotne gwarancje prawne. Niestety, umowy zlecenia destabilizuja

2 TIbid., s. 301-349, 819-901; D. Bak-Grabowska, A. Cierniak-Emerych, M. Florczyk,
C. Zajac, Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy, op. cit., s. 9—121.
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rynek pracy i pozostawiaja pracownikéw samym sobie. Reformowanie
stosunkow pracy pozwala zagwarantowa¢ pracownikom ich prawa, za$
pracodawcom lepsze zagospodarowanie potencjatu pracownikow przy
ograniczeniu kosztow. Nalezy si¢ spodziewa¢ dalszych zmian na ryn-
ku pracy w kierunku ograniczania realizacji umow o prace, ale takze
ustawowego dostosowywania si¢ do panujacych realiow.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ istnienie $cistych stosunkow pracy
nalezy do rzadkos$ci. Ten sektor gospodarki nalezy do najbardziej
dynamicznych, za§ formy podejmowanej pracy sa bardzo elastycz-
ne. W barach i restauracjach ponad potowa pracujacych to studenci,
pozostali to pracownicy tymczasowi pracujacy zazwyczaj krocej niz
przez rok. Z tego tez powodu zawieranie kontraktow pracy nalezy tutaj
do rzadkosci. Studentom nie optaca si¢ zawiera¢ umoéw o prace, po-
niewaz zawierajgc umowy cywilnoprawne nie muszg ptaci¢ podatkow
i sktadek ZUS. Roéwniez prowadzacy firmy gastronomiczne staraja si¢
maksymalnie ograniczac koszty pracownicze. Nie istnieje wigksza pre-
sja ze strony mtodych pracownikow na zawieranie umow prawa pracy.
Przeciwnie, zazwyczaj studenci oczekuja zaangazowania na podstawie
umow cywilnoprawnych lub wrecz bez umowy, na czarno. Swoista
zgoda kierownictwa zaktadéw zywieniowych i personelu skutkuje
brakiem angazowania pracownikoéw do pracy na podstawie stosunkow
pracowniczych. Mozna wrecz stwierdzi¢, ze w branzy gastronomicznej
wykonywanie obowigzkow na podstawie umowy o pracg jest czyms
rzadko spotykanym. Trudno jednak mowi¢ o konflikcie pracownikow
z pracodawcami, wyzysku 1 umowach $mieciowych, poniewaz wolg
wszystkich stron jest wigzanie si¢ tymczasowymi, dynamicznymi, ela-
stycznymi i tanimi kontraktami prawa cywilnego lub zupeine dziatanie
w szarej strefie.

Z obiektywnego punktu widzenia jednak zdecydowana wigkszos¢
personelu zaangazowanego do pracy w lokalach gastronomicznych
realizuje stosunek pracy. Bez wzgledu, czy zawarto umowe zlecenie,
umowe o $wiadczenie ustug lub pracuje si¢ na czarno to w przewazajacej
wigkszosci wypadkow realizuje si¢ warunki konstytutywne dla stosunku
pracy. Kucharze, kelnerzy, dostawcy i kierownictwo zazwyczaj pracuja
w jednym miejscu pracy w okreslonym czasie, pod $cistym kierow-
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nictwem, wykonujg pracg na rzecz jednego podmiotu, na okreslonym
stanowisku i w okreslonym zakresie. Whasciwie pracujacy w lokalach
zywieniowych w sposob typowy wpisuja si¢ w definicje stosunku
pracy. Z prawnego, wicc punktu widzenia niemalze zawsze winni by¢
traktowani jako pracownicy i to pracownicy w klasycznym ujeciu. Sy-
tuacja wigkszosci pracownikow branzy HoReCa odpowiada zazwyczaj
typowym kontraktom pracy zawartych na czas nieoznaczony w pelnym
wymiarze czasu pracy. Sytuacja jedynie niektorych pracownikow, gtow-
nie studentow, odpowiada elastycznym formom realizacji umow o prace
np. pracy sezonowej lub weekendowej. Prawie nigdy cztonkowie per-
sonelu nie realizujg czynnos$ci typowych dla umow zlecenia. Niemniej
strony uwazaja, ze je realizujg. Jest to sprzeczne z obiektywnym stanem
rzeczy i sprzeczne z normami prawa pracy. Nawet zgodna wola stron
nie moze decydowac o charakterze realizowanego stosunku umownego
W sprzecznosci z normami prawa pracy. Dlatego tez wigkszos¢ umow
cywilnoprawnych realizowanych w gastronomii jest zawierana dla
pozoru, za§ w rzeczywisto$ci realizowany jest stosunku pracy?’.

306 rzeczy na ktorve nalezy uwazaé, podejmujgc sezonowq prace w gastronomii
9

https://weblog.infopraca.pl/2014/07/6-rzeczy-na-ktore-nalezy-uwazac-podejmujac-
sezonowa-prace-w-gastronomii/ [12 wrzesnia 2021 r.]; E. Jankowska, N. Bet, Pra-
cownicy zdradzajq, jak pracuje si¢ w gastronomii: ,, Obnizyli pensje, bo napiwki.
Umowa o praceg — nie spotkatam sig”, https://metrowarszawa.gazeta.pl/metro-
warszawa/7,141635,20276792,pracownicy-zdradzaja-jak-pracuje-sie-w-gastro-
nomii-obnizyli.html [12 wrze$nia 2021 r.]; K. Kolibabski, Czemu pracownicy
uciekajq z pracy w restauracjach? ,, Gastronomia uczepita si¢ zleceniowek jak
glupia”, https://next.gazeta.pl/next/7,151003,27129209,czemu-pracownicy-ucie-
kaja-z-pracy-w-restauracjach-gastronomia.html [ 12 wrzes$nia 2021 r.]; R. Krzycki,
Gdzie uciekli pracownicy gastronomii?, https://www.horecabc.pl/gdzie-uciekli-
-pracownicy-gastronomii/ [12 wrzes$nia 2021 r.]; Niewyplacane pensje, praca
za grosze na czarno i zmiany po 18 godzin — tak wyglgda codziennosé pracownikow
gastronomii, https://warszawa.naszemiasto.pl/niewyplacane-pensje-praca-za-
grosze-na-czarno-i-zmiany-po/ar/c1-5089661 [12 wrzeénia 2021 r.]; M. Oberlan,
Torun. Wyzysk w gastronomii. ,, 10 zt na godzing i reszta z napiwkow”, https://
torun.naszemiasto.pl/torun-wyzysk-w-gastronomii-10-zl-na-godzine-i-reszta-z/
ar/c15-8317896 [12 wrzesnia 2021 r.]; Ogromny problem gastronomii. Ludzie nie
cheq pracowaé w pubach i restauracjach, https://www.money.pl/gospodarka/og-
romny-problem-gastronomii-ludzie-nie-chca-pracowac-w-pubach-i-restauracjach-
6662166299179808a.html [12 wrzesnia 2021 r.]; K. Olczak, Pracownik
— najwigkszy problem gastronomii?, http://wroclawskiejedzenie.pl/2019/12/13/
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Na podstawie swojego ponad 15 letniego doswiadczenia w réznych
zakladach branzy gastronomicznej uczestnicy badania podkreslaja,
ze zawarcie umow o prac¢ w barach czy restauracjach jest bardzo
rzadkie. Mtodzi cztonkowie personelu praktycznie zawsze Swiadcza
prace na czarno lub na podstawie zlecenia. W lokalach sezonowych
praca na czarno jest wlasciwie normg. Zwigzanie si¢ umowami o prace
zachodzi jedynie w kilku typach przypadkow. Po pierwsze w sytuacji,
kiedy dobry, zaufany i wazny pracownik przestat by¢ juz studentem
i dalej pracuje. Wowczas moze doj$¢ do zawarcia kontraktu pracy,
lecz jest to nadal rzadko praktykowane. Najczesciej taka osoba nadal
pozostaje w cywilnoprawnych stosunku umownych lub §wiadczy ustugi
w ramach dziatalno$ci gospodarczej. W drugim przypadku zdarza sig,
ze kierownictwo danej restauracji lub glowny kucharz sg zatrudnieni
na podstawie umowy o pracg. Sa to osoby kluczowe dla danego lokalu
i dlatego pracodawca zgadza si¢ ponosi¢ wicksze koszty i trud, aby takie
osoby u siebie zatrzymac¢. Trzeci wyjatek dotyczy duzych restauracji,
czesto ¢ charakterze korporacyjnym np. McDonald, KFC, czy North
Fish. Tam zawieranie umow o prace jest zjawiskiem typowym wobec
kazdego pracownika. Wyspecjalizowane dzialy kadrowe sg w stanie
obstugiwaé wszystkie typy uméw o prace. Stad tez umowy ona okres
probny, na niepehy etat, czy w systemie weekendowym sg czesto sto-
sowane. Duze podmioty funkcjonujg w inny sposob niz mate lodziarnie
czy kawiarnie. Stad fatwiej jest im ponosi¢ koszty i trudy zatrudnienia
pracowniczego. Nie zmienia to faktu, ze branza gastronomiczna jest
opanowana przez znacznie mniejsze lokale. Stad tez dominacja uméw
cywilnoprawnych jest tutaj mocno zauwazalna.

Osoby uczestniczac w badaniu zauwazaja, ze powodem niezawiera-
nia umoéw o prace jest zasadniczo duzy koszt ich realizacji, szczegolnie
koszt podatkowy 1 w zakresie sktadek ubezpieczeniowych. Rowniez
obstuga stosunku pracy ze strony pracodawcy jest kosztowna. Mtodzi
pracownicy lokali gastronomicznych chca by¢ wolni, w sposob czesto

pracownik-najwiekszy-problem-gastronomii/ [12 wrzes$nia 2021 r.]; Plusy i minusy
pracy w gastronomii, https://porady.pracuj.pl/student/plusy-i-minusy-pracy-w-
-gastronomii/ [12 wrze$nia 2021 r.]; A. Wrona, Godziny, napiwki, umowy. Blaski
i cienie pracy w gastronomii, https://praca.trojmiasto.pl/Godziny-napiwki-umowy-
Blaski-i-cienie-pracy-w-gastronomii-n114119.html [12 wrze$nia 2021 r.].
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bardzo dynamiczny zatrudniaja si¢ i zwalniajg z pracy, nierzadko ja
porzucajg®'. Wspotczesne przepisy prawa pracy, chociaz podlegajace
uelastycznieniu, nadal nie sa dostosowane do dynamiki przedsi¢biorstw
gastronomicznych. Rowniez ograniczona wiedza i1 potrzeba mtodych
ludzi powoduja, ze nie wymagajg na kierownictwie kawiarni, baréw
i restauracji zawierania kontraktow pracy. Prowadzacy takie zaktady
réwniez zdradzajg daleko idace braki kompetencyjne w zakresie stoso-
wania prawa. W konsekwencji tatwiej jest dopuszczaé ludzi do pracy
nawet bez zawierania umowy i odprowadzania sktadek (praca na czar-
no). Ograniczony nadzor Panstwowej Inspekcji Pracy i sadu pracy
oraz brak zwigzkéw zawodowych w polgczeniu z brakiem presji ze
strony personelu powoduja, ze zawieranie i realizacja umow o prace
nie jest absolutnie konieczne, czesto jest bardzo problematyczne, wrecz
zbedne. Jedynie duze podmioty gastronomiczne z powodu posiadania
odpowiednich zasoboéw kadrowych i finansowych sa w stanie sprosta¢
wszystkim wymaganiom prawnym.

3.2. Formy niepracownicze

W zwigzku ze zmieniajacymi si¢ realiami gospodarczymi, postepuja-
cg globalizacja, dynamizowaniem si¢ rynku pracy, migracjami ludno$ci
oraz rozwojem nowych technologii dotychczasowe formy i sposoby
pracy czesto okazuja si¢ nieodpowiednie. Do niedawna uwazano,
ze stabilno$¢ stosunku pracy jest istotng warto$cig do tego stopnia,
ze swoboda zawierania umow oraz wolno$¢ cztowieka winny by¢ pod-
dane czesto drobiazgowym zasadom prawa pracy. Relacje pracownicze
byty na tyle skostnialte, ze w przypadku zmian gospodarczych stanowity
hamulec rozwojowy. Wiazace si¢ z realizacja stosunkoéw zatrudniania
koszty czgsto okazywaty sie wysokie. ROwniez nie istniala mozliwosé¢

31 M. Pawlik, lle kosztuje zatrudnienie nowego pracownika?, SMEO, Warszawa,

S. 5-29; Student na umowie zlecenie — z czym sig wigze jego zatrudnienie?, https://
poradnikprzedsiebiorcy.pl/-student-na-umowie-zlecenie-a-skladki-zus [12 wrze-
$nia 2021 r.]; E. Szpytko-Waszczyszyn, Umowa zlecenie zawarta z uczniem lub
studentem, https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-koszty-zwiazane-z-zatrudnieniem-
ucznia-lub-studenta-na-umowe-zlecenie [23 sierpnia 2021 r.].
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szybkiego dostosowywania si¢ przedsigbiorstw do zmian na rynku
pracy i duzych zmian gospodarczych, poniewaz normy prawa pracy
W sposob istotny ograniczaty mozliwosci uelastyczniania zatrudnienia.
Odpowiedzig na zachodzace zmiany na rynku pracy i wzrost dynami-
zmu gospodarczego bylo uelastycznianie zwyklego stosunku pracy
poprzez wprowadzanie umow na czas okreslony, probny, w niepelnym
wymiarze etatu, telepracy lub specyficznych form okreslania czasu
pracy i wynagrodzenia (praca sezonowa, weekendowa, wynagrodzenie
prowizyjne itp.).

Okazato sie, ze zachodzace w prawie pracy zmiany uelastyczniajace
tradycyjne stosunki pracy sg niewystarczajace lub nadal zbyt kosz-
towne. Rownoczesnie nie nadazaja za oczekiwaniami pracownikow
i pracodawcow oraz za rozwojem rynku pracy. W konsekwencji obie
strony umow o prace zaczety poszukiwac jeszcze innych form prawnego
dookreslania swoich zwigzkow. W ten sposob powstaly niepracownicze
formy zatrudnienia®.

Pojecie niepracowniczych form zatrudnienia pojawito si¢ stosunkowo
niedawno. Konkurencyjnym wobec niego jest pojecie elastycznych form
zatrudnienia. W tym pierwszym przypadku istotg jest odroznienie go od
form pracowniczych, czyli zatrudnienia na podstawie umowy o prace.
Rowniez podkresla si¢ tutaj, ze bedziemy mieli do czynienia z formalnym
stosunkiem umownym pomiedzy stronami, czyli niepracownicze stosunki
zatrudnienia nie bgdg dotyczyty pracy na czarno. Rowniez mowa tutaj
o0 pracy, czyli najmie ustug wedhug ogoélnej definicji promowanej w kon-
wencjach MOP. W konsekwencji to pojgcie dotyczy zasadniczo tylko
odptatnych form §wiadczenia pracy. Pojecie elastycznych form zatrudnie-
nia ktadzie nacisk na aspekt dynamizmu gospodarczego. Jego istota jest
przeciwstawienie tradycyjnej umowy o pracg na czas nieoznaczony innym
formom zaangazowania personelu do pracy. W zakres drugiego pojecia
wchodza takze stosunki pracy, lecz w innym zdynamizowanych formach
np. praca weekendowa lub telepraca. Oba jednak pojecia w pierwszym
momencie kojarza si¢ zawsze z zatrudnieniem pracownikow na podstawie
umow cywilnoprawnych, chociaz majg szerszy zakres znaczeniowy. Taka

32 A.Musiata, Anna Musiata, op. cit., s. 11-62; K. Zioto-Gwadera, Formy zatrudnie-

nia stosowane na wspotczesnym rynku pracy w Polsce, ,,Wspotczesne Problemy
Ekonomiczne. Globalizacja. Liberalizacja. Etyka” 2016, nr 13, s. 81-88.
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percepcja wynika z duzej istotno$ci umow cywilnoprawnych w polskich
realiach rynku pracy>.

Roéwniez nalezy zauwazy¢, ze w przypadku obu poje¢ pojawia si¢
termin zatrudnienie. Jest on zdefiniowany w art. 22 Kodeksu Pracy
i dotyczy najmu ustug w ramach stosunku pracy. W przypadku swiad-
czenia ushug na podstawie innych tytutdow prawnych nie moze by¢
mowy o zatrudnieniu, lecz o $wiadczeniu ustug, najmie ustug lub pracy
w znaczeniu potocznym. Uzycie tego terminu do okre$lania innych
form pracy niz praca na podstawie umowy o prace jest nieprawidtowe.
Lepiej postugiwac si¢ szerszym pojeciem ,,zaangazowanie” pracownika.

W polskim systemie prawnym nie istnieje zaden podzial na pra-
cownicze i niepracownicze (elastyczne) formy zaangazowania pracow-
nikow. Podziat taki zostal wypracowany przez doktryng prawa i jest
dos¢ ptynny. Polega on na rozréznieniu form pracowniczych (umowa
o pracg i spotdzielcza umowa o prace) od wszystkich innych formal-
nych, opartych na przepisach prawa, stosunkach prawnych polegajacych
na odplatnym $wiadczeniu ushug (wynajmie pracy). W konsekwencji
niepracownicze formy zatrudnienia muszg posiada¢ swoja podstawe
prawa cywilnego lub prawa publicznego, ewentualnie prawa migdzy-
narodowego. Podstawa taka powinna by¢ inna niz prawo pracy, chociaz
moga by¢ uzupetniajaco stosowane takze przepisy prawa pracy.

W literaturze wyroznia si¢ caly szereg niepracowniczych form od-
ptatnego najmu ustug. W wigkszos$ci przypadkow te specyficzne formy
pracy dotycza waskich grup osob oraz bardzo specyficznych sytuacji.
Katalog takich form pracy nie jest zamknigty i wraz z zmianami prawny-
mi ulega modyfikacjom. Niepracownicze zaangazowanie pracownikow
nalezy podzieli¢ na: cywilnoprawne, administracyjnoprawne, karno-
prawne, quasipracownicze oraz inne nie poddajace si¢ klasyfikacji*.

W tej pierwszej grupie znajduja si¢ takie formy $wiadczenia pracy
jak: $wiadczenie pracy na podstawie umow zlecenia, uméw o dzieto,

3 K. Antondw i in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t. VII; A. Musiata, Anna

Musiata, op. cit.; D. Bak-Grabowska, A. Cierniak-Emerych, M. Florczyk, C. Zajac,
Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy, op. cit.; A. Giedrewicz-
-Niewinska, M. Szablowska-Juckiewicz, A.K. Bielinski, Elastyczne formy zatrud-
nienia i organizacji czasu pracy, op. cit.

Dalej za: K. Antondw 1 in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t.VIL
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Cywilnoprawne Admlrrlgs\:ll::\ecyjnop Karnoprawne Quasipracownicze Inne
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zlecenia wojskowa wigzniow mi¢dzynarodo
wych
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menadzerskie sedziow
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L] Swiadczenie

g = mandatu

posta

Praca
doktorantow

4. Niepracownicze formy pracy

umow agencyjnych, kontraktéw menadzerskich, uméw o $§wiadczenie
ustug, w tym $wiadczenie ustug w ramach pozarolniczej dziatalnosci
gospodarczej. Sg to najbardziej rozpowszechnione formy zatrudnienia
niepracowniczego. Podstawa zaistnienia takich stosunkéw sa umowy
cywilnoprawne.

W przypadku administracyjnoprawnych niepracowniczych form za-
trudnienia podstawa wykonywania pracy (najmu ustug) jest akt norma-
tywny, zazwyczaj ustawa oraz wiadczy akt administracyjny (zazwyczaj
decyzja) normujacy specyficzny stosunek pracy pomigdzy specjalnym
pracownikiem a zaktadem pracy. Do tego typu form zaangazowania
pracownikéw naleza: naukowoprawny stosunek niepracowniczy
w przypadku doktorantow, shuzba zotnierzy, policjantow, sedziow itp.,
zaangazowanie postow lub senatoréw. Osoby zaangazowane na pod-
stawie przepisOw prawa administracyjnego zazwyczaj nie pracuja,
lecz stuza. Podlegaja bardzo specyficznym formom dyscypliny, za$ ich
prawa pracownicze sg ograniczone (np. prawo do strajku).

Karnoprawna forma zaangazowania personelu znajduje swoje zro-
dto w Kodeksie Karnym Wykonawczym i dotyczy zatrudniania wigz-

48



niow*’. Quasipracownicze formy zatrudnienia wyrézniamy ze wzgledu
na inng podstaw¢ prawng niz Kodeks Pracy, lecz zblizony charakter
wykonywanej pracy do stosunku zatrudnienia pracowniczego. Do tej
kategorii niepracowniczych form zatrudnienia nalezy zaliczy¢ najem
pracy na podstawie umowy o staz lub praktyke (absolwencka odptat-
ng) oraz zatrudnienie na podstawie umowy o prace nakltadcza, ktora
znajduje swoje podstawy w art. 303 K. P36, W literaturze zauwaza sig,
ze profesjonalni sportowcy rowniez sg umiejscowieni w specyficznych
ramach zatrudnienia niepracowniczego. Podobna sytuacja ma miej-
sce w przypadku funkcjonariuszy organizacji migdzynarodowych?®’.
Réwniez rolnicy sprzedaja swoje ustugi na specyficznych warunkach
prawnych?3,

Wszystkie niepracownicze formy zatrudnienia wystepuja w Polsce.
Wiekszos¢ z nich jest jednak rzadka. Nie ulega watpliwosci, ze dominuja
w Polsce stosunki cywilnoprawne, zas§ posrod nich umowy zlecenia oraz
umowy o $wiadczenie ustug w ramach jednoosobowej, pozarolniczej
dziatalno$ci gospodarczej (samozatrudnienie). Nalezy si¢ szczegolnie
skoncentrowa¢ wtasnie na tych dwoch formach quasipracy, poniewaz
sg one w niektorych branzach bardziej rozpowszechnione niz kontrakty
pracy. W innych za$ sektorach gospodarki uzupetiajg umowy prawa
pracy i wszelkie inne niepracownicze formy $wiadczenia pracy.

Umowy zlecenia oraz umowy o $wiadczenie ushug s3 umowami pra-
wa cywilnego i sa w catosci normowane w Kodeksie Cywilnym w art.
734 do 751. Zastosowanie tych typow umow jest niezwykle szerokie.
Wiasciwie w kazdym przypadku zawierania umow nienazwanych
nalezy stosowac przepisy o zleceniu. Istotne jest jednak wykorzysty-
wanie tego typu umow w ramach niepracowniczych stosunkow zaan-
gazowania personelu. Warto podkresli¢, ze stosowanie umow zlecen

ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny wykonawczy (Dz. U. z 2019 r. poz.
676 z pdzn. zm.).

M.A. Nycz, Umowa o praktyki absolwenckie i umowa o staz uczniowski — charakter
prawny, ,,Studia Prawnicze” 2020, nr 2(222), s. 71-96.

W. Kilarski, Funkcjonariusze miedzynarodowi— zarys problemu, ,,Zeszyty Naukowe
Dolnoslaskiej Wyzszej Szkoty Przedsigbiorczosci i Techniki w Polkowicach. Studia
z Nauk Spotecznych” 2009, nr 2, s. 91-100.

np. L. Florczak, Umowa o pomocy przy zbiorach — nowa podstawa prawna za-
trudnienia, ,,Przeglad Prawa i Administracji” 2019, nr 3944, s. 21-28.
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w polskich realiach gospodarczych jest bardzo szerokie. W niektorych
branzach ich stosowanie jest nagminne. Stanowig one konkurencj¢ dla
klasycznych i elastycznych form uméw o prace. Stosuja je nie tylko
podmioty prywatne, lecz takze urzedy administracyjne. W ostatnich
latach zyskaty one miano uméw $mieciowych, poniewaz personel
zaangazowany na ich podstawie nie moze liczy¢ wprost na gwarancje
prawa pracy. Umowy cywilnoprawne sg rozpowszechnione posrod
polskich przedsigbiorcow, poniewaz sg tatwe w zawieraniu, nie pod-
legaja drogim w realizacji funkcjom gwarancyjnym prawa pracy oraz
w szczegolnosci pozwalaja omija¢ obowiazki nadzorcze i kontrolne
shuzb panstwowych oraz niektére obowiazki podatkowo-ubezpiecze-
niowe. Nadto zawierajac umowe zlecenie mozna w sposob odpowiedni
i elastyczny unormowac wilasciwie kazda kwestie¢ w ramach swobody
zawierania umow>’.

Teoretycznie strony umowy cywilnoprawnej moga si¢ umowic
na wszystko. Umowa zlecenie jest co do zasady odptatna, lecz wyna-
grodzenia mozna si¢ zrzec (art. 735 K. C.). Strony umowy ponosza
odpowiedzialno$¢ za jej wykonywanie lub nienalezyte wykonanie.
Odpowiedzialno$¢ ma charakter nieograniczony i jest normowana
przez zasady prawa cywilnego. Oznacza to, ze ograniczenia odpowie-
dzialno$ci pracowniczej wynikajace z prawa pracy tutaj nie wystepuja.
Zasady ksztattowane w zawieranych umowach maja charakter norm
dyspozytywnych, wigc strony moga je dowolnie ksztattowaé. To row-
niez sprawia, ze pracownik nie moze liczy¢ na swoja uprzywilejowana
pozycje zgodnie z zasadami prawa pracy. Jezeli jednak zleceniodawca
nie wywigze si¢ wzgledem quasipracownika z umowy np. nie zaptaci
mu wynagrodzenia, to pracownik moze jedynie skorzysta¢ z cywilno-
prawnej drogi dochodzenia roszczen, zazwyczaj sadowej. Droga taka
jest jednak skomplikowana i kosztowna.

Umowy zlecenia uchodza za niekorzystne dla pracownikow i ko-
rzystne dla przedsiebiorcow ze wzgledu na bardzo ograniczone gwa-
rancje pracownicze. Wlasciwie pracownik zaangazowany na takiej
podstawie nie ma zadnych praw wynikajacych z prawa pracy. Ochrona
prawa cywilnego w stosunku do stron uméw cywilnych jest bardzo

¥ Dalej za: K. Antondw i in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t.VII, s. 47-161.
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ograniczona i iluzoryczna. W rzeczywisto$¢ jednak umowy zlecenia
mogg by¢ korzystne dla obu stron stosunku prawnego. W ramach ta-
kich umow strony mogg uksztattowac wigkszo$¢ postanowien wedtug
wlasnego uznania. Nie ograniczajg ich normy prawa pracy. Dodatkowo
ograniczone obowiazki podatkowo-ubezpieczeniowe umozliwiaja lep-
sze ksztaltowane struktury wynagrodzen. W praktyce jednak dominu-
jacy zleceniodawca narzuca stabszemu pracownikowi wlasne warunki.
Dlatego tez korzystniejszym dla pracownika jest zawigzywanie umow
o pracg. Czasami jednak, w przypadku wysokiej klasy specjalistow np.
menadzeréw, oplaca si¢ zawiera¢ umowy cywilnoprawne, poniewaz
strony sg w stanie rzeczywiscie i bardziej korzystnie wynegocjowaé
warunki. W praktyce jednak matych biznesow umowy zlecenia sg
niekorzystne dla pracownikow*.

Umowa o $wiadczenie ushug jest umowa analogiczng do umowy
zlecenia. Zasadniczo wszelkie przepisy prawa cywilnego stosuje si¢
odpowiednio (art. 750 K. C.). W realiach rynku pracy taka forma
umowy jest zawierana pomi¢dzy wiekszym, dominujagcym podmiotem
gospodarczym a drugim stabszym przedsiebiorca, ktory zazwyczaj
prowadzi jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarczg (samozatrudnienie).
Strony negocjuja warunki umowy jak w przypadku umowy zlecenia.
Stabszy, mniejszy przedsi¢biorca takze nie korzysta z zadnych dobro-
dziejstw prawa pracy. W praktyce rynkowej umowa o §$wiadczenie ustug
jest kwalifikowana forma uelastyczniania optymalizacji stosunkow
zatrudnienia w niektérych podmiotach gospodarczych. Zdarza sie,
ze z powodu sytuacji rynkowej jest niezbedne ograniczanie kosztow
podatkowych, ubezpieczeniowych i obstugi. Wowczas dominujace pod-
mioty gospodarcze daza do przerzucenia kosztow i ryzyka Swiadczenia
ustug na mniejsze podmioty. Ci drudzy za$ widza korzysci finansowe
ze $wiadczenia ustug w miejsce §wiadczenia pracy, poniewaz moga
w miar¢ samodzielnie ksztalttowa¢ wielkos¢ obowigzkow publiczno-
prawnych. Z powodu omijania przepisow prawa administracyjnego
realizuje si¢ umowy o $wiadczenie ustug, zmuszajac pracownikéw lub

4 A.Musiata, Anna Musiala, op. cit., s. 223-265; S. Paszkowski, J. Kicinska, Formy
elastycznego zatrudnienia i organizacji czasu pracy w opiniach pracownikow,
,,Roczniki Naukowe Stowarzyszenia Ekonomistow Rolnictwa i Agrobiznesu”
2010,t. 12, nr 5, s. 164-167.
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zleceniobiorcow do rejestrowania wlasnej dziatalno$ci gospodarcze;j.
W praktyce taki mikroprzedsigbiorca wystawia comiesiecznie fakture
o wartosci $wiadczonych przez siebie ustug. Nierzadko taki pseudo-
przedsiebiorca pracuje tak samo jak zwykly pracownik zatrudniony
na umowge o prace, lecz jego sposob rozliczania i koszty sg juz inne*'.

Naduzywanie przez dominujgce podmioty gospodarcze cywil-
noprawnych, niepracowniczych i elastycznych form angazowania
pracownikow jest w Polsce zauwazalne. W niektorych branzach przy-
biera charakter prawdziwej plagi. Niestety, daniny publicznoprawne
sa na tyle wysokie, za$ przepisy praw pracy na tyle ograniczajace sto-
sunki gospodarcze, ze pracodawcy i pracownicy poszukuja dogodnych
form §wiadczenia pracy i funkcjonowania na rynku. W tych branzach,
w ktorych koszty sg wysokie, za$ zarobki niskie niepracownicze for-
my zatrudnienia sg wcigz dominujgce. Nie zmienia to jednak faktu,
ze personel zaangazowany na podstawie takich form, lecz faktycznie
wykonujacy obowiazki wedtug zasad prawa pracy, ma prawo zadaé
uznania istnienia stosunku pracy. Zazwyczaj jednak tego nie robi,
poniewaz przyniostoby to duze koszty i wrogo$¢ pracodawcow. Do-
poki pracownicy i pracodawcy nie zrozumieja, ze spokdj i stabilnos¢
W miejscu pracy jest istotng wartoscia, podatki i sktadki ZUS nie zostang
ograniczone oraz normy prawa pracy nie zostang w peni dostoswane
do warunkow rynkowych, dopoty w Polce niepracownicze i elastyczne
formy zatrudniania beda szeroko stosowane.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ niepracownicze formy angazowania
personelu sg standardem. Wiasciwie to zatrudnianie na podstawie kon-
traktu pracy jest zjawiskiem rzadko spotykanym. W restauracjach czy
smazalniach dominuja umowy zlecenia oraz umowy o $wiadczenie ustug
zawierane pomiedzy przedsigbiorca prowadzacym lokal a jednoosobowy-
mi podmiotami gospodarczymi (samozatrudnienie). W niektorych loka-
lach branzy pojawiaja si¢ takze umowy stazowe i zwigzane z organizacja
praktyk. Jest to jednak zjawisko niszowe. Uczestnicy badania podkreslaja,
ze w wiekszosci zaktadow gastronomicznych ponad potowa personelu

4 K. Antonéw i in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t. V11, s. 298-334; T. Duraj,

Praca na wlasny rachunek a prawo pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2009, nr 11, s. 24-33.
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jest zaangazowana na podstawie umow zlecen oraz umow o Swiadczenie
ustug (samozatrudnienie). Pozostate osoby to ludzie pracujgcy na czar-
no, bez umowy, rodzina prowadzacego lokal lub stazysci i praktykanci,
0s0b zatrudnionych na podstawie umoéw o prace jest co najwyzej 25%.
W lokalach sezonowych w kurortach turystycznych lub najmniejszych
lodziarniach, frytkarniach, nalesnikarniach, matych kawiarniach itd.
nawet 100% personelu jest zaangazowanych na podstawie uméw zlecen
lub pracujg na czarno. Czgsto na podstawie stosunku pracowniczego sg
angazowani jedynie gtéwni kierownicy a takze najwazniejsi kucharze.
Kelnerzy, pomywacze, pomocnicy, dostawcy sa zazwyczaj angazowani
W oparciu o umowy zlecenia lub pracujg na czarno.

Umowy cywilnoprawne dominujg zwyczaje panujace w zaktadach
gastronomicznych. Oznacza to, ze prowadzacy takie podmioty co
do zasady nie przestrzegaja zasad praw pracy, poniewaz wickszos¢
zatogi jest zatrudniona na podstawie form elastycznych. Wywia-
dowani podkre$lajg, ze bardzo tatwo znalez¢ prace w gastronomii.
Witasciwie mozna ja zacza¢ od razu. Czgsto nie podpisuje si¢ zadnej
umowy. Nierzadko pracuje si¢ na czarno, za§ umowe zlecenie dostaje
si¢ dopiero po dtugotrwatych zadaniach. Mozliwo$¢ zawarcia umowy
o prace praktycznie nie istnieje. Najczesciej zawarcie umowy o prace
W migjsce umowy zlecenia jest swoista nagroda. Zlecenia zawierane
w podmiotach tej branzy przybieraja zazwyczaj bardzo ogdlny charakter
,»Z€ wzorca”. Najczeséciej zatrudniajacy stwierdza, ze szczegoty zosta-
ng ustalone ustnie lub w p6zniejszym czasie. Nierzadko w umowach
brakuje nawet wskazania stawki wynagrodzenia oraz wymiaru czasu
pracy. W konsekwencji nierzadko dochodzi do konfliktoéw pomiedzy
zleceniodawcami i quasipracownikami dotyczacymi wysokosci wyna-
grodzenia i czas pracy. W zwigzku z umownymi niedopowiedzeniami
nierzadko prowadzacy lokale gastronomiczne uwazajg si¢ za 0jcoOw,
wrecez ,,bogow” swoich zleceniobiorcow. Skutkuje to lobbingiem, dys-
kryminacja, wyzyskiem poprzez nieplacenie wynagrodzen lub ptacenie
najnizszych stawek a takze nakazywaniem pracownikom pracy bez
odpoczynku prze kilkanascie, kilkadziesigt godzin na dobe.

Rozmoéwcy zapytani jednak, dlaczego nie oczekujg zmiany formy
umowy na umowg¢ o prace podkreslaja, ze umowy zlecenia sg dla nich
korzystne. Dzigki nim ptacg nizsze podatki oraz nizsze sktadki ZUS,
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chociaz wspotczesnie korzysci nie sa juz zbyt duze. Nadto nie musza
si¢ stosowa¢ do zasad prawa pracy, dlatego tez mogg pracowac, ile
chca. W przypadku za$ konfliktu z kierownictwem moga bez ogrodek
porzuci¢ prace i przenies¢ si¢ gdzie indziej. Moga takze pozostawac
na urlopie tyle ile chea, poniewaz zleceniobiorcg i tak za wolny czas
si¢ nie ptaci. Kwestie, ktore powinny by¢ negatywnie postrzegane
przez pracownikow okazujg si¢ atutami stosunkow cywilnoprawnych.
Zatrudniajacym takze zalezy na zmniejszeniu kosztow i ryzyka oraz
na obchodzeniu przepisow prawa administracyjnego i prawa pracy.
Dlatego tez znajduja z quasipracownikami porozumienie. Najczgsciej
duzym polem do jego zawarcia jest wlasnie kwestia czasu wolnego oraz
wynagrodzenia. W zwiazku z duza elastycznoscia cywilnoprawnych
form zatrudnienia tatwo jest przedsiecbiorcom wynagradza¢ quasipra-
cownikom ich ponadnormatywny wktad pracy. Najczesciej odbywa si¢
to w formie nieoficjalnych wyptat premii i nagrod Iub udzielania dodat-
kowych, ptatnych dni wolnych. Elastyczno$¢ form cywilnoprawnych
jest, wigc w toku $wiadczenia ustug korzystna dla obu stron.

Korzysci plynace z takiej formy pracy bywaja jednak iluzoryczne.
Problem powstaje w momencie, kiedy rzeczywiscie szefostwo nie ptaci
wynagrodzenia lub mocno wykorzystuje zleceniobiorcow. Wowczas
trudno jest znalez¢ ochrong ze strony Panstwowej Inspekcji Pracy lub
sadu pracy. Nadto ograniczenia w zakresie ptatnosci sktadek emerytal-
nych skutkuja ograniczeniami emerytury. Brak urlopow, szczeg6lnie
zwigzanych z rodzicielstwem, w przypadku pojawianie si¢ problemu
lub dziecka skutkuje nierzadko rozejsciem si¢ stron stosunkow cywil-
noprawnego i w konsekwencji brakiem gwarancji dla pracownika. Wig-
zanie si¢ wigc stosunkami cywilnoprawnymi na pozor jest korzystne,
lecz w okreslonych sytuacjach bywa niebezpieczne.

Wigkszo$¢ pracujacych w gastronomii studentow 1 innych mtodych
ludzi nie potrzebuje wigzaé si¢ na stale z barem czy restauracja. Dla nich
wazniejsza jest wolnosc¢ i zarobek wykorzystywany najczesciej jedynie
na zachcianki. Dlatego tez preferuja umowy zlecenia. Prowadzacy
za$ lokale gastronomiczne coraz cz¢$¢ wybieraja umowy o pracg niz
umowy zlecenia, poniewaz chcg pozostawiac przy sobie najlepszych
pracownikow. Zauwazaja, ze fluktuacja kadr jest zbyt kosztowna. Juz
dzisiaj w wielkich sieciowych restauracjach coraz wigcej mtodych ludzi



jestangazowana do pracy na podstawie kontraktu pracy. W mniejszych
jednak lokalach gastronomicznych dominacja umow zlecen i umow
o $wiadczenie ushug (samozatrudnienia) jest bardzo widoczna. Nic nie
wskazuje na to, aby miato si¢ to rychto zmieni¢. Nawet rozne elastycz-
ne formy §wiadczenia stosunkow pracy nie powoduja, ze pracownicy
i quasipracodawcy zmieniajg zdanie dotyczace korzysci ptynacych ze
stosowania kontraktow cywilnoprawnych. Niewykluczone, ze zmiana
zajdzie dopiero wowczas, kiedy ustawodawca znacznie ograniczy
naduzywanie zawierania umow cywilnoprawnych.

3.3. Inne formy

Istniejg sytuacje, w ktorych kto$ faktycznie wykonuje prace, lecz
jego aktywno$¢ nie wpisuje si¢ w podziat na pracownicze i niepracow-
nicze formy §wiadczenia pracy. Inne formy wykonywania pracy zazwy-
czaj s3 powigzane z dwoma pozostalymi grupami typow wykonywania
pracy, lecz rownoczes$nie sg od nich istotnie odmienne.

Praca na Praca
czarno wtascicieli

Wspotpraca
cztonkdéw Wolontariat
rodzin

5. Inne formy pracy
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W niektorych sektorach polskiej gospodarki bardzo rozpowszech-
niona jest praca bez umowy, czyli praca na czarno lub w szarej strefie.
Osoba swiadczaca taka prace nie jest zwigzana jakakolwiek formalng
umowa3 z jakimkolwiek podmiotem. Faktycznie jednak wykonuje prace.
Najczesciej takze otrzymuje za nie wynagrodzenie, lecz nieoficjalnie,
pod stotem. Przyktadowo, w branzy gastronomicznej taka forma $wiad-
czenia pracy wystepuje dos¢ czesto w lokalach sezonowych lub jest
uzupehieniem $§wiadczenia pracy na podstawie innego stosunku praw-
nego. Pozornie, wigc praca jest Swiadczona bez formalnej podstawy.
W konsekwencji od wynagrodzenia nie optaca si¢ danin publicznych,
za$ na pracowniku i pracodawcy nie ciaza zadne powinnosci wynikajace
z przepiséw prawa cywilnego lub prawa pracy. W wielu przypadkach
taka forma §wiadczenia pracy jest korzystna dla swiadczacego i obie-
rajgcego pracg. W momencie jednak dojscia do nadzwyczajnych oko-
licznosci np. wypadku przy pracy, wnioskowania o rent¢ lub emeryture,
braku wyptaty wynagrodzenia bardzo trudno jest skorzysta¢ osobom
pracujacym ze swoich uprawnien.

Obiektywnie jednak brak podpisanej umowy nie $wiadczy o jej braku.
Z zewnetrznej perspektywy np. sadu lub PIP-u wykonywanie pracy odpo-
wiadajacej warunkom umowy o pracg lub zlecenia i tak jest §wiadczeniem
pracy w odpowiednim rezimie prawnym. W sytuacji wigc konfliktowej,
kontroli zewnetrznej lub wniosku wykonujacego pracg do sadu o ustalenie
stosunku prawnego i tak okaze si¢, ze 6w praca na czarno jest wykony-
waniem umowy prawa pracy lub umowy cywilnoprawnej. Wowczas
okazuje sie, ze uzyskane korzysci byty jedynie pozorne. Niemniej w wielu
przypadkach do takich sytuacji nigdy nie dochodzi, za$ pracownicy i qu-
asipracodawcy zyskuja na nieoficjalnym $§wiadczeniu pracy®.

4 K. Antondw i in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t. VIL, s. 612-650; J. Fun-

dowicz, K. Lapinski, M. Peterlik, B. Wyznikiewicz, Szara strefa w polskiej gospo-
darce w 2016 roku, Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowa, Warszawa 2016,
s. 6-27; Z. Jacukowicz, Koszt indywidualnych wynagrodzen a szara strefa plac,
,,Polityka Spoteczna” 2006, nr 8, s. 1-5; E. Lazarowicz, Jakie konsekwencje niesie
za sobg praca na czarno?, https://poradnikpracownika.pl/-praca-na-czarno-jakie-
konsekwencje-dla-pracownika-bez-umowy [13 wrzesnia 2021 r.]; P. Mackiewicz,
Praca “na czarno” —wady a moze zalety?, https://www.ta-praca.pl/praca-na-czar-
no-wady-a-moze-zalety/ [13 wrze$nia 2021 r.]; (Nie)warto pracowac na czarno,
https://silverhand.eu/niewarto-pracowac-na-czarno/ [ 13 wrzesnia 2021 r.].
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Nierzadko zdarza si¢ takze, ze w zespole danego przedsigbior-
stwa ,,pracuja” sami przedsiebiorcy prowadzacy dana dziatalnos¢,
cztonkowie zarzadu lub wspolnicy danej spotki oraz osoby z nimi
wspotpracujace. Z punktu widzenia przepisow prawa nie sg to ani
pracownicy, ani zleceniobiorcy. Osoby te nie otrzymuja zewn¢trznego
wynagrodzenia. Wlasciwie sg sami sobie szefami. Nie zmienia to faktu,
ze pracujg i wykonujg obowigzki zazwyczaj tak samo jak inni pracow-
nicy. Rowniez wymaga si¢, aby od ich dochodéw byly odprowadzane
sktadki ubezpieczeniowe oraz podatki. Podlegaja dyscyplinie zaktadu
pracy, musza przestrzega¢ zasad bezpieczenstwa i higieny pracy; sa
kierowani przez gldwnego szefa, ktory ustala im obowigzki, czas
pracy i miejsce pracy. Faktycznie, wigc pracujg w rezimie zblizonym
do rezimu pracowniczego, chociaz z prawnego punktu widzenia nie sg
pracownikami. Szczeg6lnie w matych przedsigbiorstwach rodzinnych
zdarza sig, ze wszystkie osoby pracujace to przedsigbiorca i cztonkowie
jego rodziny. Jest to widoczne w lokalach branzy gastronomicznej*®.

Istniejg takze takie miejsca pracy, w ktorych w ogole nie ma pra-
cownikow zaangazowanych w jakiejkolwiek formie prawnej. Sam
za$ podmiot nie jest przedsi¢biorstwem i nie prowadzi dziatalno$ci
zarobkowej. Jego celem jest praca spoteczna na rzecz dobra publicz-
nego, takze swoich cztonkoéw. Fundacje czy stowarzyszenia niekiedy
takze angazuja w swoje szeregi ludzi niebedacych pracownikami ani
cztonkami ich organ6éw. Cztonkowie stowarzyszen oraz wolontariusze
nierzadko $wiadczg pracg w sposob niecodptatny, aczkolwiek w okre-
slonych sytuacjach nalezy si¢ im szeroki wachlarz Swiadczen. Najmuja
si¢ oni do pracy, lecz pod tytutem darmym. Faktycznie jednak prace
$wiadczg 1 mogg otrzymywac z tego tytutu korzysci materialne np.

K. Antonéw i in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t.VIL, s. 298-334; K. Doro-

ciak, Osoba wspotpracujgca — wszystko co warto wiedziec, https://poradnikprzed-
siebiorcy.pl/-osoba-wspolpracujaca-kim-jest-i-jak-ja-rozliczac [ 13 wrzesnia 2021
r.]; K. Dorociak, Osoba wspétpracujqca a sktadki ZUS i koszty zatrudnienia, https://
poradnikprzedsiebiorcy.pl/-osoba-wspolpracujaca-a-skladki-zus-jak-korzystniej-
zatrudnic-malzonka [13 wrze$nia 2021 r.]; Osoba wspotpracujgca — kim jest i jak
Jja rozliczy¢?, https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-kim-jest-osoba-wspolpracujaca
[13 wrzesnia 2021 r.]; M. Skapski, Osoba wspoilpracujqca przy prowadzeniu dzia-
talnosci gospodarczej w swietle prawa socjalnego, ,,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny
i Socjologiczny” 2000, nr 3, s. 57-72.
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jedzenie, nocleg, zwrot kosztow. Rowniez w barach, kawiarniach czy
stotowkach sg angazowani wolontariusze bedacy kucharzami, czy
kelnerami. Swiadcza oni ushugi czesto bez jakiejkolwiek formalnej
umowy, czasami na mocy porozumienia wolontariackiego. Nie moga
by¢ okre$lani mianem pracownikow. Stosunek umowny przypomina
stosunek cywilnoprawny, ale nieodptatny. Niemniej warto wyrdznic te
forme angazowania personelu, poniewaz w niektorych lokalach branzy
gastronomicznej bywa dos$¢ czgsty**.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ nagminnie spotyka si¢ osoby
pracujace na czarno. Wtasciwie w kazdym barze czy restauracji
czes$¢ personelu w catosci lub czgéci jest zaangazowana do pracy bez
umowy. Nawet osoby, ktore nawigzaly stosunek cywilnoprawny lub
rzadko stosunek pracowniczy, cho¢by cze¢$¢ wynagrodzenia odbieraja
pod stotem. Przyczyny istnienia w gastronomii pracy na czarno sg takie
same jak te zwigzane z naduzywaniem umow zlecen. W tym jednak
przypadku intensyfikacja korzysci 1 strat ptynacych z odstgpienia od
kontraktu pracy jest wicksza. Obie strony takiej nieoficjalnej umowy
moga na co dzien uzyskiwac wigksze korzysci, lecz ryzyko bywa tak-
ze wigksze. Rozmowcy podkreslaja, ze spotkali si¢ z nieuczciwymi
szefami, ktorzy nigdy nie proponowali zaangazowania na podstawie
jakiekolwiek umowy, uwazajac, ze umowa jest forma gratyfikacji dla
dobrego pracownika. Czgsto w takich sytuacjach zdarzaty si¢ przypadki
usuwania pracownikow i niewyptacania im wynagrodzenia. Wywiado-
wani podkreslajg jednak, Zze studentom pracujacych w tej branzy nie
zalezy na podpisywaniu jakiejkolwiek umowy. Dlatego tez godzg si¢
prace na czarno. Mtodym ludziom zalezy na wolnosci i natychmiasto-
wych pienigdzach wyptacanych do reki. Problemy z praca na czarno sa
zwigzane ze starszymi pracownikami, ktorzy mysla o zatoZeniu rodziny,
o emeryturze. Wowczas straty takiej pracy przy¢miewaja korzysci. Taka
sytuacja jest powszechna w branzy gastronomicznej, chociaz z roku
na rok ulega zmniejszeniu. W duzych lokalach, szczegdlnie o charak-
terze korporacyjnym juz zanikta.

# K. Antonéw i in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t.VII, s. 274-298; Za-
trudnienie w sektorze pozarzgdowym, https://publicystyka.ngo.pl/zatrudnienie-w-
-sektorze-pozarzadowym [13 wrzesnia 2021 r.].
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Uczestnicy badania zauwazaja, ze bardzo czesto sami wiasciciele
restauracji i kawiarni oraz cztonkowie ich rodzin pracujg wraz z nimi
na identycznych zasadach. W branzy jest przyjetym, ze czlonkowie
rodziny normalnie pracujg. W niektorych krajach glownie $rodziem-
nomorskich jest tradycja, ze rodzina wspotpracuje przy prowadzeniu
knajpki. Bywa tak rowniez w Polsce, chociaz znacznie rzadziej. Roz-
mowcy podkreslaja, ze szefostwo iich rodziny sa wlasciwie traktowani
jak cztonkowie zespotu. Czgsto pracujac w zespole moga najbardziej
efektywnie sprawowa¢ nadzor nad pracownikami.

Zaangazowanie wolontariuszy do wspoltworzenia lokalu nalezy
do rzadkosci. Jednak to wtasnie uczestnicy badania zauwazyli, ze takie
sytuacje majg miejsce. Dotycza one glownie stowarzyszen pomagaja-
cym ubogim oraz sp6tdzielni socjalnych prowadzacych kawiarnie i ja-
dtodajnie. W najwickszych miastach Polski jak Wroctaw, Warszawa czy
Gdansk wolontariusze ,,pracuja” w niektorych lokalach prowadzonych
przez organizacje pozarzadowe i nie otrzymuja za to wynagrodzenia.
Jest to nowe zjawisko na polskim rynku pracy, lecz nic nie wskazuje
na to, aby miato si¢ szybko rozwinac®.

Zapewne istnieje jeszcze bardzo wiele form $wiadczenia pracy takze
w branzy gastronomicznej. Rynek pracy jest tak bardzo dynamiczny
i elastyczny, ze z roku na rok pojawiaja si¢ nowe sposoby §wiadczenia
pracy, optymalizacji kosztow i racjonalizacji wydatkéw pracowniczych.
Branza gastronomiczna niezwykle szybko dostosowuje si¢ do takich
zmian. Wynika to z duzej fluktuacji kadr oraz stosunkowo niskich
marz. W konsekwencji w barach i restauracjach nalezy tak organizowacé
proces pracy, aby prowadzenie lokalu byto optacalne. Niewykluczone,
ze za dwa lub trzy lata w lokalach zywieniowych zaistnieja nowe, bar-
dziej dynamiczne formy pracy. Na dzien dzisiejszy jednak dominujg
tutaj umowy zlecenia wraz z umowami o §wiadczenie ushug (samoza-
trudnienie) oraz praca na czarno. Dotyczy to wszystkich typow lokali
zywieniowych i wszystkich miejsc w Polsce. Jedynie w kurortach
zauwaza si¢ wicksza intensywnos$¢ wykorzystywania pracy na czarno
ina podstawie form niepracowniczych. W duzych i prestizowych restau-

 np. Klubokawiarnia Pozyteczna, https://klubokawiarniapozyteczna.pl/ [25 lipca

2021 1.]; Klubokawiarnia Zycie jest fajne, https://www.facebook.com/Kluboka-
wiarniaZycieJestFajne/ [25 lipca 2021 r.].
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racjach coraz czgéciej zawiera si¢ wylacznie umowy o prace. Wiasnie
taki trend daje si¢ nieSmiato zaobserwowa¢ w tym segmencie rynku.
Duzo jednak czasu minie zanim w branzy gastronomicznej wszelkie
reguly prawa pracy beda calkowicie przestrzegane.
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4. Zakonczenie pracy

Rozpoczynajac prace oczekujemy, ze bedzie ona statym elementem
naszego zycia. Decydujac si¢ dotaczy¢ do ,, pracowniczej rodziny”
nie spodziewamy sig¢, ze nasz zwigzek z pracg moze si¢ kiedykolwiek
rozpas¢, rozwigzac, zanikng¢. Chcieliby$my, aby nasze $rodowisko
pracy bylo przyjazne, bezpieczne, dawalo zabezpieczenie socjalne
i finansowe, towarzysze pracy i kierownictwo byto lojalne, oddane,
przyjazne oraz przepisy prawa byly przestrzegane. Bez wzgledu na po-
wod podejmowania pracy, wysoko$¢ zarobkow lub formeg prawng nie
chcemy rozstawac si¢ z miejscem zatrudnienia, odchodzi¢ z pracy, czy
zmienia¢ jej na inng.

Niekiedy przychodzi jednak moment rozstania z miejscem pracy.
Przyczyn odejscia z pracy jest wiele. Czasami sg to kwestie zewnetrz-
ne pojawiajace si¢ poza miejscem pracy np. nowe regulacje prawne;
czasami sytuacje zalezne od pracodawcy np. jego likwidacja, redukcje,
nieprzestrzeganie prawa lub po prostu brak woli zatrudniania pracow-
nika; czasami za$§ przyczyna pojawia si¢ w nas jak np. che¢ zmiany
srodowiska zycia, choroba, wadliwe wykonywanie pracy, niedostoso-
wanie. Zazwyczaj jednak na rozejscie si¢ z miejscem pracy wplywa
wiele réznych czynnikow. Odejécie z pracy ma przede wszystkim
charakter socjologiczny, lecz takze psychiczny i gospodarczy oraz
oczywiscie prawny*®.

Rozejscie si¢ osoby pracujacej z miejscem pracy zazwyczaj przy-
biera charakter czynnos$ci prawnej. Co do zasady jest odwrotnoscia
czynnos$ci nawigzania stosunku prawnego pomigdzy najmujacym
si¢ do pracy a odbierajacym pracg. Stad tez postanowienia stojace
u podstaw nawigzania stosunku prawnego muszg zosta¢ uchylone lub

% J. Cewinska, Odejscia z pracy w kontekscie zréznicowania pracownikow, ,,Prace

Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” 2018, nr 511, s. 65-70;
A. Dolot, Przyczyny odchodzenia pracownikow z organizacji, ,,Zeszyty Nauko-
we Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie” 2018, t. 977, nr 5, s. 130-140;
P. Krzyszkowska, Zwolnienia pracownikow jako nieuchronny proces zachodzgcy
w dziatalnosci kazdej organizacji, ,,Zeszyty Naukowe. Organizacja i Zarzadzanie
/ Politechnika Slqska” 2015, nr 82, s. 102-105.
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zmienione, w catosci lub czgsci. Taka sytuacja moze dotyczy¢ catosci
stosunku prawnego i bedzie prowadzita do jego petnego unicestwienia
lub moze dotyczy¢ jego czesci. W tym drugim przypadku moze wiazaé
si¢ np. z ograniczeniem lub wydtuzeniem czasu pracy, zmianami wyso-
ko$ci wynagrodzenia, wprowadzeniem lub uchyleniem dodatkowych
klauzul itd.

Rozejscie si¢ pracujacego z dajacym prace przyjmuje rozne formy.
Sa one zalezne od konwencji danego stosunku prawnego. W niektorych
przypadkach jak np. w przypadku stosunku pracowniczego (umowy
0 prace) rozejscie si¢ pracownika z pracodawca ma forme silnie kon-
wencjonalng i jest doktadnie normowane w przepisach prawa pracy.
W przypadku uméw cywilnoprawnych rozejscie si¢ stron umowy
zlecenia lub umowy o §wiadczenie ushug przybiera juz znacznie mniej
sformalizowany charakter, lecz strony moga swobodnie zastrzec dowol-
ng forme i skutki zniweczenia stosunku prawnego. W przypadku jed-
nak pracy na czarno, $wiadczenia pracy spotecznej jako wolontariusz,
praktyk absolwenckich, czy wspolpracy (pomocy) przy prowadzeniu
przedsigbiorstwa formy rozejscia si¢ z drugg strong sa bardzo swobodne,
niekiedy przyjmuja po prostu forme¢ porzucenia obowigzkéw i to bez
zadnych wymiernych negatywnych konsekwencji.

W przypadku pracowniczych form zatrudniania zakonczenie stosun-
ku pracowniczego moze nastgpic¢ na skutek umowy niweczacej stosunek
zatrudnienia (porozumienie stron), na skutek wygasnigcia stosunku
pracy w zwigzku z uptywem okresu, na ktory umowa czasowa zostata
zawarta lub w Scisle okreslonych prawem pracy sytuacjach, a takze
na skutek jednostronnego o$§wiadczenia pracownika lub pracodawcy
(za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia); stosunek zatrudnienia
moze ulec takze istotnemu przeobrazeniu np. na skutek wypowiedze-
nia zmieniajacego.

Inne formy zatrudnienia niepracowniczego oparte na modelu cy-
wilnoprawnym jak np. umowa zlecenia i umowa o $wiadczenie ustug
ulegajg zniweczeniu zazwyczaj w sposob mniej sformalizowany. Pod-
stawg jest tutaj zawsze wola stron. Zniweczenie stosunku prawnego
opartego o umowe zlecenia lub o $wiadczenie ustug moze nastapi¢
na skutek: wygasnigcia umowy, wypowiedzenia umowy, rozwigzania
(modyfikacji) umowy lub odstgpienia od umowy.
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Umowa zlecenia wygasa, jezeli osiggnigto jej cel np. wykonano
dany przedmiot albo wykonywano prac¢ w zakreslonym terminie. Jest
to typowe zjawisko w przypadku tego typu umow. Jezeli, wigc umowa
o wykonanie zlecenia roznoszenia ulotek byta zawarta np. na okres 7
dni lub na rozniesienie 100 ulotek to po prostu wygasnie po osiggnieciu
tego celu. Jezeli jednak strony uznaja, ze realizacja umowy powinna
nastgpi¢ w innym terminie, formie, w innych okoliczno$ciach z odmien-
nym wynagrodzeniem itd. to moga zawrze¢ nowa umowe modyfikujaca
ta poprzednig. Zasadniczo kazde postanowienie zalezy od nich. Moga
takze zawrze¢ nowa umowe powodujaca rozwigzanie poprzedniej
umowy i tym samym zniweczenie stosunku prawnego. Mamy wtedy
do czynienia z porozumieniem stron*’.

Umowa o pracg

* Porozumienie stron

* Wygasniecie

* Wypowiedzenie

* Bez wypowiedzenia (dyscyplinarne)

Umowy cywilnoprawne

* Porozumienie stron
» Wygas$nigcie

* Wypowiedzenie

» Odstapienie

Inne

* Porozumienie stron
* Wygasnigcie

* Porzucenie pracy

* Wyrzucenie z pracy

6. Formy prawne zniweczenia stosunkow osobowych

47 K. Kruczalak, Rozwigzanie umownego stosunku zobowigzaniowego na mocy wza-
jemnego porozumienia stron w prawie cywilnym, ,,Palestra” 1975, t. 19, nr 9(213),
s. 69-78.
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Wypowiedzenie umowy cywilnoprawnej jest czynnoscia jedno-
stronng. Zasadniczo do wypowiedzenia dochodzi, jezeli ktorakolwiek
ze stron uwaza, ze ta druga realizuje zlecenie niezgodnie z umowg. Co
istotne jednak, wypowiedzenie moze nastgpi¢ z waznych przyczyni to
pod zaostrzonym rygorem odpowiedzialnosci odszkodowawczej (art.
746 K. C.). Prawo cywilne umozliwia takze odstgpienie od kazdej umo-
wy (art. 395 K. C), lecz wylacznie wowczas, kiedy takie uprawnienie
wynika z przepisow prawa lub zostato wyraznie zastrzezone w umowie.
W przypadku odstgpienia umowe¢ uwaza si¢ za niezawarta, za$ strony
zwracajg sobie wszystkie uzyskane i wydane $wiadczenia. W przypadku
umow zlecen klauzula odstgpienia musi zosta¢ zawarta w umowie, po-
niewaz przepisy prawa nie przewiduja takiej mozliwosci. Co do zasady
jednak, taka klauzula jest niekorzystna dla obu stron umowy*.

W przypadku niweczenia niepracowniczego stosunku zatrudnienia
opartego na umowach cywilnoprawych obie strony umowy ponosza
specjalne ryzyko, poniewaz moga dochodzi¢ od siebie szeroko pojetych
odszkodowan zarowno zwigzanych z przebiegiem samej umowy jak tez
forma i powodem jej unicestwienia. Szczegdlnie w przypadku porzucenia
pracy przez zleceniobiorce mozna domniemywac, ze zleceniodawca np.
szef lokalu gastronomicznego moze chcie¢ dochodzi¢ odszkodowan od
krngbrnego bytego juz pracownika. Samo porzucenie pracy jest zdarze-
niem prawym, czynnoscig faktyczng, ktora wlasciwie niweczy stosunek
cywilnoprawny, poniewaz wynika z niego, ze jedna ze stron nie ma juz
woli wigzania si¢ umowa. Wydaje¢ sie, ze w przypadku porzucenia re-
alizacji umowy zlecenia dochodzi do konkludentnego wypowiedzenia
tylko z niezachowaniem wiasciwej formy (patrz art. 60 K. C.)*. W takim,
wigc przypadku odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza bedzie zaostrzona.

W przypadku pracy na czarno, w szarej strefie forma zniweczenia
stosunku prawnego teoretycznie powinna by¢ dostosowana do obiek-
tywnie istniejgcego stosunku umownego. Jesli z podejmowanych
czynnosci wynika, Ze praca na czarno w rzeczywistosci jest stosunkiem

# J. Ciszewski i in., Kodeks cywilny: komentarz, Wolters Kluwer, Warszawa 2019,

art. 395; 1. Nowacka, M. Rotkiewicz, Umowy cywilnoprawne jako formy zatrud-
nienia: umowa zlecenia, umowa o dzieto, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa
2016, s. 49—-63.

A. Kraszewski, Dorozumiane rozwigzanie rowniez jest mozliwe, https://gessel.pl/
publikacje/dorozumiane-rozwiazanie-rowniez-jest-mozliwe/ [ 15 wrze$nia 2021 r.].
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pracowniczych to unicestwienie takiego stosunku powinno nastepowac
w formie przewidzianej w prawie pracy. W rzeczywistosci jednak praca
na czarno pozostaje praca nieoficjalng od momentu porozumieniami
pomiedzy stronami do ich rozejscia si¢. Dlatego tez wszelkie czynnosci
nie sa sformalizowane. W praktyce gospodarczej rozejscie si¢ stron
takiego stosunku prawnego nastgpuje za porozumieniem stron lub
poprzez porzucenie pracy. Niemniej z empirycznego punktu widzenia
nie sg to te same instytucje, ktore dotycza stosunkéw cywilnoprawnych
lub stosunkow pracowniczych.

4.1. Porozumienie stron

Rozejscie si¢ pracownika i pracodawcy zazwyczaj nie wynika
z negatywnych zjawisk zachodzacych w miejscu pracy, pejoratywnej
woli kierownictwa czy przepisOw prawa. Po prostu zycie si¢ zmie-
nia i zar6wno prowadzacy biznes jak i1 osoby zatrudnione mogg nie
chcie¢ juz wspotpracowac. Najlepszym sposobem na rozstanie si¢ jest
wzajemne porozumienie dotyczace sposobu, terminu, formy i innych
warunkow rozwigzania wspolnego zwigzku. Takie porozumienie jest
umowa pomiedzy stronami i jest okreslane rozwigzaniem stosunku
umownego za porozumieniem stron.

Porozumienie stron jest nazywane pokojowym sposobem na roz-
wigzanie stosunku umownego. W przypadku porozumienia obie strony
muszg zgodnie 1 rowno ustali¢ warunki rozejscia si¢. Nie zmienia to
faktu, ze czgsto w przypadku takiego rozwigzania to jedna ze stron ofe-
ruje zawarcie pokojowego porozumienia i prezentuje warunki drugie;j.

Rozwigzanie stosunku umownego w formie porozumienia stron
nastepuje w drodze umowy. Zasadniczo jest to umowa odwrotna
w stosunku do nawigzania stosunku prawnego. Dlatego tez powinna
zawierac gros jej postanowien. Najwazniejszym z nich jest oczywiscie
zgodne oswiadczenie stron o rozwigzaniu relacji. Inne elementy sa
fakultatywne i zaleza od szczegotowej formy umowy oraz zawartych
wezesniej klauzul (art. 77 K. C.). Zasadniczo porozumienie stron
moze by¢ zawarte w przypadku wszystkich typoéw umow o prace oraz
cywilnoprawnych niepracowniczych form zatrudnienia. W przypadku
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pozostalych form zatrudnienia niepracowniczego zasadniczo takiego
porozumienia nie mozna zawrze¢, poniewaz stosunek zatrudnienia jest
wtorny wzgledem aktu jednostronnego np. decyzji. Jest, wiec w duzej
mierze zalezny od woli tylko jednej strony*.

W przypadku niepracowniczych form zatrudnienia opartych na pod-
stawach cywilnoprawnych, czyli glownie umoéw zlecenia i umow
o swiadczenie ustug przez przedsiebiorce na rzecz dominujacego
przedsigbiorcy (samozatrudnienie), porozumienie stron jest zawsze
dopuszczalne i jest preferowang forma rozwigzania stosunku zatrud-
nienia niepracowniczego. Porozumienie przybiera form¢ kontrumowy
wzgledem ,,umowy zatrudnieniowej”. Najczgsciej jest negocjowane
przez obie strony, chociaz zdarzaja si¢ takze sytuacje ofertowego
rozwigzania takiego stosunku. Zazwyczaj ta druga forma zachodzi
wowczas, kiedy jedna ze stron umowy z roznych powodoéw bardzo
nie chce juz wspotpracowac. Istnieje jednak odpowiednia atmosfera
do zawarcia porozumienia, nie za§ wypowiadania umowy. Bardzo cze-
sto tres¢ takiego porozumienia ogranicza si¢ do o$wiadczen woli stron
odnosnie rozwigzania stosunku umownego, oznaczenia terminu rozej-
$cia si¢ 1 okreslenia warunkow finansowych. Czasami jednak w takich
porozumieniach znajduja si¢ bardziej rozbudowane postanowienia np.
dotyczace zakazu konkurencji, zwrotu naktadow np. szkoleniowych,
rozliczenia si¢ z materiatdw powierzonych, zachowania poufnosci.

W przypadku podejmowania pracy w szarej strefie, pracy spotecznej
jako wolontariusz lub cztonek stowarzyszenia oraz wspotpracy jako czto-
nek rodziny wlasciwie porozumienie stron jest jedyna forma zniweczenia
stosunku umownego. Nie istnieje inna prawnie okreslona forma. Rowniez
z empirycznego punktu widzenia trudno byloby sobie wyobrazi¢, aby
cztonek rodziny lub pracownik pracujacych na czarno wypowiadat jakis
niedookres$lony stosunek umowny. Rozejscie si¢ w takich sytuacjach
zawsze jest wynikiem porozumienia, ktore moze przybiera¢ nawet gwat-
towng forme porzucenia pracy, lecz zawsze jest forma porozumienia.
Oczywistym jest jednak, Ze pracownicy pracujacy na czarno raczej nie
dochowuja jakiejkolwiek formy porozumienia, poniewaz angazu nie
zawarto w formalnej formie. Teoretycznie jednak zniweczenie nieformal-
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J. Ciszewski i in., Kodeks cywilny, op. cit., art. 77 K.C.
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nego stosunku umownego powinno nastgpowac¢ w formach przyjetych
dla stanu obiektywnego nie opinii stron. Nawet jednak przyjmujac takie
rozwigzanie porozumienie stron bedzie zawsze dopuszczalne.

W przypadku zatrudnienia pracowniczego (umowy o prace) sytuacja
wyglada podobnie jak w przypadku kontraktow cywilnoprawnych.
Tutaj jednak Kodeks Pracy wyraznie wskazuje w art. 30, ze porozu-
mienie stron jest jedng z form rozwigzania stosunku pracy. Wydaje
si¢, ze prawo pracy takze preferencyjnie traktuje t¢ forme rozejscia
si¢ pracownika z pracodawca. Wszystkie czynno$ci przebiegajg tak
samo jak w przypadku umow cywilnoprawnych. Porozumienie tutaj
jednak powinno by¢ zawarte na pismie, jezeli takg forme¢ przyjela
umowa o pracg. Jezeli jednak strony takiego porozumienia okresla,
ze rozwigzanie stosunku umownego nastapi w przysztosci to do tego
momentu pracownik bedzie mogt korzysta¢ ze wszystkich uprawnien
pracowniczych oraz bedzie podlegat rezimowi pracy, aczkolwiek strony
mogg si¢ porozumie¢ odnosnie zwolnienia pracownika z obowiagzku
$wiadczenia pracy (art. 36> K. P.)*".

Zasadniczo w porozumieniu strony moga zawrze¢ kazde postanowie-
nia, lecz niesprzeczne z zasadami prawa pracy, ktore bytyby niewazne.
Rozwigzanie umowy o pracg za porozumieniem stron pozbawia pracow-
nikow §rodkow ochrony przewidzianych dla innych form zniweczenia
stosunku pracy. Wola stron porozumienia jest istotniejsza niz ochronne
przepisy prawa pracy. Stad uznaje si¢, ze pracownik nie moze odwotac
si¢ do sadu pracy od takiej formy rozwigzania stosunku pracy, ponie-
waz sam si¢ na nig zgodzit. Oczywiscie, w przypadku wystgpienia wad
o$wiadczenia jednej ze stron mozna uchyli¢ si¢ od skutkéw takiego
porozumienia, lecz nawet w takim przypadku nie mozna zada¢ ochrony
ze strony sgdu pracy>.

St K.W. Baran, System prawa pracy. Indywidualne prawo pracy, czes¢ ogdlna, op. cit.,

t.2, s. 520-532; M. Lewandowicz-Machnikowska, Rozwigzanie umowy o prace
za porozumieniem stron, ,Monitor Prawa Pracy” 2008, nr 7; Rozwigzanie umowy
o prace w drodze porozumienia stron, ,Monitor Prawa Pracy” 2010, nr 2; Rozwigzanie
umowy o prace za porozumieniem stron, ,,Monitor Prawa Pracy” 2008, nr 10.

K. Bomba, Podstep w stosunkach pracy, ,,Journal of Modern Science” 2018, t.
28, nr 1, s. 195-216; D. Przewlocka, Odpowiednie stosowanie przepisow kodeksu
cywilnego o wadach oswiadczen woli do stron stosunku pracy, ,,Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne” 2017, nr 4, s. 27-33.
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W stosunkach pracowniczych rozwigzanie umowy o prace za po-
rozumieniem stron wystepuje czesto. Nie zawsze jednak jest to praw-
dziwie zgodne porozumienie. Zdarza sig, ze jedna ze stron stosunku
pracy chce jednostronnie wypowiedzie¢ umowe o prace lub zniweczy¢
ja bez wypowiedzenia. Udaje si¢ jednak wynegocjowac kompromisowe
rozwigzanie dla wspdlnego, wyzszego dobra. Przyktadem takiej sytuacji
sa specyficzne formy zwolnienia pracownikow z przyczyn nieleza-
cych po stronie pracownikow zarowno w wersji zwolnien grupowych
jak 1 indywidualnych. Jezeli zajda odpowiednie przyczyny i zostang
spetnione warunki okre$lone w ustawie to pracodawca moze zawrze¢
z pracownikami lub reprezentujacymi ich zwigzkami zawodowymi
porozumienie indywidualne lub grupowe (porozumienie w sprawie
zwolnien grupowych) okreslajace zasady zniweczenia stosunku pracy.
Najbardziej widoczng konsekwencja jest wyptata odpraw okreslonych
w porozumieniu. Taka forma rozejsécia si¢ pojedynczego pracownika
lub grupy pracownikow z pracodawca ma za zadanie chroni¢ pracow-
nikow, rynek pracy oraz powstrzymaé¢ pracownikow od szkodzenia
pracodawcom w ramach akcji strajkowej*>.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ rozwigzanie stosunkéw umownych
za porozumieniem stron jest najczestsza forma zakanczania wspotpracy.
Rzadko kiedy przybiera sformalizowang, pisemng forme¢. W zwigzku
z tym, ze cywilnoprawne formy podejmowania pracy dominuja, to takze
rozwigzywanie stosunkow pracowniczych przybiera forme¢ zblizong
do cywilnoprawne;.

Jezeli pracownik (zleceniobiorca) chce odej$¢ z pracy to informuje
o tym kierownictwo. Zawsze nastgpuje to w miejscu pracy w formie
ustnej. Jezeli szef uwaza pracownika za wartoSciowego i potrzebnego
to wowczas nastepuja negocjacje. Nierzadko w ich toku okazuje sie,
ze po ustaleniu zmiany wysoko$ci wynagrodzenia, czasu pracy lub
zmianie formy umowy (najczesciej z pracy na czarno na zlecenie lub
zlecenie na umowg¢ o pracg) pracownik cofa swoja oferte umownego

% K.W. Baran i in., System prawa pracy. Zbiorowe prawo pracy, Wolters Kluwer,

Warszawa 2014, s. 1014—1020, 1038—-1049; ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szcze-
gblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow (Dz. U. z 2018 r. poz. 1969 z pézn. zm.).
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rozwigzania stosunku prawnego. Jezeli strony nie porozumigjg si¢ to
wyznaczajg konkretny dzien rozwigzania umowy. Do tego czasu $wiad-
czg ustugi jak dotychczas. Jezeli jednak kierownictwo nie uwaza pra-
cownika za potrzebnego to nierzadko zgadza si¢ na rozwigzania umowy
za porozumieniem, nawet ze skutkiem natychmiastowym. Czesto wrecz
poleca natychmiast odejs¢ takiemu pracownikowi lub zleceniobiorcy.
Jezeli jednak to pracodawca (zleceniodawca) chce rozwigzaé
stosunek prawny z pracownikiem to nierzadko przybiera to bardziej
burzliwg forme. W takich sytuacjach zazwyczaj szef uwaza, ze dany
cztonek personelu postapit niewtasciwie. Oczekuje odejscia z pracy. Nie
chce tego robi¢ w sposob zgodny z przepisami prawa, czyli udziela¢
pracownikowi wypowiedzenia, ani tez wyrzucac pracownik w sposob
nagly i agresywny. Wowczas przedstawia pracownikowi ,,oferte nie
do odrzucenia”: jezeli nie zawrzemy porozumienia to wowczas cig
wyrzuce na zbity pysk albo zawiadomie Policje, albo nie dam ci zy¢.
Powodem takich reakcji sa zazwyczaj: niewielka kradziez dokonana
przez pracownika, brak sympatii szefa do pracownika, opinia o niedo-
stosowaniu si¢ pracownika do miejsca pracy lub zgdania pracownika
przestrzegania prawa przez pracodawce (zleceniodawce). Sytuacje
takie majg miejsce rowniez w druga strong, kiedy pracownik zauwaza,
ze pracodawca postgpuje niezgodnie z prawem np. nie dochowuje zasad
BHP, nie wyptaca wynagrodzenia lub wyraznie zmusza pracownika
do pracy ponad ustalone ramy czasowe. W takich przypadkach po-
rozumienie stron jest formg wzajemnego kompromisu, szachowania
si¢ stron. W przypadku innej formy zniweczenia stosunku umownego
istnialoby ryzyko, ze druga ze stron skorzysta ze swoich uprawnien.
W przypadku pracownikdéw pracujacych na czarno, $wiadczacych
ustugi w ramach samozatrudnienia oraz studentow i pracownikow
sezonowych porozumienia stron s w branzy gastronomicznej krotkie,
szybkie i natychmiastowe. Strony ustalaja, ze za dzien lub dwa nie beda
juz wspotpracowaé. Zadna forma pisemna czy rozbudowane klauzule
nie sg potrzebne. Nawet w przypadku zatrudnienia pracowniczego
porozumienie stron czgsto nie przybiera formy pisemnej. Po prostu
dzisiaj byta w pracy dana osoby, za$ jutro juz jej nie ma. Ani pra-
cownicy, ani pracodawcy (zleceniodawcy) nie maja czasu, ani ochoty
za konstruowanie formalnych dokumentow, co czgsto bywa problemem
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glownie dla bytych pracownikow poszukujacych nowej pracy. W branzy
gastronomicznej liczy si¢ elastyczno$¢ i dynamika pracy. Dlatego tez
porozumienia stron sg najczgstsza formg niweczenia stosunkow praw-
nych. Przybieraja jednak mato sformalizowany charakter.

4.2. Ustanie relacji (wygasniecie)

Wygasniecie umowy zawiazanej w celu $wiadczenia pracy jest
sytuacjg zasadniczo niezalezng od woli stron. Na skutek zewnetrznego
zdarzenia lub na mocy przepiséw prawa dochodzi do sytuacji, w ktorej
umowa nie moze by¢ juz wykonywana. Po wygasnigciu strony nie
$wiadcza wobec siebie i nie majg wobec siebie juz zadnych powinnosci.
Umowa jest uznana za zakonczong z dobrym skutkiem. Sytuacja taka ma
miejsce w przypadku pracowniczych i niepracowniczych (elastycznych)
form $§wiadczenia pracy oraz w przypadku wszystkich innych umoéw.
Mozliwo$¢ wygasnigcia niepracowniczych form zatrudnienia dotyczy
takze form administracyjnoprawnych, penalnoprawnych i mi¢dzyna-
rodowoprawnych’,

Podstawowym powodem wygasnigcia stosunku prawnego jest
ziszczenie si¢ sytuacji okreslajacej istote, cel danej umowy. Jezeli cel
umowy dojdzie do skutku to jej realizacji nie bgdzie miata juz sensu,
umowa wygasnie. W przypadku umow o prace taka forma zniweczenia
stosunku umownego zostata wyraznie wskazana w art. 30 K. P. Obecnie
jednak Ustawodawca zakreslil, ze do wygasnigcia dochodzi jedynie
woweczas, kiedy uptynie czas na jaki umowa zostata zawarta. Oznacza
to, Ze terminowe umowy o prac¢ na czas okreslony po prostu wyga-
saja w momencie zapadnigcia okreslonego terminu. Podobna sytuacja
ma miejsce w przypadku umoéw zawieranych na okres probny. Wraz
Z przeminig¢ciem okresu proby umowa wygasa.

We wszystkich stosunkach prawnych dotyczacych pracy podsta-
wowym powodem wygasnigcia stosunku prawnego jest $mier¢ jednej
ze stron umowy. Jezeli osoba wykonujaca prace, bedaca zatrudniona
na podstawie jakiejkolwiek umowy, umiera to istniejgcy stosunek

% K. Baran, Z. Goral, Pragmatyki pracownicze, Wolters Kluwer, Warszawa 2021.
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prawny wygasa. Rowniez do takiej sytuacji dojdzie, jezeli pracownik,
zleceniobiorca, pracujacy na czarno, czy wolontariusz utracg zdolnos¢
do czynnosci prawnych wskutek ubezwtasnowolnienia catkowitego.
Woweczas nie moga uczestniczy¢ w zadnych stosunkach prawnych. Tym
samym nie mogg by¢ stronami jakiegokolwiek stosunku pracowniczego
lub niepracowniczego. Jezeli ustugi byly swiadczone przez podmiot
gospodarczy na rzecz innego podmiotu (umowa o $wiadczenie ustug)
to umowa rowniez wygasnie, jezeli ten podmiot utracit podmiotowos¢
prawna np. wskutek likwidacji. Z prawnego punktu widzenia ,,zmart”.
Ewentualne roszczenia zwigzane z bylym juz stosunkiem prawnym
oczywiscie sg dziedziczone przez spadkobiercow na zasadach og6lnych.
Wyjatek jest ustanowiony dla pracowniczych stosunkéw zatrudniania
w art. 63' K. P. Wskazano tam, Ze osoby uprawnione do renty rodzinnej
sg uprawnione do wszelkich pozytkow ze stosunku pracy zmartego
pracownika. Dopiero w przypadku ich braku takie prawa majgtkowe
wchodzg do masy spadku®.

W przypadku jednak, kiedy dochodzi do smierci strony korzystajacej
z pracy np. pracodawcy czy zleceniodawcy sytuacja jest juz znacznie
bardziej zréznicowana. W przypadku umow opartych na stosunkach
cywilnoprawnych — zlecenia nie wygasaja na skutek §mierci, likwidacji
lub ubezwtasnowolnienia zleceniodawcy (art. 747 K. C.). Zasada ta ma
na celu ochrong przedmiotu zlecenia oraz ewentualnych nastgpcow
prawnych zleceniodawcy np. spadkobiercow. W takim wypadku to
na zleceniobiorcy cigzy obowigzek dalszego $wiadczenia w taki sposob,
aby z braku $wiadczenia nie wynikneta szkoda. Obowigzek taki wygasa
w momencie dojécia do skutku nastepstwa prawnego i stosownego
utozenia si¢ ze spadkobiercami.

W prawie pracy zachodzg podobne reguty, lecz ich istotnos$¢ jest
odwrotna. Zasada w przepisach prawa pracy jest, ze jezeli pracodawca
umrze lub zostanie zlikwidowany to stosunek pracy wygasa. W takim
jednak przypadku pracownik ma prawo do odszkodowania rownego

3 E. Hofmanska, Konsekwencje prawne Smierci pracownika, Wolters Kluwer, War-

szawa 2000, s. 57-142.

E. Gniewek i in., Kodeks cywilny: komentarz, Wydawnictwo C. H. Beck, Warszawa
2019, s.vv. 747-749; 1. Nowacka, M. Rotkiewicz, Umowy cywilnoprawne jako
formy zatrudnienia, op. cit., s. 55-56.
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wynagrodzeniu za okres wypowiedzenia. Jest to realizacja funkcji
ochronnej prawa pracy. Jezeli jednak podmiot zatrudniajgcy zostanie
przejety przez inne przedsigbiorstwo lub zostanie ustanowiony zarzad
sukcesyjny to zasadniczo stosunek pracy nie wygasnie. Prawo pracy
wprowadza podobny sposob postepowania jak w prawie cywilnym.
Jezeli pracownik zostaje przejety przez nowego pracodawce to stosunek
istnieje nadal, lecz z mocy prawa jest zawigzywany z nowym praco-
dawcg (art. 23'K. P.). Jezeli zostaje ustanowiony zarzad sukcesyjny to
zastosowanie znajduja specyficzne regulacje okreslone w art. 63> K. P.,
lecz zasadniczo powstaje swoisty tymczasowy stosunek pracy, ktorego
ramy sg okreslane przez zarzadcg sukcesyjnego. Dopiero w momencie
ustgpienia zarzadu sukcesyjnego stosunek pracy wygasnie lub w miejsce
zmartego (zlikwidowanego) pracodawcy wstapi sukcesor.

Stosunek prawny zwigzany ze $wiadczeniem pracy wygasa takze
w momencie ziszczenia si¢ zdarzen doktadnie okre$lonych w przepi-
sach prawa. W przypadku umow zlecen, umow o $wiadczenie ustug
lub innych uméw o cywilnoprawnym pochodzeniu nie istniejg przepisy
prawa, ktore wskazywatyby na sytuacje wygasniecia stosunku praw-

Smieré Smieré Likwidacja
pracownika pracodawcy pracodawcy
;Jaejdjls Tymczasowe Akt prawny
q aresztowanie (np. decyzja)

sukcesyjnego
Ustanie
cztfonkostwa w
spotdzielni

7. Gtéwne powody wygasnigcia stosunkow zwigzanych z praca
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nego. Jednak strony moga w umowach zawrze¢ odpowiednie klauzule
okreslajac w jakich sytuacjach umowy wygasna. W przypadku prawa
pracy stosunek pracy wygasnie takze w przypadku stosowania tymcza-
sowego aresztowania prze okres nie krotszy niz 3 miesigce (art. 66 K.
P.), za§ w przypadku spotdzielczej umowy o prace na skutek ustania
cztonkostwa w spotdzielni (art. 186 Prawa spotdzielczego)®.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ bardzo trudno jest odroznic sytuacje
wygasnigcia stosunku prawnego z rozwigzaniem stosunku umownego
na mocy porozumienia stron. Nie przywigzuje si¢ tutaj wigkszej wagi
do formalnosci, za§ pracownicy 1 kierownictwo posiadaja zbyt ogra-
niczone kompetencje prawnicze dla dokonywania takich rozroznien.
Osoby uczestniczace w badaniu nie potrafia zaobserwowac réznych
form niweczenia stosunkéw pracowniczych i niepracowniczych w swo-
ich miejscach pracy. Rozpoznajg tylko porozumienie stron oraz nagte
zwolnienie z pracy (wyrzucenie). Trudno jest okresli¢, czy dochodzi
w podmiotach tej branzy do specyficznych form wygasnigcia stosun-
kow prawnych.

Z pewnoscig sytuacje dotyczace wygasniecia stosunkow prawnych
na skutek zaistnienia zarzadu sukcesyjnego, przejscia pracownikow
do innego pracodawcy, tymczasowego aresztowania i wystgpienia ze
spotdzielni zachodza bardzo rzadko z racji ich nowosci, wysokiego
stopnia skomplikowania lub po prostu rzadkosci. Rozméwcy nie za-
uwazyli, aby ktorakolwiek z tych szczegdlnych sytuacji zaszta w ich
miejscach pracy. Rowniez podkreslaja, ze nigdy nie styszeli, ze w takich
sytuacjach moze doj$¢ do wygasniecia stosunku prawnego zwigzanego
z pracg. W przypadku umdwienia si¢ na §wiadczenie pracy w okreslo-
nym terminie jest dla nich rzecza naturalng, ze zawarta umowa konczy
swoj bieg po jej wykonaniu. Nie orientujg si¢ jednak jaki rezim prawny
nalezy stosowac do takiego ukonczenia pracy. Zasadniczo nie znajg po-
jecia wygasnigcie umowy, tylko stosuja potoczne ,,zakonczenie pracy”.
Po glebszym zastanowieniu si¢ rozmowcy sugerujg, ze porzucenie pracy

57 K.W. Baran, System prawa pracy. Indywidualne prawo pracy, czes¢ ogolna, op.

cit., t.2, s. 652-701; A. Swiatkowski, Pozakodeksowe przypadki wygasniecia
stosunku pracy, ,,Palestra” 2018, nr 3, s. 5-11; Ustawa z dnia 16 wrzesnia 1982 r.
Prawo spotdzielcze.
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najbardziej kojarzy si¢ im z wygasnieciem. Jest jednak twierdzeniem
kontrowersyjnym, ze takie zdarzenie odnosi skutek wygasniecia sto-
sunku umownego®.

Teoretycznie nalezy zatozy¢, ze wygasniecie uméw z powodu $mier-
ci stron umowy lub likwidacji danego podmioty zachodzi w barach
i restauracjach tak samo czesto jak w innych miejscach.

4.3. Jednostronne (wypowiedzenie)

Istnieja sytuacje, w ktdrych jedna ze stron chee zrezygnowac z dalszej
realizacji umowy. Druga jednak strona nie jest sktonna zawrze¢ umo-
w¢ 0 zgodnym rozwigzaniu umowy, czyli nie chce rozwigza¢ umowy
na mocy porozumienia stron. Powodéw niecheci porozumienia przy
rozwigzaniu umowy moze by¢ wiele, lecz z pewnoscia glownym jest
rozne postrzeganie realizacji przedmiotu umowy. Jedna ze stron moze
uwazac, ze jest on $wiadczony prawidtowo, druga zas odwrotnie. W takim
wypadku mamy do czynienia z sytuacja sporng. Konflikt pomigdzy stro-
nami nie jest jednak niezb¢dny do rezygnacji z porozumienia stron przy
niweczeniu zobowigzania umownego. Niekiedy jedna ze stron po prostu
nie moze uczestniczy¢ w dalszej realizacji przedmiotu umowy, nie chce
jej realizowac, nie ma srodkéw na jej kontynuowanie, ma inne plany lub
po prostu faktycznie nie wykonuje przedmiotu umowy. W przypadku,
kiedy jedna ze stron chce zniweczy¢ stosunek umowny, za$§ druga jest
co najmniej pasywna w tej kwestii przepisy prawa przewiduja, ze strona,
ktora juz nie chee dalej realizowaé umowy moze ztozy¢ stronie przeciwnej
o$wiadczenie o jednostronnej rezygnacji z dalszego istnienia stosunku
umownego. Takie oswiadczenie jest nazywane wypowiedzeniem.

W stosunkach cywilnoprawnych kazda ze stron moze drugiej wypo-
wiedzie¢ umowg na zasadach okreslonych w art. 746 K. C. Zasadniczo
jednak wypowiedzenie ktorejkolwiek ze stron moze nastgpi¢ jedynie
z waznych przyczyn. Ustawodawca nie okresla, czym one sg, za$ jury-

8 K.W. Baran, System prawa pracy. Indywidualne prawo pracy, czes¢ ogolna, op.

cit., t.2, 5. 669-774; B. Inicka, Porzucenie pracy — konsekwencje dla pracownika,
https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-porzucenie-pracy-kiedy-do-tego-dochodzi [16
wrzesnia 2021 r.].
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dykatura i doktryna bardzo szeroko interpretuje to pojecie. Z pewnoscia
jednak nie moze to by¢ wypowiedzenie bez przyczyny, swoiste ,,widzimi-
si¢”. Zarobwno w przypadku wypowiedzenia ze strony zleceniodawcy jak
izleceniobiorcy strony winny zwrdci¢ sobie wydane rzeczy oraz zaplaci¢
drugiej stronie. W przypadku zleceniodawcy zaptata dotyczy wynagrodze-
nia za czg$ciowe zrealizowanie zlecenia, zas w przypadku zleceniobiorcy
mowa o ewentualnym odszkodowaniu za wypowiedzenie umowy z bta-
hego powodu. Co do zasady, wypowiedzenie umow cywilnoprawnych
wymaga zachowania formy pisemnej lub co najmniej dokumentowe;j (art.
77 K. C.) jednak zastrzezonej jedynie do celow dowodowych. Oprocz
umow zlecen i uméw o Swiadczenie ushug ten sposdb postgpowania znaj-
duje zastosowanie takze do innych niepracowniczych form zatrudnienia
jak np. umowy wolontariackiej, praca na czamo (jezeli odpowiada ona
obiektywnemu stosunkowi zlecenia), umowy komisu itd.>.
Wypowiedzenie niepracowniczego stosunku prawnego, ktorego
podstawa sa akty administracyjne (stosunek administracyjnoprawny)
jest instytucja rzadko stosowang. Ten sposob zniweczenia stosunku
umownego jednak jest ponadstandardowy w niepracowniczych stosun-
kach zatrudnienia nieopartych na zasadach prawa cywilnego®.
Instytucja wypowiedzenia najbardziej kojarzy si¢ z realizacja zatrud-
nienia pracowniczego. Rozwigzanie umowy o pracg za wypowiedzeniem
nie jest preferowang przez ustawodawce formg rozwigzania stosunku
pracowniczego, ktora jest porozumienie stron lub wygasniecie stosun-
ku pracy. Prawodawca zatozyl, ze wypowiedzenie jest do$¢ agresywna
i stanowcza formg zniweczenia stosunku zatrudnienia, ktéra moze do-
prowadzi¢ do pozbawienia pracownika podstaw egzystencjalnych, za$
w przypadku pracodawcow moze wplyna¢ na zaburzenie w funkcjono-

% J. Ciszewski i in., Kodeks cywilny, op. cit., art. 746; E. Gniewek i in., Kodeks
cywilny, op. cit., art. 746; J. Legun, Wypowiedzenie umowy z waznych powodow,
https://jakzrozumiecprawnika.pl/wypowiedzenie-umowy-z-waznych-powodow/
[16 wrzesnia 2021 r.]; I. Nowacka, M. Rotkiewicz, Umowy cywilnoprawne jako
Sformy zatrudnienia, op. cit., s. 49-54; J. Podhorecka, Rozwigzanie umowy zlecenie —
Jakie sqg powody?, https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-rozwiazanie-umowy-zlecenie
[16 wrzesnia 2021 r.]; Wypowiedzenie umowy zlecenia — darmowy wzor z szerokim
omowieniem, https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-wypowiedzenie-umowy-zlecenia
[16 wrze$nia 2021 r.].

K. Baran, Z. Goral, Pragmatyki pracownicze, op. cit.
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wania zaktadu pracy. Dlatego tez mozliwos¢ wypowiedzenia stosunku
pracowniczego obwarowat licznymi normami ochronnymi, szczegdlnie
rozbudowanymi w przypadku wypowiadania umowy o prace przez praco-
dawce wobec pracownika Co do zasady jednak, wypowiedzenie umowy
o prace jest mozliwe zaro6wno ze strony pracodawcy jak i pracownika.
Sytuacje, w ktorych jedna ze stron nie moze skutecznie wypowiedzie¢
umowy o prace szczegbtowo okreslajg ustawy®!.

Zasadniczo umowy o pracg pracodawca nie moze wypowiedzie¢ pra-
cownikowi, ktory przebywa na urlopach, pracownikowi mtodocianemu,
pracownikowi w wieku przedemerytalnym (4-letni okres ochronny),
pracownicy cigzarnej oraz rodzicom korzystajagcym z urlopéw zwigza-
nych z rodzicielstwem, pod nieobecnos$¢ pracownika w pracy, osobie
poddanej kwarantannie, osobom nieobecnym w pracy, ktorzy korzystaja
ze specjalnej ochrony np. zolierzom a takze dziataczom zwigzkowym
iinnym dzialaczom pracowniczym. Prawodawca uznat, ze te kategorie
0sOb muszg by¢ szczegdlnie chronione przed wypowiedzeniem im
umoéw o prace ze wzgledu na nadrzedny interes publiczny lub inny
interes wazniejszy niz interes pracodawcy. Zlozone oswiadczenie
o wypowiedzeniu w zakreslonych sytuacjach jest bezskuteczne. Brak
mozliwosci wypowiedzenia stosunku pracy tym kategoriom 0sob nie
wylacza mozliwosci rozstania si¢ z takimi pracownikami w drodze
zwolnienia bez wypowiedzenia, wygasniecia umowy o prace lub po-
rozumienia stron, jezeli zachodza odpowiednie warunki umozliwiajace
takie postepowanie.

Prawo pracy wprowadza takze inne gwarancje dla pracownikow,
ktére maja utrudni¢ pracodawcom wypowiadanie stosunku pracy Iub
tagodzi¢ skutki rozstania. Nie sg to zakazy wypowiadania uméw o pra-
ce, lecz roznego typu migkkie obwarowania gwarancyjne. Pracodawca
musi si¢ do nich stosowac. Jezeli wypowie stosunek pracy nie stosujac
si¢ do norm gwarancyjnych prawa pracy to pracownik moze nie zgo-
dzi¢ si¢ z pracodawca odno$nie wypowiedzenia. Jednak samo wypo-
wiedzenie jest skuteczne do momentu ewentualnego jego obalenia®.

o K.W. Baran, System prawa pracy. Indywidualne prawo pracy, czes¢ ogolna, op.

cit., t.2, 8. 532-603.
¢ TIbid., s. 701-767; Z. Goral, P. Prusinowski, K. Stefanski, M. Wtodarczyk, Wypo-
wiedzenie stosunku pracy, Wolters Kluwer, Warszawa 2018, s. 132-256.
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O nielegalnosci wypowiedzenia stosunku pracy, nakazie przywrdocenia
do pracy lub konieczno$ci wyptaty odszkodowania za nieprawidtowe
wypowiedzenie decyduje sad pracy.

Pracodawca nie powinien jednak obawia¢ si¢ wypowiadania umow

o prace. Zasadniczo ma do tego zawsze prawo, chyba, Ze przepisy pra-

wa uniemozliwiajag mu zwolnienie pracownika za wypowiedzeniem.

Pracodawca musi jedynie pamigtac, ze wypowiedzenie jest czynno-

$cig sformalizowang. Pominiecie jakiego$ elementu moze spotkac si¢

z protestem pracownika i postepowaniem przed sadem pracy. Przede

wszystkim pracodawca musi pamigtac o:

1. Zachowaniu okreséw wypowiedzenia umowy o prace. Oznacza
to, ze rozwigzanie stosunku pracy nastgpuje dopiero w dniu na-
stepujacym po uptywie okresu wypowiedzenia, czyli np. w dniu 1
grudnia pracodawca wrecza pracownikowi wypowiedzenie, ktory
byt zatrudniony u niego przez co najmniej 6 miesigcy, pracownikowi
przystuguje miesieczny okres wypowiedzenia. Umowa rozwiaze si¢
dopiero 1 stycznia kolejnego roku. Do tego momentu strony musza
normalnie realizowac¢ stosunek pracy.

2. W przypadku zwolnienia pracownika z obowigzku pracy musi mu
wyptaca¢ normalne wynagrodzenie.

3. Nawniosek zwalnianego pracownika pracodawca musi mu udzieli¢ dni
na poszukiwanie pracy. Obecnie jest to rzadko stosowane uprawnienie.

4. Zwolnienie pracownika bedacego cztonkiem zwigzku zawodowego
lub jedynie korzystajacego z ochrony zwigzku moze nastgpi¢ dopiero
po skonsultowaniu zamiaru zwolnienia z organizacja zwigzkowa,
ktéra pisemnie moze zglosi¢ zastrzezenia. Sg one jednak niewigzace
dla pracodawcy i nawet w przypadku ich podniesienia pracodawca
moze wypowiedzie¢ umowe¢ pracownikowi.

Wypowiedzenie umowy musi nastgpic¢ na piSmie.

Pracownik musi otrzymac to wypowiedzenie.

Wypowiedzenie musi zosta¢ uzasadnione.

Powody zwolnienia pracownika nie moga by¢ dyskryminujace

lub zwigzane z mobbingiem. Wypowiedzenie w zatozeniu winno

nastgpi¢ z przyczyn obiektywnych.

Szczegodlowe zasady wypowiadania umow o prace okresla Kodeks

Pracy w art. 32 do art. 41'. Szczegotowe warunki dokonywania zwol-

Y
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nien grupowych reguluje zbiorowe prawo pracy, za$ zwigzkowcom
prawo zwigzkowe®.

Umowa o prace jest co do zasady wyrazem zgodnej woli obu stron
stosunku prawnego. Prawo pracy przewiduje jednak sytuacje, w ktorych
pracodawca moze chcie¢ zmusi¢ pracownikow do istotnej modyfikacji
postanowien umownych bez podejmowania negocjacji. Zazwyczaj pra-
codawca musi zdecydowac czy wypowiedzie¢ pracownikom umowy
o pracg catkowicie, czy zmodyfikowac istotne warunki uméw. Powodem
takiej sytuacji sg zazwyczaj ograniczenia finansowe prowadzacego
przedsigbiorstwo. Kodeks pracy przewiduje uprawnienie pracodawcy
do wypowiedzenie jedynie warunkow pracy i placy tzw. wypowiedzenie
zmieniajace (art. 42, art. 43 K. P.). Jezeli pracownik nie zaakceptuje
zmiany warunkow pracy i ptacy tj. wypowiedzenia dawnych warun-
kow 1 wprowadzenia nowych to wypowiedzenie zmieniajgce staje si¢
wypowiedzeniem definitywnym. Najczesciej, wiec jest korzystnym dla
obu stron porozumienie si¢ odno$nie nowych warunkéw niz ostateczne
konczenie wspolpracy®.

Wypowiedzenie umowy o pracg przez pracownika jest rtowniez moz-
liwe. Zasady wypowiadania takiej umowy teoretycznie sg identyczne
jak w przypadku wypowiedzenia pracodawcy. W przypadku jednak
pracownika sformalizowanie procesu wypowiedzenia jest znacznie
mnigjsze. Rowniez do pracownikow nie znajda zastosowania regulacje
Scisle zwigzane z zakladem pracy. Zlozenie przez pracownika wypo-
wiedzenia powoduje takie same skutki jak w przypadku wypowiedzenia
pracodawcy. Jednak to wcigz pracodawca organizuje i zarzadza czasem
wypowiedzenia nawet, jezeli to pracownik wypowiedziat umowe. To
nadal pracodawca moze zwolni¢ pracownika z obowigzku $wiadczenia
pracy czy udzieli¢ mu dni na poszukiwanie pracy. Jest zobowigzany

¢ Z. Goral, P. Prusinowski, K. Stefanski, M. Wtodarczyk, Wypowiedzenie stosunku
pracy, op. cit., s. 31-132; 7. Grygiel-Kaleta, Wolnos¢ zrzeszania si¢ w zwigzkach
zawodowych, Lex a Wolters Kluwer business, Warszawa 2015; L. Mitrus, Wypo-
wiedzenie umowy o prace z przyczyn dotyczqcych pracownika, Wydawnictwo C. H.
Beck, Warszawa 2018, s. 69-275; Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczq-
cych pracownikow.

M. Wujezyk, Wypowiedzenie warunkow pracy lub ptacy w umownym stosunku
pracy, LEX a Wolters Kluwer Business, Warszawa 2015.
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takze zatatwi¢ wszelkie formalnosci (np. zaswiadczenia, $wiadectwo
pracy, dokumentacja). Pracownik i tak musi wykonywa¢ nalezycie
swoje obowiazki w okresie wypowiedzenia nawet jezeli to on wypo-
wiedziat stosunek pracowniczy. W zwigzku z zasada uprzywilejowania
pracownika i innymi gwarancjami pracowniczymi pracownik objety
specjalng ochrong przed wypowiedzeniem moze sam wypowiedzie¢
umowe o prace. W takim przypadku zasad ochronnych nie stosuje
si¢. Prawo pracy, chronigc pracownikow, nie przewiduje mozliwosci
sprzeciwienia si¢ przez pracodawce pracowniczemu wypowiedzeniu.
Nie zmienia to faktu, ze w przypadku zaistnienia szkody pracodawca
moze jej dochodzi¢ od bylego podwladnego na zasadach ogdlnych
a takze az do momentu zakonczenia okresu wypowiedzenia moze po-
ciggac¢ pracownika do odpowiedzialnosci porzadkowej i materialne;j.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ instytucja wypowiedzenia umowy
o prace ma charakter raczej efemeryczny. Uczestnicy badania stale
podkreslaja, ze w barach i restauracjach wciagz dominujg cywilnoprawne
niepracownicze formy zatrudniania, ktore mocno wptywaja na prakty-
ke realizacji umoéw o prace. Elastyczno$¢, dynamika i prostota relacji
formalnych w tej branzy wlasciwie powoduje, ze zadna ze stron nie
dazy do wypowiadania umow o pracg¢ lub umow cywilnoprawnych.
Jezeli pracownik lub zleceniobiorca nie sprawdza si¢ z punktu widze-
nia pracodawcy to strony porozumiewaja si¢ odnosnie odejscia. Jezeli
zostata zawarta umowa terminowa to po prostu stosunek pracy lub
cywilnoprawny wygasa.

Wypowiadanie umoéw z zachowaniem okresé6w wypowiedzenia jest
instytucja praktycznie niespotykang w lokalach branzy gastronomiczne;.
W przypadku kontraktéw cywilnoprawnych jednostronne oswiadczenia
wypowiadajace dang umowe maja zazwyczaj skutek natychmiastowy.
Kierownictwo oswiadcza zleceniobiorcy, ze od jutra juz nie bedzie
$wiadczyt swoich ustug. Czasami takie wypowiedzenie przybiera na-
wet gwattowny charakter wyrzucenia z lokalu. W przypadku rozejscia
si¢ pracownika z zatrudniajgcym wypowiedzenie przybiera jeszcze
bardziej nagty charakter. Szczegolnie w przypadku kontraktow cywil-
noprawnych zleceniobiorca potrafi o§wiadczy¢, ze kolejnego dnia juz
nie przyjdzie do pracy. Sytuacje tego typu maja miejsce takze w przy-
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padku pracownikow rezimu pracowniczego. Silne odformalizowanie
i dynamizm ten branzy powoduja, Ze instytucja wypowiadania uméw
jest wlasciwie uczestnikom badania nieznana. Zauwazaja rowniez oni,
ze osoby kierujace ich miejscami pracy takze nie orientujg si¢ w tego
typu zawislosciach prawnych. Zwolnienie z pracy to zwolnienie bez
wzgledu na forme prawna. Moze by¢ natychmiastowe lub odroczone,
lecz zazwyczaj jest forma konsensusu.

4.4. Usuniecie z pracy i inne sytuacje

Stosunki panujace w zaktadach pracy sg czesto skomplikowane.
Skutkiem tego jest rowniez czesto brak mozliwosci Scistego skody-
fikowania sposobow rozwigzania stosunkow umownych istniejacych
pomigdzy zatrudniajgcymi a zatrudnianymi. Istnieja specjalne sytuacje
rozwigzania stosunkow pracy, ktore nie wpisujg si¢ w pozostate moz-
liwosci.

W niepracowniczych formach zatrudnienia o charakterze cywilno-
prawnym nie istniejg inne formy zniweczenia stosunku prawnego niz
wypowiedzenie, wygasniecie oraz umowa rozwigzujgca (porozumienie
stron). Ewentualnie jeszcze klauzula odstapienia w przypadku jej wy-
raznego wprowadzenia do umowy. Ustawodawca uznaje tutaj, ze strony
stosunku cywilnoprawnego sa na tyle $wiadome istnienia swoich praw
i obowigzkdw, ze nie mozna zniweczy¢ dziatania umowy w inny sposob.

Jezeli jednak zadna ze stron umowy cywilnoprawnej nie dopro-
wadzita do rozwigzania stosunku umownego w sposob jednoznaczny
to mozna uznac, ze okreslone zachowania, czynnosci, o$wiadczenia
wskazuja na ustanie obowigzywania danego kontraktu. Oznacza to,
Ze umowy cywilnoprawne mozna unicestwia¢ takze w sposob konklu-
dentny (art. 60 K. C.). Jezeli, wigc strona umowy zlecenia lub umowy
o $wiadczenie ustug porzuca wykonywanie zlecenia i gwaltownie
opuszcza miejsce wykonywania zlecenia lub zleceniodawca fizycz-
nie wyrzuca dang osob¢ poza miejsce wykonywania pracy to mozna
dorozumiewa¢, ze dana umowa cywilnoprawna ulega rozwigzania
w sposob konkludentny. Takie zachowania istotnie sugeruja, ze doszto
do wypowiedzenia umowy. Kwestia ewentualnej odpowiedzialnosci
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za to wypowiedzenie jest juz inng sprawg. Nawet jednak dorozumiane
rozwigzanie umowy cywilnoprawnej musi wpisywac si¢ w jeden z ty-
poéw zniweczenia stosunku prawnego®,

W przypadku innych form zatrudnienia niepracowniczego nie ma
mowy o zniweczeniu stosunku prawnego w inny sposob niz wska-
zuje na to ustawa. Najczesciej pragmatyki stuzbowe i pracownicze
doktadnie okreslaja sposoby rozwigzywania stosunkéw zatrudnienia.
Oprocz opisywanych: wygasniecia, wypowiedzenia, porozumienia
stron wystepuje jeszcze odwolanie ze stanowiska (art. 70 K. P.). Ta
forma znajduje jednak zastosowanie do pracowniczej umowy o prace,
lecz powodowanej powotaniem administracyjnym. Odwotanie jest
wigc skutkiem decyzji administracyjnej. Taka umowa o prace ma wigc
administracyjno — pracowniczy charakter®.

W przypadku pracowniczych stosunkow zatrudnienia zasadg jest
rozwigzywanie umow o prac¢ za porozumieniem stron lub jej wygasnig-
cie. Rzadziej stosuje si¢ jednostronng forme rozwigzania takiej umowy,
czyli wypowiedzenie. Istniejg jednak sytuacje, w ktérych wspomniane
formy zniweczenia stosunku pracy bytyby nicodpowiednie. Zazwyczaj
sg to sytuacje specjalne, u podstaw ktorych lezg zdarzenia zagrazajace
bezpieczenstwu miejsca pracy, bezpieczenstwu publicznemu, wyrazne
wykroczenie przeciwko panujgcym przepisom prawa lub wybitne na-
ruszenie interesow stron umowy o prac¢. W takich momentach nie ma
mozliwos$ci porozumienia si¢, za$ stosowanie okresu wypowiedzenia
mogtoby doprowadzi¢ do spotggowania szkod. Dlatego tez prawo
pracy dopuszcza mozliwos¢ rozwigzania stosunku pracy przez jedna
ze stron tego stosunku bez wypowiedzenia. Zazwyczaj nastgpuje ono
ze skutkiem natychmiastowym, lecz nie jest to regula. Zazwyczaj
taka forme dziatania podejmuje strona stosunku umownego, ktora jest
pokrzywdzona lub zagrozona glgboko nieprawidtowym dziataniem
drugiej strony lub innym zdarzeniem zwigzanym z drugg strona, ktore
istotnie zakloca jej funkcjonowanie.

Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia jest instytucja wyltacznie
prawa pracy i nie wystepuje w innych rezimach pracy. Jej zagwaran-

% A. Kraszewski, Dorozumiane rozwigzanie rowniez jest mozliwe, op. cit.

E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, Wolters
Kluwer — Lex, Warszawa 2021, art. 70.
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1.ciezkie naruszenia podstawowych obowigzkédw pracowniczych

1.popetnienie przestepstwa, ktére uniemozliwia dalsze
zatrudnianie na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest
oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem

1.zawiniona utrata przez pracownika uprawnien koniecznych do
wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku

8. Powody zwolnienia dyscyplinarnego pracownika

towanie w Kodeksie Pracy ma na celu udzielenie dodatkowej ochrony
pracownikom i czesciowo pracodawcom przed bezprawnym i gwal-
townym usuwaniem z pracy bez zachowania jakichkolwiek form. Jest
to wyjatek od wyjatku, ktéorym jest przeciez wypowiedzenie. Prawo
pracy przewiduje mozliwo$¢ rozwiazania stosunku pracowniczego bez
wypowiedzenia zardwno przez pracownika jak i pracodawce. Doktadne
sytuacje, ktore moga stac si¢ podstawa rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia okre$la Kodeks Pracy w art. 52 do art. 55. Zadna ze
stron stosunku pracy nie moze uzy¢ instytucji rozwiazania stosunku bez
wypowiedzenia w sytuacjach niewskazanych w Kodeksie®.

W zwiazku z tym, ze rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia
przybiera zazwyczaj charakter nagly, niekiedy natychmiastowy, moze
on wplyna¢ na podstawy zyciowe pracownika oraz funkcjonowanie
zaktadu pracy. Dlatego tez Ustawodawca przewidziat szereg norm
gwarancyjnych majacych zapewni¢ jak najtagodniejsza roztake. Nadto,
jezeli pracodawca lub pracownik uznaja, ze do zniweczenia stosunku

¢ K.W. Baran, System prawa pracy. Indywidualne prawo pracy, czes¢ ogolna, op.

cit., 1.2, 5. 603-652.
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prawnego doszto bez powodu okreslonego w Kodeksie lub w sposédb
nieprawidtowy moze zwroci¢ si¢ do sadu pracy o weryfikacje takiego
zwolnienia. Sad za$ moze nakazaé przywrdcenie pracownika do pracy,
zaplate odszkodowania oraz zasadzi¢ wynagrodzenie pracownicze
za czas pozostawania bez pracy. Jezeli za$ to pracownik rozwigzat
umowe w ten sposob to pracodawca moze wnioskowac do sadu o za-
sadzenie na jego rzecz odszkodowania od bytego pracownika (art. 56
do art. 62 K. P.)%8,

Zazwyczaj rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia jest
powodowane wola pracodawcy. W wigkszosci przypadkow praco-
dawca zwalnia pracownikéw z powodu zawinionego, negatywnego
dziatania lub zaniechania na jego szkode. Taka forma zwolnienia nie-
kiedy przybiera form¢ nagla, gwaltowna, burzliwa. Dlatego tez czgsto
rozwigzanie umowy o prac¢ przez pracodawce bez wypowiedzenia
jest dokonywane z winy pracownika i jest nazywane zwolnieniem
dyscyplinarnym. Pracodawca w trzech sytuacjach moze dyscyplinarnie
zwolni¢ swojego pracownika:

Sa to trzy typy pracowniczych wystepkoéw, z powodu ktorych pra-
codawca moze bez wypowiedzenia, zwolni¢ pracownika z jego winy.
Szczegolnie istotny jest ten pierwszy powod. Nie istnieje katalog
podstawowych obowigzkow pracowniczych. Nadto pojeciem niedo-
okreslonym jest ,,ciezkie naruszenie”. Dlatego tez ten przepis prawa
konstytuuje bardzo ogdlng, nieostrg norme, ktéora moze znalez¢ zasto-
sowanie do naprawde wielu zdarzen. Jurydykatura oraz doktryna podaja
wiele przyktadoéw ciezkich naruszen podstawowych obowigzkow. Moze
si¢ okazywac, ze w jednej sytuacji naruszenie obowigzku jest uznawane
za cigzkie, za§ w innej jest nawet niezauwazalne. Dlatego tez ten przepis
prawa trzeba interpretowac w odniesieniu do konkretnych okolicznosci.
Nie zmienia to faktu, ze wtasnie ten powod jest najczestsza przyczyna
zwolnien dyscyplinarnych. Rowniez w takim przypadku pracownicy
najczeséciej odwotuja sie do sadu pracy®.

% B. Bury, M. Nawrocki, Postgpowanie sqdowe w sprawach z zakresu prawa pracy,

op. cit., s. 249-296.

K. Owczarek, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracodawce
z powodu cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkow przez pracownika,
,.Zeszyty Naukowe / Wyzsza Szkota Ekonomiczno-Spoteczna w Ostrotece” 2012,
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Druga przyczyna rozwigzania stosunku pracy z winy pracownika
bez wypowiedzenia dotyczy tylko takiej sytuacji, kiedy fakt popetienia
przestepstwa wptywa na prace. Dotyczy to tych stanowisk pracy, na kto-
rych wymaga si¢ nieposzlakowanej opinii, niekaralnosci, przestrzega-
nia odpowiednich standardow. Wymog taki moze by¢ konstytuowany
ustawg, lecz takze umowg o prace lub aktem wewnetrznym zaktadu
pracy. Rowniez pracodawca moze skorzysta¢ z sankcji w przypadku
popehienia przestepstwa, ktore wywiera negatyw wplyw wizerunkowy
na przedsiebiorstwo np. klienci nie chca wspotpracowaé z pracowni-
kiem, ktory popetit przestepstwo. Ciekawg kwestig jest przetamywanie
przez prawo pracy zasady domniemania niewinnosci, ktora zazwyczaj
obowigzuje do momentu prawomocnego skazania wyrokiem sadu. Pra-
codawca moze zastosowac sankcje zwolnienia dyscyplinarnego, jezeli
przestepstwo jest oczywiste. Wydaje sie, ze taki zapis jest nieprawidtowy
i niezgodny z Konstytucja RP (art. 42 ust. 3), czy Europejska Konwen-
cja Praw Czlowieka (art. 6 ust. 2)7. Przeciez nawet zaistnienie czynu
zabronionego, ktory jest oczywisty nie powoduje, ze popehilta je dana
osoba, czyn byl bezprawny, spoteczna szkodliwos¢ czynu byta wyzsza
niz znikoma, czy mozna przypisa¢ wing pracownikowi. Rozwigzanie
umowy o prace z powodu oczywistosci przestepstwa prawdopodobnie
narusza standard praw cztowieka oraz polski standard konstytucyjny.
Dlatego tez powinno zosta¢ wyeliminowane z porzadku prawnego’".

Trzecia przyczyna zniweczenia stosunku pracy w takiej formie
w praktyce zachodzi najrzadziej. Sama utrata uprawnien do wykony-
wania danej czynnosci lub zawodu nie jest podstawa do rozwigzania

nr 10, s. 37-50; M. Skapski, Znaczenie przestanki ,, ciezkiego naruszenia podsta-
wowych obowigzkow” w rozwigzaniu stosunku pracy bez wypowiedzenia przez
pracownika i pracodawce, ,,Studia Iuridica” 2018, nr 78, s. 402—413.
Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r (Dz. U. Nr 78, poz.
483 zpozn. zm.); Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnos$ci
sporzadzona w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nast¢pnie Protokotami
nr 3, 5 1 8 oraz uzupehiona Protokotem nr 2 ((Dz. U. z 1993 r. Nr 61, poz. 284
Z poézn. zm.)).

A. Lamtych, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia na skutek popetnienia
przestgpstwa przez pracownika, ,,Pracownik i Pracodawca” 2020, t. 5, nr 1, s. 39-53;
A. Wrobel, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika
z powodu popetnienia oczywistego przestgpstwa, ,,Studia Prawnicze: rozprawy
i materiaty” 2014, t. 15, nr 2, s. 195-207.
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umowy o prace. Mato tego, w takim wypadku to pracodawca jest zo-
bowigzany do ulatwienia pracownikowi podnoszenia jego kwalifikacji
zawodowych (art. 17 K. P.). Tutaj Ustawodawca wskazuje na zawiniong
utrate uprawnien. Wskazanie co jest sprawa zawiniong jest znowu
pozostawione praktyce. Ow zawinienie moze si¢ zarowno wigzac z nie-
dbalstwem pracownika z powodu nieprzedtuzenia waznosci uprawnien,
lecz rowniez celowym doprowadzeniem do utraty uprawnien np. prawa
wykonywania zawodu lekarza’.

Pracodawca moze takze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowie-
dzenia, lecz bez winy pracownika z powodu jego usprawiedliwiongj
nieobecnosci w pracy, z wyjatkiem nieobecnosci powodowanej re-
alizacja obowiazkow rodzicielskich i specjalnych np. wojskowych
lub poddania kwarantannie (art. 53 K. P.). Istnienie takiej mozliwosci
jest thumaczone koniecznoscig zachowania stabilno$ci zaktadu pracy
i brakiem mozliwosci oczekiwania na pracownika, ktory nie widomo,
kiedy, i czy w ogodle powroci do pracy. Taka forma rozwigzania umowy
nie jest przez nikogo zawiniona. Po prostu pracownik jest chory i nie
moze pracowac, zas zaktad pracy musi pracowa¢ dalej bez niego. Zta-
godzeniem ewentualnych negatywnych konsekwencji dla pracownika
takiej formy rozwigzania umowy jest postulat ponownego zatrudnienia
ozdrowienca. Jest to sugestia Ustawodawcy, lecz nie obowigzek pra-
codawcy. Rowniez, jezeli pracownik i pracodawca, zgodzili si¢ na nie-
obecnos¢ pracownika w pracy (urlop bezptatny) to nalezy stosowaé
tozsame zasady powrotu do pracy. Co istotne, nieobecnos¢ w pracy bez
usprawiedliwienia nie jest podstawg zastosowania tej formy zwolnienia
z pracy. W takim przypadku pracodawca moze uznac nieobecnos$¢ za na-
ruszenie podstawowego obowigzku pracownika i rozwigza¢ umowe
z winy pracownika bez wypowiedzenia”.

Pracodawca ma szereg obowiazkow wobec pracownika zwalnianego
bez wypowiedzenia niezaleznie od zawinienia. Przede wszystkim jest

2 P. Ciok, Utrata uprawnien jako przyczyna rozwiqzania stosunku pracy bez wypo-

wiedzenia z winy pracownika, ,,Pracownik i Pracodawca” 2015, t. 1, nr 1, s. 21-34.
E. Maniewska, Rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia bez winy pracow-
nika — prawo do ponownego zatrudnienia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”
2020, nr 10, s. 53-54; A. Piszczek, K. Stefanski, Rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2017, s. 62-76.
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obowigzany do pisemnego o$wiadczenia o skorzystaniu ze swojego
prawa. Rowniez w takim o$wiadczeniu nalezy zawrze¢ uzasadnienie
rozwigzania umowy. Pracodawca musi trzyma¢ si¢ odpowiednich
terminow. W przypadku ochrony zwiazkowej pracownika pracodawca
musi zasiggng¢ opinii organizacji zwigzkowej. Dodatkowo w przy-
padku rozwigzania bez winy pracownika nie moze rozwigza¢ umowy
z osobami opiekujgcymi si¢ dzieckiem oraz poddanym kwarantannie
a takze zwolni¢ w ten sposob pracownika od razu w momencie powrotu
z usprawiedliwionej obecnosci. Jezeli pracodawca rozwigze umowe
tamiagc zasady, pochopnie, bez rzeczywistej przyczyny, z powodow
dyskryminacyjnych, mobbingu itp. to pracownik moze wysuna¢ wobec
niego roszczenie. W konsekwencji zwroci sie do sadu pracy o zweryfi-
kowanie decyzji pracodawcy. Istotnym jest takze fakt, ze w przypadku
rozwigzania umowy bez wypowiedzenia nie znajduja zastosowania
przepisy ochronne dla specjalnych kategorii pracownikéw w tzw.
okresach ochronnych, czy z powodu likwidacji zaktadu pracy itp.
za wyjatkiem tych wskazanych w przepisach o rozwigzaniu umowy
bez wypowiedzenia™.

Rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia jest uwazane
za sankcje pracodawcy wobec pracownika. Faktem jest jednak, ze takg
sankcjg wobec pracodawcy moze zastosowac rowniez pracownik. Jezeli
pracodawca nie przeniesienie pracownika na inne stanowisko pracy
odpowiednie do jego kwalifikacji i stanu zdrowia w sytuacji, w ktorej
lekarz medycyny pracy wydat stosowne orzeczenie stwierdzajace
szkodliwy wptyw dotychczasowej pracy na zdrowie pracownika lub
pracodawca dopuszcza si¢ cigzkiego naruszenia podstawowych obo-
wigzkoéw wobec pracownika, pracownik ma prawo rozwigzac¢ stosunek
pracy bez wypowiedzenia. Jest to uprawnienie pracownika, lecz nie jego
obowiazek. Ten pierwszy przypadek zachodzi rzadko, lecz ten drugi
jest znacznie czgstszy. Pracodawca podobnie jak pracownik ma swoje
obowiazki. Ich naruszenie moze sta¢ si¢ powodem do naglego roz-
stania. Niewyptacanie wynagrodzenia, nieprzestrzeganie czasu pracy,
mobbing, dyskryminacja w zatrudnieniu to tylko kilka przyczyn jakie

" K.W. Baran, System prawa pracy. Indywidualne prawo pracy, czes¢ ogolna, op.

cit., 1.2, s. 629-642; A. Piszczek, K. Stefanski, Rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia, op. cit., s. 76—117.
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orzecznictwo wskazuje za przyczyne takiego dziatania pracownika.
Katalog jest jednak otwarty. Oznacza to, ze pracownik moze broni¢
si¢ przed skrajnie nieuczciwym pracodawcg w taki sam sposob jak
pracodawca przez ztym pracownikiem.

Réwnoczesnie pracownik rozwigzujac w ten sposob stosunek pra-
cy jest nadal chroniony przepisami prawa pracy. Przede wszystkim
nie musi przestrzegac tak rygorystycznych wymogow formalnych
jak pracodawca. Jedynie o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy musi
przedstawi¢ na piSmie wraz z uzasadnieniem. Pracownik stosujacy
takg forme rozwigzania umowy moze wskaza¢ w o$wiadczeniu termin
zakonczenia pracy, lecz takze moze t¢ prace zakonczy¢ natychmiast.
Réwnoczesnie jednak to na byltym juz pracodawcy bedzie cigzyt obo-
wigzek zapewnienia pracownikowi $wiadczen, gldownie wynagrodzenia,
jak w przypadku istnienia okresu wypowiedzenia (art. 55 K. P.). Jezeli
pracodawca nie zgadza si¢ z taka decyzja pracownika to moze odwotaé
si¢ do sadu pracy i zadac przyznania mu odszkodowania. Jednak jedynie
woweczas, kiedy pracownik odszedl w ten sposéb z pracy bez powodu
okreslonego w przepisach prawa pracy. Forma i sposob odejscia nie
maja tutaj znaczenia. Dawny pracodawca jednak nie moze zmusic¢ pra-
cownika do powrotu do pracy takze w drodze powddztwa sagdowego.
Moze jedynie zada¢ zaptaty odszkodowania za bezpodstawne rozwia-
zanie stosunku pracy przez pracownika bez wypowiedzenia. Sytuacja,
w ktorej to pracownik w ten sposob rozwigzuje stosunek pracy nalezy
do rzadko$ci, poniewaz pracownicy nie wiedzg o takim swoim upraw-
nieniu oraz boja si¢ swojego pracodawcy™.

W praktyce pracowniczej dos¢ istotng kwestig jest dokonanie
w $wiadectwie pracy wzmianki odno$nie sposobu rozwigzania stosunku
pracy. Rozwigzanie takiego stosunku bez wypowiedzenia przez praco-
dawce z winy pracownika jest negatywnie postrzegane przez kolejnego

5 K. Burdyka, Niewyplacenie wynagrodzenia w terminie jako przyczyna rozwigzania

stosunku pracy bez wypowiedzenia przez pracownika, ,,Pracownik i Pracodawca”
2015,t. 1, nr 1, s. 108-117; M. Dabrowski, Rozwigzanie stosunku pracy bez wy-
powiedzenia przez pracownika z przyczyn dotyczgcych pracodawcy (Uwagi de
lege lata), ,,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 1996, nr 3, s. 35-42;
A. Piszczek, K. Stefanski, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, op.
cit., s. 117-147; K. Ziotkowska, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
przez pracownika, ,,AKTyanbHi ipobnemu mpaBo3nascTBa” 2020, nr 4, s. 124—-127.
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potencjalnego pracodawce. Niekiedy przyjmuje charakter ,,wilczego
biletu”. Zblizona, lecz tagodniejsza sytuacja zachodzi w przypadku wy-
powiedzenia umowy lub ,,dyscyplinarnego” rozwigzania umowy o prace
przez pracownika z winy pracodawcy. Zgodnie z przepisami o wydawa-
niu $wiadectw pracy powody rozwigzania stosunku pracy, nakazy sadu
pracy, w tym o przywroceniu do pracy i przyznaniu odszkodowania sg
wpisywane do $wiadectwa pracy. Wtasnie kwestia odpowiednich wpi-
sow do §wiadectwa pracy sktania pracownikdéw do niweczenia stosun-
kéw pracy w drodze porozumienia stron niz w formie wypowiedzenia
lub bez wypowiedzenia. W praktyce rynkowej porozumienie stron jest
postrzegane jako stuszna forma rozwigzywania stosunku pracy, zas
wszystkie pozostate sag formg negatywna. Pracownik, ktory odszedt
z pracy na skutek innych czynno$ci niz porozumienie moze by¢ po-
strzegany jako niesolidny, trudny we wspoltpracy, konfliktowy. Dlatego
tez pracownicy unikaja wypowiadania umow o prace, czy szczeg6lnie
korzystania z uprawnienia rozstawanie si¢ bez wypowiedzenia oraz
bronig si¢ przed takimi dziataniami pracodawcow’s.

W rzeczywistosci gospodarczej spotykamy si¢ rowniez s sytuacja
porzucania pracy przez pracownikow lub osoby zatrudnione na podstawie
innych stosunkdw oraz wyrzucania z pracy ,,na bruk”. Oba takie zdarzenia
majg skrajnie negatywny wydzwigk i sg powigzane z silnymi negatywny-
mi emocjami i przezyciami. Najczesciej sa skutkiem razacego naruszania
obowiazkow przez jedng ze stron, lecz czasami takze mobbingu, dyskry-
minacji lub dziatalnos$ci przestgpczej np. kradziezy pracowniczej. Samo
wyrzucenie pracownika lub gwattowne odejscie z pracy zasadniczo nie
powoduje zniweczenia stosunku pracy lub stosunku cywilnoprawnego.
Taki stosunek trwa nadal do momentu podj¢cia odpowiedniej czynnosci
prawnej powodujacej jego unicestwienie. Co do zasady, wigc nawet jezeli
pracownik odszed! w nieznane a kierownictwo uznaje, ze dana osoba juz
nie pracuje to i tak na stronach cigzg obowiazki zwigzane z danym sto-
sunkiem prawnym az do momentu oficjalnego jego rozwigzania. Strony
moga te obowigzki egzekwowac takze sadownie.

Osobng kwestig jest, czy mozna w sposob dorozumiany (konklu-
dentny) uznawac porzucenie pracy lub gwattowne wyrzucenie z pracy

¢ Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 grudnia

2016 r. w sprawie §wiadectwa pracy (Dz. U. z 2020 r. poz. 1862).
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za rozwigzanie stosunku prawnego. Najprawdopodobniej mozna
w przypadku stosunkdéw pracowniczych. Jednak nalezy pamietac, ze ow
dorozumienie musi roOwniez miesci¢ si¢ w kategoriach ustawowych.
Jezeli, wigc pracownik porzuci prace lub pracodawca go z pracy na-
tychmiastowo wydali to takie zdarzenie nalezy ,,podpia¢” pod konkretny
typ zniweczenia stosunku pracy. Co oczywiste, nie zawsze bedzie to
rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia. Szczego6lnie ze strony
pracownika skorzystanie z takiej mozliwosci jest jego uprawnieniem.
Dlatego tez stosunek pracy moze trwac nadal ze wszystkimi tego skut-
kami nawet przy dorozumianym rozwigzaniu umowy’’.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ zarbwno osoby pracujace jak i kie-
rownictwo nie rozrézniajg réznych form rozwigzywania umow o prace
lub uméw cywilnoprawnych. Elastycznos¢ form podejmowania pracy
i dynamika zmian bywaja tak duze, ze nikt nie przywiazuje wickszej
wagi do sposobu i form nawigzywania i rozwiazywania uméow. Domi-
nuja tutaj przeciez umowy zlecenia oraz umowy o $wiadczenie ustug.
Ich rozwigzanie nastepuje zazwyczaj na podstawie porozumienia lub
wygasnigcia. Wypowiedzenia umoéw cywilnoprawnych wlasciwie nie
wystepuja. Niezwykle mato osob jest zaangazowanych na podstawie
umow o prace. Dlatego tez wiedza pracodawcow i pracownikéw o for-
mach funkcjonowania w ramach stosunkoéw pracowniczych jest mierna.
Jedni i drudzy nie rozrdzniajg form rozwigzania umow o prace, a tym
bardziej nie rozumiejg subtelno$ci rozwigzywania umow pracowniczych
za lub bez wypowiedzenia. Sprawami formalnymi zazwyczaj zajmuje
si¢ ksiggowa i to jedynie wowczas, kiedy szef jej to poleci. Zazwy-
czaj rozejscie si¢ pracownika z lokalem gastronomicznym nastepuje
po prostu, bez jakiejkolwiek formy. Rzadziej jest to porozumienie stron.
W konsekwencji byty pracodawca czesto zapomina nawet o wystawie-
niu $wiadectwa pracy.

Uczestnicy badania zauwazaja jedynie dwie formy rozejécia si¢
pracownika (zleceniobiorcy) z pracodawca (zleceniodawcg): zwykta,
czyli bez szczegbdlnego, znanego im tytulu prawnego, co w praktyce
oznacza porozumienie stron oraz nagly, zwang takze przez nich wy-

77 B. Ilnicka, Porzucenie pracy — konsekwencje dla pracownika, op. cit.
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rzuceniem z pracy, zwolnieniem dyscyplinarnym, lub wyrzuceniem
,»ha bruk”. Rozméwcey oraz ich szefowie nie utozsamiaja tej drugiej
sytuacji z jakgkolwiek, konkretng formg prawng rozwigzania umowy
cywilnoprawnej lub umowy pracowniczej. Nalezy jednak si¢ domyslac,
ze jest to forma rozwigzania umowy pracowniczej z winy pracownika
bez wypowiedzenia. Wedtug uczestnikow badania przyczyny takiego
wyrzucenia sg rézne. Niekiedy dotycza one wielokrotnych spdznien
do pracy lub nieprzychodzenia do pracy albo kradziezy, czasami jednak
sg zwigzane z tym, ze szefom nie podoba si¢ zachowanie pracownikow,
nie lubig ich, nie odpowiadajg ich oczekiwaniom, uznaja pracownikow
zaniegrzecznych, bezczelnych lub roszczeniowych lub pracownicy zbyt
upominajg si¢ o przestrzeganie praw pracowniczych itp.

Z pewnoscig czg$¢ z tych sytuacji wpisuje si¢ w naruszanie podsta-
wowych obowigzkow pracowniczych, wigc uzasadnionym jest rozwig-
zanie umow bez wypowiedzenia z winy pracownika (,,dyscyplinarka”).
Wiele jednak przyczyn naglego wyrzucenia z pracy pracownika nie
miesci si¢ nawet w najszerszym stusznym katalogu przyczyn. Dlatego
tez usuni¢ci w ten sposob pracownicy mogliby mie¢ roszczenia wobec
swojego pracodawcy. W przypadku cywilnoprawnych form zatrud-
nienia wyrzucenie pracownika ,,na bruk” raczej nalezaloby kojarzy¢
z wypowiedzeniem umowy zlecenia lub umowy o $§wiadczenia ustug,
lecz w trybie natychmiastowym. W obu przypadkach pracownicy
postrzegaja takie dziatanie szefow jako zwolnienie dyscyplinarne.
W praktyce jednak do takich sytuacji dochodzi rzadko, jednak przybie-
rajg one nierzadko formy spektakularne, nagle i stanowcze; nierzadko
dochodzi do rekoczynow.

Osoby uczestniczace w badaniu zauwazaja, ze nierzadko miewali
do czynienia z sytuacja porzucania pracy zar6wno przez zlecenio-
biorcow jak tez rzadziej przez pracownikow. Taka forma rozejscia si¢
Z miejscem pracy zazwyczaj jest domeng studentéw i1 pracownikow
sezonowych, ktérym nie zalezy na stabilno$ci. Rowniez pojawia si¢
ona w momencie, kiedy pracodawca nie wyptaca wynagrodzenia Iub
wyzyskuje czasowo kelnerow, czy kucharzy. Pracownicy nie majg juz
sity walczy¢ lub podejmowac dziatan prawnych. Dlatego tez odcho-
dza bez pozegnania i dochowania formalnosci. Zazwyczaj taka forma
rozejs$cia si¢ z pracg winna by¢ dorozumiewana jako zniweczenie
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stosunku umownego, w przypadku uméw zlecen za natychmiastowym
wypowiedzeniem, za$ w przypadku umow o pracg stosownie do oko-
liczno$ci. W tym drugim przypadku czesto konkludentne rozwigzanie
stosunku pracy poprzez jej porzucenie laczy si¢ z istotnym naruszeniem
przez pracodawce swoich obowiazkow. Stad tez takie rozejscie si¢
pracownika z zaktadem pracy powinno by¢ postrzegane jako rozwig-
zanie stosunku zatrudnienia przez pracownika z winy pracodawcy.
Takie jednak sytuacje sa rzadkie. Wciaz domeng pracujacej mtodziezy
i pracownikow sezonowych jest porzucanie pracy i to bez okreslonego,
istotnego powodu.

Nierzadka przyczyna rozejscia si¢ pracownikow z kawiarniami,
lodziarniami czy nale$nikarniami jest tamanie przez zleceniodawcow
i pracodawcoéw rudymentarnych obowiazkow, najczesciej niewypta-
canie pensji, naruszanie zasad BHP oraz nakazywanie pracownikom
pracy ponad normy pracy. Wydawatoby si¢, ze pracownicy powinny
w takich sytuacjach korzysta¢ z ochrony Panstwowej Inspekcji Pracy,
sadoéw pracy a co najmniej odchodzi¢ z pracy bez wypowiedzenia,
ewentualnie za wypowiedzeniem. Do takich sytuacji w branzy gastro-
nomicznej dochodzi jednak niezwykle rzadko. Rozméwcey podkreslaja,
ze w swoich 15-letnich karierach spotkali si¢ z nimi raz, moze dwa
razy. Pracownicy wola porzuci¢ prace lub dogadac¢ si¢ z szefem w celu
rozwigzania umowy za porozumieniem stron niz korzysta¢ z bardziej
ofensywnych metod sankcyjnych. Zasadniczo nie wiedzg jakie maja
uprawnienia i mozliwosci prawne, boja si¢ konfrontacji ze ztym szefem,
obawiaja si¢ kosztow postepowan i innych trudno$ci. Chee i$¢ dalej
i nie patrze¢ w przesztos¢. Dlatego tez wolg uciec od problemu niz si¢
z nim mierzy¢ na gruncie prawnym. Z tego tez powodu w lokalach
branzy gastronomicznej rozejscie si¢ pracownika z zatrudniajagcym
zazwyczaj przyjmuje form¢ porozumienia stron lub porzucenia pracy.
Formalnoprawne zasady nawigzywania i rozwigzywania stosunkow
prawnych w lokalach gastronomicznych sa nieznane i przez to raczej
niestosowane. Tymczasowos¢, elastyczno$¢ i dynamika stosunkow
panujacych w tej branzy sa wazniejsze niz przestrzeganie sztywnych
regul prawnych.
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5. Wynagrodzenie

Wynagrodzenie za prace (pensja, ptaca, gratyfikacja) nalezy do naj-
wazniejszych spraw zwigzanych z funkcjonowaniem zakladow pracy,
pracownikow i przedsigbiorcow. W obiegowej opinii glownym powodem
zaangazowania pracownika do pracy jest wlasnie otrzymywanie wyna-
grodzenia. Z punktu widzenia za$ przedsigbiorcow i innych podmiotow
wynagrodzenie jest jednym z najbardziej kosztownych elementow pro-
wadzenia dziatalno$ci. Powszechnie uwaza sig, ze istnieje stata walka
pomiedzy wyptacajacymi i otrzymujacymi wynagrodzenie. Ci pierwsi
chcieliby ptaci¢ jak najmniej, zachowujac maksymalizacje jakosci i ilosci
pracy pracownikéw, ci drudzy za$ cheieliby otrzymywac jak najwiecej
przy rownoczesnym maksymalnym ograniczaniu swojego wktadu.

Potencjalnie przeciwstawne stanowiska pracownikow i pracodaw-
cow odnosnie wynagrodzen nie jest jednak powszechna opinig. Idea
walki klas, ktora legla u podstaw takiego myslenia, nie jest obecnie
wiodgcym trendem. Dzisiaj wynagrodzenia taczy si¢ bardziej z kwe-
stig stabilno$ci spotecznej i politycznej, bezpieczenstwa pracownikow
1 podmiotéw gospodarczych, wptywem na zdrowie, takze psychiczne
personelu, z materializacja szacunku, uznania; wskaznikiem pozycji
spotecznej czy statym elementem cyklow gospodarczych. Wynagro-
dzenie przestaje by¢ najistotniejszym (obok czasu pracy) elementem
uzalezniania pracujgcych oraz organizujacych pracg. Bez zapewnienia
rownowagi pomiedzy oczekiwaniami pracodawcoéw i pracownikow
stabilne funkcjonowanie spoteczenstw bytoby niemozliwe.

Cele istnienia i wyptacania wynagrodzen sg bardzo rézne. Przede
wszystkim nalezy podkresli¢ swoisty cel kompensacyjny. Zasadniczo czto-
wiek jest istotg wolna, ktora moze samostanowi¢ o wiasnym zyciu. W okre-
slonych sytuacjach moze jednak pozostawac¢ pod wiadza (whadztwem,
kierownictwem, nadzorem) innych ludzi lub ich struktur np. podmiotow
gospodarczych. W celu wynagrodzenia ludziom czasowego ograniczenia
swojej wolnosci wprowadza si¢ swoiste odszkodowanie, ktorym jest wia-
$nie wynagrodzenie. Jest to podstawowy powdd istnienia wynagrodzen.
Rownoczesnie celem istnienia plac jest wynagradzanie ludziom ,,stracone-
go czasu”, ktory jest pos§wiecany na wykonywanie spraw innych osob lub
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podmiotoéw, nie za§ na zajmowanie si¢ sobg. Nie mozna zapomnie¢ takze,
ze wynagrodzenie jest sposobem na sprawiedliwy rozdzial dobr w spote-
czenstwie. Pracownicy uczestniczg we wspolnym dziele danej jednostki
gospodarczej, dlatego tez uczestnicza w jej stratach i zyskach. W ten sposob
korporacja staje si¢ wspolnym dobrem. Funkcja wynagrodzenia jest takze
rownomierne rozktadanie napigé spotecznych, zapewnianie odpowiedniego
stanu psychicznego cztonkow inicjatyw gospodarczych, czy stabilizowanie
pewnej struktury spoteczno-gospodarczej. W przypadku braku istnienia
wynagrodzen rozpad struktur spotecznych i politycznych bytby wysoce
prawdopodobny. Dosztoby do rychtej rewolucji’.

Wynagrodzenie zazwyczaj rozumie si¢ jako okreslona kwote pienig-
dzy, ktora otrzymuje pracownik od swojego pracodawcy za wykonanie
okreslonej pracy w okreslonym czasie. Zazwyczaj jest to comiesi¢czna
ptaca okreslona w umowie o prace. Pensja jednak nie zawsze moze by¢
postrzegana w taki tradycyjny sposob. Nalezy wyrozni¢ waski oraz
szeroki charakter wynagrodzenia.

Waskie postrzeganie wynagrodzenia (pensji, ptacy, gratyfikacji)
jest Scisle powigzane z obowigzywaniem polskiego Kodeksu Pracy
oraz normami prawa mi¢dzynarodowego. Jak wskazuje si¢ w art. 1
Konwencji MOP nr 95 dotyczacej ochrony ptacy:

"ptaca"” oznacza, bez wzgledu na nazwe lub sposob
obliczania, wynagrodzenie lub zarobki dajgce sie
wyrazi¢ w gotowce i ustalone przez umowe lub
ustawodawstwo krajowe, ktore na mocy pisemnej
lub ustnej umowy najmu ustug nalezg sie od
pracodawcy pracownikowi bqdz za prace
wykonang lub ktora ma by¢ wykonana, bgdz za
ustugi swiadczone lub ktore majg by¢ swiadczone.

8 S. Borkowska, Skuteczne strategie wynagrodzen — tworzenie i zastosowanie, Wolters

Kluwer, Warszawa 2012, s. 15-32; U. Bukowska, G. Lukasiewicz, Wynagrodzenia
Jjako czynnik stabilizujqcy zatrudnienie w organizacji, ,,Organizacja i Kierowanie”
2017,t. 177, nr 3, s. 79-90; J. Sokotowski, O funkcjach wynagrodzen raz jeszcze,
,.Przeglad Organizacji” 2010, nr 3, s. 31-34.
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Miedzynarodowa waska definicja wynagrodzenia zostata wdrozona
do polskiego porzadku prawnego. Stanowi podstawe do konstruowania
1 interpretacji pojecia ,,wynagrodzenie” w polskich porzadku spotecz-
nym i prawnym. W rozumieniu krajowym wskazuje sie, ze gratyfikacja
nalezy si¢ tylko pracownikom w rozumieniu polskiego prawa pracy.
Pensja winna by¢ wyptacana pracownikom za juz wykonang prace lub
w okreslonych okolicznosciach za inne okresy. Pensja ma charakter
pieni¢zny. W jej sktad nie wchodzg inne finansowe i pozafinansowe
przeniesienia z majatku zatrudniajacego na zatrudnianych. Jest to
tradycyjne postrzeganie wynagrodzenia, ktore w polskiej kulturze jest
mocno ugruntowane”.

Wynagrodzenie moze jednak przyjmowac znacznie szerzy charakter.
Jak wskazuje si¢ w art. 7 Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodar-
czych, Spotecznych i Kulturalnych wynagrodzenie ma zapewniaé:

1. godziwy zarobek,

réwne wynagrodzenie za prace,

zadowalajace warunki zycia,

warunki pracy odpowiadajgce wymaganiom bezpieczenstwa i hi-
gieny,

rowne dla wszystkich mozliwosci awansu w pracy,

wypoczynek, wolny czas i rozsadne ograniczenie czasu pracy,
okresowe platne urlopy

wynagrodzenie za dni $wigteczne®.

Taka definicja pokrywa si¢ z tg proponowang w art. 23 Powszechnej
Deklaracji Praw Czlowieka® . Wynagrodzenie jest, wigc charakteryzo-

e

Y

" Z.Jacukowicz, Placa, wynagrodzenie, czy zarobek?, ,,Polityka Spoteczna: miesigcz-

nik po§wigcony pracy i sprawom socjalnym” 2009, nr 2, s. 1-3; Konwencja nr 95
dotyczaca ochrony placy, przyjeta w Genewie dnia 1 lipca 1949 r (Dz. U. z 1955 1.
Nr 38, poz. 234); M. Liskowski, Pojecie wynagrodzenia za prace w Kodeksie
pracy, ,,Pracownik i Pracodawca” 2016, t. 2, nr 2, s. 32—41; M. So¢ko, M. Sienko,
Konwencja nr 95 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczqca ochrony placy
oraz jej stosowanie w Rzeczypospolitej Polskiej —wybrane zagadnienia, ,,Roczniki
Administracji i Prawa” 2014, nr 14/2, s. 206-209.

Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych otwarty
do podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r.

Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka (rezolucja Zgromadzenia Ogolnego ONZ
217 A (III) przyjeta i proklamowana w dniu 10 grudnia 1948 r.).
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wane tutaj przez funkcje jakie ma spelniac. Nie ma tutaj takze znaczenia,
czy jest ono wyrazone w formie pieni¢znej, materialnej, czy niema-
terialnej. Takie postrzeganie wynagrodzenia prowadzi do stworzenia
szerokiej definicji ptacy. Wynagrodzenie w szerokim znaczeniu to:

wszelkie formy przeniesienia
wartosci z jednego na inny
podmiot, stuzqgce wyrownaniu
strat drugiego podmiotu w
zwigzku ze swiadczeniem na
rzec podmiotu pierwszego.

W tej definicji celowo nalezy pomina¢ okreslenia $cisle determinuja-
ce pozycje prawng poszczegdlnych podmiotow, poniewaz wspotczesnie
te relacje ulegaja daleko idgcemu zatarciu i komplikacji. W szerokim
znaczeniu, wiec wynagrodzenie nie jest zaptata pieniezng za wykona-
nie czegokolwiek. Jest przeniesieniem wartosci w celu wyréwnania
strat. Oczywiscie, przeniesienie warto$ci wyrazonej w pienigdzu jest
najprostsza forma wynagradzania. Comiesi¢czna placa nadal pozostaje
glowng forma gratyfikacji. Nie mozna jednak zapomnieé¢, ze wyna-
gradzanie mozliwe jest takze w naturze. To za§ zachodzi w dwojaki
sposob: poprzez partycypacje ,,pracownika” w tym co wykonat (np.
przekazanie mu cze$ci wydobytego wegla) lub poprzez przekazanie
mu innego abstrakcyjnego dobra (np. zaptata gornikowi poprzez prze-
kazanie mu samochodu).

Forma wynagradzania jest takze przekazywanie innych kwot pienig-
dzy lub dobr, ktore w Swietle polskiego prawa pracy nie sg wynagro-
dzeniem np. diety za odbycie podrozy stuzbowej czy stroje stuzbowe.
Pewng formg wynagrodzenia jest takze nabywanie prawa do okreslo-
nych dobr czy ustug. Tutaj nalezy zwroci¢ szczegolng uwage na tzw.
benefity, czyli pozaptacowe formy gratyfikacji personelu jak np. prawo
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do postugiwania si¢ samochodem stuzbowym w celach prywatnych,
prywatna opieka medyczna, darmowe wakacje, ubezpieczenie itp.
Réwniez swoistym wyrownywaniem strat przez podmiot dominujacy
wobec podmiotu podlegltego jest udzielanie pewnych biezacych §wiad-
czen, czesto niezauwazalnych jak np. positki w miejscu pracy, nocleg
W miejscu pracy, miejsce do siedzenia lub przechowywania swoich
rzeczy, Srodki pracy®?.

Wynagrodzenie za prac¢ w szerokim znaczeniu przyjmuje takze
znacznie szerszy zakres o charakterze niematerialnym. Wynagrodze-
niem za straty, trud wlozony w tworzenie wigkszej catosci jest rOwniez
budowanie odpowiedniej pozycji spotecznej, prestizu i szacunku pracu-
jacego poprzez zaangazowanie w wickszg inicjatywe. Gratyfikacjg jest
takze wypehianie ludzkiej potrzeby uznania, sympatii i bezpieczenstwa
poprzez pracg. Psychiczng formg wynagradzania jest zapewne takze
dobra atmosfera w pracy, kolezenskos¢, brak konfliktu, spokoj, ochro-
na. Réwniez wynagrodzeniem w szerokim znaczeniu jest tworzenie
takich procesow zachodzacych w psychice kazdego cztowieka, ktore
powoduja, ze cztowiek chece wspotpracowaé z innymi ludzmi®,

Wynagrodzenie wedlug szerokiej definicji nie jest w zadnym stop-
niu powigzane z panujacymi stosunkami prawnymi. Wynagrodzenie
moze by¢ udzielane przez strone silniejsza (np. pracodawce) stronie
stabszej, moze by¢ takze wzajemne wobec obu rownych stron. Placa
W rozumieniu prawa pracy jest tylko jedng z odmian wynagrodzenia.
Inne rodzaje szeroko rozumianego wynagrodzenia otrzymujg osoby
pracujace bez jakichkolwiek uméw (na czarno, w szarej strefie), wo-
lontariusze, zleceniobiorcy, podmioty gospodarcze $wiadczace ustugi
(samozatrudnienie), czy sami przedsiebiorcy.

8 M. Nowak, Wynagrodzenie za pracg, LEX a Wolters Kluwer business, Warszawa

2014, s. 15-45; B. Tomaszewska, Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia
placowe ze stosunku pracy, Wolters Kluwer, Warszawa 2018, t.1, s. 25-34.

por. M.A. Lesniewski, J. Berny, Motywowanie ptacowe i pozaptacowe w przed-
siebiorstwie — ujecie teoretyczne, ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Przyrodniczo-
-Humanistycznego w Siedlcach. Seria: Administracja i Zarzadzanie” 2011, nr 90,
s. 104-108; K. Lewczuk, T. Domanska, Motywowanie pracownikow poprzez
pozaplacowe elementy wynagrodzenia w przedsigbiorstwie przysztosci [w:] Za-
rzqdzanie przedsiebiorstwem przysziosci, K. Misztal (red.), seria ,,Konferencje /
Politechnika Lubelska”, Politechnika Lubelska, Lublin 2011, s. 73-78.
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W dzisiejszych czasach w Polsce nalezy postrzega¢ wynagrodzenie
w kategoriach szerszych. Rzadko kiedy otrzymuje si¢ wynagrodzenie
w waskim rozumieniu Kodeksu Pracy. W zwigzku z faktem, Ze niepra-
cownicze, elastyczne formy pracy zyskuja na znaczeniu rowniez inne
formy wynagradzania sg coraz bardziej popularne. W zaktadach gastro-
nomicznych wyplacanie jedynie pracowniczej pensji jest stosunkowo
rzadkie. Osoby pracujacy w barach czy restauracjach wynagrodzenie
otrzymujg w roznych formach wpisujacych si¢ jedynie w szeroka de-
finicje ptacy. Szczegdlnie osoby zaangazowane do pracy na podstawie
elastycznych form prawnych muszg na co dzien borykac¢ si¢ z proble-
mem braku wystarczajagcego wynagrodzenia uzyskiwanego w formie
pieni¢znej. W jego miejsce utrzymuja za$ okreslone koncesje, prawa
czy oznaki sympatii.

5.1. Wysokos¢ wynagrodzenia

Wielko$¢ wynagrodzenia budzi duze emocje w relacjach pracowni-
kéw z pracodawcami. Zawsze pracownicy oczekuja, aby wynagrodze-
nia byly jak najbardziej dla nich korzystne, za$ pracodawcy chcieliby
wysokos$¢ wynagrodzen zredukowaé. Wysoko$¢ wynagrodzenia po-
zwala zatagodzi¢ wiele konfliktow w miejscu pracy, rozwigzaé wiele
kontrowersyjnych spraw a nawet wynagradza¢ pracownikom przypadki
tamania przepisow prawa. Nie jest jednak prawda, ze jakosc¢ i inten-
sywnos¢ pracy zalezy wylacznie od wysoko$ci wynagrodzen. Nie ma
jednoznacznej korelacji pomigdzy zwigkszaniem si¢ wynagrodzen
a wzrostem efektywnosci pracy®*.

Wysoko$¢ wynagrodzenia jakie otrzymujg osoby wykonujace prace
jest w Polsce tematem tabu. Nie jest przyjetym, aby chwali¢ si¢ jego

8 E.Beck-Krala, Ewaluacja systemow wynagrodzen w swietle badan empirycznych,

,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2018, nr 2, s. 37-46; M.A. Le$niewski, J. Ber-
ny, Wynagrodzenia w procesie motywowania pracownikow, ,,Zeszyty Naukowe
Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach. Seria: Administracja
i Zarzadzanie” 2012, nr 22, s. 451-461; J. Moczydtowska, Efektywnos¢ zarzgdzania
kapitatem ludzkim jako element efektywnosci organizacyjnej [w:] Efektywnosc or-
ganizacji, M. Cisek, A. Marciniuk-Kluska (red.), Wydawnictwo STUDIO EMKA,
Warszawa, s. 187-192.
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wysokos$cia, ujawniac ja publicznie. W wielu regulaminach pracy
i zarzadzeniach pracodawcow zakazuje si¢ nawet pracownikom infor-
mowania o wysokosci wtasnych wynagrodzen. W trakcie aplikowania
o pracg rowniez wielko§¢ wynagrodzen nie jest ujawniana. W wielu
polskich podmiotach gospodarczych rowniez sposob obliczania wyna-
grodzenia jest mato przejrzysty. Wiele statych i zmiennych sktadowych
wynagrodzen oraz innych pozaptacowych form wynagradzania sprawia,
ze ostateczna wysoko$¢ otrzymywanych przez pracownikow korzysci
jest bardzo niejasna. Czgsto si¢ zdarza, ze wynagrodzenie ,,na umowie”
nie pokrywa si¢ z otrzymywang wyptatg. W konsekwencji, w wielu
branzach oficjalne wynagrodzenie wykazywane w dokumentacji pra-
cowniczej nie pokrywa si¢ z rzeczywistymi poborami pracownikow.
Te za$ bywaja mocno zmienne w czasie pod wplywem bardzo roznych
czynnikow®.

Z prawniczego punktu widzenia nalezy przyjrzec¢ si¢ kilku stanom
faktycznym i prawnym, ktore regularnie majg miejsce w polskich pod-
miotach gospodarczych i dotycza wysokosci i1 sktadowych wynagro-
dzen. Jak wielokrotnie podkreslano w polskiej praktyce gospodarczej
personel jest angazowany do pracy na podstawie réznych stosunkow
prawnych. Dominujg stosunki cywilnoprawne nad stosunkami pra-

% A. Bartosiewicz, Jawnos¢ wynagrodzen w ofertach pracy. Czy podawanie stawek

bedzie obowigzkowe?, https://strefabiznesu.pl/jawnosc-wynagrodzen-w-ofertach-
pracy-czy-podawanie-stawek-bedzie-obowiazkowe/ar/c10-15581903 [22 sierpnia
2021 r.]; P. Bertowski, Wynagrodzenia jawne czy poufne, ,,Personel i Zarzadzanie”
2008, nr 5, s. 16—19; P. Grabowski, Podawanie wynagrodzenia w ogtoszeniu
o prace jest zdaniem Konfederacji Lewiatan ,,zbyt skomplikowane” i narusza
zasady rownego traktowania, https://bezprawnik.pl/podawanie-wynagrodzenia-
-w-ogloszeniu-o-prace/ [22 sierpnia 2021 r.]; G. Pilawski, Wynagrodzenie w ogto-
szeniu o prace — za i przeciw, https://rekrutacjapracownikow.pl/wynagrodzenia/
wynagrodzenie-w-ogloszeniu-o-prace-za-i-przeciw [22 sierpnia 2021 r.]; Polscy
pracodawcy placq pod stotem. Jaka jest skala i konsekwencje tego zjawiska?,
https://portalstatystyczny.pl/polscy-pracodawcy-placa-pod-stolem-jaka-jest-
skala-i-konsekwencje-tego-zjawiska/ [22 sierpnia 2021 r.]; Z. Sekula, (Nie)jawne
place : dylematy zwigzane z utajnianiem indywidualnych wynagrodzen, ,,Personel
i Zarzadzanie” 2013, nr 4, s. 48-52; Wynagrodzenia wyplacane ,,pod stotem”.
Ekonomisci oszacowali straty dla gospodarki, https://forsal.pl/praca/aktualnosci/
artykuly/8156438,wynagrodzenia-wyplacane-pod-stolem-ekonomisci-oszacowal
i-straty-dla-gospodarki.html [22 sierpnia 2021 r.].
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cowniczymi; wiele osob pracuje takze ,,na czarno”. Wysokos¢ wy-
nagrodzenia i sposob jego ustalania sg silnie zdeterminowane przez
forme¢ prawng zaangazowania do pracy. Rodzaje gratyfikacji, czas
ich wyptacania, sktadowe, dodatki a nawet nazwa zalezg od tego jaka
forma stosunku prawnego aczy osob¢ najmowang do pracy i podmiot
gospodarczy. Nalezy roznicowaé perspektywe przygladania si¢ wyna-
grodzeniom ze wzgledu na sytuacj¢ prawng stron.

Najbardziej klarowna sytuacja dotyczy pracownikow zaangazo-
wanych na podstawie uméw o prace. Zasady ustalania wynagrodzenia
ijego wysokosci sg §ci$le wskazane w Kodeksie Pracy oraz w pragma-
tykach pracowniczych i uktadach zbiorowych (jezeli takie wystepuja)se.
Najistotniejsze przepisy Kodeksu uksztaltowaty si¢ takze pod wptywem
prawa miedzynarodowego dotyczacego wynagrodzen m. in. Konwencji
MOP nr 95 o ochronie ptacy oraz Konwencji MOP nr 100 o rownej
ptacy®’. Wickszo$¢ zasad dotyczacych wysokosci ustalania wysokosci
wynagrodzenia za pracg Kodeks przewiduje w art. 77' do art. 83. Roz-
dziat dotyczacy wynagrodzenia nastepuje bezposrednio po rozdziale
dotyczacym nawigzania stosunku pracy, co oznacza, ze kwestie wy-
nagrodzen miaty dla Ustawodawcy priorytetowe znaczenie. Wynagro-
dzenie pracownicze wskazywane w Kodeksie jest wynagrodzeniem
w znaczeniu waskim.

Polskie prawo pracy duza wage poswigca tzw. godziwemu wyna-
grodzeniu. Jest to odpowiedz na normy prawa mi¢dzynarodowego oraz
potrzeby spoleczne. Nigdzie nie zdefiniowano, czym jest godziwe wy-
nagrodzenie, chociaz pojawia si¢ w tym zakresie wiele koncepcji. Jak
wskazuje polski Ustawodawca w art. 10 oraz art. 13 K. P. za godziwe
wynagrodzenie nie moze uchodzi¢ ptaca nizsza od administracyjnie
ustalonej ptacy minimalnej. Jednak nie zostato wyttumaczone, kiedy
mamy do czynienia z godziwym lub niegodziwym wynagrodzeniem,

8 K. Baran, Z. Goral, Pragmatyki pracownicze, op. cit.; P. Oleksiak, System wyna-

gradzania w zaktadowych uktadach zbiorowych pracy w sektorze przedsigbiorstw,
,,Acta Universitatis Lodziensis. Folia Oeconomica” 2006, nr 199, s. 129-146.
Konwencja nr 95 dotyczqca ochrony ptacy, przyjeta w Genewie dnia 1 lipca 1949
r; Konwencja nr 100 dotyczaca jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mez-
czyzn i kobiet za pracg jednakowej wartosci, przyjeta w Genewie dnia 29 czerwca
1951 r (Dz. U. z 1955 r. Nr 38, poz. 238).
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ktore przewyzsza ptace minimalng. Placa minimalna w 2021 roku
wyniosta 2 800 zt brutto. Wynikatoby, wiec z tego zapisu, ze godziwe
wynagrodzenie jest zjawiskiem dynamicznym i ustalonym na do$¢
niskim poziomie. Polski prawodawca podkresla rownoczesnie, ze go-
dziwe wynagrodzenie powinno obowiazywac kazdego i nikt nie moze
by¢ dyskryminowany poprzez nieprawidtowa jego regulacje. Osoby
o takich samych cechach winna otrzymywac identyczne wynagrodzenia
(art. 18%* K. P.). Sytuacja taka zachodzi w Polsce wciaz rzadko®.

Ustawodawca uwaza wynagrodzenie za prace za kwesti¢ prioryteto-
wa. Zasadniczo bez wynagrodzenia nie moze zaistnie¢ w ogole stosunek
pracy. Uwidocznieniem istotnosci wygrodzenia w stosunkach pracy jest
uznanie placy za konstytutywny warunek dla zaistnienia umowy o prace
(essentialia negotii). Pracownik musi otrzyma¢ wynagrodzenie za od-
danie si¢ do pracy (art. 22 K. P.), za$ szczegdty dotyczace wysokosci
i sktadowych wynagrodzen sg konstytutywna sktadowa umowy o prace
(art. 29 §1 pkt. 3 K. P.). Wynagrodzenie jest tak istotne, ze pracodawca
musi je wyptaca¢, zas pracownik musi je otrzymywac i nie moze si¢
go zrzec (art. 84 K. P.)*.

Polski Kodeks Pracy podkresla, ze wynagrodzenie nalezy si¢ dopiero
po wykonaniu danej pracy, czyli jest wyptacane ,,z dotu” (art. 80 K. P.).
Wysoko$¢ wynagrodzenia musi by¢ godziwa i sprawiedliwa. Na pra-
codawcy cigzy obowiazek takiego ustalania wysoko$ci wynagrodzen,
aby uwzgledniat cechy przedmiotu pracy (rodzaj pracy, ilos¢ pracy,
jakos$¢ pracy) jak tez cechy pracownika np. jego kwalifikacje (art. 78
K. P.). Prawodawca wyraznie podkresla, ze wielko§¢ wynagrodzenia

8 K. Lapinski, Godziwe wynagrodzenie za prace, ,Monitor Prawa Pracy: zmiany,

orzecznictwo, praktyka” 2011, nr 12, s. 633-643; J. Renkas, Ekonomia pracy.
Teoria godziwych wynagrodzen, ,,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroctawiu” 2016, nr 439, s. 284-299; ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r.
o minimalnym wynagrodzeniu za pracg (Dz. U. z 2020 r. poz. 2207); J. Wratny,
Prawo do wynagrodzenia za prace w swietle zasad sprawiedliwosci i rownosci,
,,2Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska, sectio G —Ius” 2015, t. 62, nr 2,
s. 302-313; J. Wratny, Prawo do godziwego wynagrodzenia jako zasada prawa
pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 9, s. 3-9.

A. Gornicz-Mulcahy, ,, Wiasnos¢ ” wynagrodzenia za prace, ,,Prace Naukowe Wy-
dzialu Prawa, Administracji i Ekonomii Uniwersytetu Wroctawskiego” 2017, nr 92,
s. 161-171; E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu
pracy, op. cit., art. 29.
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moze by¢ zmienna w stosunku do wykonania norm pracy. Pracodawca
moze ustali¢, ze wynagrodzenie okreslonej wysokosci bedzie wypta-
cane dopiero w monecie wykonania np. 100 samochodéw. Powyzej
tej normy wynagrodzenie ulegnie podwyzszeniu, za§ ponizej ulegnie
zmnigjszeniu (art. 83 K. P.). Normy pracy sa konkretyzacja przedmiotu
pracy. Oczywistym jest, ze pracownik niewykonujacy normy nie moze
uzyskac nizszego wynagrodzenia niz minimalne. Rowniez w przypadku
wadliwie wykonanej pracy pracodawca moze ograniczy¢ wynagrodze-
nie, chociaz nie ponizej minimalnego wynagrodzenia za pracg (art. 82
K. P.)*°. Obnizenie wynagrodzenia nie stoi w sprzecznosci z mozliwo-
$cig zastosowania w okreslonych sytuacjach wobec pracownika zasad
odpowiedzialno$ci materialnej lub kar porzadkowych.

Wysoko$¢ wynagrodzenia, w tym jego sktadowych np. dodatkow,
premii, nagrod, prowizji, ustalaja strony w umowie o prace. Jest to pod-
stawowy sposob okreslania wysokosci wynagrodzen, jego sktadowych,
sposobu wyptacania i innych warunkoéw ptacowych. Wysokos¢ pensji
jest okreslana w drodze negocjacji pomiedzy stronami umowy o prace,
chociaz nic nie stoi na przeszkodzie, aby byta okres§lania w drodze oferty
pracodawcy, na ktorg przystaje przyszty pracownik. Oczywiscie, wyso-
ko$¢ wynagrodzenia moze ulega¢ zmianom w toku $wiadczenia pracy.
Woéwczas strony muszg zmieni¢ warunki umowy o pracg, poniewaz
kwestie wynagrodzenia sg konstytutywnym elementem umowy (art.
29 §4 K. P.). Zmiana wielkosci wynagrodzenia moze zosta¢ rowniez
dokonana jednostronnie przez pracodawce w ramach
1. wypowiedzenia zmieniajacego (art. 42 K. P.),

2. proporcjonalnie ograniczona w zwigzku ze zmiang wielkosci etatu
(art. 29°K. P.),

czasowo zmieniona w okresie przestoju (art. 81 K. P.),

w okresie dyzuru pracowniczego (art. 151° K. P.),

przeniesienia do innej pracy (art. 179 §4 oraz art. 230 K. P.)

a takze w drodze ustawy”’!.

W duzych zaktadach pracy, w ktérych pracuje co najmniej 20 0sob
oraz w jednostkach sfery budzetowej sprawy zwigzane z wynagrodze-

SN kW
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M. Nowak, Wynagrodzenie za prace, op. cit., s. 45-82, 95-97.
L. Florek, L. Pisarczyk, Prawo pracy, Wydawnictwo C. H. Beck, Warszawa 2019,
s. 93-99.
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niami sg ustalane, obok warunkow umownych, w regulaminach wy-
nagradzania lub rozporzadzeniach, ewentualnie uktadach zbiorowych
pracy (art. 77" do art. 77° K. P.).

Wynagrodzenie jest tak niezwykle istotne, ze uznano, ze istniejg
sytuacje, w ktorych pracownik otrzymuje gratyfikacj¢ nawet w sytuacji,
kiedy pracy faktycznie nie wykonuje. W Kodeksie Pracy wyrdznia si¢
okresy i sytuacje, w ktorych pracownicy otrzymuja wynagrodzenie
nawet jezeli faktycznie nie wykonujg pracy, lecz w pewnym stopniu
pozostaja pod wladza pracodawcy. W niektdrych sytuacjach otrzymuja
normalng place, lecz w innych otrzymuja réznego typu inne Swiadczenia
ptacowe (np. wyréwnawcze, odszkodowawcze, ekwiwalenty) majace
ztagodzi¢ negatywne skutki dzialania pracodawcow lub inne pozaza-
wodowe zdarzenia. Do takich sytuacji naleza:
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7

1.w przypadku upadtosci lub likwidacji zaktadu pracy pracownik ma prawo do
odszkodowania w sytuacji, kiedy okres wypowiedzenia umowy o prace ulega
skroceniu (art. 36! K. P.);

\,
7
1.w trakcie trwania okresu wypowiedzenia, pracownikowi, ktérego zwolniono z

wynagrodzenie (art. 362 K. P.);

obowigzku $wiadczenia pracy i nie wykonuje czynnosci pracowniczych, przystuguje

/\.

\,
7
1.pracownik, ktéry w okresie wypowiedzenia korzysta z dni wolnych na
poszukiwanie pracy zachowuje prawo do wynagrodzenia (art. 37 K. P.);

/\.

\
;7
1.pracownik przywrocony do pracy wyrokiem Sadu Pracy ma prawo do
wynagrodzenia za okres, w ktorym pozostawat bez pracy i jej faktycznie nie
wykonywat (art. 47 oraz art. 57 K. P.);

\

/\.

J\.

(l .w przypadku rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia przez pracownika
(cigzkie naruszenie obowigzkoéw pracodawcy) pracownikowi przystuguje
wynagrodzenie za hipotetyczny okres wypowiedzenia, w ktérym pracy nie
kwykonywa1 (art. 55 K. P);

7

1.w okresie niezdolnos$ci do pracy na skutek choroby pracownikowi przystuguje
wynagrodzenie lub zasitek chorobowy (art. 92 K. P.);

/\.

\,
7
1.w okresie odbywania urlopu szkoleniowego pracownik zachowuje prawo do
wynagrodzenia (art. 103! §3 K. P.);

/\.

\,
;7
1.w okresie urlopdéw i dni wolnych od pracy pracownikowi przystuguje prawo do
wynagrodzenia np. urlop wypoczynkowy — art. 172 K. P, dni wolne na opieke¢ na
dzieckiem — art. 188 K. P.

.

/\.

9. Inne $wiadczenia zastgpujace wynagrodzenie
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Inne akty prawne dodatkowo wskazuja w jakich okresach braku
wykonywania faktycznej pracy pracownicy maja prawo do wynagro-
dzenia lub innych §wiadczen wyréwnawczych. Przyktadowo sg to osoby
na urlopach doktoranckich, osoby korzystajace z urlopéw zwigzanych
z rodzicielstwem, zwigzkowcy, biegli®.

Istniejg takze inne $wiadczenia udzielane pracownikom, ktore nie
uchodza za wynagrodzenie lub ekwiwalenty wynagrodzenia. Czg¢sto
takie parawynagrodzenie przyjmuje form¢ naturalng. W stosunkach
pracowniczych nie sg one uznawane za wynagrodzenie, lecz w przy-
padku stosunkow cywilnoprawnych nierzadko zastepuja wynagrodzenie
rozumiane w waskim znaczeniu.

Kazdy pracownik, ktory udaje si¢ w podroz stuzbowa ma prawo
do otrzymywania stosownych naleznosci (diet) oraz zwrotu wydatkow
(art. 78 K. P.)**. Nadto pracownicy majg prawo i zarazem swoisty obo-
wigzek do bezptatnych srodkéw ochrony indywidualnej, odziezy i obu-
wia roboczego (art. 237°do art. 237'° K. P.). Réwniez to pracodawca
zapewnia pracownikom wszelkie §rodki pracy. Moga do nich naleze¢
zardwno maszyny, ale tez papier, biurka, komputery, samochody czy
telefony komoérkowe. Od pracodawcy zalezy jakie sa mu potrzebne
srodki pracy w celu osiagania odpowiednich celéw ekonomicznych.
Niemniej to pracownicy sg wyposazani w te §rodki w celu realizacji
zadan i polecen pracodawcy.

Wszystkie te wartosci przekazywane pracownikowi lub udostgpnia-
nie pracownikowi nie sg wynagrodzeniem. Sg wyréwnaniem wydatkow
pracownika lub dostarczeniem mu $rodkéw niezbednych do pracy.
Faktem jest jednak, Zze pracownik otrzymuje diety za wyjazdy stuz-
bowe w okreslonej wysokos$ci. Sg one ekwiwalentem za wktad pracy
pracownika poza zaktadem pracy, wyzywienie, nocleg, przejazdy i inne
koszty. Jednak pracownik moze tymi srodkami pieni¢znymi swobodnie

2 rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie

sposobu usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy oraz udzielania pracownikom
zwolnien od pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 1632); B. Tomaszewska, Wynagrodzenie
za prace i inne Swiadczenia pltacowe ze stosunku pracy, op. cit., t.1, s. 258-406,
468-669.

B. Tomaszewska, Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia ptacowe ze stosunku
pracy, Wolters Kluwer, Warszawa 2019, t.2, s. 108—182.
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rozporzadzac¢ i1 stanowig one przysporzenie dla pracownika. Rowniez
stroj stuzbowy nie jest wynagrodzeniem pracownika. Nie zmienia to
faktu, ze w czasie, kiedy jest on uzywany pracownik nie musi niszczy¢
swoich ubran, niekiedy nawet uzywa stroju poza zaktadem pracy.

Podobna sytuacja ma miejsce z konkretnymi $rodkami pracy.
W przypadku maszyn znajdujacych si¢ w miejscu pracy nie moze by¢
mowy o przysparzaniu pracownikom jakichkolwiek korzysci. Jednak
w przypadku $§rodkow pracy, ktorymi indywidualnie dysponuje pracow-
nik sytuacja moze wygladac¢ inaczej. Bez watpienia przysporzeniem
korzysci dla pracownika jest postugiwanie si¢ stuzbowym telefonem,
samochodem, komputerem, mieszkaniem czy samolotem. Oczywiscie,
te srodki pracy przede wszystkim stuzg wykonywaniu pracy na rzecz
pracodawcy, lecz w pewnej czesci stuzg takze pracownikowi. W ten
sposob pracownik zyskuje korzys¢ kosztem pracodawcy, poniewaz nie
musi korzysta¢ z wlasnego sprzetu, zuzywac go, nawet go kupowac.
Po prostu korzysta ze $§rodkow pracy w miejsce swojej wlasnoSci.
Srodki pracy nie s3 wynagrodzeniem, lecz bezwzglednie stanowia dla
pracownikow pewne przysporzenie.

Diety na podrdze

stuzbowe Srodki ochrony Stroj stuzbowy

Korzystanie ze
Srodki pracy srodkéw pracy do Benefity
celéw prywatnych

10. Inne $wiadczenia udzielane osobom pracujacym
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Wykorzystywanie srodkoéw pracy przez pracownika do celéw pry-
watnych rowniez moze stanowi¢ pewien rodzaj wynagrodzenia. Co
prawda, prawo pracy nie wskazuje, ze srodki pracy prywatnie wykorzy-
stywane przez pracownika sg sktadowa wynagrodzenia pracowniczego,
lecz w wielu interpretacjach podatkowych wyglada to odmiennie.
W prawie podatkowym uwaza si¢, ze wykorzystywanie niektorych
srodkow pracy do prywatnego uzycia przez pracownikow jest czescia
jego wynagrodzenia. Dlatego tez od wartosci takiego przysporzenia
zazwyczaj nalezy oplaca¢ podatek®.

Podobna sytuacja ma miejsce z tzw. benefitami, czyli pozaptaco-
wymi formami wynagradzania pracownikow. Prywatne ubezpieczenie
zdrowotne, wyjazdy na wczasy, karty sportowe, bony i bilety itp. nie sg
uznawane za cze¢$¢ wynagrodzenia pracowniczego wedlug zasad pra-
wa pracy. Bez watpienia jednak tego typu benefity sa przysporzeniem
pracownika. Dlatego tez nalezy je uznawaé za parawynagrodzenie.
Réwniez za tego typu quasiwynagrodzenie nalezy uznaé¢ zwolnienie
pracownika z wierzytelno$ci. Nie mozna zapominac takze, ze niekie-
dy zaktad pracy §wiadczy na rzecz pracownikow rozne ustugi, czgsto
nieodptatnie. Darmowy positek, darmowy transport, preferencyjne
korzystanie z produktéw lub ustug wytworzonych przez pracodawce
sa to bez watpienia istotne przysporzenia dla pracownikow. Z punktu
widzenia jednak prawa pracy nie jest to wynagrodzenie pracownicze.
Nie zmienia to faktu, ze z perspektywy prawa podatkowego sytuacja
moze wyglada¢ juz odmiennie®.

* D. Kupisz, Samochod stuzbowy do celow prywatnych, ,,Personel i Zarzadzanie”

2015, nr 2, s. 74-77; D. Strzelec, Swiadczenia na rzecz pracownikow: Aspekty
podatkowe, Wolters Kluwer, Warszawa 2011, s. 95-179; B. Tomaszewska, Wy-
nagrodzenie za prace i inne Swiadczenia placowe ze stosunku pracy, op. cit., t. 1,
s. 725-782.

Benefity pracownicze w dobie pandemii, Nationale-Nederlanden, Warszawa 2021;
A. Kowalewska, Benefity — czyli co motywuje pracownikow?, Pracuj.pl, Warszawa
2020; E. Nurzynska-Wereszczynska, Dobrowolne nieodplatne swiadczenia praco-
dawcy na rzecz pracownika w kontekscie przychodu podatkowego ze stosunku pracy,
,,Roczniki Administracji i Prawa” 2017, nr 17, s. 431-442; R. Styczynski, Jakie sq
podatkowe skutki przyznania pracownikom swiadczen pozaptacowych, https://kadry.
infor.pl/kadry/wynagrodzenia/rozliczanie_wynagrodzen/627825,Jakie-sa-podatko
we-skutki-przyznania-pracownikom-swiadczen-pozaplacowych.html [22 sierpnia
2021 r.].
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Wynagrodzenie pracownikow zaangazowanych do pracy na podsta-
wie stosunku pracy jest dos¢ $cisle okreslone w polskim prawie pracy.
Jednak na polskim rynku pracy ponad 1,5 miliona os6b jest zatrudnia-
nych w elastycznych, niepracowniczych formach. W przypadku nie-
pracowniczych form zatrudnienia okreslenie czym jest wynagrodzenie
i jak jest ustalane jest znacznie trudniejsze®.

W przypadku umow zlecen i uméw i o $wiadczenie ustug takze
mamy do czynienia z pojeciem wynagrodzenia (art. 735 K. C. oraz
art. 735 K. C w zwiagzku z art. 750 K. C.). Zasadniczo odpowiada ono
pojeciu uzywanemu przez prawo pracy. Podobnie jak w przypadku
umow o prace to strony ustalajg wysokos¢ wynagrodzenia, ktore jest
wyplacane takze ,,z dotu”. Co istotne jednak, w przypadku zlecen zle-
ceniobiorca moze si¢ zrzec wynagrodzenia, co jest niemozliwe w przy-
padku stosunku pracy. Wyraznie Ustawodawca wskazat, ze w przypadku
braku umowy co do wielkosci wynagrodzenia lub nieodptatnosci
zlecenia nalezy si¢ zleceniobiorcy wynagrodzenie odpowiadajace
wykonanej pracy. Przez taki zwrot nalezy rozumie¢ stawke $rednio-
rynkowg ustalang obiektywnie w poréwnaniu do innych podobnych
zlecen. W przeciwienstwie do umowy o prace¢ zleceniobiorca nie ko-
rzysta ze srodkéw pracy zleceniodawcy. Oznacza to, Ze zleceniobiorca
zasadniczo nie uzyskuje przysposobienia pod postacig np. korzystania
z samochodu stuzbowego, czy telefonu komorkowego (art. 741 K. C.).
Zleceniobiorca ma prawo takze do zwrotu od zleceniodawcy wydatkow
i innych kosztow wykonywania zlecenia.

Wszystkie wskazane warunki ustalania wynagrodzenia sa normami
o charakterze dyspozytywnym. Dlatego tez strony moga je dowolnie
ksztattowaé. W przypadku uméw o prace pracodawca jednak nie moze
przyjmowac mniej korzystnych dla pracownika zasad niz te okreslone
w prawie pracy. Wszelkie kwestie ptacowe w przypadku zlecen musza
by¢ ustalone w umowach, poniewaz brakuje ustawowych wytycznych
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L. Komuda, Wiecej smieciowek. A miato by¢ tak pigknie..., https://rynekpracy.
org/wiadomosci/wiecej-smieciowek-a-mialo-byc-tak-pieknie/ [22 sierpnia 2021
r.]; M. Nowak, ,, Rynek pracownika” po polsku. Co najmniej 1,3 miliona ludzi
na Smieciowkach, najwiecej od lat, https://oko.press/rynek-pracownika-po-polsk-
u-co-najmniej-13-miliona-ludzi-na-smieciowkach-najwiecej-od-lat/ [22 sierpnia
2021 r.].
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dotyczacych wynagrodzenia zleceniobiorcow. Jezeli jaka§ kwestia
ptacowa nie zostala zapisana w kontrakcie to nie obowigzuje. Quasi-
pracownik nie moze powolywac si¢ na ogdlnoobowigzujace przepisy
prawa, ktore ,,uzupetniatyby” braki umowne®’.

Z drugiej jednak strony kwestie wynagrodzenia w kontraktach
prawa cywilnego moga by¢ znacznie doktadniej i szerzej zakreslone.
W przypadku skomplikowanych i specjalistycznych prac np. umoéw
managerskich ma to pewne pozytywne znacznie®. Réwniez w umowach
cywilnoprawnych w sposob maksymalnie szczegotowy i kazuistyczny
mozna okresli¢ roznego typu sytuacje, w ktorych zleceniodawcy nalezy
si¢ lub nie nalezy zaptata. Pozaptacowe formy wynagradzania rowniez
moga zosta¢ zapisane w kontrakcie w sposdb znacznie bardziej czytelny
niz w umowach o prace. W praktyce jednak umowy zlecenia sg oparte
na wzorcach, w ktorych brakuje szczegotowych zapisow dotyczacych
wynagrodzenia. W konsekwencji zleceniobiorcom proponuje si¢ ryczat-
towa stawke bez mozliwos$ci uzyskiwania dodatkowych wynagrodzen
i pozaptacowych form gratyfikacji. W praktyce ustalania wysokosci
wynagrodzen dla zleceniobiorcow jest jedng z form dominacji wigk-
szego podmiotu nad osoba indywidualna.

Brak wigkszej ochrony prawnej wobec zleceniodawcow jest jednak
amortyzowane przez dwie kwestie. Po pierwsze, konwencje mi¢edzy-
narodowe dotycza wszelkich form §wiadczenia pracy bez wzgledu
na szczegolowy tytut prawy. Dlatego tez ochrona wynagrodzenia, zapisy
antydyskryminacyjne oraz zapewnianie minimalnego wynagrodzenia
nalezy w przypadku zleceniobiorcow wywodzi¢ takze z konwencji
Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Drugg forma chronienia quasipra-
cownikow jest ustalenie minimalnej wysokosci wynagrodzenia za prace.
Od 2017 roku minimalna wysoko$¢ wynagrodzenia zleceniodawcow
jest regulowana ustawowo. W konsekwencji kwestia wynagrodzenia
w pracownikow i zleceniobiorcOw jest coraz bardziej zblizona®.

o7 K. Antonow i in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t.VIL, s. 37-147; B. Toma-

szewska, Wynagrodzenie za prace i inne Swiadczenia ptacowe ze stosunku pracy,
op. cit., t.2,s.232-243,

K. Ziodtkowska, Kontrakty menedzerskie jako pozapracownicze podstawy zatrud-
nienia, ,,Studia Prawnoustrojowe” 2009, nr 9, s. 471-478.

% A. Musiata, Anna Musiala, op. cit., s. 223-265.
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W BRANZY GASTRONOMICZNEJ wynagrodzenia budzg szczego6l-
nie duze emocje. Pracownicy lokali gastronomicznych podkreslaja,
ze kwestia pieniedzy jest najwickszym zmartwieniem zarowno przed-
siebiorcow prowadzacych bary czy restauracje jak tez personelu. Row-
noczesnie za pomocg regulacji wynagrodzen pracodawcy sg w stanie
przeforsowywac¢ posroéd pracownikoéw bardzo wiele dziatan, ktore
w $§wietle prawa wydaja si¢ nielegalne. Szczegolnie naduzycia i niedo-
magania pracodawcow w zakresie ustalania czasu pracy pracownikow
oraz zasad BHP sg przezwyci¢zane poprzez odpowiednie zwigkszanie
wynagrodzenia (przeplacanie, korupcje) wzgledem pracownikow. W lo-
kalach gastronomicznych dzigki ptynnemu regulowaniu ptac pracownik
potrafi zgodzi¢ si¢ na wszystko.

Wysoko$¢ wynagrodzen w branzy gastronomicznej jest bardzo niska.
Jak wskazuja raporty Komisji Europejskiej i roznych organizacji lobbu-
jacych w Brukseli wynagrodzenia w branzy HoReCa nalezg do najniz-
szych. Pracownicy gastronomiczni otrzymujg zazwyczaj wynagrodzenia
na poziomie najnizszych, minimalnych wynagrodzen krajowych. Dotyczy
to wszystkich krajow europejskich. Na podstawie takze polskich danych
statystycznych i empirycznych zauwaza si¢ identyczng sytuacj¢. Rowniez
uczestnicy badania potwierdzajg taki stan rzeczy.

Wszystkie zrodta informuja, ze w lokalach gastronomicznych najle-
piej zarabiaja szefowie kuchni (kucharze). Ich ptaca jest zazwyczaj dwa
razy wyzsza niz pozostatych cztonkéw personelu. W Polsce kucharze
zarabiaja od 4 000 do 8 000 zt miesiecznie. Po drugiej stronie ,,drabinki
ptacowej” znajdujg si¢ kelnerzy, zarabiajacy minimalng pensj¢ krajowa.
Zasadniczo obstuga kuchni (kucharze, podkuchenni) zarabiaja dwu-
krotnie lepiej niz obstuga sali konsumpcyjnej (kelnerzy, barmani) oraz
personel pomocniczy (kierowcy, intendenci), ktory zarabia zas$ lepiej od
kelneréw. Najwigksze zyski uzyskuja kierownicy, managerowie, ktorzy
bardzo czesto sa osobami prowadzacymi dany zaktad (wtascicielami)
lub zaufanymi pracownikami kierownictwa. Wynagrodzenie tych ostat-
nich jest potagczeniem wysoko$ci wynagrodzenia cztonka personelu
oraz kierownika. Ich wynagrodzenie moze wynosi¢ w przedziale: od

pensji kucharza do dwukrotnosci takiej ptacy'®.

10 C. Aumayr-Pintarm, M. Rasche, Minimum wages in low-paid sectoral collective

agreements, Eurofund, Dublin 2020, s. 14-20, 35-38; E. Duchnowska, //e zarabia
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11. Wynagrodzenia pracownikow lokali gastronomicznych (kwoty brutto)

Sposdb ustalania wysokosci wynagrodzenia w lokalach branzy zy-
wieniowej jest mocno zdeterminowany przez stosunek prawny laczacy
cztonkoéw personelu z dang restauracja czy barem. Nadal w przedsie-
biorstwach gastronomicznych ponad polowa zaangazowanych oséb
jest zatrudniona na podstawie kontraktow cywilnoprawnych, gtownie
umoéw zlecen i umow o swiadczenie ustlug (umowa B2B). W konse-
kwencji tak duzej liczby zleceniobiorcéw stosunki taczace ich z firmami
gastronomicznymi bardzo mocno oddziatujg na pracownikéw w rozu-
mieniu Kodeksu Pracy. Ponad potowa personelu gastronomicznego nie
korzysta bezposrednio z ochrony wynagrodzenia ustanawianej prawem
pracy. W duzej mierze muszg samodzielnie¢ walczy¢ o wysokos¢ pta-

pracownik gastronomii? | Portal gastronomiczny GastroWiedza.pl, https://gastro-
wiedza.pl/baza-wiedzy/zarzadzanie-lokalem/ile-zarabia-pracownik-gastronomii
[23 sierpnia 2021 r.]; K. Jurczak, lle zarabia kucharz, kelner i menedzer restauracji
w 2020 roku, https://biznes.interia.pl/praca/news-ile-zarabia-kucharz-kelner-i-
menedzer-restauracji-w-2020-rok,nld,4737076 [23 sierpnia 2021 r.]; J. Juszczyn-
ska, Zarobki w restauracjach. Tyle placq teraz znane sieci: McDonald’s, KFC,
Pizza Hut i inne, https://polskatimes.pl/zarobki-w-restauracjach-tyle-placa-teraz-
znane-sieci-mcdonalds-kfc-pizza-hut-i-inne/ar/c1-15520199 [23 sierpnia 2021
r.]; Ogolnopolskie Badanie Wynagrodzen, https://wynagrodzenia.pl/moja-placa/
ile-zarabia-szef-kuchni [23 sierpnia 2021 r.]; W 2021 ». minimalne wynagrodzenie
za prace wyniesie 2,8 tys. z1 — Gastronomia, https://www.horecatrends.pl/gastro-
nomia/l114/w_2021 r minimalne wynagrodzenie za prace wyniesie 2 8§ tys
71,5474 . html [23 sierpnia 2021 r.]; Zarobki na stanowisku Pracownik restauracji,
https://zarobki.pracuj.pl/stanowiska/hotelarstwo-gastronomia-turystyka/pracownik-
-restauracji [23 sierpnia 2021 r.].
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cy podczas negocjacji lub renegocjacji umow prawa cywilnego. Jest
to sytuacja patologiczna, mocno réznicujaca cztonkoéw zatogi barow
czy jadtodajni. Nalezy jednak przypomnie¢, ze zasadniczo personel
lokali gastronomicznych zawsze pracuje na zasadach pracowniczych
okreslonych w Kodeksie Pracy bez wzgledu na forme (nazwe) zawartej
umowy. Niestety, naduzywanie stosunkéw cywilnoprawnych jest plaga
w sektorze gastronomicznym. Dlatego tez nawet pozorni zleceniobior-
cy powinni by¢ w kwestii wynagrodzenia traktowani jak pracownicy.

W zwigzku z silnym oddziatywaniem stosunkow cywilnoprawnych
na caty personel zaktadow gastronomicznych stalo si¢ powszechnym
w barach i restauracjach, ze wynagrodzenie pracownicze oraz niepra-
cownicze jest ptatne od godziny. Wyptaty zas takiego wynagrodzenia
nastepujg na koniec dnia pracy (dniowki) Iub tygodnia pracy (tygo-
dnidwki). Wielkos¢ stawki godzinowej oscyluje wokot minimalnego
wynagrodzenia za prace. Zarowno w przypadku zleceniobiorcow jak
i pracownikéw minimalne, urzedowe stawki wynagrodzenia sg prze-
strzegane.

Niestety, w wielu lokalach zywieniowych przyjmuje si¢ zasade —
nie pracujesz, nie otrzymujesz wynagrodzenia. Dotyczy ona glownie
zleceniobiorcow, lecz czgsto takze pracownikow. Pracownik lub quasi-
pracownik nie otrzymuje wynagrodzenia lub §wiadczen (ekwiwalentow)
za okresy, w ktorych faktycznie nie wykonuje czynnosci pracowniczych.
Problem jest szczegodlnie widoczny w kontekscie otrzymywania wyna-
grodzenia w trakcie urlopéw lub choroby i innych dni wolnych. Jezeli
pracownika nie ma osobiscie w pracy to placy nie otrzymuje pomimo
tego, ze zasady Kodeksu Pracy stanowig inaczej. Z prawnego punktu
widzenia taka sytuacja mogtaby by¢ do zaakceptowania w przypadku
zleceniobiorcow, lecz w przypadku pracownikow z pewnoscig stanowi
istotne naruszenie praw pracowniczych. Szczegoélnie w mniejszych
lokalach gastronomicznych taka sytuacja jest powszechna.

Raportowane niskie wysoko$ci wynagrodzen oraz brak ptacy za czas
bez faktycznego wykonywania obowiazkdéw pracowniczych nie stanowi
jednak petnego obrazu wysokosci wynagrodzen i sposobu ich ustalania
w barach czy restauracjach. Uczestnicy badania podkreslaja, ze oficjalne
wysokos$ci wynagrodzen, te znajdujace si¢ ,,na umowie”, nie pokrywaja
si¢ z rzeczywistymi poborami. W przypadku zleceniobiorcéw wyna-
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grodzenie wykazane w umowie zleceniu zazwyczaj oscyluje wokot
najnizszego. Rownoczesnie strony nie ustalajg jakiegokolwiek czasu
pracy dla zleceniobiorcow, czesto podkreslajac w umowach, ze okresy
wykonywania zlecenia zostang okreslone w toku jego wykonywania.
W konsekwencji zleceniobiorcy pracuja po kilkanascie godzin na dobe
bez korzystania z odpoczynku dobowego, tygodniowego, czy urlopow.
Wyplacane wynagrodzenie stanowi sum¢ minimalnego wynagrodzenia
umownego przemnozonego przez liczbe umownych godzin (bardzo
matg) oraz nieoficjalnie umdéwionego wynagrodzenia placonego
,»pod stolem” przemnozonego przez rzeczywiscie wypracowang liczbe
godzin (bardzo duzg). Od wynagrodzen oficjalnych ptaci si¢ podatki
i sktadki ZUS (proporcjonalnie od matego wynagrodzenia), zas od tych
drugich juz nic si¢ nie ptaci. Wynagrodzenie jest wyptacane wylgcznie
za przepracowane faktycznie godziny i jest ptatne za okresy dzienne
lub tygodniowe.

Sytuacja pracownikow zaangazowanych na podstawie uméw o prace
wyglada podobnie. Co miesigc pracujacy otrzymuja wskazane na umo-
wie wynagrodzenie miesi¢czne, ktore prawie zawsze stanowi minimalne
wynagrodzenie. Od tej stawki liczy si¢ podatki i sktadki. Rownoczesnie
pracownicy nieoficjalnie porozumiewajg si¢ kierownictwem baru czy
restauracji odnosnie drugiej ptacy wyptacanej ,,pod stotem”. Ta druga
pensja nalezy si¢ wylacznie za faktycznie wypracowane godziny. Pensje
minimalng otrzymuja co miesigc, takze w okresach urlopowych, za$
pensje nieoficjalna otrzymujg co tydzien lub codziennie za faktycznie
wypracowane godziny pracy. Jedynie w duzych lokalach sieciowych jak
McDonald lub North Fish albo w przypadku prestizowych restauracji
i znanych szeféw kuchni calo$¢ wynagrodzenia przyjmuje posta¢ legal-
na i umowna. Dotyczy to jednak niewielkiego odsetka pracownikoéw!'®'.

101 AL Kietczewska, M. Kosny, J. Sawulski, Skala placenia pod stolem w Polsce,
Polski Instytut Ekonomiczny, Warszawa 2021; Polacy chetnie przyjmujg czes¢
pensji pod stotem. Eksperci zdradzajq dlaczego, https://www.forbes.pl/finanse/
placenie-pod-stolem-to-popularne-zjawisko-w-pewnych-branzach-i-firmach/
lwgevtm [23 sierpnia 2021 r.]; A. Rozwadowska, Pracodawcy ptacg miliardy
pod stolem. Pracownicy si¢ na to godzq — bo muszg, https://wyborcza.biz/bizne-
$/7,159911,27043675,pracodawcy-placa-miliardy-pod-stolem-pracownicy-sie-
-na-to-godza.html [23 sierpnia 2021 r.]; W. Szkwarek, Polscy pracodawcy.
Placq pod stotem i bawig sie w bogow, https://www.bankier.pl/wiadomosc/Polscy-
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Wynagrodzenie oficjalne oraz wynagrodzenie nieoficjalne to jednak
niejedyne przysporzenia jakie otrzymujg cztonkowie personelu barow
czy restauracji. Najistotniejsza forma korzysci sa napiwki. Jak wskazuja
kelnerzy i barmani to wlasnie napiwki stanowia najwigksza czgs¢ ich
zarobku. Trudno okresli¢, czy napiwki stanowig cze$¢ wynagrodzenia
pracownika, czy nie, poniewaz w orzecznictwie sgdowym oraz inter-
pretacjach podatkowych odnajdujemy rozne wskazania. Takze w prak-
tyce gospodarczej kwestia napiwkow budzi kontrowersje. Niektorzy
przedsigbiorcy gastronomiczni oficjalnie wliczajg napiwki do wynagro-
dzen personelu i odprowadza od nich daniny publiczne (mniejszosc).
Wigkszo$¢ jednak oficjalnie nie uznaje napiwkow za wynagrodzenia.
Wszyscy jednak restauratorzy napiwkowe przysporzenia pracownikow
doktadnie obserwuja i uwzgledniaja je przy prowadzeniu polityki ptaco-
wej. Dlatego kelnerzy i barmani zarabiaja mniejsze pensje oficjalne i te
nieoficjalne, poniewaz kierownictwo liczy na to, ze dorobig zbierajac
napiwki. Personel kuchenny lub pomocniczy zarabia wigcej rowniez
dlatego, ze nie moze liczy¢ na napiwki. Sg tez takie bary, w ktorych
pracodawcy nakazuja zwraca¢ napiwki w celu ich rozdziatu na caty
personel lokalu. Wysoko$¢ napiwkow jest bardzo roza i mocno zmien-
na w czasie. Z pewnoscig jednak stanowig one istotne przysporzenie
pracownikow majacych kontakt z klientami. Wysokos¢ napiwkow
niektorych kelnerow kilkukrotnie przewyzsza wyplacang im pensje!®.

Pracownicy i quasipracownicy lokali gastronomicznych w ograni-
czonym stopniu otrzymujg inne przysporzenia finansowe lub naturalne.
W zwiazku z brakiem praktyki wyptacania wynagrodzen lub swiad-

pracodawcy-placa-pod-stolem-Tak-przeciez-robi-pol-kraju-7679653.html
[23 sierpnia 2021 r.].

M. Adamski, Kelner zawsze ptaci PIT od napiwku — interpretacja podatkowa,
https://www.rp.pl/Podatki/306259985-Kelner-zawsze-placi-PIT-od-napiwku---
interpretacja-podatkowa.html [23 sierpnia 2021 r.]; M. Molenda, Narzedzia moty-
wowania pracownikow w przedsigbiorstwie gastronomicznym, ,,Prace Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” 2013, nr 303, s. 190-195; Napiwki
w lokalu gastronomicznym, https://gastrowiedza.pl/baza-wiedzy/zarzadzanie-lo-
kalem/napiwki-w-lokalu-gastronomicznym [23 sierpnia 2021 r.]; Opodatkowanie
napiwkow podatkiem VAT i PIT, https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-opodatkowanie-
napiwkow-na-gruncie-podatku-vat-i-pit [23 sierpnia 2021 r.]; K. Slicki, Napiwki
z wakacyjnej pracy trzeba opodatkowaé, https://www.prawo.pl/podatki/opodatko-
wanie-napiwkow-jak-obliczyc-podatek-pit,438153.html [23 sierpnia 2021 r.].

102

114



czen ekwiwalentnych za brak faktycznie wykonywanych czynnos$ci
pracowniczych nie mogg oni liczy¢ na parawynagrodzenia. ROwniez
z powodu raczej stacjonarnos$ci pracy nie otrzymujg oni diet z tytutu
podrézy stuzbowych. W firmach gastronomicznych roéwniez nie prak-
tykuje si¢ udzielania pracownikom przer6éznych benefitow. Jedynie
w jadtodajniach sieciowych, w przypadku managerow, takie sytuacje
si¢ pojawiaja. Trudno sobie takze wyobrazi¢, aby personel gastronomii
mial korzysta¢ ze srodkéw pracy w swoich prywatnych celach. Pra-
cownicy gastronomii wlasciwie mogg uzyskiwac pozaptacowe korzysci
jedynie poprzez otrzymywanie strojow stuzbowych oraz czgsciowego
wyzywienia, ktore sami sobie przygotuja, aczkolwiek w tym ostatnim
przypadku pracodawcy chetnie obciazaja pracownikéw kosztami obiadu
CZy Napojow.

5.2. Struktura wynagrodzenia

Sktadniki wynagrodzenia zasadniczo nie sa pojeciem, ktore spoty-
kamy w przepisach Kodeksu Pracy. Zostato ono wypracowane w dok-
trynie i praktyce gospodarczej. Wskazuje ono, ze wynagrodzenie dzieli
si¢ na pewne sktadowe. Dzigki podziatowi ogdlnego wynagrodzenia
na sktadniki pracodawcy sg w stanie lepiej motywowac¢ oraz dyscyplino-
wac pracownikow a takze prowadzi¢ efektywniejsza polityke finansowa.
W okreslonych okolicznosciach mogg dazy¢ do réznicowania poszcze-
golnych sktadowych wynagrodzenia ze wzglgdu na okreslne kryteria
np. jako$¢ pracy, liczbe pracy, kwalifikacje pracownika, czy jego wiek.
W przypadku braku mozliwosci roztozenia ogolnego wynagrodzenia
na czeSci pracodawcey nie mogliby tak skutecznie manipulowac wyso-
koscia ptac pracownikow'®.

Sktadniki wynagrodzenia majg dwa wymiary: pierwszy zwigzany
z realizacjg postanowien prawa ksztattujacego status zatrudnienia
(najczesciej prawem pracy); drugi zwigzany z realizacja przepisOw

195 S, Borkowska, Struktura wynagrodzen w procesie zmian, ,,Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi” 2012, nr 5(88), s. 12-21; S. Borkowska, Skuteczne strategie wynagro-
dzen — tworzenie i zastosowanie, op. cit., s. 15-51; L. Florek, L. Pisarczyk, Prawo
pracy, op. cit., s. 204-208.
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prawa administracyjnego (kwestii podatkowo-ubezpieczeniowych).
W pierwszym przypadku wyrdznienie czesci ptacy nastepuje ze
wzgledu na funkcjonowanie zaktadu pracy lub cechy pracownika.
W tym kontekscie ogolne wynagrodzenie sktada si¢ z wynagrodzenia
zasadniczego oraz dodatkéw wskazywanych w przepisach prawa oraz
dodatkow fakultatywnych, ktére moga by¢ wprowadzane decyzja
pracodawcow lub uméwione pomigdzy stronami. Wymiar admini-
stracyjny jest powigzany z daninami publicznymi, gtownie podatkami
i sktadkami ubezpieczeniowymi. Ich istnienie nie wynika z norm prawa
pracy lub woli pracownika i pracodawcy, lecz panstwowych zarzadzen
administracyjnych. Tutaj pojawia si¢ pojecie ptacy netto i ptacy brutto.
Jest ono zwigzane wtasnie ze sktadowymi publicznoprawnymi. Kwota
brutto oznacza ogdlne wynagrodzenie przed odprowadzeniem danin
publicznoprawnych, za$ netto kwotg do wyptaty'*.

Wyroznianie sktadnikow wynagrodzenia nie jest obowigzkowe.
Sktadniki musza zosta¢ wyrdznione jedynie w sytuacjach wskazanych
w Kodeksie Pracy i innych aktach prawnych tzw. dodatki do wyna-
grodzenia (np. praca w godzinach nadliczbowych). Rowniez ,,sktad-
niki publiczne” nie zawsze wystepuja np. w przypadku studentow!®,
W niektérych jednak grupach zawodoéw objetych pragmatykami
pracowniczymi zostaja ustawowo wyroznione dodatkowe sktadowe
wynagrodzen!®, Sktadniki wynagrodzenia moga wystgpowac tak samo
w przypadku umoéw o pracg jak tez umow cywilnoprawnych. W przy-
padku umoéw zlecen zaleza wylacznie od woli stron. Zazwyczaj jednak
w przypadku obu typéw umow sktadniki publicznoprawne wystepuja
na podobnych zasadach'”’.

194 A. Staron, M. Matejun, Skladniki wynagrodzen i ich wplyw na koszty pracy
w sektorze MSP [w:] Menedzer XXI w. Nowoczesne zarzqdzanie, Wydawnictwo
Politechniki Lubelskie, Lublin 2006, s. 256-262; B. Tomaszewska, Wynagrodzenie
za prace i inne Swiadczenia placowe ze stosunku pracy, op. cit., t.1, s. 25-34.

E. Szpytko-Waszczyszyn, Umowa zlecenie zawarta z uczniem lub studentem, op.
cit.

K. Baran, Z. Goral, Pragmatyki pracownicze, op. cit.; Pragmatyki pracownicze,
https:/sip.lex.pl/#/search-hypertext/16789274 art(5) 1?pit=2021-08-07 [7 sierpnia
2021 r.].

B. Tomaszewska, Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia ptacowe ze stosunku
pracy, op. cit., t.2, s. 234-238, 254-360.
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W przestrzeni publicznej regularnie pojawiajg si¢ informacje do-
tyczace wysokosci wynagrodzen dla konkretnych zawodow lub grup
zawodowych. Czasami w ogloszeniach o pracg, w rankingach, w pro-
gramach telewizyjnych wskazuje si¢ na pewne wielko$ci wynagrodzen.
Trudno jest jednoznacznie stwierdzi¢, czy podawane kwoty to wyna-
grodzenie catkowite za pracg, czy jedynie niektore sktadowe. Rowniez
zazwyczaj trudno jest oceni¢, czy podawane wielko$ci zawieraja w sobie
sktadowe publicznoprawne i jest to kwota brutto, czy jest to wynagro-
dzenie juz po odprowadzeniu wszystkich naleznosci publicznoprawnych
(kwota netto). Zwykto si¢ twierdzi¢, ze podawane wysokosci sg wyna-
grodzeniem podstawowym (zasadniczym) nieuwzglgdniajagcym innych
sktadowych (dodatkow) 1 jest to kwota brutto. Rzeczywistos¢ wyglada
jednak inaczej. Podawane wielkosci r6znig si¢ od siebie w odniesieniu
do tych samych branz i stanowisk. Zarysowywane wigc wielkosci sg
jedynie przyblizeniem wysoko$ci otrzymywanych wynagrodzen. Co
jednak istotne, minimalne wynagrodzenie za prace¢ jest kwotg brutto
(przed odprowadzeniem danin) i uwzglednia state sktadniki wynagro-
dzenia, czyli takie, ktore otrzymuje pracownik regularnie'®.

W ramach stosunkow pracowniczych lub cywilnoprawnych nie
istnieje jednolity katalog sktadnikoéw wynagrodzenia poza obowigzko-
wymi sktadnikami o charakterze publicznoprawnym (podatki, sktadki
ZUS). W przypadku stosunkéw pracy sktadniki wynagrodzenia moga
by¢ wskazane w umowach o praceg, regulaminach wynagradzania,
regulaminach pracy, zbiorowych uktadach pracy oraz w ustawach
i rozporzadzeniach. W przypadku umoéw cywilnoprawnych o ewentu-
alnych sktadnikach wynagrodzenia umownie decydujg strony. Przyjeto
si¢, ze sktadniki wynagrodzenia dzielg si¢ na: wynagrodzenie zasadni-
cze, state i zmienne sktadniki kodeksowe (obowiazkowe, wynikajace
z przepisoOw prawa) oraz sktadniki fakultatywne — state i zmienne'®.

198 P, Grabowski, Podawanie wynagrodzenia w ogloszeniu o prace jest zdaniem Kon-
federacji Lewiatan ,,zbyt skomplikowane " i narusza zasady rownego traktowania,
op. cit.; G. Pilawski, Wynagrodzenie w ogloszeniu o prace — za i przeciw, op. cit.;
B. Tomaszewska, Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia ptacowe ze stosunku
pracy, op. cit., t.1, s. 50-56.

19 Z. Pawlak, Zasady budowy wspolczesnych systeméw wynagradzania w przedsie-
biorstwach, ,,Rocznik Naukowy Wydziatu Zarzadzania w Ciechanowie” 2012, nr
1-4,s. 92-107.

117



Wynagrodzenie zasadnicze nalezy si¢ kazdemu pracownikowi oraz
zleceniobiorcy. Ten ostatni moze si¢ go zrzec. Jest wyptacane bez
wzgledu na inne czynniki wewnetrzne lub zewnetrzne wedtug kodekso-
wych, umownych lub regulaminowych zasad. Moze zosta¢ zmniejszone
jedynie w sytuacjach okreslonych w Kodeksie Pracy jak np.
potracenia (art. 87 K. P.),
kary porzadkowe (art. 108 K. P.),
odpowiedzialno$¢ materialna (art. 114 K. P.),
niska jako$¢ pracy (art. 82 K. P.),
niewykonanie normy pracy (art. 83 K. P.),
czasowe przeniesienia na inne stanowisko pracy (art. 230 K. P.),
przestoj (art. 81 K. P.),

. dyzur (art. 151° K. P.)!10;

lub w Kodeksie Cywilnym w przypadku zleceniobiorcéw — nienalezy-
te wykonanie zobowigzania (odpowiedzialno$¢ ex contractu art. 471
K. C)).

Sktadniki wynagrodzenia, ktore mozna okresli¢ na podstawie prze-
pisow prawa dzielg si¢ na state i zmienne. Pierwsze z nich to jakie,
ktore wedtug Kodeksu, pragmatyk pracowniczych lub innych ustaw,
sa wyptacane regularnie jako dodatki do wynagrodzenia zasadniczego
na podstawie przyjetych w prawie pracy kryteriow. Sktadniki zmienne
takze znajduja swoje uzasadnienie w prawie pracy, lecz sa wyplacane
nieregularnie w zaleznosci od spetnienia przez pracownika dodatko-
wych kryteriow. Wysokos$¢ sktadnikow statych 1 zmiennych okresla
prawo pracy, umowa i regulaminy wynagradzania. Pracodawca nie
ma wptywu na ich istnienie i wyptacanie. Jezeli pracownik spelnia
kodeksowe kryteria to pracodawca musi je wyptaci¢. Sktadniki wy-
nikajgce z prawa pracy dotycza tylko pracownikoéw w rozumieniu
Kodeksu Pracy.

Przyjmuje si¢, ze obowigzkowymi zmiennymi, sktadnikami wyna-
grodzenia, zwanymi dodatkami do wynagrodzenia zasadniczego, sa
wymienione w ustawach:

Dopiero w momencie zaistnienia okreslonych okolicznosci pra-
cownik ma prawo do ich otrzymania, za$§ pracodawca ma obowigzek

e I R

110 B. Tomaszewska, Wynagrodzenie za prace i inne $wiadczenia placowe ze stosunku
pracy, op. cit., t.1, s. 70-89.
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) edodatek za prace w godzinach nadliczbowych (art. 151! K. P.),

) edodatek za pracg w godzinach nocnych (art. 1518 K. P.),

) edodatek dla kobiet cigzarnych (art. 179 §4 K. P.),

edodatek wyrownawczy przy zwolnieniach grupowych dla
pracownikow szczegolnie chronionych (art. 39 i art. 177 K. P.),

przy pracy (art. 230 §2 K. P. oraz art. 231 K. P.).

) edodatek wyrownawczy w przypadku choroby zawodowej lub wypadku

12. Dodatki do wynagrodzenia zasadniczego

je wyptaci¢. Od sumy dodatkow i wynagrodzenia zasadniczego sa
potracane daniny publiczne''".

Obligatoryjne dodatki (sktadowe) do wynagrodzenia o charakterze
stalym nie sg wskazane w przepisach Kodeksu Pracy. Oznacza to,
ze nie istnieje obowigzek ich wyptacania wszystkim pracownikom.
Wickszos$¢ jednak pragmatyk pracowniczych uwzglednia dodatki
o charakterze statym. Nalezg do nich glownie dodatki za wystuge
lat, dodatki funkcyjne i dodatki specjalne oraz premie regulaminowe.
Sa one wyptacane regularnie wraz z wynagrodzeniem zasadniczym.
Prawo do ich otrzymywania oraz wysokos$¢ jest ustala ustawowo,
za$ pracodawca nie moze ich znie$¢. Ich wyptacanie nie nastepuje
na skutek zaistnienia nadzwyczajnych okolicznosci, jak w przypadku

M. Nowak, Wynagrodzenie za prace, op. cit., s. 128-147.
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dodatkoéw zmiennych, lecz jest przewidziane w ramach istniejgcego
rezimu pracy lub stuzby''2.

Fakultatywne sktadniki wynagrodzenia nie zostaty okreslone w pra-
wie pracy lub innych aktach prawnych. Niemniej niektore pragmatyki
pracownicze moga okresla¢ szczegdtowe dodatki fakultatywne. Dodatki
nieobligatoryjne sa zasadniczo dobrg wolg pracodawcow. Ich istnienie
moga regulowa¢ umowy o prace, regulaminy wynagradzania, regula-
miny pracy lub uktady zbiorowe. W przypadku za$ zleceniobiorcow
istnienie fakultatywnych skladnikow wynagrodzenia jest okreslone
w umowie zlecenia lub innych umowach zawieranych juz w toku wy-
konywania zlecenia. Jezeli jednak takie czgsci wynagrodzen zostaja
okreslone w zaktadzie pracy to ich wyptacanie musi by¢ oparte na usta-
lonych regutach. Jezeli takie reguly zostajg przez pracodawce ztamane
to pracownik moze uznaé, ze zostaja ztamane zasady wyptaty wyna-
grodzen. W konsekwencji moze domagac si¢ wyplaty fakultatywnych
sktadnikow wynagrodzenia nawet na drodze powddztwa sagdowego.
Rowniez przyznawanie fakultatywnych sktadnikow wynagrodzenia nie
moze prowadzi¢ do dyskryminowania pracownika lub okreslonych grup
pracowniczych. Taka sytuacja moze zachodzi¢ wowczas, kiedy dwoch
pracownikow spetnia kryteria udzielania fakultatywnych sktadnikow
wynagrodzenia, lecz jeden je otrzymuje, za$ drugi nie'’.

Pracodawca sam okresla jakie fakultatywne sktadniki wynagro-
dzenia i na jakich warunkach otrzymuja pracownicy. Moga to by¢
fakultatywne dodatki state — regularnie wyplacane obok wynagrodze-
nia zasadniczego lub zmienne — przyznawane w ponadnormatywnych
okoliczno$ciach. Do najczesciej spotykanych naleza:

1. z tytuhu stazu pracy, jezeli nie jest to sktadnik obligatoryjny;
2. funkcyjny;

3. za szczegblne umiejetnosci;

4. za znajomos¢ jezykow obcych;

K. Baran, Z. Géral, Pragmatyki pracownicze, op. cit.; np. art. 30 ustawa z dnia 26
stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela (Dz. U. z 2019 r. poz. 2215 z pdzn. zm); art.
36 ustawa z dnia 21 listopadaa 2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz. U.
72019 1. poz. 1282).

13 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca 2019 roku, IIT PK 32/18 ; Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 26 lipca 2017 roku,, | PK 218/16 .
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Zmianowy;

za prac¢ w warunkach szkodliwych dla zdrowia;
motywacyjny;

na zagospodarowanie si¢;

9. dodatki rodzinne;

10.premia regulaminowa (stala);

11.premia uznaniowa;

12.nagroda;

13.prowizja'“,

Pierwszych siedem przyktadowo wymienionych typow dodatkow
(sktadnikow fakultatywnych) ma raczej charakter staly. Zazwyczaj
pracodawcy okreslajg warunki ich otrzymania w regulaminach wy-
nagradzania lub umowach o prace. Celem ich ustanowienia jest stale
motywowanie pracownikéw dla podnoszenia efektywnosci pracy lub
wyrownywanie im pewnych statych strat. Dodatki 8, 9, 10 majg cha-
rakter tymeczasowy, zmienny, ponadnormatywny. Pracodawca moze je
ustanowi¢ w regulaminie wynagradzania lub zgodzi¢ si¢ na nie umownie
w celu utatwienia pracownikowi podjecia u niego, w zamian za brak
cze$ciowego uczestnictwa w urlopach zwigzanych z rodzicielstwem.
Premia regulaminowa stuzy za$ statlemu motywowaniu pracownika
do wytezonej pracy. Od tych sktadnikow wynagrodzenia sg pobierane
daniny publiczne.

Premia uznaniowa oraz nagroda sg specyficznymi sktadnikami
wynagrodzenia. Ich udzielenie oraz wysokos$¢ nie sa lub nie musza
by¢ okreslane w umowie o pracg lub regulaminach zaktadowych. Ich
udzielenie pracownikom nalezy w catosci do wtadzy dyskrecjonalnej

o N

4" Dodatki ptacowe, https://raportplacowy.pl/blog/tag/dodatki-placowe/ [23 sierp-
nia 2021 r.]; Fakultatywne dodatki do wynagrodzenia, https://inforfk.pl/
cykle-tematyczne/tresc,inforfk,00,INFO000000000000692256,Fakultatywne-
dodatki-do-wynagrodzenia.html [23 sierpnia 2021 r.]; Premia i nagroda — czym
sie od siebie roznig?, https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-premia-i-nagroda-
roznice-miedzy-skladnikami-wynagrodzenia [1 sierpnia 2021 r.]; E. RyS, Prze-
wodnik po dodatkach do wynagrodzenia, https://www.infor.pl/prawo/zarobki/
zarobki-i-prawo/288608,Przewodnik-po-dodatkach-do-wynagrodzenia.html [23
sierpnia 2021 r.]; E. Szpytko-Waszczyszyn, Kiedy pracownikowi przystugujq
dodatki do wynagrodzenia?, https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-czy-wiesz-kiedy-
pracownikowi-przysluguja-dodatki-do-wynagrodzenia [23 sierpnia 2021 r.].
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pracodawcy. Teoretycznie pracodawca moze udziela¢ nagrod i premii
w sytuacjach, kiedy ma na to ochotg na podstawie wtasnych, niejaw-
nych kryteridéw. Co wazne, nagroda i premia uznaniowa majg charakter
jednostkowy. Jezeli bylyby przyznawane pracownikom regularnie to
powinny by¢ uznane za premie regulaminowe i przyznawane na podsta-
wie $cisle okreslonych zasad. Zazwyczaj nagrody i premie uznaniowe
sg przyznawane przez pracodawcoOw za szczegolnie korzystne dla
firmy lub inne wazne dziatania pracownika. Co do zasady, powinny
wykraczaé poza normalng prace pracownika oraz aktywnosci, stano-
wigce kryteria dla udzielania zwyktych dodatkow do wynagrodzenia.
Zwigzku z tym, ze nagrody i premie uznaniowe sg wytaczng domeng
swiadczeniodawcy to moga by¢ udzielane zar6wno pracownikom jak
tez zleceniobiorcom. W doktrynie i praktyce toczy si¢ spor, czy od tych
dwoch form wynagradzania pracownikow nalezy odprowadzi¢ sktadniki
publicznoprawne. Wydaje sig, ze odprowadzenie podatku dochodowego
jest jednak w kazdym przypadku obowigzkowe!'.

Rola prowizji jest mocno dyskutowana posrod praktykow zycia
gospodarczego oraz naukowcow. Niektorzy z nich uwazajg, ze ma
ona charakter sktadnika fakultatywnego, za$ inni wskazuja, ze jest
czesécig wynagrodzenia zasadniczego. Z pewnoscia nie jest dodatkiem
obligatoryjnym, poniewaz nie jest wskazana w przepisach Kodeksu
Pracy. Wydaje sie, ze prowizja moze przybiera¢ obie formy. Forme
fakultatywng jako niestaty dodatek do wynagrodzenia zasadniczego
przybiera wowczas, kiedy pracownik ma okreslone jednolite wyna-
grodzenie zasadnicze, za$ prowizja jest dodatkiem do niego. W aktach
zaktadowych lub umowie okresla si¢ wowczas kryteria udzielania
prowizji i jej wysoko$¢. Wynagrodzeniem zasadniczym staje si¢ w tym

15 G. Borowski, Nagroda a premia w prawie pracy, ,,Poradnik Handlowca. Bran-
zowy Miesigcznik Ogolnopolski dla Sklepéw i Hurtowni FMCG” 2012, t. 19,
nr 06; Kiedy premia bez skiadek ZUS?, http://www.vademecumkadrowego.pl/
www.gofin.pl/ [23 sierpnia 2021 r.]; K. Miech, Premia uznaniowa a premia re-
gulaminowa — podobienstwa i roznice, https://inewi.pl/Blog/premia-uznaniowa-
a-premia-regulaminowa-podobienstwa-i-roznice [23 sierpnia 2021 r.]; Nagroda
dla pracownika a sktadki ZUS, https://kadry.infor.pl/wynagrodzenie/premie-i-
nagrody/729798, Nagroda-dla-pracownika-a-skladki-ZUS html [23 sierpnia 2021
r.]; Premia i nagroda — czym sie od siebie roznig?; R. Styczynski, Jakie sq podat-
kowe skutki przyznania pracownikom swiadczen pozaptacowych, op. cit.
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momencie, kiedy wynagrodzenie zasadnicze jest okreslone na zasa-
dach prowizyjnych, to znaczy jest zalezne od efektow i jakoSci pracy
pracownika. W takim wypadku wylacznie w umowie nalezy wskazac,
ze przy osiagnieciu okre§lonego efektu (np. sprzedazy za milion ztotych)
nalezy si¢ pracownikowi wynagrodzenie prowizyjne w wysokosci np.
10% warto$ci sprzedanego towaru. Istotnym jest, ze takie zasadnicze
wynagrodzenie prowizyjne nie moze by¢ nizsze niz ptaca minimalna.
W przypadku zleceniobiorcoéw nic nie stoi na przeszkodzie, aby wy-
nagrodzenie bytlo wylacznie prowizyjne. W obu przypadkach czes¢
wynagrodzenia moze mie¢ charakter staly, zas cze$¢ prowizyjny!'®.

Sktadniki wynagrodzenia pracownikéw i zleceniobiorcoéw moga
by¢ takze naturalne. Nic nie stoi na przeszkodzie, aby wspominane juz
,benefity” stanowity sktadowe wynagrodzenia. Co do zasady jednak
nie powinny stanowi¢ wynagrodzenia zasadniczego, ktore raczej winno
by¢ wyplacane w pienigdzu. Zasadniczo w zakresie prawa podatkowe-
go 1 ubezpieczen spotecznych ,,benefity” sa uznawane jako sktadowe
wynagrodzen, od ktérych nalezy odprowadzi¢ co najmniej podatek
dochodowy. Tego typu sktadowe wynagrodzenia mogg by¢ ustalane
zarowno w umowach jak tez w regulaminach zaktadowych. Strony
umow o prace oraz umoéw cywilnoprawnych maja pelng swobode
do ustalania takich nowych dodatkow. Niemniej kryteria ich udzielania
powinny by¢ jawne i przejrzyste oraz uniemozliwia¢ dyskryminacje¢ ze
wzgledu na gratyfikacje.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ 17adko pojawiajg si¢ inne sktadniki
wynagrodzenia niz czyste wynagrodzenie zasadnicze. W wigkszoS$ci
matych baréw, czy restauracjach pracownicy nie mogg liczy¢ na zad-

116 K. Dorociak, Czym jest wynagrodzenie prowizyjne na umowie o prace?, https:/
poradnikprzedsiebiorcy.pl/-czym-jest-wynagrodzenie-prowizyjne [23 sierpnia
2021 r.]; E. Lazarowicz, Czy w wynagrodzeniu prowizyjnym wystepuje minimalna
stawka godzinowa?, https://poradnikpracownika.pl/-minimalna-stawka-godzinowa-
a-wynagrodzenie-prowizyjne [23 sierpnia 2021 r.]; Na czym polega prowizyjny
system wynagradzania, https://praca.gazetaprawna.pl/artykuly/7968,na-czym-
polega-prowizyjny-system-wynagradzania.html [23 sierpnia 2021 r.]; B. Toma-
szewska, Wynagrodzenie za prace i inne Swiadczenia ptacowe ze stosunku pracy,
op. cit., t.1, s. 5658, 70-71; Wynagrodzenie prowizyjne, https://kadry.infor.pl/
leksykon_kadrowca/378334,Wynagrodzenie-prowizyjne.html [23 sierpnia 2021 r.].
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ne dodatki do wynagrodzen. Sytuacja wyglada inaczej w duzych,
sieciowych jadlodajniach typu McDonald lub North Fish. Sytuacja
zleceniobiorcéw i pracownikow etatowych jest rowniez zblizona.
Jedni i drudzy raczej nie otrzymuja dodatkéw do ptacy zasadnicze;j.
W gastronomicznych zaktadach pracy raczej nie sa wprowadzane
regulaminy wynagradzania, w ktérych pracodawcy wskazuja sytuacje
umozliwiajace pracownikom uzyskanie fakultatywnych sktadnikow
wynagrodzenia. Rowniez w umowach o prace lub umowach cywilno-
prawnych nie zawiera si¢ postanowien dotyczacych innych sktadnikow
wynagrodzenia niz placa zasadnicza. Kucharze, kelnerzy, intendenci
zazwyczaj musza si¢ zadowoli¢ ptaca podstawowa.

Pracownicy lokali gastronomicznych, z ktérymi rozmawiano w toku
przeprowadzanych badan podkreslaja, ze w ich dotychczasowe;j kilku-
nastoletniej karierze zaden pracodawca nie wyptacit im obok placy za-
sadniczej dodatkow za prace w nadgodzinach, w porze nocnej, w okresie
ich odpoczynku. Pracodawcy gastronomiczni tak manipuluja czasem
pracy, aby nie musie¢ wyplaca¢ pracownikom dodatkow. Pracodawcy
przyjmuja, ze jezeli pracownik pracuje juz poza swoim czasem pracy
np. pdéznym wieczorem to robi to na wilasng reke, wrecz samowolnie.
Jezeli, wigc sam chce to robi¢ to nie nalezy mu si¢ za takg prace ani
ptaca zasadnicza, ani dodatki.

Rozmoéwcey podkreslaja, ze spotkali si¢ kilkakrotnie z sytuacjami
w ktorych mtodzi pracownicy postulowali wyptacanie im dodatkow
do wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych. Za kazdym
jednak razem pracodawcy zbywali takie prosby informujac, ze w ich
barze czy jadtodajni otrzymuje si¢ jedynie place zasadnicza. Jezeli kto$
pracuje w godzinach nadliczbowych to robi to na wtasng reke, za co
dodatki nie przystuguja. W wigkszosci przypadkow tacy pracownicy
rychlo odchodzili z pracy. O innych dodatkach obligatoryjnych pra-
cownicy nigdy nie styszeli i nie sadza, aby jakikolwiek szef zaktadow
gastronomicznych wyptacat dodatki dla kobiet cigzarnych, czy dodat-
ki wyrownawcze.

W przypadku fakultatywnych dodatkéw do wynagrodzenia sytu-
acja wyglada podobnie. Rozméwcy wskazuja, ze nigdy nie slyszeli,
aby w umowach o prace wskazywano jakiekolwiek dodatki do wyna-
grodzenia zasadniczego. W zwigzku z tym, ze w wigkszosci polskich

124



lokali zywieniowych pracuje ponizej 50 0s6b nie sg takze ustanawiane
regulaminy wynagradzania. Dlatego tez w takich regulaminach nie
wskazuje si¢ na dodatki do wynagrodzenia zasadniczego. Nawet, jezeli
takie regulaminy istniejg to wlasciwie nigdy nie ustanawia si¢ w nich
fakultatywnych sktadnikow wynagrodzenia. Pracownicy gastronomii
po prostu otrzymuja jedynie wynagrodzenie zasadnicze, ,,gotg pensje”.

Istniejg jednak pewne wyjatki od opisywanej sytuacji. Jest przy-
jetym w lokalach gastronomicznych, ze w przypadku duzego utargu
dziennego kierownictwo udziela pracownikom premii. Ma ona cha-
rakter uznaniowy i zadne zwyczaje pracownicze lub regulaminy jej
nie okreslaja. Czgsciowo ma ona charakter prowizyjny, poniewaz jej
wysokos¢ jest uzalezniana od dobrej pracy i korzystnego wyniku finan-
sowego. Niemniej zasady ustalania takiej premii — prowizji sg czysto
uznaniowe. Zdarzajg si¢ tutaj takze sytuacje, ze pracownicy zadaja od
pracodawcow udzielania im takich §wiadczen w zwiazku ze szczegolnie
duzym utargiem. Pracodawcy wowczas dokonujg wyptat takich pre-
mii, lecz ich wysoko$¢ nie jest proporcjonalna do utargéw. Mozliwe,
ze pracownicy mogliby powolywac si¢ na zwyczaj zakladowy w celu
wyegzekwowania takiej premii, lecz jej wysoko$¢ nalezy do wylacznej
decyzji szefostwa. Stad przyjmuje ona bardziej charakter uznaniowy niz
prowizyjny. Uczestnicy badania zauwazajg takze, ze w odosobnionych
przypadkach pracodawcy udzielajg pracownikom nagrod. Najczesciej
majg one charakter jubileuszowy np. z okazji urodzenia dziecka. Sg to
jednak sytuacje rzadkie i nieregularne.

Inne dodatki naturalne do wynagrodzenia zasadniczego sa raczej
rzadko spotykane. Pracownicy lokali gastronomicznych nie moga liczy¢
na jakiekolwiek ,,benefity”. Czasami zdarza si¢ jednak, ze personel
bardéw czy restauracji otrzymuje darmowe positki lub pétprodukty.
Zazwyczaj jednak sa to $wiadczenia nieoficjalne, nieopodatkowane
i nie uznawane za sktadniki wynagrodzenia.

Czgstym zjawiskiem w branzy gastronomicznej jest roznicowanie
wynagrodzenia wykazywanego w umowach (wynagrodzenie ofi-
cjalne) od wynagrodzenia rzeczywiscie wyplacanego personelowi.
Od tego pierwszego sa dokonywane potracenia oraz odprowadzane
publicznoprawne sktadniki wynagrodzenia. Rownolegle pracownicy
i zleceniobiorcy otrzymujg inne ,,sktadniki” wynagrodzenia (wyptaty)
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w sposob nieoficjalny ,,pod stotem”. Pensja nieoficjalna moze by¢ nawet
dwukrotnie lub trzykrotnie wyzsza niz pensja ,,na umowie”. W ramach
nieoficjalnego wynagrodzenia zdarzaja si¢ sytuacje udzielania pracow-
nikom swoistych dodatkow. Szczegodlnie kucharze i kierownicy lokali
moga liczy¢ na dodatki funkcyjne lub prowizje od utargu. Ich wysokos¢
jestustalana w zaktadach pracy w ramach nieoficjalnych umow z przed-
stawicielami pracodawcy. Kelnerzy, mtodsi kucharze, intendenci czy
kierowcy raczej nie moga liczy¢ na jakiekolwiek nieoficjalne dodatki.

Opisywany sposob podejscia do okreslania catkowitej ptacy pra-
cownikéw gastronomii dotyczy zaro6wno pracownikow etatowych jak
tez zleceniobiorcow. W przypadku tych drugich nigdy w umowach cy-
wilnoprawnych nie wskazuje si¢ katalogu sktadowych wynagrodzenia.
Podawana tam stawka jest jedynie ptaca zasadnicza. Niemniej w ra-
mach uméw nieformalnych zleceniodawcy udzielaja zleceniobiorcom
dodatkowych wynagrodzen. Trudno jednak mowic, aby stanowily one
sktadowe wynagrodzenia.

W duzych przedsigbiorstwach gastronomicznych, prowadzacych
lokale sieciowe jak np. McDonald, KFC, czy North Fish sytuacja wy-
glada nieco odmiennie. Tam funkcjonujg regulaminy wynagradzania,
za$ w podpisywanych umowach doktadnie wskazuje si¢ wszystkie
sktadniki wynagrodzen. Zazwyczaj kierownicy r6znych szczebli moga
liczy¢ na dodatki fakultatywne, gtdwnie motywacyjny i funkcyjni, zas
pracownicy szeregowi moga otrzymywac dodatki szkoleniowe, czy
za znajomos$¢ jezykoéw obcych. W duzych restauracjach takze dosé
skrupulatnie przestrzega si¢ udzielania pracownikom dodatkow obo-
wigzkowych. Niemniej rzadko zobowiazuje si¢ pracownikow do pracy
w godzinach nadliczbowych. Zasady okreslania i wyptaty dodatkow
w duzych lokalach gastronomicznych sa $cisle regulowane 1 zazwy-
czaj przestrzegane.

5.3. Wyplata i ochrona wynagrodzenia

Wynagrodzenie za pracg jest szczegdlnym elementem umowy wig-
zacej pracownika i pracodawce lub zleceniodawce i zleceniobiorcg.
Polski Ustawodawca uznaje wynagrodzenie za wartos¢, ktora nalezy
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szczegoblnie chroni¢. W tym celu wprowadza si¢ szereg zasad stuzacych
ograniczeniu mozliwo$ci niewyptacania naleznego wynagrodzenia lub
pomniejszania jego wartosci. Zasady ochrony wynagrodzenia mozna
podzieli¢ na dwa typy: ochrone¢ ustalania wysoko$ci wynagrodzenia
(ustalania sktadowych wynagrodzenia i wysoko$ci wynagrodzenia)
oraz ochron¢ wyplaty juz ustalonego, naleznego wynagrodzenia. Oba
porzadki si¢ ze sobg przenikaja.

Zasady ochrony wynagrodzenia w toku jego ustalania szeroko juz
scharakteryzowano. Nalezy si¢ jednak zastanowi¢ w jaki sposob polskie
prawo chroni juz ustalone, nalezne pracownikowi wynagrodzenie. Nad-
rzedng zasadg chronigcg ustalone juz wynagrodzenie pracownikow jest
zakaz zrzeczenia si¢ przez pracownika wynagrodzenia (art. 84 K. P.).
W zadnym wypadku pracownik nie moze zrzec si¢ pensji ustalonej
wedlug przepisow prawa pracy, zas$ pracodawca nie moze go do tego
zmusic¢. Taka reguta ma zapobiegac sytuacji, w ktorych pracownik ma
juz obliczone wynagrodzenie do wyplaty, lecz pracodawca lub osoby
trzecie chcg mu je zabra¢. Reguta zostaje wprowadzona w celu nie-
dopuszczenia do obejscia prawa przez pracodawcow, ktorzy mogliby
prawidtowo oblicza¢ pracownikom nalezne wynagrodzenie, lecz juz

Odpowiedzialnos¢ L . .
Kary porzagdkowe materialna Zaliczki Daniny publiczne
Egzekucja Wyp’fat.a do rak Sktadki na zwigzek Zakwaterowanie
przymusowa matzonka zawodowy
Zwrot pozyczek Ubezpieczenie Pracowplcze Plany Inne wg umowy z
Kapitatowe pracodawca

13. Potracenia i ograniczenia wyptaty wynagrodzenia
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na etapie wyptaty np. w kasie im je zabierac. Celem takiego zabiegu
mogtoby by¢ uzaleznienie pracownikow od zaktadu pracy'"’.

Istniejg sytuacje, w ktorych pracownik ma juz ustalone wynagro-
dzenie do wyptaty i pracodawca chce mu je wyptaci¢ do rak wlasnych.
Z powoddw jednak prawnych nie moze tego uczynic. Pierwszym z nich
jest wdrazanie w zycie kar porzadkowych i odpowiedzialno$ci material-
nej pracownikow poprzez potracanie tych naleznosci z wynagrodzenia.
Roéwniez z naleznego wynagrodzenia potraca si¢ juz wyptacong czesé
pensji, czyli zaliczki (art. 87 K. P.). Pracownik nie moze otrzymac
wyplaty wyzszej niz ustalone wynagrodzenie. Oczywiscie, pracodawca
przed wyptata przekazuje daniny publicznoprawne pod postacig podat-
koéw i sktadek ubezpieczeniowych na okreslonych zasadach do odpo-
wiednich instytucji, co takze jest swoistym potraceniem''s.

Z naleznego wynagrodzenia za prace potraca si¢ takze inne naleznosci,
ktore s dochodzone od pracownika w drodze przymusowej egzekucji
na podstawie procedury cywilnej lub administracyjnej. Potracenia te
nie s3 powodowane wolg pracodawcy lub pracownika, lecz wierzycieli,
ktorzy poprzez organy egzekucyjne (komornika sgdowego lub jednostki
Krajowej Administracji Skarbowej) chcg odzyskac swoje wierzytelnosci.
Pracodawca musi potracac naleznosci wskazane przez KAS lub komorni-
kow. Jezeli pracodawca nie dokonatby potracenia to poniostby dotkliwa
odpowiedzialno$¢. Celem zmuszenia pracownikow i pracodawcow
do potracania i odprowadzania wierzytelnosci jest zachowanie porzadku
publicznego, przestrzeganie prawa i zasad wspotzycia spolecznego. Te
klauzule uchylaja czesciowo prawo pracownika do wyplaty wynagro-
dzenia, odptatnosci pracy oraz godziwego wynagrodzenia (art. 13 K. P,
w zwigzku z art. 86 K. P.). Zasady prawa powoduja, ze dobro pracowni-
cze ma czesciowo mniejsza wage niz dobro ogotu, dobro publiczne lub
dobro wierzyciela. Ustawodawca stara si¢ jednak zbalansowaé¢ dobro
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P. Daniluk, Problematyka ochrony wynagrodzenia za prace — wybrane aspekty,
»Studenckie Zeszyty Naukowe” 2014, t. 17, nr 25, s. 56—60; A. Goérnicz-Mulcahy,
., Wlasnos¢” wynagrodzenia za prace, op. cit., s. 166—-171; M. Nowak, Wynagro-
dzenie za prace, op. cit., s. 149—151.

R. Majaewska, Potrqcenia z wynagrodzen i zasitkow: egzekucja i potrqcenia do-
browolne, Wydawnictwo C. H. Beck, Warszawa 2015, s. 7-8, 15, 18-19, 89-104;
B. Tomaszewska, Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia ptacowe ze stosunku
pracy, op. cit., t.1, s. 89-258.
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pracownika i dobro innych podmiotow poprzez wskazanie wielkosci wy-
nagrodzenia i jego sktadowych, ktére nie moga by¢ potracone — sg wolne
od egzekucji. Zasady potracen i egzekucji z wynagrodzenia za prace sg
regulowane w Kodeksie Pracy w art. 87 do art. 88'"°.

Zasada ochrony naleznego wynagrodzenia za prace moze by¢ mo-
dyfikowana takze przez inne zasady prawne, ktore z jednej strony stuza
ochronie pensji, zas z drugiej prowadza do ochrony innych istotnych
wartosci. Co do zasady wynagrodzenie jest wyptacane do rak pracow-
nika (lub na konto bankowe) w terminach okre§lonych w umowie lub
w regulaminach zaktadowych, lecz nie rzadziej niz raz w miesigcu (art.
85 oraz art. 86 K. P.). Wynagrodzenie nalezne jest wyptacane po doko-
naniu potracen. W przypadku jednak, kiedy pracownik jest matzonkiem
inie przyczynia si¢ do zaspokajania potrzeb rodziny to wynagrodzenie
moze by¢ decyzja sadu platne do rgk drugiego malzonka (art. 28 K.
R. O.). Zasada ta ma na celu ochrong rodziny w przypadku, kiedy
pracownik lekcewazy obowiagzki alimentacyjne lub popadt w powaz-
ne problemy osobiste (np. alkoholizm, natogowy hazard, trwonienie
pieni¢dzy). Pracownik ma wigc ustalone wynagrodzenie nalezne, lecz
nie jest ono ptatne do jego rak'*. Rowniez przepisy prawa wskazane
w prawie upadtosciowym okreslaja zasady wyplaty wynagrodzenia
pracownikowi, ktorego ogtoszono upadtos¢ (art. 63 u. p. u.)!?..

Pracownik jest w pelni wladny dysponowaé¢ naleznym mu wyna-
grodzeniem z zastrzezeniem wyzej wskazanych sytuacji. Dlatego tez
moze poprosi¢ swojego pracodawce, aby ten jeszcze przed wyptata
przekazat w jego imieniu pienigdze na okreslone cele. Pracodawca co
do zasady nie musi odprowadzac takich naleznosci, jednak strony moga
w drodze pisemnej dokona¢ odpowiednich uzgodnien. Nawet jednak
w takiej sytuacji cze$¢ wynagrodzenia musi zosta¢ pracownikowi
wyptacona (art. 91 K. P.). Do najczestszych potracen dokonywanych
w takim trybie nalezg: sktadki na zwigzek zawodowy (art. 33! ustawy

11 R. Majaewska, Potrqcenia z wynagrodzen i zasitkéw, op. cit., s. 21-89; M. Nowak,

Wynagrodzenie za prace, op. cit., s. 151-185,.

120 ], Ignaczewski, W. Maciejko, M. Romanska, M. Karcz, Alimenty: komentarz,
Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2016, s. 105-109.

1201, Juckiewicz, M. Szabtowska-Juckiewicz, Upadlosé konsumencka a ochrona wyna-
grodzenia za prace, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr 12, s. 26-33; ustawa
z dnia 28 lutego 2003 r. Prawo upadtosciowe (Dz. U. z 2020 1. poz. 1228 z pézn. zm.).
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o zwigzkach zawodowych)!'?2, na ubezpieczenie (tzw. PZU), na zakwa-
terowanie (tzw. hotel pracowniczy), czy zwrot pozyczek z zaktadowego
funduszu $wiadczen socjalnych!®. Pracodawcy odprowadzajg takze
sktadki na Pracownicze Plany Kapitatowe, jezeli pracownik do nich
przystapit. W przypadku zadeklarowania przez pracownika —uczestnika
PPK sktadek dodatkowych sa one potracane z wynagrodzenia (art. 27
i art. 28 ustawy o Pracowniczych planach kapitatowych)'*.
Opisywane zasady wyplacania wynagrodzenia naleznego dotycza
pracownikoéw zatrudnionych na podstawie umowy o pracg. W rzeczy-
wisto$ci jednak wigkszo$¢ z nich dotyczy takze zleceniobiorcow, czyli
quasipracownikow. Istniejg jednak pewne rdznice. Zleceniobiorcy sg
wiladni do zrzeczenia si¢ wynagrodzenia z tytutu realizacji umow cy-
wilnoprawnych, chociaz domniemywa si¢, ze wynagrodzenie nalezy si¢
takze zleceniobiorcom (art. 735 K. C.). Zasady ochronne wynagrodzenia
okreslone w przepisach prawa pracy tutaj nie obowigzuja. Strony moga
ustanowi¢ umowne normy o charakterze dyspozytywnym, w ktorych
zrzekajg si¢ wynagrodzenia. Rowniez kodeksowe zasady dotyczgce ter-
mindw i miejsc wyptaty wynagrodzenia nie obowigzujg zleceniobiorcow.
Zasady 1 warunki wyptaty okresla w calosci umowa zawarta pomiedzy
zleceniobiorca a quasipracodawca. Ewentualne dobrowolne potracenia
sa rowniez mozliwe, jezeli strony kontraktu cywilnoprawnego tak po-
stanowig w umowie lub na pdzniejszych etapach jego realizacji. Wyjat-
kiem sg tutaj Pracownicze Plany Kapitatlowe, ktore dotycza wylacznie
pracownikéw w rozumieniu Kodeksu Pracy. Stad nie ma mozliwosci,
aby zleceniobiorca do nich przystapit. Zasady wskazane w Kodeksie
Rodzinnym i Opiekunczym, ustawie o zwigzkach zawodowych oraz

Prawie upadtosciowym dotyczg takze zleceniobiorcow!.
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ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz. U. 22019 r. poz. 263
z poézn. zm.).

R. Majewska, Potrqcenia z wynagrodzen i zasitkow, op. cit., s. 113-127.

L. Kuczkowski, P. Zawadzka-Filipczyk, Pracownicze plany kapitatowe: pytania,
odpowiedzi, listy kontrolne, Wolters Kluwer, Warszawa 2019, s. 93—104; ustawa
z dnia 4 pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych (Dz. U.
72020 r. poz. 1342 z p6zn. zm.).

K. Antonéw i in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t.V11, s. 47-138; B. Toma-
szewska, Wynagrodzenie za prace i inne Swiadczenia ptacowe ze stosunku pracy,
op. cit., t.2,s.232-243,
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Potracenia dokonywane przez quasipracodawcow w zwigzku z pro-
wadzong przymusowa egzekucja lub karami pracowniczymi i zaliczkami
sa jednak odmienne dla zleceniobiorcow. Kary porzadkowe nie dotycza
zleceniobiorcow. Zaliczki wyplacone quasipracownikom mogg by¢ im
potracone z wynagrodzenia, lecz nie na podstawie przepisow prawa
pracy, tylko na podstawie zasad prawa cywilnego (art. 743 w zwigzku
z art. 746 K. C.). Ochrona przed przymusowa egzekucja wynagrodzenia
z tytutlu umow cywilnoprawnych jest wezsza. Nie stosuje si¢ do takich
naleznosci norm Kodeksu Pracy, lecz jedynie Kodeksu Postepowania
Cywilnego (art. 829 do art. 833 K. P. C.). W praktyce jednak, jezeli
dhuznik — zleceniobiorca, uzyskuje periodycznie wynagrodzenie z tytutu
umowy zlecenia lub udowodni w toku postepowania egzekucyjnego,
ze umowa zlecenia zostata zawarta dla pozoru, za§ w rzeczywistosci
realizuje ona stosunek pracy, to wyplacane mu wynagrodzenie powinno
by¢ chronione przed egzekucja na zblizonych lub identycznych zasa-
dach jak okreslono w Kodeksie Pracy'.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ lokale rzadzg si¢ wlasnymi zasadami
w kwestii wyptacania i ochrony wynagrodzen pracownikow i zlece-
niobiorcéw. Wynika to z dominacji kontraktow cywilnoprawnych oraz
czesSciowego ustalania i wyplacania wynagrodzen w sposob nieoficjalny
(,,pod stotem™).

Wyptata ustalonych wynagrodzen pracownikow branzy gastrono-
micznych nastepuje zazwyczaj czesciej niz raz w miesigcu. Bardzo
czesto wynagrodzenie oficjalne (zapisane w umowie) jest wyplacane raz
w miesigcu zgodnie z zasadami okreslonymi w prawie pracy. Rowniez
wynagrodzenie zleceniobiorcow jest wyptacane na zblizonych zasadach.
Cze$¢ wynagrodzenia (nieoficjalne) jest wyptacane czgséciej niz raz
w miesigcu, zazwyczaj pod postacia dniowki wyptacanej po zakonczo-
nym dniu pracy. W rzeczywistosci stanowi ono wigkszo$¢ catosciowego
wynagrodzenia i jest podstawg utrzymania pracownikow. Przedsiebiorcy

126~ A. Janowski, Zajecie wynagrodzenia z umowy zlecenia: jak ograniczy¢ o polowe?,
https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-zajecie-wynagrodzenia-z-umowy-zlecenia-
przez-komornika [26 sierpnia 2021 r.]; R. Majaewska, Potrgcenia z wynagrodzen
i zasitkow, op. cit., s. 153—161; Zasady egzekucji komorniczej z umow zlecen, https://
gov.legalis.pl/zasady-egzekucji-komorniczej-z-umow-zlecen/ [26 sierpnia 2021 r.].
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gastronomiczni raczej nie uchylaja si¢ od wyptacania pensji miesigcznych
jak tez dniowek. Sa to na tyle niewielkie kwoty, Ze sa ptacone regularnie.
Owszem, w dawniejszych czasach zdarzaty si¢ op6znienia w wyptatach
wynagrodzen, lecz obecnie jest to rzadko$cig. Takie sytuacje zdarzaja
si¢ jedynie wowczas, kiedy dane miejsce zywienia zakonczyto juz
sezon turystyczny i chce prowadzi¢ dziatania takze poza sezonem lub
w przypadku nadzwyczajnych okolicznosci np. pandemii koronawirusa.

Uczestnicy badania podkreslaja, ze spotkali si¢ z potrgceniami doko-
nywanymi przez kierownictwo. Zazwyczaj sa to potracenia dokonywane
w trybie przymusowej egzekucji. Pracodawcy nie uchylaja si¢ od takich
potracen i wykonuja je terminowo. Co jednak najwazniejsze, potracenia
takie sag dokonywane od wysokosci naleznej ptacy oficjalnej, nie za$
od rzeczywistego wynagrodzenia. Pieniagdze wyptacane ,,pod stotem”
nie sg dotkniete jakimikolwiek potraceniami z jakiegokolwiek tytutu.
W konsekwencji wickszo$¢ rzeczywistego wynagrodzenia pozostaje
przy pracowniku lub zleceniobiorcy. W zwigzku z tym, ze zazwyczaj
ptace oficjalne przyjmuja wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia to
mozliwo$¢ jego potracenia jest bardzo niewielka ze wzgledu na ochrone
egzekucji z wynagrodzenia minimalnego (dopuszczalne zasadniczo
tylko potracenia alimentacyjne). Pozostate potracenia z réznych tytu-
1ow nie wystepuja w przedsiebiorstwach gastronomicznych. Nierzadko
zdarza si¢ jednak, ze pracodawcy lub zleceniodawcy nie potracajg takze
niewielkich zaliczek juz wyptaconych pracownikom.

Pracodawcy bardzo dbaja, aby potracenia na swiadczenia publicz-
noprawne byly dokonywane prawidlowo i w terminie. Oczywiscie
odprowadzanie sktadek ZUS lub zaliczek na PIT jest dokonywane
wylacznie od oficjalnie wykazywanej pensji. Wspotczes$nie pracownicy
i pracodawcy starajg si¢ bardzo doktadnie trzymac zasad egzekucyjnych
i zasad podatkowo-ubezpieczeniowych. Niemniej we wczesniejszych
latach dochodzito do nieprawidlowosci. Obecnie sposobem ,,walki” bran-
zy gastronomicznej z fiskusem, ZUS-em 1 komornikami sgdowymi jest
po prostu wykazywanie niskiej ptacy oficjalnej, od ktérej mozna doko-
nywac potracen i wyptacanie wigkszo$ci wynagrodzenia ,,pod stotem™'?7,

127 Polacy chetnie przyjmujq czes¢ pensji pod stolem. Eksperci zdradzajg dlaczego;
Wynagrodzenia wyptacane ,,pod stotem”. Ekonomisci oszacowali straty dla go-
spodarki.
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Opisywana sytuacja dotyczy gtéwnie matych lokali gastronomicz-
nych, ktore jednak dominujg w polskiej branzy HoReCa. W duzych
restauracjach sieciowych np. McDonald lub North Fish sytuacja
wyglada inaczej. W duzych podmiotach gastronomicznych istnieja
wyspecjalizowane dziaty kadrowe i ksiggowe, ktore pracujg niezalez-
nie od samych restauracji. Specjalisci trzymajg si¢ wszystkich regut
postepowania zgodnie z przepisami prawa. Dlatego tez ,,kombinowanie”
w zakresie wyptaty wynagrodzen i dokonywania potracen zasadniczo
nie wystepuje. ROwnoczesnie pracownicy nie mogg liczy¢ na wysokie
wyplaty, zarowno z powodu ustalenia niskich wynagrodzen jak tez
potracen. W mniejszych barach czy lodziarniach bezposredni kontakt
kierownictwa z pracownikami powoduje mozliwo$¢ dokonywania in-
dywidualnych ustalen i przyjegcia odpowiedniej taktyki radzenia sobie
z problemami. W duzych firmach ustalanie i wyptata wynagrodzen jest
elementem machiny korporacyjnej. Zasady korporacyjne obowiazuja
jedynie w kilkunastu procentach polskich lokali gastronomicznych.
Rzeczywistoscig polskiej branzy sa mate przedsigbiorstwa, ktore od-
powiednio optymalizujg zasady ustalania i wyptacania wynagrodzen.
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6. Czas pracy

Wspotczesnie balans pomiedzy Zyciem prywatnym i pracg zawo-
dowa jest w Europie istotng wartoscia. Jeszcze do niedawna ludzkosé
pracowata bez ustanku, praktycznie caty czas. Szczesliwie pod koniec
XIX wieku, w dobie rozwoju nowoczesnego przemystu, robotnicy
wywalczyli §cislejszy podzial na czas pracy oraz na czas wolny
(prywatny). Taki podziat czasu pracy utrzymuje si¢ do dzisiejszego
dnia, chociaz w niektorych branzach wcigz balans pomi¢dzy czasem
prywatnym a pracowniczym jest mocno zachwiany. Scisty rozdziat
pomiedzy czasem poswigcanym na pracg i czasem pozostajgcym
do prywatnej dyspozycji ludzi jest bardzo widoczny w zawodach
zwigzanych z pracg biurowa, pracg w zaktadach przemystowych,
czy w szkolnictwie. Jednak w rolnictwie, stuzbie publicznej a takze
w branzy HoReCa nadal jest stabo zauwazalny. Niekiedy balans
pomiedzy czasem dla pracodawcy i czasem dla pracownika nie-
bezpiecznie przechyla si¢ na rzecz tego pierwszego. Prowadzi to
do niebezpiecznych powiktan i negatywnych zjawisk prawnych,
psychicznych i spotecznych.

W zyciu kazdego czlowieka podzial na czas wolny (prywatny,
niepracowniczy, do wlasnego wykorzystania) i czas pracy (dla
pracodawcy, w pracy, bedacy we wladaniu pracodawcy) odgrywa
kapitalne znaczenie. Dzigki wyrdznieniu dwoch sfer czasowych
cztowiek moze si¢ samodzielnie rozwija¢, by¢ niezalezny i wolny
przy rownoczesnej efektywnej pracy. Istotg jest jednak odpowiednie
skomponowanie prywatnej i pracowniczej sfery zycia. Jak si¢ okazuje,
w przypadku zbyt duzej intensyfikacji czasu pracy pracownik staje
si¢ mato efektywny, apatyczny, wrgcz wrogi wobec zjawiska pracy,
za$ przy ktadzeniu zbyt duzego nacisku na istnienie czasu wolnego
pracownika staje si¢ leniwy, niekompetentny, takze apatyczny i mato
efektywny w pracy. Jak pokazujg wspotczesne eksperymenty zwigza-
ne z czasem pracy tzw. work & life balance musi by¢ skomponowany
wiasciwie. Pracownik nie moze pracowac¢ ani zbyt mato, ani zbyt
duzo, aby jego zycie bylo efektywne i szczgsliwe. Pewne minimum
gwarancyjne w zakresie zachowania rOwnowagi czasu wolnego
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i czasu pracy gwarantuje migdzynarodowe i krajowe prawodawstwo
w zakresie czasu pracy'?®.

Doswiadczenia wyzysku pracownikow wielkich zaktadow prze-
mystowych, robotnikéw rolnych (chtopow panszczyznianych), czy
niewolnictwo marynarzy wptynety na powstanie prawa regulujgcego
wyrazny podziat na czas prywatny czlowieka oraz czas do dyspozycji
pracodawcow. Dodatkowo bardzo aktywny ruch robotniczy skutecznie
wywalczyt oddzielenie czasu pracy od czasu prywatnego. W konse-
kwencji w Niemczech, Francji i Anglii powstaty na przetomie XIX
i XX wieku liczne zarzadzenia dotyczace maksymalnego dobowego,
tygodniowego i miesi¢cznego czasu pracy robotnikow rolnych, robot-
nikow fabrycznych, marynarzy, dzieci itd'®. Kiedy na fali przemian
spotecznych utworzono Migdzynarodowa Organizacj¢ Pracy (23
czerwca 1919 roku) byto oczywistym, ze warunki pracy w duzej mie-
rze zaleza od urealnienia czasu pracy. Dlatego tez MOP od poczatku
swojej dziatalnosci bardzo mocno zajat si¢ regulowaniem norm czasu
pracy roznych kategorii pracownikéw. Stwierdzono, ze bez wyraznego
podziatu i uregulowania czasu wolnego i czasu pracy nie moze by¢
mowy o ludzkim traktowaniu pracownika, rozwoju cztowieka i roz-
woju $wiata!®,

128 S. De Spiegelaere, A. Piasna, Dlaczego warto i jak nalezy skrocié¢ czas pracy,
Europejski Instytut Zwigzkéw Zawodowych, Bruksela 2020, s. 13-55; Work-Life
Balance in the Modern Workplace, S. Groof de (red.), Kluwer Law International
B.V., Alphen aan den Rijn 2017; A. Smoder, Czas pracy a problemy réwnowagi
miedzy pracq i Zyciem pozazawodowym, ,,Ubezpieczenia Spoteczne. Teoria i prak-
tyka” 2015, nr 3, s. 132-148; R. Tomaszewska-Lipca, Czas wolny w kontekscie
czasu pracy, ,,Pedagogika Pracy (Radom)” 2009, nr 54, s. 63—71; D. Zotnierczyk-
-Zreda, Dtugi czas pracy a zdrowie psychiczne i jakos¢ zycia — przeglgd badan,
,,Bezpieczenstwo Pracy” 2009, nr 7/8, s. 5-7.

Eight-hour day, https://en.wikipedia.org/w/index.php?title=Eight-hour_day&ol-
did=1037333795 [7 sierpnia 2021 r.]; Factory Acts, https://en.wikipedia.org/w/
index.php?title=Factory_Acts&oldid=1034570050 [7 sierpnia 2021 r.]; History
of labour law, https://en.wikipedia.org/w/index.php?title=History of labour la-
w&oldid=999729653 [7 sierpnia 2021 r.]; B.L. Hutchins, A. Hariison, 4 History
Of Factory Legislation, P. S. King Son, London 1911; K. Zabieglinski, Z. Laba-
ziewicz, Polskie prawo pracy w okresie migdzywojennym: (wybrane zagadnienia),
,,Colloquium”, 2010, s. 239-246.

130 M.D. Stefanska, Miedzynarodowa Organizacja Pracy, ,Rynek Pracy” 1999, nr 11,

s. 5-25.
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W konsekwencji tamtych wydarzen pod egida Migdzynarodowej
Organizacji Pracy przyjeto wiele rozwigzan prawno-mi¢dzynarodowych
regulujacych czas pracy pracownikow. Wszystkie te konwencje regulu-
ja: maksymalny tygodniowy czas pracy, ktory nie moze (z wyjatkami)
przekracza¢ 48 godzin; minimalny tygodniowy czas odpoczynku, ktory
nie moze by¢ nizszy niz 24 godziny oraz dzienny maksymalny czas pra-
cy, ktory nie powinien przekraczac 8 godzin. Konwencje wprowadzaja
takze obowiazkowy urlop pracowniczy. Wskazujg rowniez wyraznie
na podziat czasu pracownika na czas pracy i czas prywatny. Pomimo
przyjecia przez spotecznos¢ miedzynarodowa wielu konwencji Polska
zwigzala si¢ jedynie konwencja numer 14 (genewska) z 1921 roku
(ratyfikacja 21 czerwca 1924 roku). Jej postanowienia jednak staty si¢
podstawa do ustalania norm czasu pracy dla polskich pracownikow
na gruncie prawa pracy Il Rzeczpospolitej, a nastgpnie obowigzujacego
Kodeksu Pracy!3!.

Wspotczesnie normy czasu pracy w Polsce s ksztaltowane zasadni-
czo przez Kodeks Pracy. Czasami jednak regulacje kodeksowe sa zna-
czaco modyfikowane przez pragmatyki pracownicze!*2. Pewien wptyw
na zasady ustalania czasu pracy ma takze prawo Unii Europejskiej,
szczegolnie dyrektywy dotyczace czasu pracy z 2003 i 2019 roku'*.
Istotne reguty dotyczace zasad okreslania czasu pracy przynosza takze
wspoélczesne umowy migdzynarodowe sektorowo regulujace sprawy

B Konwencje i zalecenia MOP; Migdzynarodowa Konwencja o odpoczynku tygo-
dniowym w zaktadach przemystowych, przyjeta jako projekt dnia 17 listopada
1921 roku w Genewie na Ogodlnej Konferencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy
Ligi Narodow (Dz. U. z 1925 r. Nr 54, poz. 384); W. Organisciak, Prawo pracy 11
Rzeczypospolitej Szkic dla celow dydaktycznych, ,,Z Dziejow Prawa” 2009, t. 10,
nr 2, s. 236-241; AM. Swigtkowski, Prawo pracy II RP: symbioza zatrudnienia
pracowniczego i cywilnoprawnego (prolegomena do wspotczesnego podziatu za-
trudnienia), ,,Studia z Dziejow Panstwa i Prawa” 2015, t. XVIIL, nr 1, s. 169-191;
art. IV do art. IX ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Przepisy wprowadzajace Kodeks
pracy (Dz. U. Nr 24, poz. 142 z pdzn. zm).
K. Baran, Z. Géral, Pragmatyki pracownicze, op. cit.; Pragmatyki pracownicze.
133 Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r.
dotyczaca niektorych aspektow organizacji czasu pracy (Dz. U. UE. L. z 2003 r.
Nr 299); Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia
20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy
w Unii Europejskiej (Dz. U. UE. L. z 2019 r. Nr 186).
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zwigzane z czasem pracy np. w transporcie drogowym, lotnictwie
czy marynarce handlowej'**. Niektore przedwojenne regulacje nadal
pozostaja w mocy. Wszystkie krajowe i miedzynarodowe akty prawne
stanowig kompletny korpus prawny ksztattujace zasady czasu pracy
w polskich zaktadach pracy.

Polski Kodeks Pracy i inne akty prawne reguluja jedynie zasady
okreslania czasu pracy pracownikoéw zatrudnionych na podstawie
przepisow prawa pracy. W polskiej rzeczywistosci pracg (w rozumie-
niu potocznym) wykonuja takze zleceniobiorcy, osoby zaangazowane
na podstawie umoéw o $wiadczenie ustug oraz sami przedsigbiorcy
prowadzacy dziatalno$¢ gospodarczg a takze cztonkowie organdéw za-
rzadzajacych przedsigbiorstwami a nawet uczniowie i wolontariusze.
Niestety przepisy prawa pracy nie okreslajg zasad czasu pracy takich
osob. W praktyce okazuje sie, ze duza kategoria osob nie jest objeta
gwarancjami prawa pracy. W praktyce w wigkszosci zaktadow pracy
mamy do czynienia z pracownikami, ktérych dotycza normy pracy i qu-
asipracownikami, ktorzy mogg pracowac tyle ile chca oraz ile nakaze
im quasipracodawca. Obecnie ochronna funkcja prawa pracy w tym
zakresie jest mocno rozchwiana. Sytuacja pracownika przypomina okres
wczesnego kapitalizmu sprzed 11 polowy XIX wieku.

Branza gastronomiczna jest bardzo specyficznym sektorem go-
spodarki pod wzgledem stosowania norm pracy. W zwiagzku z duza
sezonowoscig pracy, tymczasowoscig pracy oraz mocnym eksploato-
waniem niepracowniczych form zaangazowania pracownikow krajowe
i miedzynarodowe zasady prawa pracy sa tutaj czgsto nieprzestrzegane.
Zasadniczo w czasie wytezonego funkcjonowania zaktadow gastrono-
micznych, duzej liczby zamowien, duzych imprez okolicznosciowych,
odwiedzin wielu klientow, w sezonie turystycznym pracownicy pracuja
ponad swoje sity bez zwracania uwagi na prawne normy czasu pracy.
W okresie za$ stagnacji rynkowej sa zwalniani z pracy. W wielu ba-

13 Konwencja o migdzynarodowym lotnictwie cywilnym, podpisana w Chicago dnia
7 grudnia 1944 (Dz. U. z 1959 r. Nr 35, poz. 212 z p6zn. zm.); Konwencja o pracy
na morzu, przyjeta przez Konferencje Ogolna Miedzynarodowej Organizacji Pracy
w Genewie dnia 23 lutego 2006 r (Dz. U. z2013 r. poz. 845 z p6zn. zm.); umowa
europejska dotyczaca pracy zatdg pojazdow wykonujacych migdzynarodowe
przewozy drogowe (AETR) (Dz. U. z 2014 r. poz. 409).
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rach i restauracjach szczegélowe normy dotyczace czasu pracy nie
sg znane i przestrzegane. Zleceniobiorcy sg traktowani jako tania sita
robocza. W branzy gastronomicznej rzadko zdarza si¢, aby pracownik
lub zleceniobiorca pracowali ponizej 12 godzin na dobg oraz 60 godzin
tygodniowo. Czesto pracuje si¢ jeszcze dtuzej i to przez wiele miesiecy.
Zmeczony 1 wyeksploatowany pracownik czesto jest zwalniany przez
restauratorow. Urlopy w zaktadach gastronomicznych praktycznie nie
sa udzielane, podobnie jak zwolnienia z powodu choroby. Praca w ga-
stronomii jest jedng z najci¢zszych pod wzglgdem nieprzestrzegania
zasad okreslania czasu pracy. Dlatego tez pracownicy pracujg w niej
krotkotrwale, weekendowo lub sezonowo'.

6.1. Ustalanie czasu pracy

Pojecie czas pracy mozna rozumie¢ w sposob waski lub szeroki. Ten
pierwszy zostaje okreslony w Kodeksie Pracy w art. 128 do art. 1512
i zwigzanych z nim innych aktach prawnych (pragmatykach pracow-
niczych i konwencjach). Waskie znaczenie czasu pracy okresla czas
pracy pracownika zatrudnionego na podstawie stosunku pracy. W tym
konteks$cie czas pracy to czas pozostawania w dyspozycji pracodawcy
w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywa-
nia pracy (art. 128 K. P.). W sktad wasko rozumianego czasu pracy nie
wchodzi czas prywatny pracownika, lecz jedynie czas pracowniczy.
W ramach czasu pracowniczego mozna wyréoznié: okresy faktycznej
pracy np. pracy przy maszynie; okresy pozostawania pod $cistym
kierownictwem i nadzorem pracodawcy, lecz bez wykonywania kon-
kretnych czynnosci pracowniczych np. dyzur, pogotowie lub po prostu
bycie w pracy oraz okresy nie objgte §cistym kierownictwem i nadzorem
pracodawcy, czyli np. przerwa; dobowy lub tygodniowy okresowy czas
odpoczynku. W tym drugim przypadku pozostawanie do dyspozycji
pracodawcy ma jedynie charakter teoretyczny, nie za$ namacalny. Celem
ustanowienia tych cykli bez wykonywania faktycznej pracy jest nadal

135~ A. Kazenas, Psychospoleczne czynniki ryzyka wystgpujgce na stanowiskach pracy
w sektorze hotelarskim i gastronomicznym, ,,Bezpieczenstwo Pracy: nauka i prak-
tyka” 2010, nr 7/8, s. 17-19.
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14. Czas prywatny a czas pracowniczy

praca, lecz z powodoéw psychofizycznych, humanitarnych i gospodar-
czych pracownik musi si¢ regenerowaé. Bez odpoczynku nie mogiby
wykonywac¢ pracy lub bytby w niej nieefektywny!.

Szeroko pojety czas pracy nie jest §cisle powigzany z normami pra-
wa pracy. W tym konteks$cie nalezy uwzgledniac takze czas bez pracy,
czyli czas prywatny pracownika. Jest to okres, w ktorym pracownik
pozostaje poza strukturg zaktadu i nie podlega wladzy (kierownictwu)
pracodawcy lub zleceniodawcy. W praktyce sa to te sytuacje, kiedy
pracownik wykonal juz swoja prace i nie cigzy na nim juz obowiazek
$wiadczenia (czas po pracy). Dodatkowo na podstawie konsensusu pra-
codawcow i pracownikow oraz ingerencji wtadzy publicznej uznaje sig,
Ze czasem prywatnym pracownika sg takze urlopy okreslone w Kodeksie
Pracy w art. 152 do art. 174" oraz w innych aktach prawnych. Celem
urlop6éw zasadniczo nie jest regeneracja sil przed kolejng czgscig pracy,
lecz rozwijanie prywatnej sfery zycia czlowieka. W czasie urlopéw
pracodawca nie ma wtadzy nad pracownikiem. Pracownik wowczas
staje si¢ (prawie) wolnym cztowiekiem.

Zasady ustalania czasu pracy drastycznie r6znig si¢ w zaleznoS$ci
od stosunku prawnego taczacego pracownika lub zleceniobiorce z pra-

136 W. Muszalski i in., Kodeks pracy, op. cit., s. 643—645; L. Prasotek, Zarzgdzanie
czasem pracy przez menedzerow: planowanie i rozliczanie czasu pracy zespotu,
Wydawnictwo C. H. Beck, Warszawa 2018, s. 1-18; E. Robak, Czas pracy i jego
spoleczne odniesienia zwigzane z przenikaniem sfery zawodowej i osobistej pra-
cownikow, ,,Studia Ekonomiczne” 2016, nr 257, s. 168—175.
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codawca lub zleceniodawca. W przypadku zatrudnienia o charakterze
pracowniczym zasady ustalania czasu pracy okre$la Kodeks Pracy,
pragmatyki pracownicze i inne akty prawne. W przypadku jednak
niepracowniczych form zaangazowania personelu czas pracy zasadni-
czo jest okreslany umowa pomigdzy zleceniodawca a zleceniobiorca.
W konsekwencji pracownicy pozostaja pod ochrong panstwowa w za-
kresie tego warunku pracy, za$ quasipracownicy nie sg nig objeci. Czg-
sto okazuje sie, ze w jednym zaktadzie pracy funkcjonujg pracownicy
wedtug kodeksowych zasad okreslania czasu pracy i bez okreslonego
czasu pracy z powodu zaangazowania ich na podstawie umow cywilno-
prawnych!®’. Sytuacja taka bywa mocno patologiczna. Wtasnie z tych
przyczyn szczegolnie istotne jest rozréznienie na czas pracy w waskim
i szerokim znaczeniu.

Klasycznie definiuje si¢ czas pracy na podstawie czasu, ktory spe-
dzit pracownik na $wiadczeniu pracy lub pozostawaniu w dyspozycji
pracodawcy w inny sposob. W praktyce jednak najistotniejszym jest
okreslanie czasu pracy poprzez okresy, w ktorych pracownik nie po-
zostaje do faktycznej dyspozycji pracodawcy (okresy odpoczynku).
Wynika to z gwarancyjnej roli jaka odgrywaja regulacje dotyczace czasu
pracy dla pracownika. Szczegdtowe okresy odpoczynku przewidzia-
ne w Kodeksie Pracy maja realizowa¢ ogolne zalozenia prawa pracy
dotyczace wypoczynku (art. 14 K. P.) oraz zapewnianie bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy (art. 15 K. P.) a takze wypetia¢ zo-
bowigzania migdzynarodowe okreslone w konwencjach MOP.

W polskim prawie pracy czas pracy zostaje okreslony w art. 128 K. P.
Niemniej zamieszczona tam definicja jest definicjg niejednoznaczna,
opisowa. W konsekwencji istnienie wiele wyjatkow i odmian kodek-
sowej definicji czasu pracy. Pojemno$¢ i roznoznacznos$¢ wykorzysty-
wanych poje¢: praca zmianowa, pracownik zarzadzajacy w imieniu
pracodawcy zaktadem pracy, doba i tydzien (pracownicze) powoduje,
ze z punktu widzenia prakseologii definicja czasu pracy znaczaco si¢

37 K. Antondw i in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t.VI1, s. 702—743; B. Bury,
Dylematy na tle prawa do wypoczynku w zatrudnieniu niepracowniczym typu cywil-
noprawnego, ,,Studia luridica Lublinensia” 2015, t. 24, nr 3, s. 377-390; Z. Kubot,
Urlop wypoczynkowy w zatrudnieniu niepracowniczym typu cywilnoprawnego,
,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2002, nr 9, s. 29-33.
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r6zni od tej kodeksowej. Na jej dyferencjacje wptywaja w bardzo duzym
stopniu pragmatyki pracownicze oraz dalsze normy Kodeksu Pracy,
jurydykatura oraz praktyka pracownicza i gospodarcza. Dlatego tez
,»Czas pracy” powinien by¢ okreslany w stosunku do konkretnej branzy,
czasu, zaktadu pracy a nawet pracownika',

Przyktadowo, w branzy gastronomicznej bardzo wyraznie obserwu-
jemy elastyczne definiowanie pojecia ,,czas pracy”. Jest to znakomity
przyktad dziedziny zycia, w ktorej kodeksowe pojecie traci na znaczeniu
lub wreez ulega wypaczeniu. W rzeczywistosci gospodarczej okreslona
definicja czasu pracy znajduje zastosowanie tylko w typowych branzach,
zawodach i sposobach pracy jak np. praca biurowa lub praca w zakta-
dach przemystowych. W wielu dyscyplinach rzeczywisty czas pracy
oznacza zupetnie co innego niz kodeksowa definicja.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ Zacierajg si¢ granice pomiedzy cza-
sem pozostawania do dyspozycji pracodawcy 1 wykonywania czynnos$ci
pracowniczych a czasem odpoczynku. W zaktadach gastronomicznych
istnieje jedynie czas w pracy i czas prywatny pracownika; odpoczyn-
kéw dobowych, tygodniowych, przerw wlasciwie nie ma. Czas pracy
personelu nie jest ksztaltowany przez normy prawa pracy, lecz przez
potrzeby gospodarcze. Pracuje si¢ tyle czasu i w taki sposob jak po-
trzebuje dany lokal (pracodawca)'®.

Istotnym jest rowniez fakt, ze w zakladach branzy zywieniowej
nie prowadzi si¢ odpowiednich ewidencji czasu pracy (art. 149 K. P.)
oraz nie sporzadza si¢ rozktadu pracy (art. 129 §3 K. P.). Zamiast nich
wprowadza si¢ tzw. grafik. Grafik jest jednym z najbardziej istotnych
dokumentéw w kazdym gastronomicznym miejscu pracy. Jest to
dokument wewnetrzny, przybierajacy obecnie najczesciej charakter
kalendarza w Facebooku lub Google. Na podstawie grafiku nie doko-
nuje si¢ zadnych zarachowan w celu zachowania standardow czasu
pracy okreslonych w Kodeksie Pracy. Celem prowadzenia grafika jest
wylacznie zapewnienie pelnego obtozenia stanowisk pracy w restau-

138 F. Contensou, R. Vranceanu, Working Time: Theory and Policy Implications,
Edward Elgar, Cheltenham 2000; L. Prasotek, Zarzqdzanie czasem pracy przez
menedzerow, op. cit.

139 F. Contensou, R. Vranceanu, Working Time, op. cit., s. 139-157.
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Dyspozycyjnosé Grafik

racji a takze umozliwienie kierownictwu zarachowania wynagrodzen
personelu. Wedlug pracownikéw gastronomii grafik nie jest ustalany
przez osoby kierujace zaktadem pracy, lecz pracownicy tworza go
1 prowadza samodzielnie i dobrowolnie. Tutaj pojawia si¢ pojecie
,dyspozycyjnos$¢”. Jezeli pracownik ma czas i ochote to wpisuje si¢
do grafiku, stwierdzajgc rownocze$nie, ze w danym okresie bedzie
pracowat. Jezeli nie chce pracowac to si¢ nie wpisuje. Oczywiscie,
w konsekwencji nie otrzymuje wynagrodzenia za okresy, w ktérych nie
wykonywal czynnosci pracowniczych, czyli nie wpisat si¢ do grafiku.

Whpisy do tego harmonogramu nie odpowiadajg zasadom prawa pra-
Ccy inie sg z nim powigzane. Zasadniczo, prowadzenie grafiku zalezy od
pracownikéw, zas pracodawca jedynie niekiedy sugeruje pracownikom
jego wypelnianie. Co istotne, pracownik, ktéry nie wpisuje si¢ do gra-
fiku, nie wykonuje faktycznie czynno$ci pracowniczych, w dalszej
konsekwencji nie otrzymuje pensji za ten czas. Okresy odpoczynku,
przerwy oraz cze¢sto urlopy nie sg uwzgledniane w grafiku. W konse-
kwencji za nie pracownik nie otrzymuje wynagrodzenia. Za pomoca
grafiku realizuje si¢ wigc jedynie interesy zaktadu pracy, nie za§ prawa
pracownicze'%,

Patologiczne rozumienie czasu pracy w lokalach gastronomicznych
potegowane jest faktem, ze kierownictwo dazy do maksymalizacji zysku
i minimalizacji kosztow pracowniczych. Dlatego tez z rado$cia angazuje
personel sezonowy lub weekendowy. Szczegdlnie pracownicy sezonowi

140 M. Barczak, Jak stworzy¢ grafik dla pracownikow?, https://marketingrestauracyjny.
pl/jak-stworzyc-grafik-dla-pracownikow/ [8 sierpnia 2021 r.]; K. Dolas, Grafik
pracy w restauracji: jak go stworzy¢?, https://www.grafikoptymalny.pl/blog/grafik-
pracy-restauracja/ [8 sierpnia 2021 r.]; Koszt personelu w gastronomii, https://
gastrowiedza.pl/baza-wiedzy/zarzadzanie-lokalem/koszt-personelu-w-gastronomii
[8 sierpnia 2021 r.].
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chca pracowac czgsto i dlugo. Okresy odpoczynkow oraz urlopy ich
nie interesujg. Dlatego tez godza si¢ na redefiniowanie pracowniczego
czasu pracy. Co wazne, wynagrodzenia w sektorze gastronomicznym
sa niskie lub bardzo niskie, zazwyczaj ptacone za przepracowanie
konkretnej liczby godzin. Nadto, wigkszo$¢ oso6b zaangazowanych
w lokalach gastronomicznych to studenci. Oni mogg pracowac dhugo,
szybko 1 witalnie. Nadto nie znajg si¢ na przepisach prawa pracy, nie
maja sity walczyc¢ o swoje, nie chca psuc dobrej atmosfery w pracy oraz
sg pracownikami krotkotrwatymi. Dlatego tez wolg zarabia¢ pracujac
jak najdluzej, ,,wyrabiajac godziny”. Im wigcej godzin pracuja, tym
wigcej zarabiaja. RoOwniez przedsiebiorcom gastronomicznym zalezy
na tym, aby w sezonie pracowac jak najwiecej i zarobi¢ na pdzniejsze,
stabsze okresy. Dlatego tez zrozumienie dla kodeksowej definicji czasu
pracy jest niewielkie. W rzeczywistosci istnieje konsensus pomiedzy
personelem a wiascicielami restauracji (kierownictwem). Wszyscy
udaja, ze co$ takiego jak czas pracy nie istnieje. Dlatego tez tworzy
si¢ oslawiony grafik, ktory jest wlasnym, autorskim pomystem na roz-
wigzanie organizacji pracy w zaktadzie pracy. Niestety, jest pomystem
sprzecznym z zasadami prawa pracy.

Problem czasu pracy w rozumieniu prawa pracy poteguje w branzy
gastronomicznej fakt, ze duza czg$¢ personelu barow i restauracji jest
zaangazowana na podstawie umoéw cywilnoprawnych. W lokalach
sezonowych taka sytuacja moze dotyczy¢ nawet wszystkich kucharzy
i kelneréw. Normy prawa pracy nie dotycza osob, ktore sg faktycznie
zleceniobiorcami. Gwarancje prawne nie chronig ich przed wyzyskiem
przedsigbiorcow. W praktyce gastronomicznej nigdy nie okreslaja $cisle
czasu jaki dana osoba ma poswiecic na realizacje zlecenia. Szczegdtowe
ustalenia sg pozostawiane dalszym uzgodnieniem pomigdzy stronami
lub potrzebie chwili. Wspomniany grafik w takim przypadku stanowi
te dodatkowe uzgodnienia, modyfikujace lub rozszerzajace pierwotng
umowe cywilnoprawna.

W konsekwencji szerokiego funkcjonowania uméw cywilnopraw-
nych w praktyce gastronomicznej duza grupa personelu zaktadow
zywieniowych wiasciwie moze wykonywaé zlecenia bez przerwy.
Nie ma prawa do przerwy, odpoczynku dobowego Iub tygodniowego,
okresow odpoczynku w systemie rownowaznym czasu pracy, nawet
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nie ma prawa do urlopu. Czas pracy takich ludzi dzieli si¢ wylacznie
na czas faktycznego wykonywania czynnos$ci, za ktory otrzymuje si¢
wynagrodzenia oraz czas prywatny, za ktory wynagrodzenia si¢ nie
otrzymuje. Dlatego tez zleceniobiorcom zalezy na tym, aby pracowaé
jak najwigcej. Teoretycznie zleceniobiorcy faktycznie realizujacy
obowiazki pracownicze na zasadach pracowniczych sg zatrudnieni
na podstawie umowy o pracg nawet wowczas, kiedy umowa byta inaczej
zatytutowana (art. 22' K. P.). W konsekwencji nalezy zawsze stosowac
wobec nich zasady okre$lania czasu pracy. W praktyce jednak istnieje
daleko idacy konsensus pomiedzy pracodawcami i quasipracownikami,
aby nie uznawac zleceniobiorcéw za pracownikow!'!.

W zwiazku ze znaczaca liczbg zleceniobiorcow zaangazowanych
do pracy w lokalach gastronomicznych to wtasnie taki sposob myslenia
o0 czasie pracy personelu definiuje sposob pracy catego zespotu. Stad
tez pracownicy s3 wlaczani w zasady dotyczace zleceniobiorcow.
W konsekwencji zasady prawa pracy nie dotycza nikogo w lokalach
gastronomicznych. Jest to bardzo powazna patologia na rynku pracy
w Polsce. Taka sytuacja wyraznie narusza krajowe i mi¢gdzynarodowe
standardy prawa pracy. Jest to jednak sytuacja powszechna i nic nie
wskazuje na to, aby miata si¢ szybko zmienic.

6.2. Systemy czasu pracy

Normy, systemy i wymiar czasu pracy stuza konkretyzacji pra-
cowniczych gwarancyjnych norm prawa pracy. Dzieki szczegétowym
wytycznym tatwo jest rozroznic¢ czas prywatny pracownika od czasu
pracy, ten za$ od czasu wykonywania faktycznych czynnos$ci od czasu
odpoczynku. Zasadniczo jednak normy czasu pracy dotycza tylko
czasu pracowniczego. Czas prywatny pozostaje poza szczegdélowymi
regulacjami w tym zakresie, poniewaz jest on ,,wtasnoscig” pracownika
i pozostaje poza domena pracodawcy. Urlopy pracownicze pozostaja
pewnym stanem przejsciowym pomiedzy czasem prywatnym i czasem

41 P. Grzebyk, Analiza orzecznictwa sgdowego w sprawach o ustalenie istnienia
stosunku pracy. Zatrudnienie pracownicze a zatrudnienie cywilnoprawne, op. cit.;
A. Musiata, Anna Musiata, op. cit., s. 158-213.
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pracowniczym. Regulacje w tym zakresie stuza kompromisowi pomig-
dzy tymi dwoma stanami.

Kodeks pracy szczegdétowo okresla normy i wymiar czasu pracy.
Okreslone zasady majg charakter norm semiimperatywnych, czyli
s3 jednostronnie $cisle wiazace. Oznacza to, ze gwarancje prawne
maja charakter gwarancji minimalnych. Pracodawca moze rozszerzy¢
oddziatywanie normy, lecz jedynie poprzez zwigkszenie gwarancji.
Umniejszenie tym zasadom jest prawnie nieprawidtowe'*?. Zawarte
w polskim prawie pracy zasady dotyczace wymiaru czasu pracy pra-
cownikow sg realizacjg prawa do wypoczynku wskazanego w art. 66
ust. 2 Konstytucji RP oraz 14 K. P. Stad tez tak naprawdg czas pracy
nalezy definiowac¢ z punktu widzenia zagwarantowania pracownikowi
minimalnej wielkosci odpoczynku. Wbrew pozorom takie podejscie
sprzyja takze zachowaniu bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy oraz efektywnosci pracy. Rowniez wspolczesna idea life & work
balace jest realizowana przez szczegdlowe normy czasu pracy. Zawarte
w polskim Kodeksie Pracy zasady ustalania wymiaru i systemu czasu
pracy w pehi realizujg gwarancje prawa mi¢dzynarodowego i spuscizng
walki robotniczej'®.

Okreslone w Kodeksie Pracy normy i systemy czasu pracy moga by¢
szeroko modyfikowane przez pragmatyki pracownicze i stuzbowe. Co
istotne, wskazane zasady nie dotyczg zleceniobiorcow, wolontariuszy,
0sOb wykonujacych prace na podstawie umow o §wiadczenie ustug,
wykonujacych dzieta. Polskie prawo nie reguluje czasu pracy takich
0sOb. Wymiar i system czasu pracy, dla tego typu 0sob moze okresla¢
jedynie umowa pomigdzy stronami. W praktyce czas pracy osob zaan-
gazowanych na podstawie stosunku cywilnoprawnego nie jest niczym
regulowany. Niekiedy takie osoby pracuja bez przerwy.

Pozornie przepisy Kodeksu Pracy bardzo przejrzyscie i precyzyjnie
okreslajg wymiar czasu pracy pracownikow. Realizujac konwencje
MOP Kodeks wskazuje, ze w ciagu jednej doby pracownik moze praco-

142 J. Chacinski, Prawo pracy a prawo prywatne, ,,Roczniki Nauk Prawnych” 2009,
t.19,nr 1, s. 13—15.

14 S. Groof de (red.), Work-Life Balance in the Modern Workplace, op. cit.; A. Wiacek-
-Burmanczuk, Konstytucyjne prawo do wypoczynku, ,,Przeglad Sejmowy” 2017,
nr 5, s. 109-123.
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wac 8 godzin, za$ tygodniowo 40 godzin (art. 129 §1 K. P.). Pracodawca
powinien sporzadzi¢ rozktad czasu pracy dla danego pracownika lub
w inny sposob go o nim powiadomié. Swicto obniza wymiar czasu
pracy o 8 godzin (art. 130 §2 K. P.), za§ maksymalna liczba nadgodzin
w tygodniu nie moze przekroczy¢ 8 godzin, co oznacza maksymalny
mozliwy wymiar czasu pracy w wysokosci 48 godzin (art. 131 §1 K. P.).
Pracownik ma prawo do pracy w nadgodzinach, czyli w okresie powyzej
normy pracy (art. 151 K. P). W okreslonych sytuacjach pracownicy
pracujg w porze nocnej (art. 1517 K. P.) oraz w weekendy i w $wigta
(art. 151° K. P.). Po przepracowaniu swojej normy pracy pracownicy
maja prawo do odpoczynku (art. 132 K. P.) a w trakcie pracy prawo
do przerwy (art. 134 K. P.). Za okresy pozostawania do dyspozycji
pracodawcy, czyli wykonywania faktycznych czynnosci pracowniczych
(np. przygotowywania dan, lub stania przy ta§mie), oraz w innych okre-
sach pozostawania do dyspozycji pracodawcy, lecz niewykonywania
faktycznych czynnosci pracowniczych (okresy odpoczynku, pogotowie,
dyzur) pracownik otrzymuje wynagrodzenie'*.

Reguty prawa pracy dotyczgce ustalania normy, wymiaru i systemu
czasu pracy pracownik wydaja si¢ by¢ bardzo proste. W $§wiadomosci
wigkszosci polskich pracownikow ksztattuja si¢ one wytacznie tak jak
wyzej zakreslono. Rowniez wigkszo$¢ pracodawcow, gtdéwnie mikro
i matych przedsiebiorcoéw, wtasnie w ten sposob pojmuje zasady ustala-
nia wymiaru czasu pracy pracownikow'#’. Niestety, w praktyce polskie
prawo pracy jest znacznie bardziej skomplikowane. W rzeczywistosci
zasady wymiaru czasu pracy, normy pracy i system pracy pracownikow
sa ksztaltowane przez wyjatki od podstawowych regut.

Odstepstwa od ogolnych zasad prawa pracy dotyczacego czasu pra-
cy pracownikéw wynikajg z réznych zrodet. Przede wszystkim sg one
ksztattowane przez sam Kodeks. Dodatkowo liczne ustawy odrgbne,
zwane pragmatykami pracowniczymi, w sposoéb odmienny ksztattuja
czas pracy wielu kategorii pracownikow Wbrew pozorom sg to sze-
rokie grupy zawodowe, poniewaz czas pracy zostaje zmodyfikowany

144 K. Stefanski, Czas pracy, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2013.

145 U. Kope¢, Swiadomos¢ prawa pracy jako element swiadomosci prawnej studentow.
Socjologiczne studium przypadku na przyktadzie studentow Uniwersytetu Jagiel-
lonskiego w Krakowie, Uniwersytet Jagiellonski, Krakow 2014.
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dla tak odmiennych grup pracowniczych jak: kierowcy zawodowi,
prokuratorzy, lekarze, Zohierze, nauczyciele czy marynarze. Odmienne
od kodeksowych systemow czasdéw pracy jest w Polsce co najmniej 34
(liczba pragmatyk zawodowych). W kazdej grupie wystepuje od kilku
do kilkudziesigciu zawodow'*. Rowniez orzecznictwo sagdowe w bardzo
istotnym stopniu przyczynia si¢ do istotnego rozszerzania i reinterpretacji
podstawowych kodeksowych zasad okreslania czasu pracy'¥’. Najwiek-
szy jednak wptyw na praktyke ustalania i przestrzegania zasad dotycza-
cych czasu pracy pracownikow ma praktyka gospodarcza. Z powodu
permanentnego nacisku pracodawcoéw na pracownikow zasady ustalania
czasu pracy podlegaja daleko idacej relatywizacji i uelastycznianiu.
Bardzo czg¢sto s3 naginane i tamane'*®. W konsekwencji orzecznictwo
sadowe 1 doktryna poszukujg balansu pomigdzy interesami przedsig-
biorcow a interesami pracownikow. Dlatego tez reguty kodeksowe
podlegaja daleko idacej reinterpretacji w toku dziatalnosci orzecznicze;j.
Coraz czgsciej takze zasady ustalania czasu pracy sg zmieniane przez
ustawodawce w celu dostosowywania ich do realiéw rynkowych!'®.
Wymiar czasu pracy w rzeczywistosci jest ksztattowany poprzez
ustalony system czasu pracy oraz okresy odpoczynku. Wskazujac
na zasady ustalania wymiaru czasu pracy Ustawodawca wielokrotnie
uzywa pojec ,,okres rozliczeniowy” oraz ,,przeci¢tny pigciodniowy
tydzien pracy”. Sa to sformutowania, ktore relatywizuja i uelastyczniaja
0go6lny 40 godzinny tydzien i 8 godzinny dzien pracy. W rzeczywistosci
oznaczaja one, ze pracownik co do zasady pracuje 8 godzin na dobe
oraz 40 godzin tygodniowo, lecz jest to warto$¢ $rednia dla okresu

146 K. Baran, Z. Goral, Pragmatyki pracownicze, op. cit.; Pragmatyki pracownicze.
47 np. M. Derlacz, Pojecie czasu pracy na tle orzecznictwa ETS, ,,Polityka Spoteczna”
2008, nr 5-6; E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu
pracy, op. cit.; K. Stefanski, Pojecie miesiqgca w kodeksie pracy w swietle orzecz-
nictwa Sqdu Najwyzszego, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2016, nr 2.

R. Muster, Pracujgcy biedni na rynku pracy. Procesy uelastyczniania zatrudnienia
a zjawisko pauperyzacji pracownikow, ,,Studia Socjologiczne” 2012, t. 206, nr 3,
s. 29-47.

np. L. Guza, Propozycje zmian w nowym Kodeksie pracy — diuzszy czas pracy,
zmiany w nadgodzinach, https://kadry.infor.pl/kadry/indywidualne prawo_pracy/
zatrudnianie i zwalnianie/773062,Propozycje-zmian-w-nowym-Kodeksie-pracy-
dluzszy-czas-pracy-zmiany-w-nadgodzinach.html [9 sierpnia 2021 r.].
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rozliczeniowego. Mozliwym jest, ze pracownik bedzie pracowat 6 dni
w tygodniu 12 godzin na dobg, lecz w ramach catego okresu rozliczenio-
wego $rednia warto$¢ bedzie wynosita 40 godzin tygodniowo i § godzin
na dobe (zasady ustalania wskazuje art. 130 i art. 131 K. P.). Okres
rozliczeniowy jest to przyjety czas, w ramach ktdrego ocenia si¢ liczbe
przepracowanych przez pracownika godzin i ustala si¢ sredniotygodnio-
wa 1 wlasciwie takze $redniodzienng liczbg przepracowanych godzin.
Uwzgledniajac, wiec przepisy wskazane w art. 129 K. P. nalezy przy-
jac, ze okres rozliczeniowy moze wynosi¢ nawet 12 miesigcy, chociaz
nie powinien przekroczy¢ 4 miesiecy. W praktyce pracownik mogliby
pracowac przez 4 miesigce (w sytuacjach wyjatkowych 12 miesigcy)
bez przerwy przez wiele tygodni (przy okresie 12 miesi¢cznym przez
wiele miesigcy) nastgpnie za$ nastepowalby wielotygodniowy (wie-
lomiesigczny) okres odpoczynku w celu zbilansowania przecigtnego
40 godzinnego tygodnia pracy'’. Niestety w niektorych branzach np.
w turystyce lub gastronomii czgsto dochodzi do takiej sytuacji.

Sposobem na niedoprowadzanie do sytuacji, w ktorej pracownicy
beda pracowac non stop sa kodeksowe unormowania dotyczace okre-
sow odpoczynku. Dzigki nim pracownikowi musza by¢ udzielane
okresy odpoczynku w celu zachowania zasad BHP. Dlatego tez praca
bez przerw przez wiele miesigcy nie jest w pelni mozliwa. Drugim
sposobem na zracjonalizowanie i ukierunkowanie sposobow okre-
$lania czasu pracy pracownikow jest takze wprowadzenie systemow
i rozktadu czasu pracy, ktore okresla Kodeks Pracy w art. 135 do art.
149. Prawnie zagwarantowane systemy i rozktad czasu pracy ma unie-
mozliwi¢ pracodawcy wyzyskiwanie pracownika poprzez zmuszanie
go do pracy bez przerwy, nieudzielanie mu okreséw odpoczynku,
zmuszanie go do pracy w weekendy, czy w nocy. Bez istnienia szcze-
gotowych wytycznych dotyczacych systemow czasu pracy i rozktadu
pracy pracownicy mogliby by¢ zmuszani do pracy bez wiekszych
przerw w ramach dlugotrwalych okresow rozliczeniowych, co pro-
wadzitoby do niewolnictwa.

Kodeks pracy wskazuje, ze w zaktadzie pracy ustala si¢ system
i rozktad czasu pracy w regulaminie pracy, obwieszczeniu, zarzadze-

150 W. Muszalski i in., Kodeks pracy, op. cit., s. 651-662; L. Prasotek, Zarzgdzanie
czasem pracy przez menedzerow, op. cit., s. 39-233.
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niem pracodawcy lub wskazuje si¢ go w umowie o prace (art. 150
K. P.). Pracodawca moze ustali¢ system czasu pracy dla wszystkich
pracownikow (standardowo), dla grup pracowniczych a nawet indy-
widualnie (art. 142 K. P.). Jezeli pracodawca nie ustala zadnych spe-
cjalnych sposobow okreslania systemu czasu pracy i rozktadu pracy
to obowiazuje podstawowy system czasu pracy. Domyslny system jest
stosowany glownie w pracy biurowej oraz w zaktadach przemystowych
jednozmianowych. Jest to ogdlny, domyslny system charakteryzowany
w prawie pracy. Pracownik pracuje w tygodniu 40 godzin, dziennie
8 godzin, w niedziele i $wigta pracownik ma wolne (art. 151° K. P.);
okresem rozliczeniowym jest jeden miesigc!'>!.

W wielu polskich zaktadach pracy w Polsce obowigzuja inne syste-
my czasu pracy. Ustawodawca wprowadza takie systemy czasu pracy
jak: réwnowazny, pracy w ruchu ciaglym, przerywany, skréconego
tygodnia pracy, pracy weekendowej, zadaniowy. W przypadku row-
nowaznego sytemu czasu pracy pracownicy moga pracowac na dobg
12 godzin, za$ w specjalnych okolicznosciach 16 a nawet 24 godziny
na dobe (art. 135 do art. 137 K. P.). Okres rozliczeniowy moze wynosi¢
nawet 4 miesigce. Oznacza to, ze pracownik moze pracowac przez 4
miesigce po 12 godzin na dobe lub przez miesiac po 16 godzin na dobe,
lecz z zachowaniem przecietnego 40 godzinowego tygodnia pracy.
Dodatkowo pracodawca jest obowigzany ,,oddawa¢ wolne”. Jednak
dodatkowy odpoczynek musi zosta¢ udzielony pracownikowi do kon-
ca okresu rozliczeniowego, aby przecietny tygodniowy wymiar czasu
pracy nie przekroczyt 40 godzin. Odpoczynek w tym systemie pracy
jest wiec podwdjny — wynikajacy z ogoélnych zasad prawa pracy oraz
z tego systemu czasu pracy (art. 136 §2 K. P.). W praktyce wielu branz
np. gastronomicznej, pracownik moze pracowac przez dwa tygodnie
po 16 godzin na dobg Iub dwa miesigce po 12 godzin na dobe kazdego
dnia. Dopiero po tym okresie pracodawca ,,oddaje wolne™!2,

System czasu pracy w ruchu ciaglym jest coraz rzadziej stosowa-
nym rozkladem czasu pracy. Byt on szczegolnie popularny w duzych
zaktadach przemystowych, pracujacych w trybie permanentnym np.

151 K. Stefanski, Czas pracy, op. cit., s. 56—61.
152 A. Rozanska-Prawdzik, Systemy rownowaznego czasu pracy w kodeksie pracy,
Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2017; K. Stefanski, Czas pracy, op. cit., s. 61-69.
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—[ Podstawowy

*system domyslny

*40 godzin tygodniowo

8 godzin dziennie

*sobota i niedziela wolne

« okres rozliczeniowy - miesiac
*najcze$ciej praca biurowa

—[ Rownowazny }

*ponad 40 godzin tygodniowo (40 godzin $rednio)
«standardowo praca 12 godzin na dobg

epraca nawet 16 godzin na dobg

«okres rozliczeniowy - 4 miesigce

*oddawanie wolnego

*najczesciej praca w gastronomii

—[ W ruchu ciggtym }

*podobny do systemu réwnowaznego
*43 godziny tygodniowo

«dodatki za godziny nadliczbowe
*najczesciej w kopalniach, fabrykach

—[ Przerywany czas pracy

*podziat pracy na dwie czgsci

eprzerwa w ciagu dnia

*pensja za przerwe

enajczesciej w rolnictwie, zaktadach chemicznych

N’

15. Systemy czasu pracy

w stalowniach lub kopalniach, gdzie nie mozna bylo wygasi¢ pieca
martenowskiego i pracownicy musieli bez przerwy go obstugiwac. Ten
system ustalania czasu pracy wlasciwie jest systemem réwnowaznym,
lecz z uwzglednieniem pewnych odmiennosci. Najwazniejszym jest
zmodyfikowanie dtugosci przecigtnego tygodniowego okresu rozli-
czeniowego do 43 godzin oraz zagwarantowanie pracownikom dodat-
kow za prace w godzinach nadliczbowych (art. 138 K. P.). Ustalenie
w zakladzie pracy tego systemu czasu pracy ma na celu okreslenie
dodatkowych gwarancji dla pracownikéw. Wyodrgbnienie tego syste-
mu od systemu rownowaznego jest powodowane silnymi wplywami
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politycznymi robotnikow duzych zaktadow przemystowych i spuscizng
Polski Ludowej's.

System przerywanego czasu pracy (art. 139 K. P.) rowniez nalezy
do systemow anachronicznych. Dzisiaj jest coraz rzadziej stosowany.
Powodem odchodzenia od jego stosowania jest jego nieoplacalnosé
zaréwno dla pracownika jak i pracodawcy. Tutaj dobowa praca pra-
cownika moze by¢ podzielona na dwie czesci, ktore oddziela przerwa
trwajaca nie wigcej niz 5 godzin. Jednak pracodawca jest obowigzany
zaptaci¢ pelne wynagrodzenie pracownikami za okres faktycznej pracy
oraz potowe wynagrodzenia za okres przerwy. Jest to wigc rozwigzanie
niekorzystne dla obu stron kontraktu pracy. Taki rozktad czasu pracy
stosuje si¢ wylacznie wowczas, kiedy jest to niezbedne z powodu
zewngtrznych czynnikow np. atmosferycznych lub technologicznych.
Wspolczesnie jednak przedsigbiorcy daza do maksymalizacji sit produk-
cyjnych i ograniczani kosztow. W konsekwencji pracownicy nie musza
oczekiwa¢ na dokonanie si¢ jaki$ naturalnych czy technologicznych
dziatan. Dlatego tez ten rozktad systemu czasu pracy szybko odchodzi
w zapomnienie'*.

Ruchomy czas pracy (art. 140" K. P.), indywidualny rozktad czasu
pracy (art. 142 K. P.), system skroconego czasu pracy (art. 143 K. P.)
oraz system pracy weekendowej (art. 144 K. P.) wlasciwie nie sg od-
rebnymi systemami okreslania czasu pracy. Sa one wiasciwie mody-
fikacjami rownowaznego systemu czasu pracy. W ramach ruchomego
czasu pracy dochodzi do modyfikacji polegajgcej na uelastycznieniu
czasu rozpoczgcia i zakonczenia pracy ze wzgledu na potrzeby praco-
dawcy. W przypadku rozktadu indywidualnego czas pracy pracownika
jest ustalany indywidualne nawet wowczas, kiedy normalnie bylby
objety systemem czasu pracy dla catej zatogi lub grupy pracowniczej.
Skrocony za$§ czas pracy ma takze za zadanie uelastycznia¢ prace,
umozliwiajac prace np. przez 4 dni w tygodniu, lecz nie przez 8 a nawet
12 godzin na dobe. System pracy weekendowej jest takze modyfikacja
systemu rownowaznego. W praktyce jednak samodzielnie jest rzadko

153 K. Stefanski, Czas pracy, op. cit., s. 69-72.

134 E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, op.
cit., op. 139; B. Stanibula, Prawne ramy przerywanego czasu pracy, ,,Polityka
Spoteczna” 2007, nr 2, s. 13—-16.
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) Ruchomy czas pracy

) Indywidualny rozklad czasu pracy

) System skroconego czasu pracy

) System pracy weekendowe;j

) System zadaniowy

16. Dodatkowe systemy czasu i rozktadu pracy

stosowany, poniewaz nie umozliwia pracownikowi wypetniania 40 go-
dzin w tygodniu (petnego etatu)'>>. Wszystkie te specjalne modyfikacje
zréwnowazonego systemu czasu pracy sg odpowiedzig na zmieniajgce
si¢ warunku gospodarcze.

Zadaniowy system czasu pracy okreslony w art. 140 K. P. jest forma
maksymalnego uelastycznienia czasu pracy. W tym systemie wiasciwie
nie obowigzuja Sciste reguly ustalania wymiaru czasu pracy. Nalezy
stosowa¢ wylacznie zasady ogolne okreslone w art. 129 K. P. Oznacza
to, ze pracodawca praktycznie moze uzalezni¢ wszystkich pracownikow
od swoich potrzeb i decyzji. W okresie rozliczeniowym, ktory moze
trwa¢ nawet 12 miesigcy, pracownicy moga by¢ zobowigzani do pracy
nawet 16 godzin na dobe. Rownocze$nie nie istniejg w tutaj szczegdtowe
wytyczne okreslajace maksymalng dobowa i tygodniowa norme pracy
oprocz ogdlnych zasad ustalania czasu wypoczynku i rozliczania pracy
w ramach okresow rozliczeniowych. Taki system czasu pracy wiasciwie
uzaleznia pracownika od pracodawcy. Nadto moze by¢ stosowany wia-
sciwie zawsze, kiedy taka decyzj¢ podejmie pracodawca'*®. Dodatkowo

155 'W. Muszalski i in., Kodeks pracy, op. cit., s. 678-711.

156 K. Raczka, Zadaniowy czas pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr 2,
s. 18-21; B. Stanibula, Ewolucja zasad stosowania zadaniowego czasu pracy,
,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2005, nr 8, s. 26-32.
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kierownicy w zaktadach pracy, nawet najnizszego rzedu, nie musza
miec¢ jakiegokolwiek odpoczynku i nie dotyczg ich ogoélne ograniczenia
tygodniowego czasu pracy (art. 131 §2 oraz art. 132 §2, pkt. 1 K. P.)!7.

Wprowadzenie takiego systemu czasu pracy prowadzi do prak-
tycznego niewolnictwa pracownikow. Dodatkowo czas pracy usta-
lony w takim systemie bardzo przypomina niepracownicze formy
zatrudnienia. W zalozeniu miat on stuzy¢ uelastycznianiu czasu pracy
pracownikow w celu realizacji celow gospodarczych pracodawcow.
Jednak w niektorych branzach ta idea doprowadzita do wypaczenia
zasad stosowania prawa pracy i zlgczenia si¢ pracowniczych i niepra-
cowniczych form okreslania czasu pracy. Obecnie nalezy by¢ bardzo
ostroznym w przypadku stosowania przez pracodawce zadaniowego
czasu pracy, poniewaz istnieje duze prawdopodobienstwo, ze bedzie
to stuzyto daleko idagcemu naruszaniu zasad prawa pracy.

Kodeks pracy przewiduje takze specjalne zasady dotyczace pracy
w porze nocnej, w okresach odpoczynku pracowniczego oraz w week-
endy a takze specjalne zasady pracy w godzinach nadliczbowych (art.
151 do art. 151"2K. P.). Praca w takich okresach ma jednak charakter
wyjatkowy. Czas takiej pracy jest szczegotowo regulowany i reglamen-
towany przepisami prawa pracy. Co do zasady takze, to pracownik musi
wyrazi¢ zgode lub nie sprzeciwiac si¢ pracy w tych okresach. Nadto
pracownik winien otrzymywac¢ dodatkowe wynagrodzenie'®.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ zasady ustalania czasu pracy, jego
wymiaru i rozktadu praktycznie nie obowigzuja. Nie znaczy to, ze prze-
pisy prawa pracy nie dotycza lokali gastronomicznych, jednak przed-
sigbiorcy gastronomiczni stosuja swoje wlasne zasady ustalania czasu
pracy. W duzej mierze sa one sprzeczne z regulami prawa pracy lub
shuza omijaniu ustawowych zasad. Pracownicy gastronomii podkreslaja,
ze kwestia ustalania wymiaru czasu pracy, wynagrodzen oraz okresow
odpoczynku sa sprawami najbardziej kontrowersyjnymi. Rownoczesnie
to wlasnie ustalanie wymiaru czasu pracy jest przez nich najbardziej
krytykowane. Stanowi, obok wynagrodzenia, najwicksza bariera dla

157

K. Stefanski, Elastyczny czas pracy, Wolters Kluwer, Warszawa 2016, s. 145-149,
182-197.
K. Stefanski, Czas pracy, op. cit., s. 103—-190.
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podejmowania zatrudnienia w barach czy restauracjach. Réwniez jest
najczestszym powodem odchodzenia z pracy'™.

W wigkszos$ci branz, w wigkszym badz mniejszym stopniu, row-
nowaga pomig¢dzy interesami pracodawcow o pracownikow jest
zachowywana. W przypadku wigkszego zapotrzebowania na prace
sa stosowane bardziej elastyczne formy ustalania normy i systemu
pracy np. rownowazny czas pracy lub praca weekendy. W przypadku
mniejszego zapotrzebowania na pracg stosuje si¢ podstawowy system
czasu pracy'®. W branzy gastronomicznej jest jednak inaczej. Ten
sektor gospodarki permanentnie cierpi na brak pracownikéw, ktorzy
dodatkowo ciggle si¢ zmieniajg!®!. Rownoczesnie sezonowos¢ lokali
gastronomicznych powoduje che¢ przedsiebiorcow maksymalizacji
krotkotrwatych zyskow przy maksymalizacji korzys$ci z pracy taniej
sity roboczej i minimalizacji kosztow. Nawet elastyczne systemy
ustalania wymiaru czasu pracy okazujg si¢ zbyt kosztowne. Dlatego
tez pracodawcy za wszelka ceng usituja obchodzi¢ nawet bardzo libe-
ralne i elastyczne systemy ustalania wymiaru czasu pracy. Dlatego tez
dochodzi do daleko idacych patologii.

159 A. Bartosiewicz, Stawki godzinowe w gastronomii. Czy warto szukac pracy w barze
lub restauracji?, https://strefabiznesu.pl/stawki-godzinowe-w-gastronomii-czy-
warto-szukac-pracy-w-barze-lub-restauracji/ar/c10-15640488 [9 sierpnia 2021 1.];
P. Jankowski, Praca w niedziele i Swigta w gastronomii i zakladzie hotelarskim,
http://prawowgastronomii.pl/praca-w-niedziele-i-swieta-w-gastronomii-i-
zakladzie-hotelarskim/ [9 sierpnia 2021 r.]; K. Kolibabski, Czemu pracownicy ucie-
kajq z pracy w restauracjach? ,, Gastronomia uczepita si¢ zleceniowek jak glupia”,
https://next.gazeta.pl/next/7,151003,27129209,czemu-pracownicy-uciekaja-z-
-pracy-w-restauracjach-gastronomia.html [9 sierpnia 2021 r.]; A. Wrona, Godziny,
napiwki, umowy. Blaski i cienie pracy w gastronomii, https://praca.trojmiasto.pl/
Godziny-napiwki-umowy-Blaski-i-cienie-pracy-w-gastronomii-n114119.html
[9 sierpnia 2021 r.]; Wynagrodzenie state — czyli placa za czas pracy w gastronomii,
https://gastrowiedza.pl/baza-wiedzy/zarzadzanie-personelem/wynagrodzenie-
stale-czyli-placa-za-czas-pracy-w-gastronomii [9 sierpnia 2021 r.].

K. Stefanski, Elastyczny czas pracy, op. cit., s. 28-47.

Dlaczego nie ma chetnych do pracy w gastronomii? Rozmowa z Katarzyng Selentq
z Kulinarisk Solutions, https://posbistro.com/blog/pl/dlaczego-nie-ma-chetnych-
do-pracy-w-gastronomii-rozmowa-z-katarzyna-selenta-z-kulinarisk-solutions/
[9 sierpnia 2021 r.]; L. Jezak, W gastronomii brakuje rqk do pracy, op. cit.;
R. Krzycki, Gdzie uciekli pracownicy gastronomii?, https://www.horecabc.pl/
gdzie-uciekli-pracownicy-gastronomii/ [9 sierpnia 2021 r.].
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Uczestnicy badania podkreslaja, ze w podmiotach z branzy gastro-
nomicznej wynagrodzenia sa bardzo niskie (w wysokos$ci minimal-
nej ptacy do maksymalnie 150% minimalnej placy). Kazdy jednak
z pracownikow chce zarobi¢ jak najwigcej. Dlatego tez w barach
czy lodziarniach ,,pracuje si¢ godzinami” i na godziny. Im wigcej
pracownik wypracuje godzin, tym wigcej zarobi. Czesto pracownik
otrzymuje wynagrodzenie godzinowe, chociaz nie jest to obecnie re-
gulg. Pracownicy chcg pracowac tak duzo jak tylko moga, aby zarobi¢
jak najwiecej's2. Pracodawcy, szczegdlnie w sezonie lub w godzinach
najwickszego popytu, daza do maksymalizacji pracy pracownikow.
Wiedza, ze trudno jest znalez¢ statego kompetentnego pracownika, po-
niewaz mtodzi szybko si¢ zniechecaja i odchodza, zas profesjonalistow
gastronomicznych (gléwnie kucharzy) brakuje na rynku pracy. Dodat-
kowo to interes gospodarczy, czas otwarcia lokali gastronomicznych,
ksztattuje potrzeby zaktadow gastronomicznych w zakresie popytu
na pracg. Okazuje si¢, ze zardbwno pracownik jak i pracodawca maja
wspolny interes, aby pracownik pracowat jak najdtuzej. Pracodawca
jednak wykorzystujac swoja pozycje dominujaca i nie podwyzsza
wynagrodzenia, co w konsekwencji prowadzi do uzaleznienia pracow-
nikow. W ten sposob pracownicy daza do maksymalizacji czasu pracy
w lokalach gastronomicznych, lecz pracodawcy nie podwyzszaja im
wynagrodzenia. W konsekwencji pracownicy pracuja bardzo duzo,
czesto ponad wilasne sity, za§ pracodawcy chetnie godza sie na prace
po wiele godzin, lecz za glodowe stawki.

Prawdopodobnie to porozumienie pomiedzy pracownikiem a przed-
sigbiorcg odnosnie czasu pracy prowadzitoby do sytuacji, w ktorej per-
sonel pracowatbym bez przerwy 24 godziny na dobg 7 dni w tygodniu.
Zwarzywszy, ze w tej branzy pracuja gtownie silni, zdrowi i niezalezni
studenci to taki model pracy absolutnej moglby by¢ bliski zrealizowania.
Na przeszkodzie realizacji tej idei stoi prawo pracy. Dlatego tez praco-
dawcy, lecz przy cichym przyzwoleniu pracownikow, stosuja metody

192 A. Bartosiewicz, Stawki godzinowe w gastronomii. Czy warto szukac pracy w barze
lub restauracji?, op. cit.; B. Sojka, Zarobki w gastronomii w Polsce, https://www.
easysend.pl/blog/zarobki-w-polsce-gastronomia/ [9 sierpnia 2021 r.]; Zarobki
pracownika gastronomit, https://wynagrodzenia.pl/moja-placa/ile-zarabia-pracow-
nik-gastronomii [9 sierpnia 2021 r.]; Ibidem.
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obchodzenia zasad prawa pracy. Wigkszo$¢ pracownikow si¢ na to
godzi w celu maksymalizacji zyskow poprzez wielokrotne wyrabianie
normy pracy w sprzecznos$ci z regutami prawnymi.

Podstawowa forma omijania regut dotyczacych czasu pracy sto-
sowang w lodziarniach, nalesnikarniach czy barach jest angazowanie
personelu na podstawie umow cywilnoprawnych. Zleceniobiorcow
nie dotycza zadne regulacje zwigzane z ustalaniem wymiaru, norm
czy systemu czasu pracy. Nie sa pracownikami w rozumieniu prawa
pracy. Dlatego tez moga $wiadczy¢ zlecenia lub ustugi wlasciwie bez
przerwy'®. W praktyce zleceniobiorcy sa w stanie pracowaé w za-
ktadach gastronomicznych w przedziale od 12 do 16 godzin na dobg.
W przypadku lokali sezonowych taka praca odbywa si¢ nawet 7 dni
w tygodniu przez 2, 3, 4 miesigce, czyli do konca sezonu turystyczne-
go. W rzeczywistosci jest to wspotczesne niewolnictwo. W zwigzku
z tym, ze zleceniobiorcami sg cz¢sto studenci, praca w takim wymiarze
okazuje si¢ by¢ dla mtodego i zdrowego cztowieka mozliwa. Dla quasi-
pracodawcy jest ona korzystna, poniewaz jedna osoba moze pracowac
za dwie lub trzy inne osoby. Rownoczesnie zleceniobiorca otrzymuje
stawke godzinowa na poziomie ptacy minimalnej. Dlatego jedynie
wypracowujac wiele godzin jest w stanie godziwie zarobkowac.

Sytuacja zleceniobiorcow oraz oso6b §wiadczacych ustugi na rzecz
przedsigbiorstw gastronomicznych niejako automatycznie rozszerza
si¢ na pracownikéw w rozumieniu prawa pracy. Ci sa rzadkoscia
w branzy gastronomicznej. Jednak w konsekwencji naduzywania
niepracowniczych form zatrudnienia sytuacja zwigzana z oblicza-
niem czasu pracy pracownikéw wyglada podobnie jak w przypadku
zleceniobiorcow. Oni rowniez pracuja od 12 do 16 godzin na dobe,
nawet 7 dni w tygodniu, cze¢sto bez odpowiednich limitow odpoczynku
dobowego i tygodniowego. Wywiadowani podkreslaja, ze pracowni-
cy nigdy nie wiedzg w jaki sposob jest okreslany wymiar czasu ich
pracy oraz system czasu pracy zgodny z Kodeksem Pracy. Wtasciwie
ich to nie interesuje, poniewaz zalezy im na jak najwigkszej liczbie
przepracowanych godzin, tak samo jak zleceniobiorcom. Wobec pra-

163 K. Antonéw i in., Zatrudnienie niepracownicze, op. cit., t. VIL, s. 323-329, 661-667,
705-721; B. Bury, Dylematy na tle prawa do wypoczynku w zatrudnieniu niepra-
cowniczym typu cywilnoprawnego, op. cit., s. 388-390.
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cownikéw pracodawcy takze nie stosuja sie do kodeksowych okreséw
odpoczynku i przerw. W rzeczywistosci pracodawcy traktuja pracow-
nikow tak samo jak zleceniobiorcow; realizowane zadania i rezim
pracy sa identyczne, podobnie jak czas i wymiar pracy, system pracy
i wysokos$¢ wynagrodzenia.

Uczestnicy badania podkreslajg jednak, Ze inaczej wyglada sytuacja
rozliczania czasu pracy pracownikow i zleceniobiorcow. W obu przy-
padkach w zaktadzie gastronomicznym jest prowadzony wewnetrzny
grafik pracy, do ktorego pracownicy i zleceniobiorcy oraz w mniejszych
zaktadach takze kierownictwo wpisuja swoja dyspozycyjnos¢, czyli
czas, w ktorym chcg pracowac¢ (Swiadczy¢ zlecenie, Swiadczy¢ ustugi).
Nie jest to rozktad pracy ani ewidencja czasu pracy, lecz wewnetrzny
harmonogram, czesto prowadzony przez samych pracownikoéw. W przy-
padku jednak zleceniobiorcow nie prowadzi si¢ zadnych innych poza
grafikiem zarachowan czasu pracy. W przypadku za$ pracownikow
pracodawcy gastronomiczni starajg si¢ sporzadza¢ ewidencjg¢ czasu
pracy pracownikow oraz rozktad pracy.

Ewidencja oraz rozktad sa jednak sporzadzane przez pracodawcow
post factum, najczesciej po zakonczeniu okresu wzmozonej pracy (sezo-
nu) lub w przypadku grozacej kontroli zewngtrznej. W takim wypadku
kierownictwo lub ksiggowo$¢ przygotowuja odpowiednie dokumenty
i przedstawiajg je pracownikom. Zazwyczaj jest to rozklad pracy, ewi-
dencja czasu pracy, listy obecnosci i listy ptac oraz teczki pracownicze.
Nastepnie pracownik awansem podpisuje wszystkie niezbedne rubryki,
niekiedy na wiele miesigcy wstecz. W takiej formie pracodawca okre$la
system czasu pracy i jego wymiar. Praktycznie zawsze jest to rowno-
wazny system czasu pracy z przedtuzonym okresem rozliczeniowym
do 2 lub 3 miesigcy. Wskazywany jednak w rozkladzie czasu pracy
system i okres rozliczeniowy sg zazwyczaj fikcyjne. W rzeczywisto$ci
pracownicy nie pracowali w takim systemie a przede wszystkim nie
otrzymywali okresow odpoczynku. W rzeczywisto$ci wymiar i system
czasu pracy byt determinowany wzmozonymi potrzebami pracodawcy.
Dlatego tez okresy odpoczynku przewidziane w prawie pracy praktycz-
nie nigdy nie byly dochowywane, za§ doba pracownicza zazwyczaj
trwata od 12 do 16 godzin bez przerwy. W dokumentacji pracowniczej
jednak widnieja zawsze prawidlowe wartosci, aczkolwiek zazwyczaj
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przy zastosowaniu bardzo wysrubowanego rownowaznego systemu
czasu pracy'*t.

Patologiczne sposoby realizowania i planowania czasu pracy pra-
cownikow i zleceniobiorcOw sg powszechne w lokalach gastronomicz-
nych. W lokalach sezonowych sa normalnoscia, podobnie jak w lokalach
paragastronomicznych jak lodziarnie, nalesnikarni, budki z jedzeniem
itp. W bardziej prestizowych, statych i wielkomiejskich restauracjach
zroku na rok zmniejsza si¢ liczba takich negatywnych zachowan. Wciaz
jednak w kazdej restauracji jest wyrazny podziat na pracownikow,
wobec ktorych normy czasu pracy sa chocby czesciowo przestrzegane
oraz na zleceniobiorcow, ktdrzy sa wyzyskiwani. Liczba tych drugich
przekracza nadal 50% personelu kazdego lokalu.

Rozmowcey podkreslaja, ze w duzych lokalach sieciowych np. sieci
McDonald Iub North Fish sytuacja wyglada odmienne. Tam dba si¢
o prowadzenie dokumentacji czasu pracy oraz stosuje si¢ do norm
czasu pracy. RoOwnoczesnie jednak pracownicy pracuja mato, za nie-
wielkie wynagrodzenie. Rzadkoscig jest, aby szeregowy pracownik
pracowal w wigkszym wymiarze czasu pracy niz 20 na 40 godzin
tygodniowo (na pot etatu). W duzych lokalach sieciowych takze
stosuje si¢ rownowazny system czasu pracy, lecz z normalnym, jed-
nomiesi¢cznym okresem rozliczeniowym. Niekiedy stosuje si¢ tutaj
takze prace w systemie zmianowym lub weekendowym. Uczestnicy
badania zauwazajg jednak, ze nawet w lokalach sieciowych gremialnie
naduzywa si¢ niepracowniczych form zatrudnienia. Studenci, stano-
wigcy wigkszos$¢ personelu takich lokali, nadal nie sa obejmowani
kodeksowa ochrong warunkéw pracy. Takze w McDonald lub w North
Fish kroluje grafik pracy, do ktorego wpisuje si¢ dyspozycyjnosc.
Niemniej okresy odpoczynku sg w tego typu lokalach zachowywane!,

164 Nawet tak praktyczne i elastyczne zarzadzanie czasem pracy nie zachodzi w branzy
gastronomicznej: I. Jaroszewska-Ignatowska, Czas pracy w praktyce: rozwigzania
dotyczqce czasu pracy zwigzane z COVID-19, Wolters Kluwer, Warszawa 2020,
s. 49-191; L. Prasotek, Zarzgdzanie czasem pracy przez menedzerow, op. cit.,
s. 39-255.

15 McDonald — stawki, zarobki, opinie, https://nafakcie.pl/mcdonald-stawki-zarobki-
-opinie/ [9 sierpnia 2021 r.]; Opinie McDonald's Polska Sp. z o.o., https://www.
gowork.pl/opinie_czytaj,936 [9 sierpnia 2021 r.]; Opinie North Fish, https://www.
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Lokale sieciowe stanowig jednak kilkanascie procent polskiego rynku
gastronomicznego'®.

Okreslanie i przestrzeganie norm czasu pracy w polskich restau-
racjach, lodziarniach czy jadtodajniach jest jednym z najbardziej
patologicznych zjawisk polskiej gastronomii. Pracownicy protestuja
przeciwko takiemu wyzyskowi, lecz rownoczesnie chcg wigcej zara-
bia¢. Z powodu niegodziwej pltacy godza si¢ na wyzysk. Osoby starsze
wiekiem, ktére nie sa w stanie bez przerwy pracowac kilkanascie
godzin na dobg po prostu w gastronomii nie pracujg. Dziwi jednak
fakt, ze sytuacja pracownikow w lokalach zywieniowych nie jest
zauwazana w mediach, czy przez Panstwowg Inspekcje Pracy. Jest
ona powazna i skrajnie sprzeczna z przepisami prawa pracy. Obecna
sytuacja w Polskiej gastronomii przeczy krajowym i mi¢dzynaro-
dowym normom prawa pracy oraz spusciznie socjalistycznej walki
o dobre warunki pracy.

6.3. Czas wolny

Czas wolny pracownikow dzieli si¢ na dwie rozne czesci. Pierwsza
z nich to okresy odpoczynku okreslone w art. 132 do 134 K. P. W ich
sktad wchodzi odpoczynek dobowy, tygodniowy oraz przerwy. Okresy
odpoczynku sg czgécig czasu pracowniczego. Stuzg one zapewnieniu
bezpiecznej i efektywnej pracy oraz utrzymywania jak najwyzszej
efektywnosci pracy. Nie jest to czas w petni wolny dla pracownika,
poniewaz celem tych okresow jest jednak utrzymywanie gotowosci
do pracy. Druga czgscia czasu wolnego pracownika jest jego czas pry-
watny. W takim czasie pracownik nie ma nic wspodlnego z miejscem
pracy. Jest po prostu cztowiekiem, ktory nie jest uzalezniony od pracy.
Tego czasu nie definiuje prawo pracy, poniewaz nie jest on powigzany
z pracg, lecz z cztowieczenstwem!'®’. W prawie pracy wskazuje si¢

gowork.pl/opinie_czytaj,32308 [9 sierpnia 2021 r.]; Praca w firmie: McDonald s,
https://pl.indeed.com/cmp/McDonald’s/reviews [9 sierpnia 2021 r.].

166 M. Kudosz (red.), Raport, op. cit., s. 10-15.

197 J. Mokras-Grabowska, Czas wolny w dobie postmodernizmu, ,,Folia Turistica”
2015, nr 34, s. 12-15.
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jeszcze na trzeci, specjalny typ okresu w zyciu pracownika. Jest to
urlop, a wlasciwie rézne typy urlopow, sg swoistym kompromisem
pomiedzy czasem pracowniczym a czasem prywatnym. Z jednej strony
w okresie urlopowym pracownik sam ksztattuje swoje zycie w oderwa-
niu od pracy, z drugiej jednak strony zakres i warunki urlopu sg $cisle
regulowane prawem pracy. Istniejg rowniez mozliwosci dominacji
czasu pracowniczego nad urlopowym czasem prywatnym (odwotanie
z urlopu). Dlatego tez urlop nalezy uznawac¢ za instytucje pomi¢dzy
wolnoS$cig cztowieka a jego pracowniczym zobowigzaniem!'ss,

Ustawowe i prawmomi¢dzynarodowe gwarancje pracownicze
w zakresie czasu wolnego zostaty stworzone w celu powstrzymywania
pracodawcow od wymuszania na pracownikach pracy ponad ich sity.
Z tego wilasnie powodu sg one uwazane za szczegodlnie istotne. Okresy
odpoczynku i urlopoéw okreslone w prawie pracy sa rowniez przyktadem
norm semiimperatywnych. Dlatego tez pracodawcy moga udziela¢
dhuzszych okresow odpoczynku i urlopéw niz okreslone w Kodeksie
Pracy i innych ustawach, lecz nie mogg ich skracac.

Niestety, z punktu widzenia przedsigbiorcoOw zazwyczaj nie jest opla-
calnym, aby pracownicy mieli duzo czasu wolnego. Z punktu widzenia
firm im dtuzej dane osoba pracuje bez odpoczynku, tym wiecej firma
zarabia przy rownoczesnym ograniczeniu kosztow pracowniczych.
Prawdopodobnie pracodawcy chcieliby, aby pracownicy pracowali bez
okreséw odpoczynku i urlopéw. Co prawda wspotczesne doswiadcze-
nia wskazuja, ze skrocenie czasu pracy i wydtuzenie okreséw odpo-
czynku sprzyja zwigkszaniu efektywnosci pracy, lecz w Polsce tego
typu wnioski dotychczas nie znajduja akceptacji. Konkretne jednak
przepisy prawa pracy skutecznie powstrzymujg pracodawcoéw przed
wydhluzaniem czasu pracy bez odpoczynkow. Dlatego tez obecnie dazy
si¢ do omijania lub wrecz tamania regulacji kodeksowych'®.

Najbardziej popularng formg obchodzenia kodeksowych regut usta-
lania okresow odpoczynku jest angazowanie personelu na podstawie

198 M. Nowak, Urlop wypoczynkowy jako instrument realizacji prawa pracownika do od-
poczynku, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £6dz 2018, s. 1541, 141-177.

19 W. Leonski, Work — Life Balance jako praktyka koncepcji spolecznej odpowie-
dzialnosci biznesu, ,,Acta Universitatis Nicolai Copernici. Zarzadzanie” 2015, t.
42,nr 1,s. 127-137.
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stosunkow cywilnoprawnych. Zleceniobiorca lub osoba $wiadczaca
ustugi nie ma zadnego prawa do urlopu a takze do dobowego lub ty-
godniowego odpoczynku. W konsekwencji to umowa pomiedzy zlece-
niodawca i zleceniobiorcg moze regulowac takie przerwy. W praktyce
nigdy to nie nastgpuje i osoby zwigzane kontraktami cywilnoprawnymi
pracujg znacznie wigcej niz przyzwalatoby na to prawo pracy'”’. Dru-
ga popularng forma tamania kodeksowych regut w zakresie okresow
odpoczynku jest zobowigzywanie pracownikow do pracy w okresach
odpoczynku i okresach urlopowych. Roéwnoczesnie czas ten ewidencjuje
si¢ jako czas odpoczynku, za$ pracownikom dodatkowo wynagradza
si¢ za podejmowanie pracy w czasie wolnym. Pracodawcy rowniez
wprowadzaja skomplikowane formy okreslania rownowaznego lub
zadaniowego sytemu czasu pracy, aby ukry¢ prace w okresach odpo-
czynku, gtdbwnie tygodniowego.

Podstawowe reguty okreslania czasu odpoczynkow wskazane w Ko-
deksie Pracy sg proste. W kazdej dobie pracownik ma prawo i zarazem
obowigzek do 11 godzinnego okresu poza pracg. W kazdym tygodniu
za$ pracownik ma prawo do 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku,
w sktad ktorego wchodzi 11 godzinowy odpoczynek dobowy. Odpo-
czynek tygodniowy powinien wypas¢ w niedziele. Dodatkowo, jezeli
pracownik pracuje ponad 6 godzin to ma przerwe 15-minutowa. Tak
zakreslone zasady sa wzorcowe i powinny obowigzywaé w kazdym
zaktadzie pracy'”".

Niestety od ogdlnych zasad istniejg liczne wyjatki, ktore stanowia
szerokie pole do ,,uelastyczniania” przez pracodawcow odpoczynku
pracowniczego. Przede wszystkim dobowy okres odpoczynku nie
dotyczy kierownictwa zaktadu pracy (art. 132 § pkt 1 K. P.). Kierow-
nictwo nalezy rozumie¢ tutaj szeroko, wiec dotyczy takze kierownikow,
brygadieréw, ,,team leaderow” najnizszej rangi. Pracodawcy moga,
wigc mianowac duzg czgs¢ swoich pracownikow do petnienia funkcji

10 B. Bury, Dylematy na tle prawa do wypoczynku w zatrudnieniu niepracowniczym

typu cywilnoprawnego, op. cit., s. 377-389; Z. Kubot, Urlop wypoczynkowy w za-
trudnieniu niepracowniczym typu cywilnoprawnego, op. cit., s. 29-33.

I L. Florek, L. Pisarczyk, Prawo pracy, op. cit., s. 178-180; K. Stefanski, Okresy
odpoczynku w kodeksie pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006, nr 1,
s. 27-30.
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11 godzin odpoczynku dobowego

35 godzin nieprzerwanego
odpoczynku tygodniowego

odpoczynek tygodniowy w
niedziele

15 minut przerwy co 6 godzin pracy

17. Standardowe normy odpoczynku

kierowniczych. Wowczas w ogodle nie musza udziela¢ im odpoczynku
dobowego!”. Drugim istotnym wyjatkiem jest sytuacja, w ktorej wedtug
rozktadu pracy zwykto si¢ pracowac w niedziele i weekendy. Wowczas
pracodawca nie musi udziela¢ pracownikom nieprzerwanego wolnego
w niedzielg. W takim przypadku odpoczynek moze przypada¢ w inne
dni. Dodatkowo zmiany dotyczace godziny rozpoczecia pracy lub
modyfikacje okresu pracy zmianowej moga wptynaé¢ na zmniejszenie
okresow odpoczynku tygodniowego'”. Wszystkie trzy wyjatki sa
szeroko naduzywane przez pracodawcoOw w celu ograniczania odpo-
czynku pracownikow.

Najbardziej jednak dotkliwymi praktykami pracodawcow doty-
czgcymi ograniczaniu pracownikom okreséw odpoczynku sg manipu-
lacje dotyczace samego czasu pracy i quasi czasu pracy. Prawo pracy
konstytuuje instancje¢ dyzuru. Jest to okres, w ktdrym pracownicy nie
wykonuja pracy, lecz oczekuja na jej podjecie. W art. 1515 §2 K. P.
wskazano, ze dyzuru nie wlicza si¢ do czasu pracy oraz jego istnienie

172 K. Stefanski, Elastyczny czas pracy, op. cit., s. 182—197.
13 E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, op.
cit., art. 133.
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Odpoczynki nie dotycza kierownictwa

Brak odpoczynku w weekendy, jezeli normalnie pracuje
si¢ w weekendy

Mieszanie odpoczynku z oddawaniem wolnego

1 f 1| 1

Naduzywanie dyzurow

—{ Naduzywanie pogotowia

18. Sposoby na zmniejszanie czasu wolnego pracownikow

nie moze narusza¢ okreséw odpoczynku. Niemniej §3 tego artykutu
wskazuje si¢, ze za okres dyzuru przystuguje rownowazny czas wolny.
Jednoczesnie dopuszcza si¢ tutaj brak mozliwosci udzielenia czasu
wolnego w zamian za stosowny ekwiwalent pieni¢zny. Kierownictwo
nie ma prawa do odpoczynku i ekwiwalentu. Zasady dotyczace dyzuru
sa czesto jedng z form omijania przepiséw prawa pracy dotyczacych
odpoczynku. Pracodawca zarzadza pracownikowi dyzur w momentach,
kiedy nie wykonuje on rzeczywistych czynnosci pracowniczych (np.
nie stoi przy tasémociagu lub oczekuje na przyjecie zamowienia). RoOw-
noczes$nie stwierdza, ze nie ma mozliwosci udzielenia ekwiwalentnego
czasu wolnego zgodnego z normami art. 132 i 133 K. P. Pracownik
peti dyzur podczas swoich okresow odpoczynku, za co teoretycznie
otrzymuje ekwiwalent pieni¢zny, zazwyczaj jest to tylko 60% minimal-
nej stawki godzinowej!’. Jest to utajona forma wyzysku pracownika.

Druga powszechng praktyka manipulowania przez pracodawcow
okresami odpoczynku i czasem pracy jest korzystne dla pracodawcow

174 W. Ostaszewski, M. Raczkowski, Konstrukcja instytucji dyzuru pracowniczego
i jej praktyczne wykorzystanie, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2012, nr 4,
s. 25-28; K. Stefanski, Czas pracy, op. cit., s. 23-34.
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stosowanie roznych form rownowaznego systemu czasu pracy. W tym
systemie czasu pracy dochodzi do mieszania si¢ okresow odpoczyn-
ku tygodniowego i dobowego okreslonych w art. 132 i art. 133 K. P.
z okresami braku pracy (czasem prywatnym pracownika) okreslonym
w art. 135 §1 in fine K. P. W praktyce ten drugi okres nazywa si¢ ,,0d-
dawaniem wolnego”, to znaczy pracodawca jest obowigzany udzieli¢
pracownikowi okreséw wolnych od pracy za czas powyzej 8 godzin
pracy na dobg. Jezeli, wigc pracownik przepracowal 12 godzin na dobg
to ma prawo do 4 godzin dodatkowego wolnego obok okresow odpo-
czynku. Co istotne, ,,oddawanie wolnego” nastgpuje w ramach okresu
rozliczeniowego, czyli nawet w okresie 4 miesi¢cznym a nawet 12
miesiecznym. Teoretycznie, wigc pracownik moze musie¢ pracowac
przez 12 godzin na dobe przez kilka miesigcy, za$ nastepnie miec kilka
tygodni wolnego'”.

Wielu pracodawcow celowo miesza okresy ,,oddawania wolnego”
z okresami odpoczynku dobowego i tygodniowego. W konsekwen-
cji pracownicy nigdy nie wiedza, czy wiasnie trwa ich odpoczynek
okresowy, czy maja ,,oddawane wolne” w ramach rbwnowaznego
systemu czasu pracy. Jest to praktyka bardzo powszechna, ktora jest
powodowana checig maksymalizacji zysku i ograniczaniem kosztow
przez pracodawcow. Niektorzy pracodawcy chetnie takze bardziej
komplikuja t¢ problematyke dodajac pracownikom okresy pozostawania
w pogotowiu (art. 136 K. P.), ktére dodatkowo obcigzajg ich brakiem
okresow odpoczynku!®.

Urlopy pracownicze sg realizacja konstytucyjnego prawa do wypo-
czynku i urlopu (art. 66 Konstytucji RP) oraz spuscizng dtugotrwatej
walki pracownikéw o prawo do wypoczynku. Sa one kompromisem
pomigdzy czasem pracowniczym a czasem prywatnym pracownikow.
Polski Ustawodawca umozliwia pracownikom korzystanie z bardzo
szerokiego spektrum urlopowego. Obok klasycznego urlopu wypo-
czynkowego (art. 154 do art. 173 K. P.) pracownicy majg prawo takze
do urlopu bezptatnego (art. 174 do 175 K. P.); urlopow zwigzanych z ro-
dzicielstwem: macierzynskiego (art. 180 do 182 K. P.), rodzicielskiego
(art. 182! do 182'¢ K. P.), ojcowskiego (art. 182 K. P.), na zasadach

175}, Prasotek, Zarzgdzanie czasem pracy przez menedzerow, op. cit., s. 183-255.
176 1. Jaroszewska-Ignatowska, Czas pracy w praktyce, op. cit., s. 60—62.
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urlopu rodzicielskiego (art. 182* do 183 K. P.), wychowawczego (art.
186 do 186* K. P.), dni wolnych nad opieke nad dzieckiem (art. 188
K. P.); urlopu szkoleniowego (art. 103! do 1032 K. P.)!””. Nadto pra-
cownik moze korzysta¢ z dni wolnych na poszukiwanie pracy (art. 37
K. P.), okresow niezdolnos$ci do pracy (art. 92 K. P.)!"8. Na podstawie
innych ustaw pracownikom moga przystugiwa¢ dodatkowe urlopy i dni
wolne od pracy w zwiagzku z m. in. stuzbg wojskowa, uczestnictwem
w turnusach rehabilitacyjnych, honorowym krwiodawstwem, petnie-
niem obowigzkéw obywatelskich lub spotecznych (np. zasiadanie
w komisjach wyborczych), petnieniem funkcji posta lub senatora oraz
radnego, obowiazkami zwigzkowymi, przygotowywaniem rozprawy
doktorskiej!'”. Zwolnienie od pracy przystuguje takze m. in. z powodu
obowigzku stawienia si¢ w sadzie czy w organie administracji, wyko-
nywania czynnosci bieglego, podlegania badaniom lekarskim i szcze-
pieniom, uczestnictwa w dziataniach ratowniczych, prowadzenia zajg¢
na uczelni, czy petnienia obowigzkow cztonka rady nadzorczej'®. Obok
urlopéw pracownikom przystuguja okresy odpoczynku oraz ,,oddawanie
wolnego” przy stosowaniu rownowaznego czasu pracy. Ostatecznie za$
pracownik moze mie¢ wolne z powodu organizacji zaktadu pracy np.
za czas przestoju (art. 81 K. P.), czy odpoczynku po odbyciu podrozy
stuzbowej. Wiele pragmatyk pracowniczych rozszerza uprawnienia
pracownikow w zakresie wolnego od pracy. W przypadku wiekszosci
wskazanych okreséw pracownikowi przystuguje wynagrodzenie Iub
r6znego typu zasitki i diety.

Liczba okreséw, w ktorych pracownicy moga korzysta¢ z urlopow
lub innych form czasu poza zaktadem pracy jest bardzo duza. Przy
sprzyjajacych okolicznosciach i odpowiednim nastawieniu pracow-
nikow moze si¢ okazywac, ze wigkszo$¢ roku pracownicy moga

177 A. Kopysé, B. Lenart, R. Tonder, Urlopy rodzicielskie i zasitki macierzynskie, op.
cit.; M. Kuba, M. Nowak, E. Staszewska, Urlopy pracownicze, Wolters Kluwer,
Warszawa 2016.

A. Piszczek, K. Stefanski, Dni wolne na poszukiwanie pracy — wybrane problemy,
,,Gdansko-ELodzkie Roczniki Prawa Pracy i Prawa Socjalnego” 2012, nr 2, s. 25-42.
M. Kuba, M. Nowak, E. Staszewska, Urlopy pracownicze, op. cit., s. 173—191.
Rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 majaa 1996 r. w spra-
wie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom
zwolnien od pracy.
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Urlop Urlop . .
wypoczynkowy Urlop bezptatny macierzyfski Urlop ojcowski
Urlop rodzicielski Urlop Utlopy Utlop
wychowawczy quasirodzicielskie szkoleniowy
Dni wolne na Dni wane na . Okresy . Stuzba wojskowa
opick poszukiwanie niezdolnosci do (éwiczenia)
pieke pracy pracy (choroba)
Uczestnictwo w Zasiadanie w . .
Honorowe - Petnienie funkcji
turnusach oddawanie krwi komisjach posta, radnego
rehabilitacyjnych wyborczych >
Obowiazki w ob(fv?/}imzfl:(rg\?v W Podejmowanie
zwigzkach Urlop doktorancki ra?lach czynnosci
zawodowych nadzorczych bieglego
Wykfadanie na Przesto Odpoczynek po
uczelni delegacji

19. Urlopy i inne formy "wolnego" pracownikow

wykonywac¢ inne czynnosci niz ich podstawowa praca. ROwnoczesnie
za brak pracy pracownicy maja prawo otrzymywac wynagrodzenie lub
réznego typu apanaze. Oczywiscie taki stan rzeczy nie moze podobaé
si¢ pracodawcom, ktérym zalezy na maksymalizacji efektywnosci
pracy. Dlatego tez wigkszos$¢ pracodawcoOw wypracowuje odpowiednie
strategie optymalizacji urlopowych zadan pracownikow.

Mickka forma optymalizacji jest prowadzenie polityki czasu wolne-
go pracownikow, w ramach ktorej najwazniejsze jest prowadzenie roz-
sadnego planu urlopéw (art. 163 K. P.). Jednak pracodawcy wielu branz
w sposOb mato przyjazny ksztattujg pracownicze oczekiwania wobec
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czasu wolnego. Wigkszo$¢ z nich wprowadza daleko idace utrudnienia
dla pracownikéw uniemozliwiajgce korzystanie z wickszosci form
czasu poza miejscem pracy. Czasami takze tak bardzo czyni niejasnym
zasady udzielania wolnego, ze pracownicy wlasciwie nie wiedzg, kiedy
korzystaja z jakich typow urlopow, zwolnien od pracy lub kiedy maja
,oddawane wolne” w ramach rownowaznego czasu pracy'®'. Polityka
utrudniania udzielania pracownikom wolnego przyjmuje réznego typu
odmiany zalezne od branzy i konkretnej sytuacji.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ odpoczynek pracownikow jest zjawi-
skiem rzadko spotykanym. Zasadniczo w tego typu zaktadach pracy si¢
nie odpoczywa. Odpoczynek nastgpuje dopiero wowczas, kiedy pracow-
nik juz fizycznie nie moze pracowac. Jezeli pracownik nie wytrzymuje
tempa pracy to uchodzi za leniwego lub niekompetentnego. Jezeli upo-
mina si¢ o urlopy lub inne formy czasu wolnego to uchodzi za trudnego
pracownika. W konsekwencji jest zmuszany do odejscia z pracy.

Przedsiebiorcy gastronomiczni usilnie daza do tego, aby swojemu
personelowi nie udziela¢ jakiegokolwiek czasu wolnego. Najlepsza
metodg na ominigcie przepisOw prawa i uzaleznienie od siebie cztonkow
zespotu jest angazowanie ich do pracy na cywilnoprawnych podstawach
prawnych. Jest powszechnym w zaktadach gastronomicznych, ze zle-
ceniobiorcy nie maja w ogole zagwarantowanych jakichkolwiek okre-
soOw odpoczynku lub urlopéw. Zleceniobiorcy powinni pracowac bez
przerwy, poniewaz nie dotycza ich gwarancje prawa pracy. Pracodawcy
z radoscig wykorzystuja dobrodziejstwa kontraktow cywilnoprawnych
i nie udzielajg takim osobom wolnego. Teoretycznie zleceniobiorca
wykonujacy obowiagzki pracownicze jest pracownikiem w rozumieniu
prawa pracy i nalezg mu si¢ kodeksowe okresy odpoczynku, lecz nigdy
ta zasada nie jest wcielana w zycie. Zwarzywszy na fakt, ze ponad poto-
wa personelu gastronomicznego jest zaangazowana na podstawie umow
zlecen lub umow o $wiadczenie ustug (wlasna dziatalnos¢ gospodarcza)
to ponad potowa 0sob pracujacych w branzy pracuje bez wytchnienia,
bez odpoczynku i urlopu. Jest to sytuacja patologiczna, jawnie sprzeczna
z polskim prawem pracy i standardem mi¢dzynarodowym.

181 ¥ . Prasotek, Zarzqdzanie czasem pracy przez menedzerow, op. cit.
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Druga cz¢$¢ personelu zatrudniona na podstawie stosunku pracy
moze liczy¢ na niektore okresy odpoczynku oraz urlopy. Okresy wol-
nego wynikajg zazwyczaj z rownowaznego rozktadu pracy. Dlatego tez
pracownicy moga liczy¢ na ,,oddawanie wolnego” za prac¢ w ponad
8 godzin na dobe. Jednak ,,oddawanie wolnego” nast¢puje dopiero
pod koniec okresu rozliczeniowego, ktory trwa dlugo, nawet 3-4 mie-
sigce. W konsekwencji niektorzy kucharze lub kelnerzy pracujg przez
wiele tygodni bez wytchnienia. Dopiero po wielu tygodniach maja
»oddawane wolne” pod postacig kilku dni wolnego. Co istotne, w takim
trybie rozliczania wolnego pracodawcy gastronomiczni nagminnie za-
pominajg, ze oprocz ,,oddawania” pracownikom nalezy si¢ odpoczynek
dobowy 1 tygodniowy okreslany wedlug przepisow Kodeksu Pracy.
W mentalnosci pracodawcow istnieje przekonanie, ze ,,oddawanie”
oraz odpoczynek dobowy i tygodniowy to wlasciwie to samo. Oba typy
wolnego ulegaja zlaniu si¢ w jedng catos¢, zwana po prostu wolnym.

Podobna sytuacja ma miejsce w przypadku urlopu wypoczyn-
kowego. Pracodawcy gastronomiczni uwazajg, ze pracownicy majg
zbyt wiele wolnego. Dlatego tez okres urlopu wypoczynkowego, od-
poczynku dobowego i tygodniowego oraz oddawania czasu wolnego
w ramach rownowaznego systemu rozktadu pracy zlewa si¢ w jedna
catos¢. W konsekwencji pracownicy maja po prostu wolne, chociaz
w jednym okresie realizujg jego trzy formy prawne. Pracodawcy jednak
w prowadzonej ewidencji czasu pracy rozpisujg wolne pracownika we-
dtug panujacych regut prawnych. W rzeczywistosci pracownicy maja
trzy razy mniej czasu wolnego niz przewidywatyby to przepisy prawa.

Uczestnicy badania zapytani o inne formy czasu wolnego wskazali,
ze o0 wigkszosci nigdy nie styszeli i nigdy z nich nie korzystali. Podkre-
$lili, ze zaproponowanie ich pracodawcom spowodowatoby oburzenie
kierownictwa, zdziwienie a w niektorych przypadkach nawet gwattowna
reakcje prowadzaca do zwolnienia z pracy. Rozmowcy, niektorzy pra-
cujacy w branzy juz 15 lat, rowniez nie styszeli, aby inni pracownicy
kiedykolwiek uzyskali jakiekolwiek inne formy czasu wolnego. Wedtug
nich ewenementem byto jednokrotne udzielenie dwutygodniowego
urlopu ojcowskiego. Kierownik bedac bardzo zaskoczonym, z racji
wlasnego ojcostwa, chetnie zgodzit si¢ na udzielenie takiego urlopu.
Byt to jednak przypadek jednostkowy.
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Pracownicy zaktadow gastronomicznych zauwazaja jednak inna,
bardzo patologiczng sytuacje¢. Zasadniczo, jezeli pracownika nie ma
w pracy z jakiegokolwiek powodu, to pracodawca nie wyptaca mu
wynagrodzenia. Dotyczy to réwnoczesnie zleceniobiorcéw i pracow-
nikow. O ile w przypadku quasipracownikéw bytoby to jeszcze zrozu-
miale, o tyle w przypadku pracownikow zazwyczaj jest to niezgodne
z przepisami prawa pracy. Pracownik, ktory ma wolne nie otrzymuje
wynagrodzenia w jakiejkolwiek wysokosci, ale takze si¢ o nie upo-
mina. Jezeli, wigc pracownik wywalczyltby sobie urlop, ,,odbieratby
wolne” w rownowaznym systemie czasu pracy, czy oddawatby krew
to pracodawca i tak nie wyptacitby mu jakiegokolwiek wynagrodzenia.
Funkcjonuje tutaj powszechne przekonanie, ze jezeli faktycznie nie
pracujesz, to nie zarabiasz. Nie ma tutaj znaczenia, ze w przypadku
wigkszo$ci okresow wolnego pracownikom nalezy si¢ wynagrodze-
nie. Wiasnie z tego powodu pracownicy gastronomii chcg pracowaé
jak najwiecej, poniewaz bez wypracowanych godzin po prostu nie
otrzymaliby jakiejkolwiek ptacy. Zwarzywszy na fakt, ze pensja jest
ptatna od godziny to pracownikom zalezy na ,,wyrabianiu” godzin. Stad
pracownicy i quasipracownicy nie upominaja si¢ o okresy odpoczynku,
wolne od pracy czy urlopy!'®.

Czas pracy, okresy odpoczynku i urlopy naleza do jednych z najbar-
dziej patologicznych stron pracy w branzy gastronomicznej. Nie ulega
watpliwosci, ze pracownicy sa wyzyskiwani. Pracodawcy robig wszyst-
ko, aby uzyskiwac¢ jak najwigksze korzysci ekonomiczne wzgledem
pracownikow. Nagminnie nie przestrzegaja regul prawa pracy a nawet
podstawowych zasad humanitarnych. Pracownicy jednak si¢ na to go-
dza, poniewaz ptaci si¢ im od godziny. Jezeli beda na urlopie lub bgda
korzystac z okresow odpoczynku to nie otrzymajg za ten czas wynagro-
dzenia. Prosta zasada wczesnego kapitalizmu — nie pracujesz, nie zara-
biasz —jest w gastronomii az nadto widoczna. Niestety, pracownicy nie
walcza ze swoimi pracodawcami o polepszenie warunkéw pracy. Brak
aktywnych zwigzkow zawodowych oraz brak aktywnosci Panstwowej

182 por. D. Elsler, Protecting workers in hotels, restaurants and catering, op. cit.; K. Jet-

tinghoft, I. Houtman, 4 sector perspective on working conditions, Loughlinstown:
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
Hoofddorp 2009.
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Inspekcji Pracy utwierdzaja przedsigbiorcow gastronomicznych w ich
arogancji. Istniejg pierwsze oznaki, ze taka forma ,,patogastronomii”
powoli ulega zmianom. Sg one jednak bardzo powolne i dotyczg tylko
duzych lokali sieciowych i renomowanych restauracji. Praca w matych
i sezonowych lokalach nadal jest ksztattowana przez zjawiska negatyw-
ne, ktére wprost prowadza do wspotczesnego niewolnictwa.
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7. Odpowiedzialnos¢

Kazdy stosunek miedzyludzki wiaze si¢ z odpowiedzialno$cig.
Szczegblnie podczas zawigzywania prawnie wigzacych stosunkow
gospodarczych kwestia odpowiedzialno$ci przybiera na znaczeniu.
W stosunkach pracowniczych kwestia odpowiedzialno$ci pracodawcy
i pracownikow ma szczegolne znaczenie. Bez zaistnienia rozwigzania
kwestii odpowiedzialno$ci obu stron nie byloby mozliwos$ci stworze-
nia stabilnej przestrzeni pracy. Jezeli pracownik nie poczuwatby si¢
do odpowiedzialnosci to skutkowatoby to chaosem, czgsto anarchia.
W przypadki za$ lekcewazenia odpowiedzialno$ci przez pracodawcow
doswiadczaliby$my wyzysku pracownikow, zngcania si¢ nad zatogg lub
nawet niewolnictwa. Dlatego tez poczucie odpowiedzialnosci i prze-
strzeganie zasad w miejscu pracy ma szczeg6lne znaczenie.

Istnienie ogdlnego stanu odpowiedzialno$ci w miejscu pracy jest
pojeciem bardzo nieostrym. Szczego6lnie, ze zwykto si¢ je definiowac
jako dysonans pomig¢dzy pozadanym stanem rzeczy (stanem praw-
nym, moralnym) a rzeczywisto$cig. Nadto odpowiedzialnos$¢ dotyczy
cztowieka, ktory za 6w dysonans moze ponies¢ konsekwencje (karne,
cywilne, administracyjne, moralne). Odpowiedzialno§¢ w miejscu
pracy przybiera wigc szeroki charakter odpowiedzialnosci cywilno-
prawnej, administracyjnoprawnej, karnoprawnej, deontologicznej
i moralnej. W zaktadach pracy wszystkie te typy odpowiedzialno$ci
si¢ ze soba lacza i mieszaja. Jednak to specyficzna forma ponoszenia
odpowiedzialno$ci z tytutu istnienia stosunku pracy lub innego stosunku
quasipracowniczego odgrywa dominujaca role'®.

W lokalach gastronomicznych bardzo trudno jest jednoznacznie wy-
r6zni¢ z jakim typem odpowiedzialno$ci prawnej mamy do czynienia.
Na pierwszy plan wysuwa si¢ zawsze odpowiedzialno$¢ moralna. Jest

183 S. Bechcicki, Odpowiedzialnosé¢ jako kategoria podstawowa w prawie [w:] Ten-
dencje prawa materialnego i procesowego cywilnego, E. Marszatkowska-Krzes$
(red.), Uniwersytet Wroctawski, Wroctaw 2017, s. 31-43; A. Malec, O pojeciu
odpowiedzialnosci prawnej, ,,Przeglad Filozoficzny. Nowa Seria” 2012, nr 2,
s. 219-227; W. Sanetra, Kilka uwag o pojeciu odpowiedzialnosci w prawie pracy,
,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2007, nr 11, s. 2—11.
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Karna Cywilna Zwigzana z
Prawem Pracy
Administracyjna Deontologiczna Moralna

20. Rodzaje odpowiedzialno$ci

ona szczegolnie widoczna w barach czy restauracjach, poniewaz z racji
trudu codziennej pracy wspotpracownicy regularnie do§wiadczaja dyso-
nansow pomi¢dzy pozadanym stanem rzeczy a zaistniatymi wypadkami.
Od razu udaje si¢ zidentyfikowa¢ osobe ponoszaca odpowiedzialnos¢.
W takim jednak przypadku sankcja ma charakter osobisty i przybiera
forme ostracyzmu grupy, ustnej nagany, czy po prostu zwrdcenia uwagi.
Roéwniez ze strony kierownictwa (pracodawcy) przybiera ona wtasnie
tego typu formy. Odpowiedzialno$¢ moralna jest podstawowa forma
odpowiedzialnos$ci i to gtownie ona powoduje, ze miejsce pracy jest
wzglednie stabilne i funkcjonalne'*.

Odpowiedzialno$¢ deontologiczna $cisle taczy sie z odpowie-
dzialno$ci moralng. Jednak w pracy w lokalach gastronomicznych
bardzo trudno jest wskazaé ten typ odpowiedzialno$ci zawodowe;.
Gastronomia nie wyksztatcita specyficznych zasad etyki zawodo-
wej, kodeksow odpowiedzialnosci, regulaminéw deontologicznych.
Stad tez w lokalach gastronomicznych raczej nie moze by¢ mowy
o klasycznej odpowiedzialnos$ci z tytutu nieprzestrzegania zasad
etyki zawodowej. Niemniej istnieje szereg niepisanych zasad poste-
powania w miejscach pracy zwiazanych z zywieniem, ktore wigza
zarOwno pracownikow jak tez pracodawcow. Jednak ich egzekucja

184 R. Wisniewski, Moralna przestrzen pracy a etyka zawodowa, ,,Ekonomia i Prawo”

2010, t. 6, nr2,s. 31-41.
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i sankcjonowanie sa $cisle zwigzane z ponoszeniem odpowiedzial-
no$ci moralnej'®,

Odpowiedzialno$¢ karna w zwigzku z funkcjonowaniem zaktadow
gastronomicznych nie jest szczegolnie widoczna. Nie zmiana to jednak
faktu, ze pracodawca lub jego przedstawiciele za nieprzestrzeganie norm
prawa pracy ponosi odpowiedzialnos¢ karng oraz odpowiedzialnos¢
karng $cigang jako wykroczenia. Rowniez pracownicy mogg ponosi¢
taka odpowiedzialnos$¢. Dodatkowo jednak z samg istotg prowadzenia
przedsigbiorstwa wigze si¢ szeroka odpowiedzialnos¢ karnoprawna
i karnoskarbowa dotyczaca nieprzestrzegana norm prawnych dotycza-
cych prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, ptacenia danin publicz-
nych, wywigzywania si¢ z niektorych powinnosci jak np. zatrudnianie
0s0b bez zezwolenia (cudzoziemcow). Odpowiedzialnos¢ karnoprawna
dotyka wszystkich aktoréw zycia gastronomii praktycznie z kazdego
tytulu. Przeciez w barach czy restauracjach takze dochodzi do kradzie-
zy, zabojstw, czy typowego szalbierstwa. Nie jest to jednak szczegdlna
forma odpowiedzialno$ci Sciste zwigzana z gastronomig'®,

Odpowiedzialnos¢ administracyjnoprawna przypomina odpo-
wiedzialnos¢ karng. Zostaje jednak od niej odrézniona ze wzgledu
na pochodzenie normy prawnej oraz cel, ktory w tym przypadku jest
zdecydowanie prewencyjny, nie za$ penalizacyjny. Uswiadomienie
ponoszenia odpowiedzialnosci z tego tytulu nastgpuje wowcezas, kiedy
organ administracji publicznej zada wykonania jakiego$ obowigzku
administracyjnego, zas w konsekwencji jego niewykonania naktada
sankcje'®. W przypadku stosunkéw pracy zachodzacych w lokalach
gastronomicznych odpowiedzialno$¢ administracyjna jest mocniej

185 K. Zacharzewski, Znaczenie kodeksow deontologicznych w dziedzinie prawa pry-
watnego, ,,Przeglad Prawa Handlowego”, 06.2011, s. 35-39.

A. Lotolc, Kradziez w restauracji — Jak ksztaltuje si¢ odpowiedzialnos¢ prowadzq-
cego dziatalnos¢?, https://www.horecabc.pl/kradziez-w-restauracji-felieton-kingi-
-jaszez/ [31 lipca 2021 r.]; Nieuczciwos¢é pracownikow gastronomii — przyczyny,
http://eksperci.gastrona.pl/art/Nieuczciwosc _pracownikow gastronomii_-_przy-
czyny,11195.html [31 lipca 2021 r.]; J. Tedziagolska, Odpowiedzialnos¢ karna
z tytutu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, Polska Fundacja Promocji i Roz-
woju Matych i Srednich Przedsigbiorstw, Warszawa 1999.

M. Rogalski, Odpowiedzialnos¢ karna a odpowiedzialnos¢ administracyjna, ,,lus
Novum” 2014, t. 8, nr 5, s. 66-78.
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widoczna niz odpowiedzialno$¢ karna. Szczegolnie jest widoczna
w zakresie przestrzegania zasad sanitarnych, przestrzegania zasad
zatrudniania niektorych kategorii osob (np. niepelnosprawnych,
cudzoziemcow, zotnierzy), czy uzyskiwania wsparcia publicznego.
Mnogo$¢ norm administracyjnoprawnych uniemozliwia na co dzien
jasne oddzielenie tego typu odpowiedzialnosci od innych jej form.
Jednak ta forma ponoszenia odpowiedzialnosci jest obecna w zyciu
zarowno pracownikéw jak i pracodawcow w kazdym typie zaktadu
pracy, takze gastronomicznym.

Odpowiedzialno$¢ cywilnoprawna oraz odpowiedzialno$¢ z zakresu
przestrzegania prawa pracy w zakladach gastronomicznych przeni-
kajg si¢ ze soba. Zazwyczaj przyjmujg posta¢ przestrzegania praw
i obowigzkow pracownikdw, lecz takze praw i obowigzkow praco-
dawcow. Oznacza to, ze normy sg dwustronne — prawo pracodawcy
rodzi obowigzek pracownika i na odwro6t; dodatkowo moga rodzi¢
odpowiedzialno$¢ wobec podmiotow zewngetrznych np. panstwa lub
klientow. W zwiazku ze Scistym powigzaniem prawa pracy i prawa
cywilnego zrédto tej odpowiedzialno$¢ pochodzi z prawa prywat-
nego. Normy prawa pracy majg jednak charakter semiimperatywny.
Dlatego tez w przypadku naruszenia praw i obowigzkdéw prawo pracy
przewiduje takze odpowiedzialno$¢ karng i administracyjna. Dlatego
tez odpowiedzialno$¢ w ramach stosunkow pracy jest specyficzna
w stosunku do zwyktej odpowiedzialno$ci cywilnoprawne;j. Zasadniczo
jednak sankcje za nieprzestrzeganie pozadanego wzorca normatywnego
w stosunkach pracowniczych sa ponoszone na gruncie cywilistycznym.
Odpowiedzialno$¢ w tym zakresie dotyczy naruszania szeroko pojetych
dobr osobistych pracownika, czasami pracodawcy lub naruszenia prawa
wlasnosci. Sankcje za naruszenia majg charakter odpowiedzialno$ci
kontraktowej, czasami deliktowej. W tym ostatnim przypadku dotycza
takze odpowiedzialno$ci za naruszenie dobr osobistych. Zwyczaj-
ng sankcja za naruszenie stosunkow w ramach zaktadow pracy jest
po prostu zniweczenie stosunku umownego pomi¢dzy pracownikiem
i pracodawca lub odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza stron'®.

188 A. Musiata, Prawo pracy : prawo publiczne czy prawo prywatne?, ,Praca i Za-

bezpieczenie Spoleczne” 2017, nr 12, s. 2—7; K. Roszewska, Zwiqgzki genetyczne
i normatywne prawa pracy z prawem cywilnym, ,,Zeszyty Prawnicze (Warszawa)”,
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W zwigzku z regularnym i patologicznym rozwojem nowych praw-
nych form wigzania si¢ potencjalnych pracownikoéw i1 pracodawcow
zakres rozwoju odpowiedzialnosci w stosunkach pracowniczych lub
parapracowniczych zmienia si¢. W przypadku zatrudniania pracow-
nikow w rezimie prawa pracy pracodawcy i pracownicy zasadniczo
ponoszg odpowiedzialno$¢ na zasadach okreslonych w Kodeksie Pracy.
Odpowiedzialno$¢ na zasadach Kodeksu Cywilnego ma tutaj charakter
uzupetniajacy i ponadstandardowy. W przypadku jednak angazowania
ludzi do pracy na podstawie stosunkéw cywilnoprawnych (umowa
zlecenia, umowa o $wiadczenie ustug) lub ,,na czarno” odpowiedzial-
no$¢ stron umoéw prawa cywilnego staje si¢ pierwszorzgdna. Wowczas
strony odpowiadaja w sposob nieograniczony zardwno w rezimie
odpowiedzialnosci ex contractu jak tez ex delicto. W takim przypadku
odpowiedzialno$¢ na zasadach prawa pracy moze by¢ kwestionowa-
na. Pracodawca i pracownik ponosza ja jednak w przypadku uznania,
ze taczacy ich stosunek prawny jest faktycznie stosunkiem pracy'®.
W branzy gastronomicznej zazwyczaj mamy do czynienia z odpowie-
dzialnoscia cywilna oraz odpowiedzialnoscig z tytutu przestrzegania
zasad prawa pracy. Dlatego tez na tych dwoch odmianach odpowie-
dzialno$ci nalezy si¢ skoncentrowac.

7.1. Obowiazki pracodawcy

Odpowiedzialno$¢ w zaktadach gastronomicznych zazwyczaj ma-
terializuje si¢ pod postacig przestrzegania obowigzkow i wykonywania
praw. Obowiazki i prawa sg normami dwustronnie zobowigzujgcymi, co
oznacza, ze zazwyczaj obowigzek pracownika rodzi prawo pracodawcy,

2008, s. 1-23; J. Zotynski, Prawo pracy — prawo prywatne czy prawo publiczne,
op. cit., s. 400-414.

P. Grzebyk, Analiza orzecznictwa sqdowego w sprawach o ustalenie istnienia
stosunku pracy. Zatrudnienie pracownicze a zatrudnienie cywilnoprawne, op. cit.,
s. 1-5, 31-44; 1. Nowacka, M. Rotkiewicz, Umowy cywilnoprawne jako formy
zatrudnienia, op. cit.; T. Poznanski, Zatrudniony na umowie cywilnoprawnej odpo-
wiada za szkodg bez ograniczen, https://www.rp.pl/artykul/1135136-Zatrudniony-
na-umowie-cywilnoprawnej-odpowiada-za-szkode-bez-ograniczen.html [31 lipca
2021 r.].
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za$ prawo pracodawcy obowiagzek pracownika. W przypadku jednak
stosunkéw pracy i stosunkéw gospodarczych prawa i obowigzki sa
zagwarantowane przez prawo panstwowe, co wigze si¢ z sankcjonowa-
niem przez panstwo ich wzajemnego wykonywania. Posrednio do tego
duetu zobowigzaniowego dotaczaja takze odbiorcy ustug gastronomicz-
nych, czyli klienci oraz kontrahenci. Obowigzki 0s6b prowadzacych
zaktady gastronomiczne (przedsigbiorcoOw gastronomicznych) nalezy
podzieli¢ na kilka grup:

1. Obowigzki wobec pracownikow na zasadzie przepisOw prawa pracy
oraz innych os6b zaangazowanych na podstawie stosunkow cywil-
noprawnych;

2. Obowiazki wobec interesu publicznego inne niz obowiazki wobec

pracownikow (obowigzki administracyjnoprawne);

Obowiazki wobec odbiorcow (klientow);

4. Inne obowigzki np. wobec partneréw biznesowych, zwiazkow pra-
codawcow, innych podmiotow.

Z punktu widzenia prawa pracy istotne sg glownie te pierwsze.
Jednak inne obowiazki administracyjne rowniez moga by¢ z nimi po-
wigzane np. w zakresie zatrudniania specjalnych kategorii pracownikow,
przestrzegania zasad BHP, pomocy publicznej, danin publicznych.
W praktyce $cisle wigza si¢ one z obowigzkami wobec pracownikow,
lecz wynikajg z norm prawa publicznego, nie za$ prawa prywatnego
lub prawa pracy'°.

Obowiazki pracodawcy wobec pracownikow powstaja praktycz-
nie wylgcznie w momencie zaistnienia stosunku pracy w rozumieniu
Kodeksu Pracy. Stad tez zaangazowanie do pracy osob na podstawie
stosunku cywilnoprawnego nie powoduje, ze pracodawca jest zobowia-
zany ponosi¢ odpowiedzialnos¢ za osoby zwigzane z nim stosunkiem
zlecenia lub pokrewnym. Wzajemne prawa i obowiazki sa w takiej
sytuacji ksztattowane na podstawie przepisow prawa cywilnego. Dla-
tego tez zleceniobiorca nie zyskuje specjalnej ochrony ze strony swo-
jego zleceniodawcy pod rygorami prawa pracy. Osoby zaangazowane

W
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Obowigzki przedsigbiorcy, https://www.biznes.gov.pl/pl/firma/obowiazki-przed-
siebiorcy [1 sierpnia 2021 r.]; D. Zielinska, Obowiqzki przedsiebiorstw wobec
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na podstawie przepisow prawa cywilnego zasadniczo nie maja zadnych
praw z tytulu wykonywania pracy zleconej, za$ na quasipracodawcy
nie cigza zadne obowiazki pracownicze. Zakres wykonywania zlecenia
okresla umowa pomiedzy stronami.

Normy ksztaltowane umownie majg charakter norm dyspozytyw-
nych. Stad tez to od stron zalezy ich uksztaltowanie i sankcjonowanie.
W konsekwencji, brak zapisow na temat sposobu postepowania stron
w okreslonych sytuacjach powoduje, ze zleceniobiorca nie moze zadaé
realizacji prawa podmiotowego przez zleceniodawce. W wickszosci, za$
przypadkoéw strony stosunku cywilnoprawnego ograniczg zakres wigza-
cych ich norm umownych. Bardzo rzadko do uméw cywilnoprawnych
wpisuje si¢ zakres praw i obowiazkow ,,zatrudniajacego”. Dlatego tez
zleceniobiorcy praktycznie nie maja zadnych praw w miejscu pracy,
chyba, ze sami je wywalczg. Teoretycznie identyczna sytuacja dotyczy
drugiej strony'!.

Osoba zaangazowana do pracy w zakltadzie gastronomicznym za-
zwyczaj faktycznie pozostaje w stosunku pracy, chociazby zwigzata
si¢ z przedsicbiorstwem umowg zwang umowa zlecenie. W takim
przypadku, bez wzglgdu na nazwe umowy pozostaje pracownikiem ze
wszystkimi konsekwencjami takiego stanu rzeczy (art. 22 § 1 K. P.).
Dlatego tez pracodawca musi wykonywaé wobec niej swoje obowigzki
pracownicze. Osobng kwestig pozostaje fakt obowigzku przestrzegania
przez pracodawce przepiséw ogdlnoadministracyjnych oraz zapisow
prawa pracy zwigzanych z samym zaktadem pracy. Obowigzki w tym
zakresie nie dotyczg bezposrednio pracownikow i zleceniobiorcow,
lecz wickszej catosci (zaktadu lub przedsigbiorcy). Przykladowo
zapewnienie odpowiednich warunkéw BHP, ptacenie danin publicz-
nych, w tym sktadek ZUS, nie dotyczy pracownikow, lecz zaktadu lub
przedsigbiorstwa. Dlatego tez ponoszenie takich obowigzkow przez
pracodawce jest obligatoryjne nawet wobec 0sob niezatrudnionych
W ramach rezimu pracowniczego.

91 7. Grygiel-Kaleta, Ekspansja przepiséw ochronnych na niepracownicze stosunki
zatrudnienia : rozwazania de lege lata i de lege ferenda na przyktadzie umow zle-
cenia: zagadnienia wybrane, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej”
2018, t. 25, nr 1, s. 19-29; 1. Nowacka, M. Rotkiewicz, Umowy cywilnoprawne
Jjako formy zatrudnienia, op. cit., s. 15-49.
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Zatrudnienie pracownikéw w ramach rezimu pracowniczego taczy
si¢ z ponoszeniem przez pracodawcow licznych obowiazkow okreslo-
nych w przepisach Kodeksu Pracy i innych aktach prawnych zwigza-
nych z prawem pracy. Gros tych obowigzkéw wskazuje ustawodawca
w art. 94 do art. 97 K. P., w innych jednak miejscach takze mozna
znalez¢ wskazania powinnosci pracodawcoéw wobec pracownikow.
Obowiazki wobec pracownikow moga by¢ ksztattowane takze w ukta-
dach zbiorowych pracy. Nalezy je podzieli¢ na kilka grup:

1. Obowiazki pracodawcy stuzace urealnianiu podstawowych zasad
prawa pracy tj. zasad okreslonych w art. 10 do art. 18° K. P. np.

przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu;

wyptacanie wynagrodzenie w miejscu, terminie i czasie okreslo-
nych w regulaminie pracy lub w innych przepisach prawa pracy
(art. 86 K. P.);

poszanowanie godnosci i dobr osobistych pracownika (art. 11!
K. P);

zatrudnienie pracownika za wynagrodzeniem (art. 22 §1 K. P.);
przeciwdzialanie mobbingowi (art. 94° K. P.);

udzielanie pracownikowi urlopu w tym roku kalendarzowym,
w ktorym pracownik uzyskat do niego prawo; (art. 168 K. P.);
zmiana rozktadu czasu pracy pracownicy w cigzy (art. 178' K. P.);
zmiana warunkoéw pracy pracownicy w ciazy lub karmiacej
dziecko piersia (art. 179 K. P.);

zapewnienie mlodocianym pracownikom opieki i pomocy(art.
192 K. P).

2. Obowiazki zwigzane z organizacja zaktadu pracy np.

organizowanie pracy w sposob zapewniajacy pelne wykorzysta-
nie czasu pracy;

organizowanie pracy w sposob zapewniajacy zmniejszenie
ucigzliwosci pracy;

obowigzki pracodawcy wobec telepracownika (art. 67' K. P.).

3. Obowigzki w zakresie bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy np.
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obowigzki pracodawcy w zakresie pierwszej pomocy (art. 209!
K. P);

obowigzki pracodawcy w sytuacji wystapienia zagrozenia dla
zycia i zdrowia (art. 209> K. P.);

umozliwienie pracownikom dziatania w celu uniknig¢cia niebez-
pieczenstwa (art. 209° K. P.);

obowiazki pracodawcy w razie przebudowy zaktadu pracy (art.
213 K. P);

zapewnienie standardu pomieszczen pracy (art. 214 K. P.);
zapewnienie odpowiednich standardow jako$ci maszyn i urza-
dzen (art. 215 K. P.);

stosowanie $rodkow zapobiegajacym chorobom zawodowym
i innym chorobom zwigzanym z wykonywang pracg (art. 227
K. P);

niezwloczne zawiadomienia wiasciwego okrggowego inspekto-
ra pracy i prokuratora o $miertelnym, ci¢zkim lub zbiorowym
wypadku przy pracy (art. 234 § 2 K. P.);

prowadzenie rejestru wypadkow przy pracy (art. 234 § 3 K. P.);
niezwloczne zgloszenia wlasciwemu panstwowemu inspektoro-
wi sanitarnemu i wlasciwemu okregowemu inspektorowi pracy
kazdego przypadku podejrzenia choroby zawodowej (art. 235
K. P).

. Obowigzki informacyjne np.

zaznajamianie pracownikow podejmujacych pracg z zakresem ich
obowigzkow, sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych
stanowiskach oraz ich podstawowymi uprawnieniami;
udostepnienie przepisdéw pracownikom dotyczacych rownego
traktowania (art. 94' K. P.);

informowanie pracownikow o mozliwosci zmiany wymiaru czasu
pracy (art. 94°K. P.).

. Obowiazki w zakresie prowadzenia dokumentacji pracowniczej np.

prowadzenie dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosun-
kiem pracy oraz akta osobowe pracownikow;

przechowywani dokumentacji w sprawach zwigzanych ze sto-
sunkiem pracy oraz akta osobowe pracownikow w warunkach
niegrozacych uszkodzeniem lub zniszczeniem;
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wydanie §wiadectwa pracy i jego ewentualne sprostowanie. (art.
97 K. P);

prowadzenie ewidencji czasu pracy pracownika do celéw pra-
widlowego ustalenia jego wynagrodzenia i innych $wiadczen
zwigzanych z pracg i udostepnienie tej ewidencji pracownikowi,
na jego zadanie (art. 149 K. P.);

prowadzenie ewidencji pracownikow mtodocianych. (art. 193
K. P).

6. Inne obowigzki np.

utatwianie pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych;
stwarzanie pracownikom podejmujacym zatrudnienie po ukon-
czeniu szkoty prowadzacej ksztatcenie zawodowe lub szkoty
wyzszej warunki sprzyjajace przystosowaniu si¢ do nalezytego
wykonywania pracy;

zaspokajanie w miar¢ posiadanych $rodkow socjalnych po-
trzeb pracownikow;

stosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oceny
pracownikow oraz wynikow ich pracy;

wplywanie na ksztaltowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzy-
cia spotecznego;

pokrywania kosztéw poniesionych przez pracownika w bezpo-
srednim zwigzku z odwotaniem go z urlopu. (art. 167 K. P.);
udzielenie urlopu na zadanie pracownika (art. 167° K. P.);
zwolnienie mtodocianego od pracy na czas potrzebny do wzigcia
udzialu w zajeciach szkoleniowych (art. 198 K. P.).

Bezwzglednie obowigzki zakreslone w trzech pierwszych punktach
maja charakter elementarny. Ich nieprzestrzeganie przez pracodawce
spowoduje zagrozenie dla pracownikow i funkcjonowania catego
zaktadu pracy. Nieprzestrzeganie wickszos$ci tych obowigzkéw moze
by¢ uznane za istotne naruszenie podstawowych obowigzkow i moze
by¢ podstawa rozwigzania stosunku pracy przez pracownika bez wy-
powiedzenia z winy pracodawcy (art. 55 § 11 K. P.), zaprzestania pracy
przez pracownika (art. 210 K. P.) oraz bedzie sankcjonowane jako
uporczywe naruszanie prawa pracy przez pracodawce (art. 218 K. K.).
Nieprzestrzeganie pozostatych grup obowiazkoéw rowniez moze by¢
dotkliwe dla pracownika, lecz zazwyczaj nie wptywa na bezposrednie
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zagrozenie w miejscu pracy. W dtuzszej jednak perspektywie narusza-
nie pozostatych grup obowigzkéw bedzie rowniez mocno utrudniato
wykonywanie pracy przez pracownikéw oraz bedzie tamato normy
prawa pracy i prawa administracyjnego!.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ pracodawcy jedynie wybiorczo
przestrzegajg cigzacych na nich obowigzkéw. Dotyczy to szczegolnie
obowiazkéw wynikajacych z przepisow prawa pracy. Rozmowcy pod-
kreslaja, ze kierownictwo bardw czy restauracji przestrzega jedynie
tych obowiazkow, ktore sg widoczne z zewnatrz. W konsekwencji nie
uchybiaja obowigzkom administracyjnym jak ptacenie podatkow, czy
zglaszanie pracownikow i zleceniobiorcow do ubezpieczen spotecznych
i odprowadzanie sktadek. Wspotczesnie przedsigbiorcy gastronomiczni
chca pozostawaé jak najdalej od ingerencji administracji skarbowej,
czy ZUS-u. Dlatego tez zasadniczo przestrzegaja prawa podatkowe-
go i ubezpieczen spotecznych. W przypadku jednak wykonywania
obowigzkéw o charakterze wewnatrzzakladowym liczy si¢ przede
wszystkim korzystny rachunek ekonomiczny oraz ,,§wiety spokd;j”. Jak
wskazujg wywiadowani szefowie wykonuja jedynie te obowigzki wo-
bec pracownikow, ktore nie pociagaja za sobg zwickszonych kosztow,
trudnosci, obowigzkow biurokratycznych. Z racji presji ekonomicznej
oraz zagrozenia zwolnieniem takze pracownicy nie naciskaja na wyko-
nywanie przez pracodawcow obowiazkow wynikajacych z zasad prawa
pracy. Zasadniczo, wigc pracodawcy gastronomiczni nie wykonujg
zadnych obowigzkow pracowniczych wskazanych powyzej. Wykony-
wanie niektorych z nich ma charakter wyjatkowy.

Uczestnicy badania podkreslaja, ze obowiazki zidentyfikowane
jako informacyjne, zwigzane z prowadzeniem dokumentacji oraz inne

192 B. Borucka, Obowiqgzki pracodawcy zawarte w polskim kodeksie pracy [w:] Au-

torytet: ogien mitosci, J. Zimny (red.), Katedra Pedagogiki Katolickiej, Stalowa
Wola 2017, s. 284-301; K. Dymek, Podstawowe obowiqzki pracodawcy i pra-
cownika, Wydawnictwo Internetowe E-bookowo, Bedzin 2009, s. 4-7; L. Florek,
L. Pisarczyk, Prawo pracy, op. cit.,s. 150164, 244,247, 346-347; U. Jackowiak,
W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, Prawo pracy: Podrecznik dla studentow prawa,
Wolters Kluwer, Wolters Kluwer 2012, s. 308-329; M. Nalecz, Przepisy i zesta-
wienia kadrowe: obowiqzki pracodawcy wobec pracownikow, Wydawnictwo C. H.
Beck, Warszawa 2021.
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obowiazki nigdy nie s3 wykonywane przez pracodawcow. Pracownicy
zauwazaja, ze w wickszosci przypadkow kierownictwo nawet nie wie,
ze one istniejg. W wickszos$ci zaktadow gastronomicznych praktycznie
nie udziela si¢ jakichkolwiek informacji o czymkolwiek poczawszy
od regulaminu pracy poprzez zasady wynagradzania, zasady BHP
az po uprawnienia rodzicielskie czy antydyskryminacyjne. Nie istniejg
tablice ogloszen, okolniki, zebrania z kierownictwem, w ramach ktérych
pracownicy uzyskiwaliby takie informacje. Wedtug przedstawicieli
pracodawcow to na pracowniku cigzy powinnos¢ znajomosci wszel-
kich regut. Jezeli ich nie zna to musi si¢ o nich dowiedzie¢ na wlasna
reke, gtownie od swoich kolegow. W innym przypadku moze zosta¢
zwolniony z pracy. Pracodawcy raczej nie uczestnicza w procesie
zaznajamiania personelu z jakimikolwiek regutami. W wigkszych
zaktadach zywieniowych jak np. McDonald lub North Fish obowigzki
informacyjne sg realizowane jedynie podczas zatrudnienia poprzez
okazania stosownych regulaminéw lub zarzadzen. W toku pracy zadne
informacje nie sg przekazywane. Jest to sytuacja powszechna w zakta-
dach gastronomicznych!*3,

Obowiazki pracodawcow w zakresie przetwarzania dokumentacji
pracowniczej rowniez nie sg wykonywane. Najczgséciej dokumentacja
pracownicza nie jest w ogole prowadzona lub rzadziej ma ona charakter
szczatkowy. Wymagane prawem pracy dokumenty zazwyczaj nie sg
przechowywane, z wyjatkiem osobnych dokumentéw podatkowych lub
zusowskich. W lokalach gastronomicznych pracownicy wilasciwie nie
majg zaktadanych teczek pracowniczych. W konsekwencji obowiazki
zwigzane z prowadzeniem dokumentacji nie sg realizowane. Rozmow-
cy podkreslaja, ze spotkali si¢ z sytuacjami, kiedy byli pracownicy
potrzebowali $wiadectwa pracy. W takich sytuacjach pracodawcy naj-
cze$ciej z pamigci wypisujg takie dokumenty lub usitujg je odtworzy¢
na podstawie dokumentacji zusowskiej'*. Rowniez pracodawcy nie
prowadza ewidencji czasu pracy. Ewidencje taka zastgpuja wewnetrz-
nym ,,grafikiem” sporzadzanym przez samych pracownikow.

195 E. Maniewska, Obowiqgzki informacyjne pracodawcy wobec pracownika w umow-
nym stosunku pracy, Wolters Kluwer, Warszawa 2013.

194 M. Mielczarek, M. Wujczyk, Z. Goral, 1. Florczak, Dokumentacja pracownicza,
Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0., Warszawa 2019, s. 72—135.
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Obowigzki pracodawcoéw okreslone jako ,,inne” pozostajg poza
jakimkolwiek zainteresowaniem o0sob kierujacych lokalami gastrono-
micznymi. Nigdy nie sg one wypelniane, za$ pracownicy nawet nie Smig
zada¢ ich wykonywania. Pracownicy i pracodawcy zgodnie uznaja,
ze sa to sprawy zbedne, kosztowne, jedynie utrudniajace prace. Zaktady
gastronomiczne nie sg miejscami rozrywki, lecz miejscami cigzkiej
pracy. Dlatego tez wypehianie tych dodatkowych obowigzkow nie
wchodzi w gre. Rozmoéwcey zgodnie twierdza, ze o wigkszosSci z nich
nigdy nie styszeli, za$ pracodawca nigdy, nawet w szczatkowej formie,
tych powinnosci nie wypekniat.

Obowiazki zwigzane z organizacjg zaktadu pracy rowniez nie sg
wypehiane przez pracodawcow. Zazwyczaj osoby kierujace zaktadem
pracy nakazuja samym pracownikom odpowiednie zorganizowanie
pracy baru czy restauracji. Pracodawcy wlasciwie nie ingeruja w sposob
organizacji pracy poza ogolnymi zarzadzeniami dotyczacymi otwarcia
lokali. Tutaj takze decyduje interes ekonomiczny i postrzeganie swiata
zewnetrznego. Zazwyczaj pracownicy sg pozostawieni sami sobie.
Na starszych i bardziej do§wiadczonych kucharzach czy kelnerach
pozostaje powinnos¢ odpowiedniego zorganizowania pracy zaktadu
pracy zarowno w kontekscie pracownikéw jak tez klientow.

Podstawowe obowigzki pracodawcow wobec pracownikoéw sg na-
gminnie niedopehianie. Uczestnicy badania podkreslajg, ze jedynym
obowigzkiem osobiscie wypelianym przez kierownictwo jest wyptata
wynagrodzenia. Niemniej zakres jego wypetiania jest $cisle powigzany
z dochodami przedsigbiorcy. Jezeli szef nie ma pieniedzy to pensji nie
ptaci. Rozméwcom sg znane sytuacje, w ktorych pracodawca nie ptacit
swoim pracownikom, ci za$ skorzystali z drogi sadowej lub wsparcia
inspekcji pacy przy odzyskiwaniu zadluzenia. Dlatego tez pracodaw-
cy wolg ptaci¢ pracownikom niz afiszowac si¢ z nieprzestrzeganiem
podstawowego obowigzku pracodawcy'®.

Pozostate podstawowe obowigzki pracodawcdéw rowniez sg przez
pracodawcow lekcewazone (np. praca mtodocianych, praca kobiet
w cigzy) lub sg wykonywane w bardzo specyficzny sposob. Szczegdlnie

195 A. Owczarczyk, Przestrzeganie podstawowych obowigzkow pracodawcy — wyniki
badan ankietowych, ,,Studia Ekonomiczne / Uniwersytet Ekonomiczny w Katowi-
cach” 2013, nr 161, s. 92-101.
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mowa tutaj o czasie wolnym pracownikow, ktory bardzo niechetnie jest
pracownikom udzielany. Obowigzki niekonkretne dotyczace niedy-
skryminacji lub zapobieganiu mobbingowi nawet nie sa uSwiadomione
przez osoby kierujace zaktadami pracy. Wywiadowani podkreslaja,
ze w kazdym zaktadzie gastronomicznym dochodzi do dyskryminacji
i mobbingu, szczegolnie wobec pracownikow tymczasowych i kobiet!*,
Podkreslajg jednak, Ze jest to cigzka praca, silnie zmaskulinizowana,
stad tez te dwa zjawiska sa czyms$ normalnym. Jezeli ktokolwiek,
szczegoblnie kobiety, chcg pracowaé w gastronomii to musza si¢ godzi¢
na dyskryminacj¢ i mobbing.

Jedynymi obowigzkami, ktore sg wzglednie prawidtowo przestrze-
gane w lokalach gastronomicznych sg te zwigzane z bezpieczenstwem
i higiena pracy. Pracodawcy koncentruja si¢ na tych powinnosciach,
poniewaz bardzo tatwo sprawdzi¢ ich realizacje. Wedlug rozmowcow
inspekcja sanitarna (SANEPID) odwiedza zaktady gastronomiczne kilka
razy w roku. Do$¢ doktadnie sprawdza, czy zasady BHP i inne zasady
sanitarne sg przestrzegane. Regularnie karze takze przedsigbiorcow
za ich nieprzestrzeganie. Z tego tez powodu zasady BHP i sanitarne
pozostaja w osobistej domenie 0sob kierujacych lokalami gastronomicz-
nymi. Nadzor nad ich wykonywaniem sprawuja bezposrednio kierow-
nicy baréw czy restauracji oraz osobiscie ponoszg odpowiedzialnos¢
za ich niewykonywanie. Nie zmienia to faktu, ze poziom zapewnienia
pracownikom warunkow bezpieczenstwa i higieny pracy jest oceniany
przez pracownikow jako elementarny. Zaawansowane $rodki ochrony,
ochrona pracy przy maszynach, czy zapewnianie pomieszczen socjal-
nych nie pozostaje w kregu zainteresowania pracodawcow. Rowniez
przeprowadzanie procedur zwigzanych z wypadkami przy pracy nie jest
realizowane. Nawet w zakresie BHP pracodawcy gastronomiczni kieruja
si¢ wlasnym rachunkiem ekonomicznym i checig zachowania wlasnego
spokoju. Dlatego tez wykonuja jedynie te powinnosci, ktore moga by¢
bezposrednio zaobserwowane przez inspektoréw SANEPID-u. Niestety,
w pozostatych przypadkach, nawet zwigzanych z wypadkami przy pra-

1% M. Gamian-Wilk, L. Grzesiuk, Mobbing w miejscu pracy. Przeglgd wynikéw ba-
dan zwiqzanych z przejawami mobbingu, genezq i konsekwencjami, ,,Psychologia
Spoteczna” 2016, t. XI, nr 38, s. 244-254; G. Jedrejek, Mobbing: Srodki ochrony
prawnej, Wolters Kluwer, Warszawa 2010, s. 29-73.
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Cy, pracownicy sg pozostawienie sami sobie. Po prostu pracodawcom
nie optaca si¢ wykonywac wszystkich swoich powinnosci'®’.

7.2. Obowiazki pracownika

Podobnie jak pracodawca pracownicy takze ponosza odpowiedzial-
no$¢. Ma ona analogiczny charakter jak ta dotyczaca pracodawcow.
Wszyscy pracownicy ponoszg odpowiedzialno§¢ moralng, karng, de-
ontologiczng, administracyjng, cywilng i pracowniczg. Pracownicy sg
jednak podlegli swoim pracodawcom i funkcjonujga wewnatrz struktury
zaktadow pracy. Dlatego tez cze$¢ ich odpowiedzialno$ci w rzeczy-
wistosci jest przejmowana przez sam zaklad pracy lub kierownictwo
zaktadu. W szczegdlnosci odpowiedzialnos$¢ pracownika na zewnatrz
zaktadow pracy jest mato zauwazalna i jest obserwowana wylacznie
w wybranych przypadkach najpowazniejszych spraw. Zazwyczaj
przyjmuje wowczas form¢ odpowiedzialnosci karnej np. za powazne
kradzieze, czy naruszanie tajemnicy przedsiebiorstwa; odpowiedzial-
nosci administracyjnej np. za podjecie pracy bez posiadania zezwolen
(dla cudzoziemcow, w ramach zawodow regulowanych) Iub odpowie-
dzialnosci deontologicznej (np. za niewtasciwe wykonywanie zawodu
zaufania publicznego — lekarza, architekta, prawnika).

W ramach zwyktych, codziennych stosunkow na zewnatrz to podmio-
ty zatrudniajgce ponosza gros odpowiedzialnosci wobec kontrahentow,
klientow czy organow wiadzy publicznej. Wynika to z zalozZenia, Ze sg to
podmioty profesjonalne, ktore powinny utrzymywac szczegdlnie wysoki
standard swojego dzialania, za ktoérego nieprzestrzeganie winny ponosi¢
szczeg6lng odpowiedzialnosc. Rownoczesnie jednak pracownicy ponosza
osobng odpowiedzialno$¢ wobec zaktadow pracy. Odpowiedzialnosé
o charakterze zaktadowym (wewngetrznym) powinna by¢ rozumiana jako

7M. Medrala, Obowigzki ze sfery bhp w zatrudnieniu niepracowniczym, ,,Annales
Universitatis Mariae Curie-Sktodowska, sectio G —Ius” 2015, t. 62, nr 2, s. 143-157,
A. Tarnacka, Obowiqzki pracodawcy po zaistnieniu wypadku przy pracy, ,,Prace
Naukowe Akademii im. Jana Dlugosza w Czgstochowie. Technika, Informatyka,
Inzynieria Bezpieczenstwa”, 2018, t. 6, s. 15-29; E. Tomaszewska, BHP w zakta-
dach pracy. Zagadnienia prawne i praktyczne, Difin SA, Warszawa 2014, s. 15-21.
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odpowiedzialno$¢ cywilnoprawna oraz odpowiedzialno$¢ na zasadach
przepisow prawa pracy, czyli odpowiedzialnos¢ dyscyplinarna wobec
pracodawcy'®®. Co istotne, odpowiedzialno$¢ na zasadach prawa pracy
dotyczy wylacznie pracownikéw w rozumieniu Kodeksu Pracy, nie za$
0sob zaangazowanych na podstawie stosunkow cywilnoprawnych. Ci
ostatni ponosza wszystkie wymienione formy odpowiedzialnosci z wy-
laczeniem odpowiedzialno$ci dyscyplinarnej na zasadach prawa pracy.

Odpowiedzialnos¢ zleceniobiorcéw wobec zleceniodawcoOw (po-
tocznie zwanymi takze pracodawcami) jest wylacznie cywilnoprawna
i wzajemna. Oznacza to, ze za niewykonywanie lub nienalezyte wyko-
nywanie $wiadczen cywilnoprawnych zleceniobiorca (quasipracownik)
ponosi odpowiedzialno$¢ nieograniczong na zasadach ogélnych prawa
cywilnego!”. Notabene taka samg odpowiedzialno$¢ ponosi podmiot
angazujacy go do pracy. Co istotne jednak zakres praw i obowigzkow
okresla wzajemna umowa oraz ogolne zasady prawa cywilnego. Dlatego
tez strony majg pelng swobode zwigzania si¢ normami o charakterze
dyspozytywnym. Prawo pracy nie naktada na zleceniobiorcéw zadnych
obowigzkow inie tworzy ich praw, podobnie jak w przypadku quasipra-
codawcow. Dlatego tez taki stosunek prawny nie pozostaje pod ochrong
prawa pracy. Jest zasadniczo korzystny dla przedsiebiorcow, ktorzy sa
w stanie narzuci¢ warunki zleceniobiorcom. Zleceniobiorca za$ nie
pozostaje pod ochrong prawa pracy i nie moze zagda¢ wykonywania
przez swoich ,,szefow” zadnych praw. Réwnocze$nie jednak zlece-
niobiorcy nie majg zadnych obowigzkow (w rozumieniu prawa pracy)
wobec podmiotow zatrudniajacych. Te za$ nie mogg wyciagaé konse-
kwencji wobec quasipracownikoéw. Za niewykonywanie postanowien
umow cywilnoprawnych strony ponosza odpowiedzialno$¢ wylacznie
na podstawie prawa cywilnego. Prawo pracy nie dotyczy stosunkow
cywilnoprawnych takze w zakresie wzajemnego ksztattowania praw
i obowigzkoéw pracownika i pracodawcow oraz ich egzekwowania®®.

19 L. Florek, L. Pisarczyk, Prawo pracy, op. cit., s. 221-235, 249-251.

19 1. Nowacka, M. Rotkiewicz, Umowy cywilnoprawne jako formy zatrudnienia, op.
cit., s. 115-125; art. 734 — art. 751 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cy-
wilny.

20 D. Dzienisiuk, Skutki oddziatywania ustawodawstwa pracy na umowy cywilnopraw-
ne w ubezpieczeniach spotecznych, ,PracaiZabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr 1,
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Wyjatek stanowi jedynie sytuacja, kiedy strony sg zwigzane umowa
cywilnoprawng dla pozoru, faktycznie wykonujac stosunek pracy.
Woéwczas pracownik i pracodawca maja normalne prawa i obowiagzki
w rozumieniu Kodeksu Pracy®”!.

Pracownik ma okreslone obowiazki i prawa. Podstawowym jego
obowigzkiem jest stosowanie si¢ do przepisOw prawa pracy i innych
przepisow prawa. Oczywistym jest, ze obowigzek §wiadczenia pracy
przez pracownika wynika bezposrednio z samej istoty stosunku prawne-
go. Naktadane przez prawo pracy obowiazki sa normami o charakterze
dwustronnym. Oznacza to, ze jezeli pracodawca ma jakie$ prawo to
pracownik ma obowigzek, za$ jezeli pracownik ma prawo to praco-
dawca ma obowigzek. Dlatego tez warto podkresli¢, ze pracownicy
sa obowigzani do aktywnego i postusznego uczestniczenia w realizo-
waniu obowigzkow i praw pracodawcow. Bez takiej wspotzaleznosci
kompetencje pracodawcow stawalyby si¢ martwe. Taka sama relacja
zachodzi w odwrotnym kierunku.

Obowigzki pracownikow okresla art. 100 K. P. Paragraf pierw-
szy tego artykutu wyraznie uwypukla obowiazek prawidlowej pracy
pracownika. Rownoczesnie ten przepis konsumuje w sobie wszelkie
obowiazki pracownika wynikajace z wykonywania praw pracodawcy.
Uwidacznia si¢ tutaj ogdlna norma spoteczno-gospodarczego przezna-
czenia pracy i norm wspotzycia spolecznego. Takie sformutowanie ma
rowniez charakter ramowy wobec innych zasad okreslanych prawem
pracy. W paragrafie drugim tego przepisu ustawodawca zakre$la szcze-
gotowe obowiagzki pracownikow. Jednak zwrot ,,w szczegolnosci” wska-
zuje, ze jest to katalog otwarty. Z pewnosciag do niego nalezy dopisaé
wszelkie inne powinno$ci pracownikow ustalone prawem pracy, druga
strong norm okreslajacych prawa i obowiazki pracodawcow oraz inne
zasady wynikajace ze spoteczno-gospodarczego przeznaczenia pracy.

s. 102-112; M. Gersdorf, Pozapracownicze stosunki zatrudnienia w najnowszym
orzecznictwie Sqdu Najwyzszego, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2012, nr 11,
s. 16-21.

P. Arak i in., Fikcja zatrudniania w Polsce — propozycje wyjscia z impasu, Instytut
Badan Strukturalnych, Warszawa 2014, s. 4-29; A. Laszek, W. Wojciechowski,
Propozycje zmian w zakresie umow o prace: kodeksowych i cywilnoprawnych,
,,Forum Obywatelskiego Rozwoju” 2015, nr 3, s. 1-12.
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wykonywac pracg sumiennie i starannie oraz stosowac si¢ do polecen przetozonych

N

przestrzegaC czasu pracy ustalonego w zaktadzie pracy

N

przestrzegac¢ regulaminu pracy i ustalonego w zakladzie pracy porzadku

A V4

przestrzega¢ przepisoOw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze przepisow
przeciwpozarowych

N

dba¢ o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowaé w tajemnicy
informacje

A V4

przestrzegac tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach

N

przestrzega¢ w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego

21. Podstawowe obowigzki pracownika

Nadto w ramach tego katalogu obowigzkéw pracownika powinno si¢
znalez¢ przestrzeganie norm moralnych oraz deontologii zawodowe;j
a takze przestrzeganie zwyczajow panujacych w zaktadach pracy.
Uwypuklone w art. 100 K. P. obowigzki pracownikow nalezy uznad
takze za podstawowe obowigzki pracownicze, ktorych naruszenie moze
doprowadzi¢ do wypowiedzenia przez pracodawcg umowy o prace
z winny pracownika (art. 52 §1 K. P.). Ustawodawca wskazuje tutaj
otwarty katalog obowigzkéw pracowniczych.

Zasadniczo katalog tych obowigzkow pokrywa si¢ z katalogiem praw
1 obowiagzkow pracodawcy. Jest to réwniez wykaz bardzo ogolnikowy.
Wiasciwie w zakreslone tutaj powinno$ci mozna wpisa¢ kazdg aktyw-
nos$¢ pracownika. Samo juz wskazanie, ze pracownik musi stosowac
si¢ do regulaminu pracy i ustalonego porzadku, przestrzega¢ zasad
wspotzycia spotecznego oraz sumiennie wykonywac pracg umozliwia
pracodawcy daleko idace ksztalttowanie obowigzkéw pracowniczych
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w ramach wlasnego uznania. Nadto tatwo mozna zarzuci¢ pracowni-
kom ztamanie obowigzkow pracowniczych, poniewaz wigkszos¢ z nich
jest mocno niedookreslona i przyjmuje charakter klauzul generalnych.
Réwniez wskazanie, ze pracownik musi przestrzegaé przepisOw prawa
ma charakter bardzo szeroki. Wydaje si¢, ze 6w przepisy prawa nie
dotycza tylko prawa panstwowego, lecz takze prawa wewngtrznego
zaktadu pracy oraz ukladéw zbiorowych pracy. Dlatego tez za nie-
przestrzeganie zarzadzen pracodawcy pracownik moze odpowiadac
jak za nieprzestrzeganie obowigzkow pracowniczych. Ograniczenie
zakresu odpowiedzialnosci pracowniczej jest wyznaczane takze przez
ogolne normy wspoélzycia spotecznego i spoleczno — gospodarcze
przeznaczenie pracy>®.

Pracownik jest silnie zobowigzywany do wykonywania swoich
obowigzkow, ktore maja charakter niedookreslony, czasami ogdlni-
kowy. Pracodawca moze wtasciwie zawsze stosowac sankcje (kary
porzadkowe i wypowiedzenie stosunku pracy) za niewykonywanie obo-
wigzkow pracowniczych. Zbyt ogdlnikowe formutowanie obowigzkow
pracowniczych prowadzi do trudnych sporéw w momencie sankcjo-
nowania przez pracodawceg rzekomego niewykonywania powinnosci.
Wtasciwie w kazdej sytuacji pracodawca moze bronic sig, ze zastosowat
kar¢ porzadkowa z powodu niepostrzegania przez pracownika zasad
wspolzycia spotecznego lub polecenia pracodawcy. Ogdlna zas granica
legalnos$ci i zasad wspotzycia spotecznego jest nazbyt enigmatyczna.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ pracownicy majg zasadniczo takie
same obowiazki jak w innych zaktadach pracy. Jak informuja uczestnicy
badania akcenty sg jednak inaczej roztozone niz np. u pracownikow
pracujacych w biurach. Przede wszystkim w biezacym funkcjonowa-
niu zakladow gastronomicznym w zadnym stopniu nie rozréznia si¢
na pracownikow i 0séb zaangazowanych na podstawie stosunkow
cywilnoprawnych. Obie kategorie pracownikow muszg przestrzegac¢
takich samych obowigzkow panujacych w catym zaktadzie pracy. Bez
wzgledu na podstawy normatywne praw i obowigzkow egzekwowanie

202U, Jackowiak, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, Prawo pracy, op. cit., s. 329-336;
W. Muszalski i in., Kodeks pracy: komentarz, Wydawnictwo C. H. Beck, Warszawa
2021, s. 312-332.
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ich przez osoby kierujgce zaktadami jest jednolite. Zazwyczaj w umo-
wach cywilnoprawnych nawet nie wskazuje si¢ zakresu obowigzkow
pracowniczych (i pracodawcow). Pomimo jednak tego i tak zlecenio-
biorcy podlegajg identycznym rygorom pracy jak inni pracownicy.

Rozmoéwcy réwnoczesnie wskazuja na fakt, ze trudno jest w co-
dziennej pracy rozrézni¢ podstawy prawne poszczegdlnych typow
odpowiedzialno$ci pracowniczej. Odpowiedzialno$¢ cywilnoprawna,
pracownicza, administracyjna i moralna bardzo ptynnie si¢ przenika-
ja. W barach i restauracjach najczegsciej na plan pierwszy wysuwa si¢
jednak odpowiedzialno$¢ moralna, glownie wobec wspotpracownikow.
Pozostate formy odpowiedzialnoséci ujawniajg si¢ rzadko. Nawet w przy-
padku popetiania czynow zabronionych w lokalach gastronomicznych
bardzo rzadko interweniuje Policja.

W barach i restauracjach kierownictwo wymaga od swoich podwtad-
nych samodzielnego ksztattowania i stosowania si¢ do obowigzkoéw. Za-
sadniczo nie narzuca swoim pracownikom szczegdtowych obowigzkow
poza ogoélnikowo zakre§lanymi obowigzkami panujacymi na danym
stanowisku pracy. Wymaga si¢, aby pracownicy mieli samodzielne
poczucie zwigzania si¢ obowigzkami. Czgsto nawet nie przedstawia
si¢ zatodze szczegdtowych obowigzkdéw. Sytuacja taka wynika z braku
wiedzy pracodawcow w zakresie istnienia i egzekwowania obowigzkow
oraz duzego zréznicowania form zaangazowania pracownikow do pracy.

Uczestnicy badania zauwazaja, ze dwie powinno$ci pracownicze s
w zaktadach gastronomicznych najbardziej istotne. Przede wszystkim
istotne jest przestrzeganie zasad wspolzycia spolecznego, rozumiane

Przestrzeganie
ZWYyczajow
panujgcych w lokalu

Przestrzeganie
zasad BHP

22. Najwazniejsze obowigzki pracownicze w gastronomii
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takze jako przestrzeganie norm zwyczajowych panujacych w danym
zaktadzie pracy. Obowigzki w tym zakresie sg jednak narzucane i re-
alizowane przez samych pracownikow dla wspolnego i szerokiego
dobra. Drugg istotna grupa obowigzkow jest przestrzeganie zasad BHP
oraz zasad sanitarnych. W zwigzku ze specyfika pracy w gastronomii
wykonywanie tych powinnosci nabiera szczegdlnego znaczenia. Po-
zostale wskazane w prawie pracy grupy obowigzkéw pracowniczych
maja charakter bardzo ptynny, najczesciej niesformalizowany. Osoby
kierujace zaktadami gastronomicznymi raczej pozostatych obowigzkow
pracowniczych nie egzekwuja, czesto nawet nie wiedza o ich istnieniu.
Scedowuja ich okreslanie i egzekwowanie na samych pracownikow, kto-
rzy, (sic!), sami si¢ nimi wigzg i sami si¢ karza za ich nieprzestrzeganie.

7.3. Odpowiedzialno$¢ materialna

Odpowiedzialno$¢ materialna pracownikow jest specyficzng forma
odpowiedzialno$ci cywilnoprawnej przewidzianej przez przepisy prawa
pracy. Zasadniczo kazda osoba jest odpowiedzialna za swoje dziatania
na zasadach okreslonych w prawie cywilnym. Oczywiscie dotyczy to
takze pracownikow. Prawodawca zdecydowat jednak, ze odpowie-
dzialno$¢ pracownika wobec pracodawcy oraz wobec 0sob trzecich
zwigzanych z pracodawcg jakim$ stosunkiem prawnym (np. klientow,
kontrahentow) zostaje specyficznie uregulowana w polskim prawie
pracy; zasadniczo zostaje ograniczona lub wytaczona.

Istotnym jest, ze specyficzna instytucja odpowiedzialno$ci material-
nej dotyczy wylacznie pracownikoéw rozumianych na gruncie prawa
pracy. Inne osoby zaangazowane do pracy na podstawie stosunkow cy-
wilnoprawnych ponosza odpowiedzialnos¢ wobec kazdego na zasadach
og6lnych okreslonych w prawie cywilnym. W konsekwencji oznacza
to, ze w jednym zaktadzie pracy rézne osoby wykonujace de facto
ta samg pracg moga ponosi¢ odpowiedzialno$¢ za to samo dziatanie
na sposob pracowniczy oraz na sposob cywilnoprawny?®. Ponoszenie

203 P. Kotarski, C.A. Matozig¢, M.P. Szerkus, Odpowiedzialnos¢ materialna pra-
cownikow zatrudnionych na podstawie umowy o prace oraz 0sob zatrudnionych

193



odpowiedzialno$ci przez pracownikow na zasadach okreslonych dla
odpowiedzialno$ci materialnej pracownikow nie wytacza mozliwosci
ponoszenia przez pracownikow innych form odpowiedzialnosci np.
karnej lub administracyjnej. W szczegolnosci zas pracownik podlega
odpowiedzialnosci z tytutu niewykonywania podstawowych obowigz-
kow pracowniczych 1 moze by¢ karany porzadkowo obok ponoszenia
odpowiedzialno$ci materialnej (art. 108 K. P.).

Ustawodawca wskazuje, ze zasadniczo pracownik nie ponosi odpo-
wiedzialnosci wobec podmiotow zewngtrznych. Wobec kontrahentow,
organow administracji, klientow odpowiedzialnos¢ ponosi pracodawca.
Pracownik moze ponosi¢ odpowiedzialno$¢ pracownicza wylgcznie
wobec swojego pracodawcy. Odpowiedzialnos¢ taka ponosi zasadniczo
na zasadzie winy (art. 114 K. P.). Na zasadzie ryzyka ponosi ja tylko
w dwoch wypadkach. Po pierwsze, jezeli podjat ryzyko przekracza-
jace normalny tok spraw (normalne, staranne dziatanie), czyli dziatat
niedbale (art. 117 §2 K. P.), po drugie w przypadku powierzenia mu
mienia na zasadzie art. 124 K. P. Odpowiedzialno$¢ na zasadzie winy
ponosi si¢ w przypadku udowodnienia winy cho¢by nieumysinej. Co
wazne, w przypadku odpowiadania na zasadzie winy nieumyslnej zakres
odpowiedzialno$ci wobec pracodawcy jest ograniczony do wysokosci
trzymiesigcznego wynagrodzenia (art. 119 K. P.). Sytuacja taka doty-
czy zarowno wyrzadzenia szkody przez pracownika pracodawcy, jak
tez szkody wyrzadzonej przez pracownika podmiotom zewnetrznym.
W tym ostatnim przypadku to pracodawca odpowiada w stosunku
do kontrahenta, lecz moze regresem dochodzi¢ roszczenia od pracow-
nika z uwzglednieniem ograniczenia wysokosci odszkodowania®*,

Zasadom odpowiedzialno$ci materialnej pracownikow wymykaja
si¢ jednak trzy sytuacje. Pierwsza z nich to brak mozliwosci stosowania
norm prawa pracy wobec zleceniobiorcow. Te osoby zawsze ponosza
petna odpowiedzialno$¢ za swoje dziatanie na zasadach prawa cywil-
nego. Dotyczy to zarowno stosunkéw zleceniobiorca — quasipracodaw-
ca jak tez zleceniobiorca — podmiot trzeci wobec quasipracodawcy.

na podstawie umow cywilnoprawnych, ,,Pieniadze i Wiez” 2017, t. 20, nr 2(75),
s. 73-81.

204 R. Sadlik, Odpowiedzialnos¢ materialna i porzqdkowa pracownikow: instruktaz,
wzory, przykiady, Osrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr, Gdansk 2012, s. 13—67.
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Odpowiedzialnos¢ ponosza zarowno na zasadzie winy jak i ryzyka
zgodnie z przepisami Kodeksu Cywilnego. Teoretycznie analogiczne
ryzyko ponosza drugie strony tych umow, lecz jest to sytuacja czy-
sto hipotetyczna. Stad tez wigzanie si¢ umowami cywilnoprawnymi
z quasipracodawcami jest niebezpieczne i prowadzi do wzmozonej
odpowiedzialnosci cywilnoprawnej quasipracownikow?%,

Druga sytuacja odmienng od kodeksowej odpowiedzialno$ci ma-
terialnej pracownikow jest sytuacja, w ktorej pracownik wyrzadza
swojemu pracodawcy lub podmiotowi zewngtrznemu szkodg, lecz
z winy umyslnej. W takim przypadku Kodeks Pracy wskazuje, ze pra-
cownik musi w cato$ci naprawi¢ szkode (art. 122 K. P.). Przepis ten
wskazuje, ze odpowiedzialno$¢ nastgpuje na zasadach ogélnych Ko-
deksu Cywilnego, za$ ochrona Kodeksu Pracy jest wytaczona. Z calg
jednak pewnos$cig udowodnienie winy umyslnej pracownikowi jest
trudne, szczegdlnie poprzez ustawowe rozroéznienie winy nieumysine;j
i umy$lnej>®.

Ostatnig sytuacja wymykajacg si¢ z ochronnych norm prawa pra-
cy dotyczy powierzenia pracownikowi pewnych kosztownosci lub
konkretnego mienia z zadaniem jego zwrotu lub rozliczenia (art. 124
K. P.). W takim wypadku pracownik ponosi pelng odpowiedzialnos¢
na powierzone mienie. Na podstawie art. 127 K. P. oraz wydanych
rozporzadzen wykonawczych zasada ta doznaje licznych ograniczen?”’.
W konsekwencji trudno jest doktadnie okreslic w jakiej wysokosci
i doktadnie w jakich warunkach pracownik ponosi wymierng odpowie-
dzialno$¢ materialng. Orzecznictwo jest mocno rozbiezne i wykazuje

25 1. Nowacka, M. Rotkiewicz, Umowy cywilnoprawne jako formy zatrudnienia,
op. cit., 8. 36-46; Odpowiedzialnos¢ zleceniobiorcy za szkode, ,.Gazeta Podat-
kowa” 2016, nr 57 (1307); O. Zarzecka, Zatrudniony na umowg zlecenia a jego
odpowiedzialnos¢ materialna za mienie powierzone?, https://www.kancelaria-
-0z.pl/2020/05/07/zatrudniony-na-umowe-zlecenia-a-jego-odpowiedzialnosc-
materialna-za-mienie-powierzone/ [1 sierpnia 2021 r.].

206 W. Muszalski i in., Kodeks pracy, op. cit., s. 398-418; R. Sadlik, Odpowiedzialnosé¢
materialna i porzgdkowa pracownikow, op. cit., s. 27-33.

27 rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 4 pazdziernika 1974 r. w sprawie wspolnej
odpowiedzialnosci materialnej pracownikow za powierzone mienie (Dz. U.z 1996 1.
Nr 143, poz. 663); rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 10 pazdziernika 1975 r.
w sprawie warunkow odpowiedzialnosci materialnej pracownikéw za szkode
w powierzonym mieniu (Dz. U. z 1996 r. Nr 143, poz. 662).
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tendencj¢ do kazuistyki’*®. W konsekwencji pracodawcy nagminnie
naduzywaja tego przepisu prawa. Permanentnie nakazuja pracownikom
ponoszenie odpowiedzialnosci za powierzone mienie lub zawieraja
dodatkowe umowy. W przypadku za$ zaistniatej szkody wykorzystuja
swoja pozycj¢ dominujacg w celu powetowania sobie na pracowniku
poniesionej szkody. Rownoczesnie licza na to, ze pracownik w gaszczu
sprzecznych orzeczen i przepisoOw nie bedzie potrafit si¢ przeciwstawic.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ odpowiedzialno$¢ materialna jest
malo zauwazalna. Wynika to z trudnoséci w rozréznianiu zasad odpo-
wiedzialnosci pracownikow 1 zleceniobiorcow. W warunkach inten-
sywnej eksploatacji stosunkow cywilnoprawnych trudno jest osobom
kierujagcym barami czy lodziarniami réznicowa¢ odpowiedzialnos¢
pracownikow. Dodatkowo w lokalach gastronomicznych bardzo rzadko
powierza si¢ pracownikom mienie do wyliczenia si¢. Zazwyczaj sprzet
restauracyjny jest duzych rozmiarow i stanowi staty element lokalow.
Dlatego tez pracownicy nie moga ponosi¢ obostrzonej odpowiedzial-
nosci za postugiwanie si¢ nim. Powierzone mienie pod postacig strojow
stuzbowych jest za$ niskiej wartosci. W konsekwencji pracownicy
zasadniczo w praktyce odpowiedzialno$ci materialnej nie ponosza.
Dotyczy to takze osob zwigzanych z zaktadami pracy na podstawie
umow cywilnoprawnych.

Uczestnicy badania podkreslaja, ze bardzo rzadko zdarzaja si¢
sytuacje, w ktorych kierownictwo dochodzi odpowiedzialno$ci mate-
rialnej wobec pracownikow i zleceniobiorcow. We wszystkich jednak
znanych im przypadkach ponoszenie odpowiedzialnosci odbywa si¢
na zasadzie potracenia z wynagrodzenia niewielkich kwot. Praco-
dawcy gastronomiczni zdajg sobie sprawe z faktu, ze w przypadku
oczekiwania od pracownika poniesienia wigkszej odpowiedzialno$ci
porzucilby on pracg. Wyegzekwowanie od takiej osoby jakiejkolwiek
odpowiedzialno$ci po odejsciu z pracy bytoby bardzo trudne, prawdo-

208 K. Lech, Przestanka odpowiedzialnosci materialnej za mienie powierzone,

,,Kontrola Panstwowa” 2015, t. 60, nr 4 (363), s. 150-158; U. Ludian, Wylgczenie
odpowiedzialnosci materialnej pracownikow za mienie powierzone z obowigzkiem
zwrotu lub do wyliczenia sie, ,,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej /
Uniwersytet Slaski” 2002, nr 15, s. 45-69.
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podobnie nieoptacalne. Dlatego tez w skrajnych przypadkach sankcjami
za wyrzadzenie przez pracownika szkody w mieniu pracodawcy lub
wobec osoby trzeciej jest rozwigzanie stosunku prawnego taczacego
strony i potracenie z wynagrodzenia niewielkiej kwoty.

Rozmowcey zauwazaja, ze podczas pracy w gastronomii dochodzi re-
gularnie do tzw. strat. Produkty zywnos$ciowe, talerze, garnki, obrusy itp.
zuzywaja si¢ 1 niszczg. Czasami sami kelnerzy czy kucharze cze¢$ciowo
przyczyniajg si¢ do powstania tych szkod. Jednak w zadnym wypadku
nie robig tego z winy umyslnej. Po prostu podczas wykonywania ru-
tynowych obowiazkow talerz moze upas¢ na podloge i si¢ rozbic¢ lub
zakupiony produkt okaze si¢ nieswiezy. W lokalach gastronomicznych
takie szkody sa na porzadku dziennym i pracodawcy nie upatrujg winy
tutaj pracownika. Do uczestnikéw badania dochodza jednak stuchy,
ze szczegolnie wobec studentow i pracownikow miodocianych w lokalach
sezonowych, niektdrzy pracodawcy usitujg stosowac zasady odpowie-
dzialnosci za mienie w przypadku rutynowych szkod. Podobno zdarzaja
si¢ przypadki rozliczania kelneréw za pottuczone talerze, czy kucharzy
za szkody wyrzadzone zbyt gltgbokim obraniem warzyw. W takich od-
osobnionych przypadkach pracodawcy usitujg obcigza¢ pracownikoéw
czesto wyimaginowanymi odszkodowaniami za poniesiong szkode. Jest to
jednak praktyka rzadka. Z punktu widzenia przepiso6w prawa pracy trudno
jest przypisywac takim osobom win¢ nawet nieumys$lng pod postacig
niedbalstwa lub innych przyczyn zaleznych od pracownika. Niemniej
takie przypadki w gastronomii sporadycznie si¢ pojawiajg.

Osoby uczestniczace w badaniu podkreslaja, ze zdarzajg si¢ uzasad-
nione przypadki stosowania przez kierownictwo zaktadow gastrono-

Sankcje Straty Kradzieze i

nieoptacalne gastronomiczne oszustwa

23. Odpowiedzialno$¢ materialna pracownikdéw gastronomii
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micznych wobec pracownikow i zleceniobiorcow odpowiedzialnosci
odszkodowawczej. Przypadki takie dotycza popetniania przez pracowni-
kow przestepstw kradziezy oraz oszustwa. W ewidentnych przypadkach
np. kradziezy z kasy pracodawcy praktycznie nie sg zainteresowani
wszczynaniem postegpowania karnego. W zamian za to potracaja z wy-
nagrodzenia danej osoby swoiste odszkodowanie w wysokosci szkody
lub nawet ja przewyzszajacej. Ta nadwyzka ma stanowi¢ swoiste zado$¢-
uczynienie za to, ze pracodawca nie zawiadamia o przestepstwie Policji.
Po potraceniu zazwyczaj taka osoba jest zwalniana z pracy.

Ostatnig sytuacja dotyczaca odpowiedzialno$ci materialnej (od-
szkodowawczej) pracownikow i zleceniobiorcow gastronomicznych
jest sytuacja, w ktorej pracownik nieprawidlowo wyliczyt ceng ofero-
wanego positku lub pobrat nieprawidlowa (zanizong) kwote pienigdzy.
Wywiadowani podkreslaja, ze r6zni pracodawcy stosuja rozne strategie
postgpowania. Jezeli takie przypadki zachodza sporadycznie to nie
wyciagaja zadnych konsekwencji wobec pracownikow. Jezeli jednak
szkoda powstala w ten sposob przybiera wigkszy rozmiar to zazwyczaj
taki pracownik jest zwalniany z pracy. Pracodawcy wskazuja, ze takie
osoby po prostu nie posiadaja odpowiednich kompetencji do pracy
w lokalach gastronomicznych. Z sytuacjami zadania od pracownikow
wyrownania szkody pracodawcy uczestnicy badania wtasciwie si¢ nie
spotkali, chociaz podkreslaja, ze o takich sytuacjach styszeli.

Uczestnicy badania podkreslaja rownoczesnie, ze w kwestii od-
powiedzialno$ci materialnej pracownikdéw istnieje wyrazny podziat
na male lokale gastronomiczne oraz na duze lokale gastronomiczne
o charakterze korporacyjnym. Pierwszy przypadek jest typowy i szeroko
opisywany przez rozmoéwcow. W tym drugim przypadku bardzo czesto
a priori powierza si¢ pracownikom mienie z obowiazkiem rozliczenia
si¢. Dotyczy to gltéwnie strojow roboczych. Czasami takze czyni si¢
konkretnych pracownikow odpowiedzialnymi na funkcjonowanie
okreslonego urzadzenia lub przestrzeni (np. odpowiedzialnos¢ kucharzy
za kuchnig). Czgsto takie specjalne powierzenie mienia przyjmuje cha-
rakter szczegolowego zarzadzenia z podaniem specyfikacji technicznej
z zastrzezeniem, ze w przypadku niestosowania si¢ do niej moze zosta¢
wyrzadzona pracodawcy szkoda okreslonych rozmiarow. Sytuacje
takie miewajg miejsce np. w lokalach sieci McDonald czy North Fish.
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Niemniej sg to sytuacje odosobnione. Réwniez proby egzekwowania
przez pracodawce stusznych lub wyimaginowanych odszkodowan od
pracownikow zazwyczaj konczg si¢ rozwigzaniem umowy o prace lub
umowy cywilnoprawnej bez zaptaty odszkodowan. Strony nigdy nie
kontynuuja sporu na stopie sagdowe;j.

Osoby, z ktorymi przeprowadzono wywiady dobitnie podkreslaja,
ze z roku na rok dochodzi do coraz mniejszej liczby nieprawidtowosci
ze strony pracownikow. Obecnie wlasciwe nie spotyka si¢ juz pracow-
niczych kradziezy, defraudacji, oszustw, sprzedazy ,,spod lady” itd. Dla-
tego tez nie ma wigkszych podstaw do stosowania odpowiedzialno$ci
materialnej wobec pracownikow. Rowniez pracodawcy coraz czesciej
przymykajg oko na drobne niedociagnigcia, szkody biezace (straty ga-
stronomiczne). Nikomu nie optaca si¢ wchodzi¢ w spory i dochodzié¢
niewielkich kwot pienigdzy. Pracownicy nie sg w stanie uszkodzié¢
kosztownych i wielkich urzadzen gastronomicznych, za$ rozbicie talerza
jest typowa stratg dziejaca si¢ w barach czy restauracjach. W obecnych
czasach, jezeli pracownik z pracodawca ktoca si¢ o odszkodowania z ty-
tutu wyrzadzonych szkod to dotyczy to albo wielokrotnie popetnianych
przestepstw, albo kwestii biznesowo — ideologicznych (np. pomigdzy
szefem kuchni a kierownikiem restauracji).

7.4. Zakaz konkurencji

Pracownik nie powinien podejmowac dziatalnosci konkurencyjnej
wobec swojego pracodawcy lub w inny sposéb utrudnia¢ mu wykony-
wania jego dziatalnosci. Wynika to bezposrednio z zasady lojalno$ci
wobec pracodawcy, koniecznosci przestrzegania zasad wspotzycia
spolecznego oraz zachowania tajemnicy przedsi¢biorstwa. Zazwyczaj
nakaz lojalnosci jest wskazany takze w regulaminach pracy lub zarza-
dzeniach pracodawcy oraz w zbiorowych uktadach pracy. Do niedawna
zakaz wykonywania dziatalnosci konkurencyjnej byt explicite wyarty-
kutowany w uchylonym art. 101 K. P.2%,

209

R. Borek-Buchajczuk, Brak lojalnosci pracownika jako przyczyna rozwigzania umowy
o pracg w orzecznictwie sqdowym. Wybrane uwagi, ,,Annales Universitatis Mariae
Curie-Sktodowska, sectio G — Tus” 2018, t. 65, nr 2, s. 47-57; M. Lewandowicz-
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Utrudnianie wykonywania przez pracodawce dziatalno$ci, ztamanie
zasady lojalnosci, $wiadczenie dziatalno$ci konkurencyjnej jest ztama-
niem podstawowych obowigzkow pracowniczych. Dlatego tez pracownik
niewykonujacy tych obowigzkow powinien si¢ liczy¢ z mozliwoscia
zastosowania wobec niego kar porzadkowych oraz rozwigzaniem umowy
o prace bez wypowiedzenia z jego winy. Nadto w przypadku wyrzadzenia
z tego tytutu szkody pracodawcy musi si¢ liczy¢ z odpowiedzialnoscia
materialng. Co istotne, zazwyczaj $wiadczenie ustug konkurencyjnych
wigze si¢ z dziataniem umys$lnym, stad tez pracownik odpowiadatby
na zaostrzonych zasadach ogo6lnych prawa cywilnego. Réwniez $wiad-
czenie dziatalnosci konkurencyjnej moze wigza¢ si¢ z duzymi szkodami
pracodawcow, chociaz bardzo trudnymi do udowodnienia. Dlatego tez dla
pracownika §wiadczenie takiej dziatalnos$ci jest szczegolnie ryzykowne?'”.

Niekiedy powstaje jednak potrzeba, kiedy ogdlny pracowniczy
zakaz dziatalnosci konkurencyjnej jest niewystarczajacy. Kiedy przed-
sigbiorstwo zajmuje si¢ sprawami tajnymi, waznymi, kosztownymi,
gdzie najwazniejsze jest know-how, kwestia zachowania tajemnicy,
braku dziatalnosci konkurencyjnej oraz zwigzania pracownika z firmg
ma szczegolne znaczenie. Przedsigbiorca moze uwazaé, ze bez danego
pracownika jego dziatalno$¢ begdzie niemozliwa, a takze inwestycja
w dang osobe (np. w jej kompetencje) wymaga szczegdlnego zabezpie-
czenia. Rowniez moze istnie¢ wysokie ryzyko, ze pracownik podkopie
pozycje rynkowa zatrudniajacego np. poprzez przejmowanie klientow.
Osobng kwestig jest ryzyko pracodawcy nastepujace po rozstaniu si¢
pracownika z danym przedsigbiorstwem. W takim wypadku pracodaw-
ca nie ma zadnego wplywu na bylego pracownika. Z analogicznych
jednak wzgledow chee utrzyma¢ wzgledna kontrole nad poczynaniami
dawnego wspolpracownika. W takich wypadkach pracodawca dazy
do zawarcia specjalnej umowy o zakazie konkurencji?!!.

-Machnikowska, Zakaz konkurencji a obowigzek lojalnosci pracownika, ,,Annales
Universitatis Mariae Curie-Sktodowska, sectio G —Ius” 2018, t. 65, nr2,s. 117-126.

210 M. Betdowska, Zakaz konkurencji w prawie pracy: Zbieg przepisow o zakazie
konkurencji z Kodeksu pracy z innymi przepisami o zakazie konkurencji, Promotor,
Warszawa 2012, s. 9-24.

2T Tbid., s. 24-29; U. Torbus, Obowigzek lojalnosci pracownika po ustaniu stosunku
pracy, ,,Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska, sectio G — Ius” 2018,
t. 65, nr 2, s. 283-299.
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Umowa o zakazie konkurencji jest umowa cywilnoprawna taczaca
pracodawce i pracownika lub pracodawce i bylego pracownika. Po-
mimo tego, ze jest umowa cywilnoprawng jej podstawy prawne maja
charakter norm semiimperatywnych i sg definiowane w Kodeksie Pracy
w art. 101! do art. 101%. Umowa taka jest rozszerzeniem pracowniczej
zasady lojalnosci w stosunku do pracownikow. Jednak w stosunku
do bytych pracownikéw ma charakter zupetie odrgbny. Egzekwowa-
nie takiej umowy w stosunku do pracownikéw nastepuje na zasadach
okreslonych dla odpowiedzialnos$ci materialnej. Zawarcie takiej umowy
jest zasadniczo dobrowolne, aczkolwiek w przypadku pracownika jej
niezawarcie moze wigzac si¢ z zarzutem naruszenia zasady lojalno$ci
i w konsekwencji prowadzi¢ do ukarania porzadkowego oraz rozwia-
zania stosunku pracy. Niemniej wydaje si¢, ze dopiero faktyczny czyn
nieuczciwej konkurencji pociggatby z sobg takg odpowiedzialno$¢*!2.

W przypadku bylych juz pracownikéw zawarcie takiej umowy ma
charakter czysto dobrowolny. Jej postanowienia moga by¢ swobodnie
sformutowane przez strony, lecz muszag uwzglednia¢ zakres ochrony
ustanowiony w Kodeksie Pracy. Bytym pracownikom nalezy si¢ zawsze
odszkodowanie za zwigzanie si¢ i przestrzeganie umowy. Spory doty-
czace wykonywania uméw odno$nie bylych pracownikow rozstrzyga
takze wyjatkowo sad pracy, lecz na zasadach ogdlnych okreslonych
w Kodeksie Cywilnym z uwzglednieniem specyfiki ochrony prawa
pracy?.

Istotnym zagadnieniem jest takze mozliwo$¢ zwigzania zleceniobior-
cow umowami o zakazie konkurencji. Kodeks Pracy wskazuje wyraznie,
ze umowy o zakazie konkurencji dotycza pracownikow i bylych pra-
cownikow. Jest to jednoznaczne wskazanie, ze dotycza tylko osob wy-
konujacych prace w rezimie prawa pracy. Dlatego tez rozszerzanie tych
zapisOw na inne kategorie osob nie jest mozliwe. W praktyce prowadzi
to do sytuacji, w ktorej cze$¢ zatogi zaktadu pracy moje $wiadczy¢
dziatalnos¢ konkurencyjng bez ryzyka, za$ cze$¢ podpisuje pracownicze

212 M. Betdowska, Zakaz konkurencji w prawie pracy, op. cit., s. 29-45; P. Klimczak,
Umowa o zakazie konkurencji jako ograniczenie zasady wolnosci pracy, ,,Pracownik
i Pracodawca” 2017, t. 3, nr 1, s. 7-16.

213 M. Raczkowski, Zabezpieczenia wykonania umowy o zakazie konkurencji po ustaniu
zatrudnienia, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006, nr 3, s. 16-20.
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umowy o zakazie konkurencji. Problem jest jednak bardziej skompli-
kowany, poniewaz umowy o zakazie konkurencji moga by¢ zawierane
takze ze zleceniobiorcami a nawet z innymi podmiotami. Jednak takie
umowy majg charakter czysto cywilnoprawny. Przepisy prawa pracy nie
modyfikuja zapisow uméw o zakazie konkurencji zawieranych z innymi
osobami niz pracownicy i byli pracownicy. Dlatego tez zleceniobiorcy
i przedsigbiorcy (quasipracodawcy) dobrowolnie i swobodnie wiaza si¢
umowami o zakazie konkurencji. Najczesciej jest to jednak sytuacja
mniej korzystna dla quasipracownikow, poniewaz do rzadkos$ci nalezy
wyptacanie odszkodowan bylym zleceniobiorcom za nieprowadzenie
dziatalnosci konkurencyjnej. W przypadku zas$ bytych pracownikéw
odszkodowania sg obowigzkowe*!*.

Bez wgladu jednak na istnienie umow o zakazie konkurencji pol-
skie i unijne prawo wymaga przestrzegania zasad uczciwej konkuren-
cji. Zasady te ustanawiane przez prawo administracyjne w ustawie
o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji dotycza zarowno pracownikow
i bytych pracownikow jak tez zleceniobiorcow i innych podmiotow?'.
Ich ztamanie moze posciggac za soba odpowiedzialnos¢ karna, karno
— wykroczeniowa oraz administracyjna. Szczegodlnie zleceniobiorcy
oraz osoby $wiadczace ustugi na rzecz quasipracodawcow moga na jej
podstawie ponosi¢ szczegdlne konsekwencje?'®.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ kwestia nieuczciwe]j konkurencji
i lojalno$ci wobec pracodawcdéw ma mate znaczenie. Kelnerzy, dostaw-
cy, lodziarze, zwykli kucharze zasadniczo nie sg lojalni wobec swoich
pracodawcow. Rotacja kadr jest duza, rowniez same przedsi¢biorstwa
znikajg 1 pojawiajg si¢ na rynku. Dotyczy to szczeg6lnie ustug sezo-
nowych. Dodatkowo tempo pracy, jej intensywnosci i eksploatacja
pracownikow po kilkanascie godzin na dobe¢ wlasciwie wylaczaja

214 K. Klemba, Zakaz konkurencji w umowie zlecenia — bez ograniczen?, https://e-
-prawopracy.pl/zakaz-konkurencji-umowie-zlecenia/ [1 sierpnia 2021 r.]; Zapis
o zakazie konkurencji w umowie zlecenia chroni interesy, https://poradnikprzed-
siebiorcy.pl/-zapis-o-zakazie-konkurencji-w-umowie-zlecenia [ 1 sierpnia 2021 r.].
Unijne akty prawne — Ochrona konkurencji, https://www.uokik.gov.pl/ochrona_kon-
kurencji_2.php [1 sierpnia 2021 r.]; ustawa z dnia 16 kwietnia 1993 r. o0 zwalczaniu
nieuczciwej konkurencji (Dz. U. z 2020 r. poz. 1913).

216 M. Betdowska, Zakaz konkurencji w prawie pracy, op. cit., s. 45-57.
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mozliwos¢ §wiadczenia pracy lub ushug na rzecz innych podmiotow.
Pracownicy nie majg po prostu sity i czasu, aby pracowac na drugim
etacie lub tworzy¢ wtasng konkurencyjng dziatalnos¢. W tej branzy
wlasciwie specjalnych umoéw o zakazie konkurencji si¢ nie zawiera.
réwniez nie podkresla si¢ szczegdlnych wiezow lojalnosci.

Uczestnicy badania podkreslaja jednak, ze sporadycznie pracodaw-
cy zawieraja umowy o zakazie konkurencji z kierownikami osobnych
zaktadow gastronomicznych lub szefami kuchni. Dotyczy to glownie
prestizowych restauracji lub punktow zywieniowych o ugruntowane;j
pozycji rynkowej. Rozmdwcy spotkali si¢ z sytuacjami, ze pracodaw-
cy daza do zawierania umow o zakazie konkurencji z odchodzacymi
z pracy istotnymi pracownikami. Ma to na celu gtéwnie powstrzymanie
bytych juz pracownikow przed zaktadaniem swoich wtasnych koncep-
tow kulinarnych i tworzenie konkurencji na matym rynku lokalnym.
W takich wypadkach praktycznie zawsze odchodzacy pracownik
otrzymuje odszkodowanie od dawnego pracodawcy. Zawieranie takich
umoé6w dotyczy po rowno byltych pracownikow jak tez bylych zlece-
niobiorcow. Jak wskazuja wywiadowani, zazwyczaj po ustaniu takiej
umowy byli pracownicy zaktadajg swoje wiasne restauracje czy bary
obficie korzystajac z know how i bazy klientow bylego pracodawcy
oraz pieni¢dzy uzyskanych z odszkodowan. Zawieranie umow okazuje
si¢ wiec stuszne, chociaz mato skuteczne.

7.5. Egzekwowanie odpowiedzialnosci

Egzekwowanie obowigzkow i praw zardwno przez pracownikow jak
i pracodawcow ma charakter wewngtrzny oraz zewnetrzny wobec za-
ktadu pracy. Przede wszystkim jednak strony kontraktu pracy powinny
same przestrzega¢ praw i obowigzkow zapisywanych w umowach oraz
obowigzujacych ich przepisow prawa powszechnego. Nalezy pamigtac,
Ze umowy o prac¢ sa specyficznymi, lecz wcigz kontraktami prawa
prywatnego. Dlatego tez to na stronach cigzy powinno$¢ wzajemnego
dotrzymywania warunkéw umoéw. Najwyzsza sankcja za niedotrzy-
mywanie umowy jest jej zniweczenie. Szczegolnie quasipracownicy
zaangazowani do pracy na podstawie uméw cywilnoprawnych powinni
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pamigtac, ze egzekwowanie postanowien umownych moze nastgpowac
wylacznie na podstawie postanowien prawa cywilnego, na czele ktorych
stoi obowigzek dotrzymywania umow (art. 354 K. C.).

W przypadku jednak, kiedy strony umow o prace lub umow cywil-
noprawnych nie przestrzegaja postanowien umownych lub przepisow
prawa kazda ze stron moze zada¢ od drugiej wykonywania jej praw
i obowiazkow. W przypadku odmowy ich wykonania moze rozpoczaé¢
egzekucje. Egzekucja praw i obowigzkéw wyglada jednak inaczej
w zaleznos$ci od sytuacji konkretnej strony umowy.

Strony stosunkow cywilnoprawnych moga sigga¢ wylacznie
po srodki o charakterze cywilnoprawnym. Na ich czele znajduje si¢
zniweczenie stosunku prawnego, czyli wypowiedzenie umowy oraz
w okreslonych sytuacjach stwierdzenie jej niewaznosci (np. na podsta-
wie art. 58 K. C.). Zniweczenie stosunku prawnego pomiedzy stronami
jest szczegodlnie dotkliwg sankcja dla quasipracownika, lecz nie jest
sankcja jedyna. Jezeli nibypracodawca ponidst szkodg lub krzywde
z powodu dziatalno$ci swego podwtadnego to moze dochodzi¢ od niego
roszczen odszkodowawczych za doznang szkode i krzywde. Tego zas
dochodzi na zasadach ogolnych i to zar6wno na zasadach ex contractu
jak tez ex delicto. Oczywiscie zleceniobiorca na identycznych zasadach
moze dochodzi¢ swoich roszczen od swojego nibypracodawcy. Z pro-

)Pacta sunt servanda

) Zadanie wykonania

) Wypowiedzenie umowy

) Stwierdzenie niewazno$ci

)Odszkodowanie

)Egzekucja przymusowa

24. Egzekwowanie odpowiedzialno$ci cywilnoprawne;j
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Polubowne zalatwienie sprawy } I

,—[Prokmamra—} I

25. Metody egzekucji przez pracownika odpowiedzialno$ci pracodawcy

ceduralnego punktu widzenia dochodzenie takich roszczen nastepuje
na drodze cywilnoprawnej. Istotnym jest, ze zleceniobiorcy i zlecenio-
dawcy nie odpowiadajg wobec siebie na zasadach prawa pracy. Dlatego
tez wszelkie prawa, obowigzki i sposoby ich egzekucji nastepuja tylko
na podstawie prawa cywilnego, za$ zakres odpowiedzialno$ci okreslaja
umowy i postanowienia Kodeksu Cywilnego?'’.

Inaczej sytuacja wyglada w relacji pracownik — pracodawca. Tutaj
warunki egzekwowania praw i obowigzkdéw obu stron kontraktu pracy
scisle okre$la Kodeks Pracy. Pracownik, ktorego podstawowe prawa
i obowiazki nie sg wykonywane przez pracodawce lub wrgez sg tamane
przede wszystkim moze wypowiedzie¢ stosunek pracy bez wypowie-
dzenia z winy pracodawcy (art. 55 K. P.). Co wazne, swoistg dodatko-
wa sankcjg dla pracodawcy jest mozliwos¢ zadania przez pracownika
zaptaty odszkodowania za okres wypowiedzenia, ktory faktycznie nie

217 1. Nowacka, M. Rotkiewicz, Umowy cywilnoprawne jako formy zatrudnienia, op.
cit., s. 3643, 49-63; Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks Postgpowania
Cywilnego (Dz. U. 22016 r. poz. 1822 z pézn. zm.).
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nastgpi?'®. W sytuacji, kiedy pracodawca karygodnie tamie obowigzki
wobec pracownika w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy pracow-
nik moze dodatkowo powstrzymac si¢ od pracy, za$ za ten czas nalezy
mu si¢ wynagrodzenie (art. 210 K. P.)?"°. Obok tych konkretnych praw
egzekucyjnych pracownik powinien dazy¢ do polubownego zalatwia-
nia sporéw z pracodawcami’®, Wszystkie te sposoby egzekucji praw
pracowniczych majg charakter wewnetrzny wobec zaktadu pracy.
Jezeli jednak pracodawca stale nie wykonuje swoich obowigzkow
wobec pracownikow i nie przestrzega praw pracowniczych, rozmowy
i polubowne sposoby doprowadzenia do prawidtowego stanu sa niesku-
teczne, za$ pracownik nie chce wypowiedzie¢ umowy o prace to nalezy
siggng¢ po inne metody wplywu na pracodawce. Przed skorzystaniem
z zewngtrznych metod egzekucyjnych mozna skorzysta¢ z pomocy
zwigzkéw zawodowych i spotecznego inspektora pracy, ktorzy dziataja
wewnatrz zaktadu pracy, lecz rownoczesnie sg niezalezni od pracodawcy.
W przypadki istnienia w zakladzie pracy zwigzkow zawodowych
pracownik moze poprosi¢ zwigzki o pomoc w egzekwowaniu jego indy-
widualnych lub grupowych praw i powinnosci pracodawcy na zasadzie art.
23 K. P. w zwiagzku z art. 7 i art. 8 u. z. z.*'. W przypadku jednak braku
zwiazkow zawodowych w zaktadzie pracy ta pomocnicza droga egzekwo-
wania praw pracowniczych jest zamknigta. W przypadku bardzo powaz-
nego naruszania praw pracowniczych wielu 0sob istnieje takze mozliwos¢
wszczecia sporu zbiorowego na zasadzie ustawy o sporach zbiorowych??2,

218 A. Piszczek, K. Stefanski, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, op. cit.,
s. 117-147; 1. Radziwon, Rozwigzanie umowy o prace z powodu cigzkiego naru-
szenia podstawowych obowigzkow wobec pracownika, ,,Pracownik i Pracodawca”
2015,t. 1, nr 1, s. 94-107.

219 W. Muszalski i in., Kodeks pracy, op. cit., s. 743-745.

20 U. Bakun-Nawtoka, Wybrane aspekty sqdowych i pozasgdowych sposobow roz-
wigzywania indywidualnych sporow pracowniczych [w:] Prawo wobec wyzwan
wspolczesnosci: wybrane problemy teoretycznoprawne i dogmatycznoprawne,
Uniwersytet Wroctawski, Wroctaw 2019, s. 11-20.

21 M. Regulska-Cieslak, Zwigzki zawodowe w zakladzie pracy, Wydawnictwo C.H.
Beck, Warszawa 2014, s. 27-43; J. Stelina, Wspotdziatanie pracodawcy w indy-
widualnych sprawach pracowniczych, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2008,
nr 10, s. 3-9; Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych.

222 ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz. U.z2020r.
poz. 123).
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Pracownik moze réwniez prosi¢ o wsparcie spotecznego inspek-
tora pracy, szczegélnie w kwestii przestrzegania przez pracodawcoOw
zasad BHP na podstawie art. 185 K. P. w zwiazku z art. 4 ustawy
o spotecznej inspekcji pracy??. Podobnie jak w przypadku zwigzkoéw
zawodowych ta droga egzekucji praw pracowniczych jest dostepna
wylacznie w sytuacji, kiedy w zaktadzie pracy taki inspektor istnieje.
Co istotne, zarowno do zwigzkow zawodowych jak i spotecznego
inspektora mogg si¢ zwroci¢ o pomoc takze zleceniobiorcy. Ta droga
dotyczy indywidualnych praw i obowigzkow pracowniczych, lecz jest
szczegolnie pozadana w przypadku statego, wielokrotnego naruszania
praw pracowniczych. W przypadku jednak bezskuteczno$ci wsparcia
zwigzkow 1inspekcji oraz determinacji pracownika jedyng mozliwoscig
egzekucji praw pracowniczych jest siegniecie po srodki zewngtrzne.

Jezeli prawa pracownicze sg nagminnie famane i pracodawca nie
wykonuje swoich obowiazkéw wobec pracownikéw oraz inne drogi
rozméw, rokowan, mediacji, wsparcia sg niemozliwe lub nieskutecz-
ne to pracownik musi zwréci¢ si¢ do organéw panstwowych z prosba
o wsparcie przy egzekucji jego praw i wykonywania przez pracodawce
jego obowigzkow. Zasadniczo w takim wypadku pracownik moze
skorzysta¢ z drogi przewidzianej w prawie pracy, czyli zwroci¢ si¢
do sadu pracy lub komisji pojednawczej dziatajacej przy sadach pracy
(art. 242 K. P.). W ten sposob w ramach szczego6lnej procedury cywilnej
bedzie dochodzit swoich indywidualnych praw i obowigzkéw wobec
pracodawcy. Sad pracy jest domyslng Sciezkg egzekucji praw pracowni-
czych i obowigzkow pracodawcy. Trudy i koszty postgpowania jednak
zasadniczo ponosi pracownik?*.

Pracownik moze skorzysta¢ takze z drogi administracyjnej i kar-
nej egzekucji swoich praw 1 wykonywania przez pracodawce swoich
obowigzkow. Przede wszystkim z pomoca powinna przyj$¢ Panstwowa
Inspekcja Pracy, ktora zgodnie z art. 184 K. P. w zwigzku z art. 10

23 T. Liszcez, Spoleczna inspekcja pracy — niezbedny instrument spolecznego (zwigz-
kowego) nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2019, nr 4, s. 2—11; ustawa z dnia 24 czerwca 1983 r. o spotecznej
inspekcji pracy (Dz. U. z 2015 1. poz. 567 z p6zn. zm.).

B. Bury, M. Nawrocki, Postepowanie sqgdowe w sprawach z zakresu prawa pracy,
op. cit.
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ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy nadzoruje przestrzeganie praw
pracowniczych, sprawuje funkcje kontrolne i egzekucyjne wobec pra-
codawcow??. W teorii jest to najbardziej skuteczny, wyspecjalizowany
organ administracyjny, ktéry powinien sprawiaé, ze prawa pracownicze
beda zawsze przestrzegane. W zakresie zasad sanitarnych i BHP ana-
logiczna funkcj¢ petni Panstwowa Inspekcja Sanitarna (SANEPID)?.
Funkcjonowanie jednak inspekcji pozostawia wiele do zyczenia. Jezeli
jednak dziatania inspekcji sg nieskuteczne lub zakres tamania praw
pracowniczych lub zasad sanitarnych jest bardzo istotny to pracownik
moze i powinien zainteresowac problemem takze prokurature lub
Policje. Uporczywe lub zlosliwe tamanie praw pracowniczych przez
pracodawcow jest przeciez przestepstwem stypizowanym w art. 218
Kodeksu Karnego. Wiele zas szczegdtowych naruszen praw pracowni-
czych i niewykonywania obowigzkow pracodawcow pozostaje wcigz
wykroczeniami na zasadzie art. 281 do art. 283 K. P?7,

Dodatkowa mozliwo$cig egzekwowania skutkow naruszenia praw
pracowniczych oraz niewykonywania przez pracodawce swoich obo-
wigzkow wobec pracownika jest mozliwos¢ zadania przez pracownika
wyrownania szkody oraz krzywdy przez pracodawce na ogoélnych za-
sadach prawa cywilnego. Z tej drogi postepowania obok pracownikdéw
moga skorzystac takze zleceniobiorcy.

System egzekwowania obowigzkow przez pracodawcoOw wobec
pracownikow przybiera inny charakter. Zasadniczo obowigzki pracow-

225 ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekeji Pracy (Dz. U.z 2019 .
poz. 1251).

L. Guza, Spada skutecznos¢ PIP. ,, Firma musi mie¢ duzego pecha, by trafit do niej
inspektor”, https://serwisy.gazetaprawna.pl/praca-i-kariera/artykuly/1486692,pip-
kontrole-pracownicy-prawa-pracownicze-umowy-pracodawcy.html [1 sierpnia
2021 r.]; ustawa z dnia 14 marca 1985 r. o Panstwowej Inspekcji Sanitarnej (Dz.
U. z 2021 r. poz. 195); T. Wyka, Wtadcze formy dziatania Panstwowej Inspekcji
Pracy w dziedzinie ochrony pracy, ,,Przeglad Prawa i Administracji” 2019, t. 118,
nr 3945, s. 88-99.

E. Kumor-Jezierska, Wykroczenia przeciwko prawom pracownika — analiza i postu-
laty de lege ferenda, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2017,
t. 24, nr 3, s. 214-227; W. Muszalski i in., Kodeks pracy, op. cit., s. 937-960; J.
Szufel, Odpowiedzialnos¢ za wykroczenia przeciwko prawom pracownika [w:]
Prace z zakresu integracji europejskiej oraz nauk penalnych, M. Sadowski, P.
Szymaniec (red.), Uniwersytet Wroctawski, Wroctaw 2011, s. 321-333.
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nikow wobec pracodawcoéw sg znacznie stabiej, ogdlniej zakreslone
niz w przeciwnym kierunku. Dlatego tez mozliwos¢ wymagania wy-
konywania obowiazkoéw przez pracownikdéw musi przybieraé mniej
konkretny charakter. Rownoczes$nie pracodawca ma biezaca wiladze
nad pracownikiem, co wynika z podstawowych zasad istnienia stosunku
pracy. Zasadniczo pracownik musi podporzadkowywac si¢ poleceniom
pracodawcy, wydawanym przez niego zarzadzeniom, czy np. regulami-
nom pracy. Dlatego tez system egzekucji obowigzkoéw pracowniczych
ma charakter staty. Pracownik stale pozostaje pod nadzorem i wladza
kierownictwa zaktadu pracy, co prowadzi do biezacej egzekucji obo-
wigzkow wynikajacych bezposrednio z prawa pracy oraz wewngtrznej
organizacji zaktadu. Przymusowe egzekwowanie na pracowniku obo-
wigzkow stosowane jest jedynie w sytuacjach koniecznych??,

Przy zachowaniu standardowej podazy na prace, czyli kiedy to
pracownik prosi pracodawce o zatrudnienie, najwyzsza sankcja za nie-
stosowanie si¢ pracownika do polecen pracodawcy, nieprzestrzeganie
prawa lub po prostu brak kompetencji jest rozwigzanie stosunku pracy.
W przypadku cigzkiego naruszania przez pracownika podstawowych
obowigzkéw pracowniczych pracodawca moze wypowiedzie¢ umowe
o prace w trybie natychmiastowym bez zachowania okresu wypowie-
dzenia z winy pracownika, czyli zwolni¢ pracownika dyscyplinarnie
(art. 52 K. P.). Zwazywszy na fakt, ze do $wiadectwa pracy wpisuje si¢
sposob rozwigzania umowy o prace (art. 97 K. P. w zwiazku z § 2 ust.
1, pkt 4 rozporzadzenia ws. swiadectwa pracy*”) zastosowanie przez
pracodawce zwolnienia dyscyplinarnego moze powodowac, ze pracow-
nik otrzymuje réwnoczesnie tzw. wilczy bilet. Niemniej rozwigzanie
umowy o prace w innych trybach, nawet za porozumieniem stron, row-
niez moze by¢ formg sankcji za naruszenie obowiazkow pracowniczych
lub pracowniczg niekompetencje¢, lecz zazwyczaj forma tagodniejsza
niz wypowiedzenie z winy pracownika. Klasycznie zastosowanie tego
typu sankcji pozbawia pracownika mozliwosci zarobkowania, czasem
nawet sensu zycia i pozycji spotecznej. Dlatego tez uwaza si¢ taka for-

28 T. Duraj, Granice uprawnien kierowniczych pracodawcy w stosunku pracy, ,,Zeszyty
Prawnicze” 2013, t. 13, nr 2, s. 101-121.

2 Rozporzgdzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 30 grudnia
2016 r. w sprawie swiadectwa pracy.
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26. Egzekwowanie odpowiedzialno$ci pracowniczej

me¢ kary za najbardziej dotkliwa, aczkolwiek obecnie w czasach duzej
podazy pracy i dynamicznego rynku pracy zwolnienie z pracy, nawet
dyscyplinarne, moze nie okazywac si¢ az tak dotkliwe?.

Istniejg sytuacje, w ktorych pracownik narusza obowiazki pracow-
nicze, nie stosuje si¢ do polecen pracodawcy, zasad BHP i przeciwpo-
zarowych, spoznia si¢ lub nie przychodzi do pracy, jest nietrzezwy, lecz
te naruszenia dyscypliny pracy, prawa zakladowego i prawa pracy nie
sa razgce. Rowniez istniejg sytuacje, w ktorych pracownik wykazuje
duza dozg niekompetencji, niedostosowania si¢ do zasad panujacych
w zaktadzie pracy, lecz rokuje na poprawe. W takich przypadkach pra-
codawca nie chce lub nawet nie moze zastosowac ostatecznej sankcji
rozwiazania umowy o prace. Moze wowczas siggna¢ po srodki korek-
cyjne wobec pracownikow, ktore maja doprowadzi¢ do uzdrowienia
zachowania pracownika. Kodeks Pracy okresla te srodki mianem kar
porzadkowych.

Zgodnie z art. 108 K. P. podstawowymi formami kary jest upo-
mnienie, ktérego zazwyczaj udziela kierownik lub kwalifikowane
upomnienie, czyli nagana. Obecnie prawo pracy nie zaktada gradacji
tych dwoch kar, aczkolwiek przewiduje si¢ zasade miarkowania (pro-
porcjonalnosci) kary do czynu (art. 111 K. P.). Jezeli pracownik nie
zgadza si¢ z zastosowang karg to moze wnie$¢ od niej sprzeciw lub
nawet odwotanie do sadu pracy (art. 112 K. P.). Ukaranie kara nagany

801, Miklaszewski, Psychospoleczne skutki redukcji zatrudnienia i przeciwdziatanie
na przykiadzie firmy inwestycyjnej, ,,The Central European Review of Economics
and Management” 2016,t. 16, nr 1, s. 21-33; A. Piszczek, K. Stefanski, Rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia, op. cit., s. 24—62.
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lub karg upomnienia ma w praktyce bardzo male znaczenie prawne,
poniewaz informacji o ukaraniu si¢ nie upublicznia, ani nie zamiesz-
cza w $wiadectwie pracy. Zgodnie za$ z art. 113 K. P. takie ukaranie
ulega zatarciu w terminie co najwyzej roku. Zastosowanie takich kar
porzadkowych ma przede wszystkim wymiar symboliczny i psycholo-
giczny dla pracownika, aczkolwiek zgodnie z regulaminem pracy moze
wplywaé np. na prawo do premii lub nagrod>!.

Oprocz kar nagany i upomnienia prawo pracy przewiduje mozliwosé
ukarania finansowego pracownika. Taka forma kary ma charakter kwali-
fikowany i moze by¢ zastosowana jedynie w szczegdlnych przypadkach
(art. 108 §2 K. P.). W praktyce jednak kara finansowa rowniez ma bardzo
ograniczone oddzialywanie. Nie moze ona przewyzsza¢ 10% wynagro-
dzenia pracowniczego oraz informacja o ukaraniu nie jest wpisywana
do $wiadectwa pracy**. Dlatego tez sita oddziatywania nawet takiej
kary na pracownika jest ograniczona. W zwiazku z mala skutecznoscia
kar porzadkowych sg one rzadko stosowane przez pracodawcow. Jezeli
pracownik dopusci si¢ powaznych naruszen to po prostu jest usuwany
z pracy. Osobna mozliwosciag stosowania sankcji wobec pracownika
jest pociaganie go do odpowiedzialnosci cywilnoprawnej z tytutu od-
powiedzialnosci materialnej, takze za czyny nieuczciwej konkurencji.

Swoistg formg sankcjonowania zachowania pracownika w miejscu
pracy jest rowniez mozliwos¢ stosowania przez pracodawce nagrod
i innych form faktycznego nagradzania pracownikéw. Nagradzanie
i premiowanie pracownikow jest rowniez formg sankcjonowania
(wzmacniania) pracownikow, lecz o charakterze pozytywnym. Jezeli
pracownik wykonuje swoje obowigzki w sposdb wzorowy to moze
otrzymac¢ nagrode od pracodawcy na podstawie art. 105 K. P. Formy,
zakres, wielko$¢ nagrod moze okreslac regulamin pracy lub regulamin
wynagradzania lub polecenie pracodawcy. Nagroda ma jednak charak-
ter uznaniowy i jej przyznanie zalezy wytacznie od woli pracodawcy;
jest wyroznieniem. W praktyce jednak pozytywne wzmocnienia pra-

1 E. Kosiorek, Problem przydatnosci odpowiedzialnosci porzgdkowej we wspolcze-
snych stosunkach pracy, ,,Przeglad Prawno-Ekonomiczny” 2016, nr 4, s. 245-255;
1. Sierocka, Odpowiedzialnosc¢ porzqgdkowa pracownikow — od kodyfikacji do wspot-
czesnosci, ,,Studia luridica Lublinensia” 2015, t. 24, nr 3, s. 209-221.

22 W. Muszalski i in., Kodeks pracy, op. cit., s. 382-386.
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cownikoéw nastgpujg rowniez w formie premii, ktora co do zasady jest
sktadnikiem wynagrodzenia. Jej wysokos¢ i forma zalezg od zapiséw
umownych lub regulaminu pracy lub regulaminu wynagradzania.
W praktyce jednak, szczegolnie matych zaktadow pracy, rdznice po-
migdzy premiami a nagrodami si¢ zacieraja**. Wspotczesnie najbardziej
oddani pracownicy otrzymuja w ramach uznania od pracodawcy tzw.
benefity, czyli np. prywatna opieke zdrowotng, telefon komorkowy, sa-
mochadd do prywatnego wykorzystywania, darmowy wyjazd na wczasy.
Jest to najpopularniejsza i pierwszorzedna forma premiowania pracy
pracownikow?**. Klasyczne premie sg znacznie rzadsze. Nagrody za$
odchodza powoli w zapomnienie.

W przeciwienstwie jednak do sytuacji pracodawcoéw gros sankcji
dotyczacych pracownikow ma wytacznie charakter wewnetrzny. Prawo
karne i prawo administracyjne wlasciwie nie sankcjonuja negatywnych,
niezgodnych z prawem zachowan pracownikow. Oczywiscie pracownik
popethiajacy kradziez lub oszustwo poniesie za to odpowiedzialno$¢
karng, za$ cudzoziemiec pracujacy bez zezwolenia odpowiedzialno$é¢
administracyjna, lecz zasadniczo pracownik nie ponosi zewngtrznych
form odpowiedzialnos$ci za ztamanie zasad prawa pracy. Wyjatek moga
jedynie stanowi¢ osoby kierujace pracownikami, nawet szeregowy bry-
gadier, ktorzy za ztamanie zasad BHP, zasad sanitarnych i podobnych
moze ponosi¢ odpowiedzialno$¢ karng i administracyjng. Zakres takiej
odpowiedzialnosci jest jednak waski**. Sady pracy oraz Panstwowa
Inspekcja Pracy nie zajmuja si¢ egzekwowaniem obowigzkow pracow-
niczych w imieniu pracodawcow lub z urzedu. Rowniez pracodawcy nie

3 Premia i nagroda — czym sig od siebie roznig?; H. Szurgacz, Czy pracownikowi
przystuguje roszczenie o nagrode (art. 105 k.p.)? [w:] Ksiega dla naszych kolegow:
prace prawnicze poswigcone pamieci doktora Andrzeja Ciska, doktora Zygmunta
Masternaka i doktora Marka Zagrosika, Uniwersytet Wroctawski, Wroctaw 2013,
s. 431-438; Wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 10 marca 2016 r. III
APa 11/15

P. Gniazdowski, Zmierzch benefitow? Rola motywowania pozapltacowego w za-
rzqdzaniu ludzmi, ,,Personel i Zarzadzanie” 2019, nr 9, s. 66—69; A. Kowalewska,
Benefity — czyli co motywuje pracownikéw?, op. cit., s. 4-23; A. Zmudzinska,
Benefity dla pracownikow — ktore sq najpopularniejsze?, https://www.mybenefit.
pl/blog/benefity/benefity-dla-pracownikow-ktore-sa-najpopularniejsze/ [ 1 sierpnia
2021 r.].

235 W. Muszalski i in., Kodeks pracy, op. cit., s. 955-958.

234

212



posiadaja srodkow nacisku na pracownikow poprzez swoje organizacje
przedstawicielskie — organizacje pracodawcow?¢. W praktyce to sami
pracodawcy muszg sankcjonowa¢ wykonywanie przez pracownikow
ich obowigzkow. W obecnych czasach takie dziatanie okazuje si¢ czg-
sto nieskuteczne.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ egzekwowanie praw i obowigzkow
przez pracownikow i pracodawcow przybiera szczatkowy charakter.
Wtasciwie ma takze charakter jednolity w stosunku do pracownikow
i 0s0b zaangazowanych na podstawie stosunkow cywilnoprawnych.
Uczestnicy badania podkreslaja, ze rotacja pracownikéw w zaktadach
pracy oraz przechodzenie pracownikow do innych pracodawcow jest
na porzadku dziennym. Rzadko zdarza si¢, ze pracownik pracuje u jed-
nego pracodawcy dhuzej niz rok, a i tak wigkszo$¢ pracownikdw to pra-
cownicy sezonowi. Dlatego tez stosowanie sankcji przez ktorgkolwiek
ze stron umow wlasciwie mija sie¢ celem. Jedyng stosowang sankcja
jest po prostu odejscie z pracy lub zwolnienie z pracy. Jednak nawet
w tych przypadkach rozejscie si¢ pracownika i pracodawcy bardzo
rzadko przybiera sformalizowana forme. Niezadowolony z poczynan
pracodawcy pracownik lub zleceniobiorca po prostu porzuca prace
z dnia na dzien, za$ pracodawca potrafi nawet wygoni¢ pracownika
z zaktadu pracy lub powiedzie¢ mu, aby kolejnego dnia do pracy juz
nie przychodzit.

Rozmoéwcey zauwazaja, ze w swoich kilkunastoletnich karierach
w gastronomii nigdy nie spotkali si¢ z finansowym ukaraniem pracow-
nika. Upominanie za$§ pracownikdw i zleceniobiorcoéw jest na porzadku
dziennym. W barach czy restauracjach jest normalnym, ze kierownictwo
lub bardziej doswiadczony kolega upomina innego pracownika. Sa to
jednak upomnienia w toku pracy i nigdy nie sg postrzegane jako ci¢zkie,
dyscyplinarne upomnienia w rozumieniu przepisOw prawa pracy. Kary
finansowe bywajg jednak przewidziane w regulaminach pracy w du-
zych firmach gastronomicznych jak np. North Fish lub McDonald. Ich
stosowanie jest jednak na tyle rzadkie i niewidoczne, ze pracownicy
ich nie doswiadczajg. W mniejszych punkach gastronomicznych kar

26 ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow (Dz. U. 22019 r. poz.
1809).
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27. Wzmocnienia pozytywne dla pracownikéw gastronomii

porzadkowych — finansowych si¢ nie stosuje. Wyjatek stanowi tutaj
rzadko stosowana odpowiedzialno$¢ materialna pracownikow za kra-
dzieze lub straty. Nawet jednak w takich sytuacjach egzekwowanie
odpowiedzialno$ci pracownikdéw jest bardzo sporadyczne.

Jak wskazuja rozmdwcy istotng jednak forma pozytywnego wzmac-
niania pracownikow przez pracodawcow jest stosowanie nagrdd fi-
nansowych oraz premii. Jest przyjetym w gastronomii, ze pracownicy
otrzymujg premie w przypadku duzej liczby obshuzonych gosci Iub
wydanych positkéw. Zdarza si¢ takze, ze w szczegolnie korzystnych
dla pracodawcow okresach np. w weekendy, §wigta pracownicy
mogg liczy¢ na nagrody uznaniowe. Stosowanie premii i nagrdd jest
powszechne i zazwyczaj jest ustalonym zakladowymi zwyczajami.
Najczesciej w inny sposob premie uzyskuje zaloga kuchni, za§ w inny
zatoga pracujaca na sali, ktora dodatkowo moze liczy¢ na osobiste
napiwki. W barach i restauracjach pracownicy i zleceniobiorcy raczej
nie uzyskujg tzw. benefitow.

Zewnetrzne formy sankcjonowania praw pracowniczych i obowigz-
kéw pracodawcodw wlasciwie w branzy gastronomicznej sa martwe.
Zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcoOw w tej branzy nie istnieja
lub majg charakter marginalny*’. Dlatego tez pracownicy wlasciwie

BT Gastronomia, https://www.ozzip.pl/branze/gastronomia [1 sierpnia 2021 r.];
E. Kaleta, Gastrowyzysk. Pracownicy gastronomii zaktadajg zwigzek zawodowy,
https://odpowiedzialnybiznes.pl/artykuly/gastrowyzysk-pracownicy-gastronomii-
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nie moga zwroci¢ si¢ do nich o pomoc. Nie spotyka si¢ spotecznych
inspektorow pracy. Rozmowcy nigdy takze nie spotkali si¢ z wizyta
inspektorow pracy. Z racji dynamiki pracy zaden pracownik nigdy
takze nie zwracat si¢ do PIP o pomoc, wsparcie, porad¢. W lokalach
gastronomicznych pojawiaja si¢ regularnie jednak inspektorzy inspek-
cji sanitarnej. Ich kontrole majg jednak charakter pobiezny i ograni-
czajg si¢ do kontroli czystosci kuchni. Uczestnicy badania, pomimo
doswiadczania wielokrotnych kontroli SANEPID-u, nigdy nie byli
pytani o przestrzeganie przez pracodawcoéw zasad BHP dotyczacych
pracownikow. Wplyw, wiec zewnetrznych form kontroli na przestrze-
ganie praw 1 obowigzkow pracownikoéw i pracodawcoéw ma charakter
wylacznie iluzoryczny. W praktyce zasady prawne nie sg realizowane.
Pracownikom i pracodawcom branzy gastronomicznej ten stan odpo-
wiada, poniewaz brak zamieszania i kontroli umozliwia im spokojng
prace i zarabianie pieni¢dzy.

Przestrzegane praw i obowigzkow przez pracownikow i pracodaw-
cOow ma kapitalne znaczenie w procesie pracy i istnieniu samych zakta-
dow pracy. Bez wykonywania wzajemnych powinnos$ci zaktady pracy
nie moglyby funkcjonowac, rozpadlyby si¢e. Branza gastronomiczna
w duzej mierze polega na glebokim zaufaniu, rownoczesnie jest takze
sektorem bardzo dynamicznym. W barach i restauracjach dominuje
wspolne przekonanie pracownikow i pracodawcoéw o ekonomicznym
celu pracy. Dlatego tez przestrzeganie praw i obowiazkow ma wylgcznie
cel ekonomiczny. W duzej mierze w barach czy lodziarniach istotna
jest atmosfera pracy. Czgsto zatoga lokalow gastronomicznych to duza,
zzyta rodzina. Ro6wnoczesnie jednak praca w barze czy stotdwce jest
cigzka i dlugotrwata. Dlatego tez wzajemne zaufanie, szacunek i prze-
strzeganie zasad jest bardzo istotne. Kazdy chce i wtasciwie musi ich
przestrzega¢. Niemniej wykonuje si¢ jedynie te powinnosci, ktore
wydaja si¢ niezbedne. Jezeli kto$ nie rozumie specyfiki pracy w bran-
zy gastronomicznej to po krotkotrwatych do§wiadczeniach odchodzi

zakladaja-zwiazek-zawodowy/ [1 sierpnia 2021 r.]; Wiasciciele knajp zapominajq
o Kodeksie pracy —wywiad z dziataczem OZZ Inicjatywa Pracownicza nt. sytuacji
pracownikow gastronomii., https://www.rozbrat.org/publicystyka/walka-klas/45-
24-wlasciciele-knajp-zapominaja-o-kodeksie-pracy-wywiad-z-dzialaczem-o0zz-
inicjatywa-pracownicza-nt-sytuacji-pracownikow-gastronomii [ 1 sierpnia 2021 r.].
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z pracy lub zamyka lokal. W lodziarniach, budkach z jedzeniem, czy
restauracjach liczy si¢ przede wszystkim sympatyczna atmosfera, zaufa-
nie i rachunek ekonomiczny. Kodeksowe prawa i obowiazki zazwyczaj
schodza na plan dalszy.
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8. Pracownicy specjalni

Przedsigbiorcy prowadzacy lokale gastronomiczne zatrudniajg rézne
osoby. Posrod nich znajduja si¢ osoby odrozniajace si¢ od ,,zwyktego”
pracownika. Pracownicy specjalni z powodu swoich cech osobistych
lub sytuacji zyciowej i prawnej muszg by¢ traktowani przez praco-
dawcow w sposob odmienny niz zwyczajny pracownik. Odmienne
traktowanie ma na celu umozliwienie im podejmowania pracy pomimo
ich specjalnej sytuacji zyciowej, prawnej i zawodowej. W przypadku
braku traktowania ich w sposob szczegolny najprawdopodobniej nie
mogliby podejmowaé pracy, pracowaliby nieprawidtowo lub praca
wywotywataby negatywne konsekwencje wobec ich zdrowia i zycia,
moglaby by¢ takze niekorzystna i niebezpieczna dla samego pracodaw-
cy, innych pracownikow i interesu publicznego. Rowniez zatrudnianie

Osoby z
.. niepetnospraw
Postowie i nodciami

senatorowie

Kobiety w
cigzy

28. Specjalne kategorie pracownikow
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takich 0sob moze nie$¢ za soba dodatkowe cele oprocz samego wyko-
nywania pracy. Dlatego tez pracodawcy sa zobowigzani do specjalnego
traktowania niektorych pracownikow, zas pracownicy sa obowigzani
do przestrzegania szczegdlnych regut pracy na rzecz pracodawcy. Nor-
my prawne gwarantujg takze pracodawcom i specjalnym kategoriom
pracownikow wzajemne przestrzeganie regut zatrudniania i wykony-
wania pracy w odmiennych niz standardowe warunkach. Regulacje
prawne uwzgledniajg takze realizacj¢ innych celow indywidualnych
i celow polityk publicznych w zakresie zatrudniania®®.

Mozna wyrdzni¢ rozne kategorie szczegolnych pracownikow. Przede
wszystkim wyréznienie winno nastgpic¢ na podstawie kryterium mozliwo-
$ci podejmowania pracy lub poszczegoInych obowigzkow pracowniczych
przez pracownika ze wzgledu na jego osobiste cechy psychofizyczne,
szczegblnie warunki zdrowotne. Oczywistym jest, ze osoby o specyficz-
nych celach fizycznych, chorujacy na rézne choroby, niepelnosprawne,
uposledzone rozwojowo lub skoncentrowane na urodzeniu dzieci nie sg
w stanie wykonywac pracy, czesci pracy lub niektorych obowigzkow
pracowniczych. Nadto w interesie pracodawcy oraz w interesie publicz-
nym jest, aby takie osoby pracowaty, rozwijaly si¢, lecz rownocze$nie
dbaty o swoje zdrowie i ewentualnie zdrowie swoich nowonarodzonych
dzieci. Dlatego tez tworzy si¢ prawne ramy funkcjonowania w zatrud-
nieniu pracownikoéw o specyficznych cechach psychofizycznych. Ramy
te opisuje Kodeks Pracy, lecz takze inne specyficzne ustawy skierowane
do poszczegdlnych kategorii specjalnych pracownikow wyréznianych
na podstawie kryterium zdrowotnego. Do najwazniejszych kategorii
takich osob naleza: kobiety w ciazy i potogu oraz osoby niepelnospraw-
ne. Ze wzgledy na specyfike funkcjonowania lokali gastronomicznych
inwalidzi oraz kobiety ci¢zarne sa tutaj rzadko spotykane. Jednak ist-
niejg specjalne lokale gastronomiczne, czgsto o charakterze spotdzielni
socjalnych, w ktorych osoby z niepetnosprawnosciami oraz kobiety sa
najistotniejszg czescig zespotu pracowniczego. W pozostatych lokalach
gastronomicznych zjawisko angazowania kobiet w widocznej cigzy lub
0s0b niepelnosprawnych jest sporadyczne.

B8 Specjalne kategorie pracownikéw, https://eures.praca.gov.pl/szukasz-pracy-w-ue/
jestes-obywatelem-ue-lub-efta/zycie-i-praca-w-polsce/praca-w-polsce/specjalne-
-kategorie-pracownikow [25 lipca 2021 r.].
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Podobng szczegolng kategorig pracownikow sg rodzice oraz osoby
sprawujace opicke. Czgsciowo wyrdznienie tej kategorii jest oparte
takze o kryterium zdolnosci psychofizycznej do wykonywania pracy.
Z drugiej jednak strony odrebnos¢ tych osob jest oparta na kryterium
spotecznym i rodzinnym. Pracownicy sprawujacy opieke nad osobami
nieporadnymi (matoletnimi i chorymi) sami nie naleza do osob dotknig-
tych odrebnosciami o charakterze psychofizycznym, lecz osoby od nich
zalezne juz takimi osobami sg. Dlatego tez w celu usprawnienia i umoz-
liwienia funkcjonowania spotecznego 0sob zaleznych wprowadza si¢
specjalne utatwienia dla opiekunéw. Dzigki specjalnym regulacjom
prawnym prawa pracy opiekunowie sg w stanie w sposob bardziej
efektywny opiekowac si¢ osobami matoletnimi lub niepetnosprawnymi.
Bez tych specjalnych regut osoby zalezne moglyby nieprawidtowo funk-
cjonowac spotecznie, doznawac szkdd zdrowotnych oraz w skrajnych
okoliczno$ciach nawet umrze¢. RoOwniez z punktu widzenia pracodawcy
i interesu publicznego ulatwianie osobom zaleznym funkcjonowania
osobistego i spolecznego poprzez wsparcie pracownikow — opiekunoéw
jest wysoce pozadane. Dlatego tez prawo pracy szczegdlnie roztacza
ochrone nad opiekunami, sprawujacymi nadzor nad osobami matolet-
nimi oraz osobami chorymi (niepetnosprawnymi). Zaangazowanie tej
kategorii pracownikéw do pracy w lokalach gastronomicznych jest
niewielkie, lecz zdarzaja si¢ takie sytuacje.

Bez watpienia specjalng kategorig pracownikoéw sg osoby bardzo
mtode (mtodsze niz 18 rok zycia) oraz studenci. Wyrdznienie tej specy-
ficznej kategorii pracowniczej nast¢puje takze na podstawie kryterium
psychofizycznego, lecz dodatkowo celu edukacyjnego (celu publiczne-
g0). Cechy psychofizyczne dzieci i mtodziezy uniemozliwiaja im pelne,
efektywne i bezpieczne funkcjonowanie w spoteczenstwie na rowni
z dorostymi. W lokalach gastronomicznych szczegolnie istotnym jest
ochrona zdrowia 0s6b mtodych przy ucigzliwych pracach kuchennych.
Rowniez nalezy mie¢ na wzgledzie kwestie wychowawcze i edukacyjne
w przypadku mlodziezy. Dlatego tez prawo pracy w szczegdlny spo-
sob chroni osoby mtodociane. Obok ochrony zdrowia i wychowania
mlodziezy celem prawa pracy jest stworzenie odpowiedniej atmosfery
edukacyjnej dla pracujacej mtodziezy. Dlatego tez maloletni stanowia
specjalng grupg pracownikow. W przypadku studentow, czyli osob
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prawnie dorostych, prawo pracy nie przewiduje specjalnych odrebnosci
i specjalnych srodkdéw ochrony. Faktycznie jednak w pracy gastrono-
micznej studenci doznajg pewnych réznic w stosunku do pracownikow
nie-studentow. Rowniez w obszarze ubezpieczen spotecznych i po-
datkow studenci moga si¢ odréznia¢ od pozostatych ,,zwyczajnych”
pracownikow. Pracownicy sektora gastronomicznego to w duzej mierze
pracownicy sezonowi, bedacy studentami. Stad ta kategoria osob jest
mocno widoczna w barach czy restauracjach. Pracownicy mtodociani
réwniez sg zatrudniani w zakladach gastronomicznych, zaréwno jako
pracownicy sezonowi (weekendowi) jak tez uczniowie terminujacy
u mistrza — kucharza lub mistrza — kelnera.

Wspotczesnie w Polsce przebywa ponad 1,5 miliona cudzoziemcow.
Az milion z nich to obywatele Ukrainy*’. Zdecydowana wickszo$¢
z nich przyjezdza do Polski w celach zarobkowych. W sektorze ga-
stronomicznym stale lub sezonowo pracuje nawet potowa z nich. Sa
oni widoczni w prawie kazdym barze, restauracji, czy innym punkcie
gastronomicznym. Sg oni specjalng kategorig pracownikoéw zaréwno
z powodow faktycznych jak tez prawnych. Ich zatrudnienie wigze
si¢ z okre§lonymi trudno$ciami w zakresie r6znic kulturowych oraz
z wymogiem spetniania dodatkowych wymogéw prawnych. Jest to
wigc odrgbna kategoria pracownikow. Nalezy ja wyrdzni¢ ze wzgledu
na ich status zyciowy i prawny w Polsce. W konsekwencji zachodza
pewne niewielkie odrebnosci w ramach ich funkcjonowania w polskim
otoczeniu prawnym i spotecznym. Rowniez w lokalach gastronomicz-
nych ich obecno$¢ i praca niekiedy doznaja odrgbnosci.

Podzial na szczegolne kategorii pracownikdw jest podziatem o charak-
terze otwartym i funkcjonalnym. Bywa tak, ze dany pracownik moze by¢
zaliczony do kilku kategorii. Moze si¢ zdarzy¢, ze obcokrajowiec bedzie
zarowno osoba niepelnosprawna jak tez kobieta w cigzy. Wowczas jego
sytuacja pracownicza jest ksztaltowana réznorodnie w oparciu o rdézne
sposoby postepowania z okreslonymi kategoriami osob w pracy. Rowniez
z punktu widzenia prawa pracy jego status i praca mogg réwnoczesnie
ulega¢ roznym modyfikacjom na podstawie réznych kryteriow wyrdz-
nienia danej kategorii. Przedstawiony podziat jest jedynie propozycja

39 Mapa migracji, https://migracje.gov.pl/statystyki/zakres/polska/typ/dokumenty/
widok/mapa/rok/2020/ [6 kwietnia 2020 r.].
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wyroznienia pracownikow, ktorych sytuacja bywa odmienna od pozo-
statych ,,zwyktych” pracownikow. Nie jest to podzial kompletny, lecz
jedynie przyktadowy. W polskich realiach pracowniczych istniejg takze
i inni pracownicy specjalni, ktorzy sg wyrdzniani z ogétu pracujacych.
Postowie i senatorowie*®, zohierze*"', osoby wykonujace inne obowiazki
spoteczne, obywatelskie, polityczne*?, osoby w wieku emerytalnym?**
réwniez naleza do specjalnych kategorii pracownikéw, ktorych praca
choéby czesciowo jest ksztattowana w odmienny sposob. W lokalach
gastronomicznych jednak te kategorie 0sob sg bardzo rzadko spotykane.

8.1. Osoby z niepelnosprawnosciami

Ponad 5 milionow 0s6b w Polsce jest niepelnosprawna. Oznacza
to, ze 1/7 polskiego spoleczenstwa trwale lub okresowo jest niezdolna
do wypehiania wszystkich rol spotecznych z powodu statego lub dtu-
gotrwatego naruszenia sprawnosci organizmu, w szczegolnosci powo-
dujacego niezdolnos¢ do pracy*. Pomimo probleméw zdrowotnych
wigkszos¢ z tych 0sob chee by¢ aktywna. Wiele z nich chce pracowac
zawodowo tak samo jak osoby petnosprawne. Niestety z powodu ogra-
niczen zdrowotnych ich aktywnos$¢ zawodowa nie jest lub nie moze
by¢ identyczna jak 0sob zdrowych.

Spoteczenstwo uwaza, ze osoby niepelnosprawne powinny by¢
aktywne. Dzigki podejmowaniu aktywnos$ci spotecznej i pracowniczej

240 art. 28 do art. 34 ustawa z dnia 9 maja 1996 r. o wykonywaniu mandatu posta
i senatora (Dz. U. z 2018 r. poz. 1799).

241 art. 118 —art. 132m ustawa z dnia 21 listopada 1967 r. o powszechnym obowiazku
obrony Rzeczypospolitej Polskiej (Dz. U. z 2021 r. poz. 372).

22 np. art. 154 §4 ustawa z dnia 5 stycznia 2011 r. — Kodeks wyborczy (Dz. U. 22020
r. poz. 1319).

2 art. 39 ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. 22020 r. poz. 1320
z poézn. zm.).

2 Dane demograficzne, http://www.niepelnosprawni.gov.pl/index.php?c=page&i-
d=78&print=1 [25 lipca 2021 r.]; Osoby niepetnosprawne w 2019 roku, https://stat.
gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-
-wg-bael/osoby-niepelnosprawne-w-2019-roku,33,1.html [25 lipca 2021 1.]; art. 2,
pkt. 10 ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych (Dz. U. z 2021 r. poz. 573).
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osoby z niepelnosprawnosciami wspottworza spoteczenstwo, gospo-
darke krajowa, kulture. Podejmujac aktywno$¢ niepelnosprawni nie sg
marginalizowani, wypychani poza nawias spoteczenstwa, zamykani we
wlasnych domach. Osoby niepelnosprawne czesto na rowni z innymi
pracuja i przyczyniaja si¢ do rozwoju kraju. Najczesciej ich praca jest
pelnowartosciowa. Rowniez obecno$¢ niepetnosprawnych w zyciu
spotecznym i miejscach pracy utatwia wychowanie spoteczenstwa
w duchu tolerancji. Dla samych za$ 0s6b niepetnosprawnych pode;j-
mowanie pracy i innych aktywnosci jest terapig zdrowotng i psycholo-
giczng, mozliwoscig wspotpracy z ludzmi, tworzy poczucie sprawstwa.
Przede wszystkim za$ podejmowanie pracy przez niepetnosprawnych
powoduje, Ze oni sami sg w stanie tozy¢ na wlasne utrzymanie i nie sg
obcigzeniem dla spoteczenstwa. Zatrudnianie osob niepetnosprawnych
jest wiec korzystne zaréwno ze wzgledu na interes publiczny jak tez
interes samych 0sob z niepelnosprawnoscig?®.

Nie mozna jednak zapomniec¢ o fakcie, ze osoby niepetnosprawne
cierpiag na rozne schodzenia lub wady rozwojowe. Nie sg w stanie by¢
identycznym pracownikiem jak osoby w petni zdrowe. Wiele czynno$ci
sprawia im szczeg6lng trudnos¢, niektorych zadan nie moga si¢ pode;j-
mowac. W interesie spotecznym jest jednak, aby wspomagaé osoby
z niepelnosprawnosciami w celu podejmowania przez nich pracy i po-
dejmowania innych aktywnos$ci. Spotecznie stusznym jest utatwianie
takim osobom funkcjonowania spotecznego na réznych poziomach.
Jednym z nich jest zatrudniania 0sob niepetnosprawnych.

Polskie prawo uznaje za osoby niepetnosprawne jedynie te osoby,
ktore uzyskaja stosowne urzedowe poswiadczenie swojej niepelno-
sprawnosci. Tylko osoby posiadajace takie poswiadczenia sg w §wietle
prawa osobami niepelnosprawnymi, chociaz z punktu widzenia norm
prawa Unii Europejskiej dla uznania niepetnosprawnosci nie jest wy-
magane jakiekolwiek potwierdzenie***. W Polsce jednak tylko osoba
z poswiadczong niepetnosprawnos$cig moze liczy¢ na zmodyfikowa-

25 E. Jaglarz, Praca i jej znaczenie dla 0sob z niepelnosprawnosciq. Prawny i spo-
teczny wymiar funkcjonowania zawodowego osob z niepetnosprawnoscig, ,,Studia
Socialia Cracoviensia” 2017,t. 9, nr 2, s. 182—187.

246 M. Brzakowski, Zatrudnianie niepetnosprawnych, Wydawnictwo C.H. Beck,
Warszawa 2014, s. 5-33; Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
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Qo
( ) Zakaz pracy w godzinach nadliczbowych

-
)Zakaz pracy w nocy

( )Praca 7 godzin dziennie

)35-godzinny tydzien pracy

( )Dodatkowa 15-minutowa przerwa
X

) 10 dni wigcej urlopu

Dostosowanie warunkow pracy

29. Najwazniejsze uprawnienia pracownikow z niepelnosprawnosciami

nie warunkéw pracy. Polski Kodeks Pracy praktycznie nie okresla
specjalnych zasad zatrudniania oséb z niepetnosprawnos$ciami i funk-
cjonowania ich w rezimie pracy. Kodeks wskazuje jedynie, ze osoby
niepetnosprawne winny by¢ réwno traktowane w zatrudnieniu i zaka-
zuje jakiejkolwiek dyskryminacji w miejscu pracy ze wzgledu na stan
zdrowia i niepetnosprawnos¢ (art. 11°K. P. i inne).

Zasady pracy 0sob niepelnosprawnych w Polsce reguluje specjalna
ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob
niepetnosprawnych’¥. Ten akt prawny nie nalezy do kanonu polskiego
prawa pracy, gdyz jest ustawg kompleksowg regulujaca mozliwie naj-
szersze spektrum funkcjonowania osoéb niepelnosprawnych na styku
spraw publicznych i prywatnych. Faktem jest jednak, ze istotna czgsé
przepisow tej ustawy modyfikuje normy prawa pracy wyrazone w Ko-
deksie Pracy lub wprowadza nowe reguly prawne w stosunku do 0so6b
niepetnosprawnych. Co istotne, ta ustawa zarowno ksztaltuje prawa
1 obowigzki pracownikow niepetnosprawnych jak tez i pracodawcow.
Obok nich ksztattuje takze inne sfery funkcjonowania oso6b z niepel-
nosprawnosciami w réoznych dziedzinach zycia.

ustanawiajgca ogdélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrud-
nienia i pracy (Dz. U. UE. L. 22000 r. Nr 303).

1 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz
zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych.
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Ustawa dotyczaca zatrudniania 0s6b niepetnosprawnych przede
wszystkim modyfikuje zasady dotyczace czasu pracy pracownikow nie-
pelosprawnych oraz uprawnienia urlopowe. Istotnym jest, ze zgodnie
z art. 15 u. r. z. s. osoba niepelnosprawna zasadniczo nie moze pracowac
w godzinach nadliczbowych oraz w porze nocnej. Nadto nie moze praco-
wac powyzej 8 godzin na dobe 140 godzin tygodniowo. Dodatkowo osoby
powaznie niepetnosprawne (stopien znaczny i umiarkowany lub rowno-
wazny) maja prawo do siedmiogodzinnego dnia pracy i pracy 35 godzin
tygodniowo. W konsekwencji pracodawca nie moze w stosunku do 0s6b
niepelnosprawnych stosowac¢ rownowaznego systemu czasu pracy, czasu
pracy w ruchu cigglym oraz jakiejkolwiek innej formy obliczania czasu
pracy, ktora naruszataby uprawnienia osoby niepetnosprawnej wynikajace
z tego przepisu prawa. Ograniczenia nie dotycza jednak osob zajmujacych
si¢ pilnowaniem np. str6zow oraz pozostatych osob niepelnosprawnych,
ktorzy na wlasny wniosek pozytywnie zaakceptowany przez lekarza, chca
pracowac jak pozostali pracownicy (art. 16 u. r. z. s.)**.

Istotnym uprawnieniem pracownikéw niepetnosprawnych jest takze
prawo do dodatkowej przerwy z przyczyn zdrowotnych trwajacej co
najmniej 15 minut (art. 15 u. r. z. s.). Jest to przerwa specjalna, ktora
winna by¢ udzielona osobie niepelnosprawnej obok zwyktej pietnasto-
minutowej przerwy pracowniczej okreslonej w art. 134 Kodeksu Pracy.

Cytowana ustawa przyznaje osobom niepelnosprawnym takze specjal-
ne uprawnienia urlopowe. Jak wskazano w art. 19 u. r. z. s. pracownicy
niepetnosprawni zasadniczo majg prawo do dodatkowych 10 dni urlopu
wypoczynkowego. Oznacza to, ze zgodnie z art. 154 K. P. dwudziesto-
i dwudziestosze$ciodniowy urlop udzielany osobie niepetnosprawne;j
winien wynie$¢ odpowiednio trzydziesci i trzydziesci szcze$¢ dni ro-
boczych. Nie mozna zapomnie¢, ze osoby niepelnosprawne majg takze
prawo do trzytygodniowego specjalnego urlopu (zwolnienia z pracy)
w celu uczestniczenia w turnusie rehabilitacyjnym oraz poddawania si¢
leczeniu, rehabilitacji 1 innym czynnosciom prozdrowotnym. Za czas
zwolnienia od pracy pracownikowi nalezy si¢ wynagrodzenia obliczane

na zasadach ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy?>*.

248 M. Brzakowski, Zatrudnianie niepelnosprawnych, op. cit., s. 71-85.
249 P. Majaka, M. Rydzewska, [.A. Wieleba, Zatrudnianie osob niepelnosprawnych:
aspekty prawne i podatkowe, Wolters Kluwer, Warszawa 2018, s. 169—-180.
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Waznym elementem zatrudniania osoby niepelnosprawnej jest takze
zaaranzowanie dla niej odpowiednich warunkow pracy. Pracodawca ma
obowigzek odpowiednio oceni¢ stosunek niepetnosprawnosci pracowni-
ka do wykonywanej pracy i w konsekwencji odpowiednio dostosowac
wykonywang przez niego prace oraz stanowisko pracy, aby zachowac
bezpieczne i higieniczne warunki pracy, zas osoba niepetnosprawna
ma prawo zadac od pracodawcy wykonania odpowiednich modyfikacji
(art. 14 oraz art. 23a u. r. z. s. w zwiazku z art. 207 K. P.).

Wszystkie modyfikacje stosunkéw pracowniczych zwigzane
z niepetnosprawnoscig nie moga wptywac na wynagrodzenie pracow-
nika — inwalidy. Nawet obnizenie normy czasu pracy lub udzielenie
takiemu pracownikowi dni wolnych od pracy nie moze negatywnie
wplywac na wysoko$¢ jego wynagrodzenia (art. 18 u. r. z. s.). Wszelkie
zmiany w zakresie rezimu pracy sa dokonywane z powodow ogra-
niczen zdrowotnych osoby niepelosprawnej i stuzg umozliwieniu
takim osobom w miar¢ normalne funkcjonowanie w miejscu pracy.
Nie sg one dyskryminacja w zatrudnieniu, gdyz takie koncesje maja
stuzy¢ wyrownywaniu szans pomiedzy osobami petnosprawnymi
a niepetnosprawnymi (dyskryminacja pozytywna). Czgsto dzieje si¢
tak, ze osoba niepetnosprawna jedynie dzigki modyfikacjom moze
podja¢ zatrudnienie. Dzigki zmodyfikowaniu stosunkow pracy osoby
z niepelnosprawnos$ciami staja si¢ pelnoprawnymi uczestnikami spo-
teczenstwa oraz pracownikami.

Stosowanie postanowien ustawy przez pracodawce nie zawsze jest
obligatoryjne. Jezeli pracodawca nie wie, ze zatrudnia osob¢ niepetno-
sprawna to nie musi stosowac si¢ do jej specyficznych norm. To na oso-
bie niepelnosprawnej cigzy obowigzek zawiadomienia pracodawcy lub
przysztego pracodawcy o swojej niepetnosprawnosci. Nadto osoba
niepelnosprawna musi pracodawcy przekaza¢ poswiadczenie swojej
niepelnosprawnosci (art. 2a u. 1. z. s.). Oznacza to, Ze zaniechanie pra-
cownika powoduje, ze nie moze zada¢ od pracodawcy dokonywania
odpowiednich modyfikacji rezimu pracy, za§ pracodawca nie ma obo-
wigzku samodzielnego ich wdrazania. RoGwniez osoby niepelnosprawne
nieposiadajace odpowiedniego poswiadczenia niepetnosprawnosci,
lecz faktycznie niepetnosprawne, nie sg uprawnione do korzystania
z dobrodziejstw ustawy. Na pracodawcy za$ nie cigzy z tego tytutu
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zaden obowigzek. Takie osoby niepetnosprawne sg traktowane przez
pracodawcow jak inni pracownicy>?.

Po lekturze ustawy dotyczacej osob niepetnosprawnych mogtoby
si¢ wydawaé, ze to pracownicy niepelnosprawni maja dodatkowe
uprawnienia pracownicze, za$ pracodawca ma dodatkowe obowigzki.
W duzej mierze tak wlasnie jest, lecz wigkszo$¢ obowiazkow praco-
dawcy wzgledem niepetnosprawnych jest rekompensowana poprzez
udzielanie pracodawcom odpowiednich dofinansowan z budzetu pan-
stwa (Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetosprawnych).
Dzigki refundacji pracodawcom sktadek ubezpieczeniowych osob
niepelnosprawnych, kosztow modyfikacji miejsca pracy, dofinanso-
wania wynagrodzen, zwrotu kosztoéw doposazenia stanowiska pracy
czy szkolen zatrudnianie osob z niepelnosprawnosciami nie jest tylko
trudnoscig i kosztem dla pracodawcy. Fundusze publiczne sg w stanie
chocby czgsciowo wyrownaé pracodawcom trudnoscei i koszty jakie ci
muszg ponie$¢ w zwigzku z zaangazowaniem do pracy osob ze spe-
cjalnymi potrzebami®'.

Rézne koncesje wobec pracodawcoéw udzielane z budzetu panstwa
sprawiajg, ze niektorzy pracodawcy, po spelieniu szeregu wymagan,
stajg si¢ zaktadami pracy chronionej. W ramach takich zaktadow pracuja
glownie osoby cigzko niepelnosprawne. Pracodawcy zas sg uprawnieni
do uzyskiwania zwolnien podatkowych i innych korzysci ze srodkoéw
publicznych (art. 31, art. 31 u. r. z. 5.)*2.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ pracownicy podkreslaja, ze w barach,
restauracjach, lodziarniach i kawiarniach praktycznie nie pracujg osoby
z niepelnosprawno$ciami. Jezeli za$ pracuja to ani pracodawcy, ani
sami pracownicy o tym nie wiedza. Personel lokali gastronomicznych

30 E. Szymczuk, Obowigzek informowania pracodawcy o niepetnosprawno-

Sci, http://www.niepelnosprawni.pl/ledge/x/317131;jsessionid=6E21CA-
350093EABD3C4D5D08D5SADSFS86 [25 lipca 2021 r.]; Wyrok Naczelnego Sadu
Administracyjnego z dnia 25 lutego 2020 r (I GSK 1210/19).

P. Majaka, M. Rydzewska, [.A. Wieleba, Zatrudnianie osob niepetnosprawnych,
op. cit., s. 185-441.

B. Granosik, M. Czupryniak, Aspekty funkcjonowania zaktadu pracy chronionej,
,,Zeszyty Naukowe — Politechnika Koszalinska. Wydzial Nauk Ekonomicznych”
2017, nr 21, s. 62-72.
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podkresla, ze praca w roznego typu punktach zywieniowych jest bardzo
wymagajgca, nieregularna i wymaga duzej odpornosci na stres, elastycz-
nosci i mobilnosci. Dlatego tez osoby schorowane Iub majace inne for-
my niepetnosprawnosci w wigkszosci przypadkow nie bytyby w stanie
sprosta¢ wymaganiom stawianym przez kierownictwo. Z racji duzej
tymczasowosci pracy w lokalach gastronomicznych pracodawcy row-
niez nie sg chetni na angazowanie do pracy osoby, ktérym nalezatoby
zapewniac specjalne warunki pracy i ptacy. Dla lokali gastronomicznych
koszty finansowe, organizacyjne i mentalne zatrudnienia inwalidow sa
zbyt wysokie. ROwnoczes$nie duza mozliwos¢ w znalezieniu pracowni-
kéw do pracy w barach czy stolowkach sprawia, ze pracodawcom nie
optaca si¢ inwestowac w osoby z niepetnosprawnosciami. Rozmowcy
podkreslaja, ze moga by¢ posrdd nich osoby nie w petni sprawne, lecz
nigdy si¢ ze swoimi problemami nie afiszujg, ani przed pracodawcami,
ani przed kolezankami i kolegami. W konsekwencji nie mogg liczy¢
na specjalne warunki pracy.

Wedhug rozméwcow brak osob niepetnosprawnych w sektorze ga-
stronomicznym jest sytuacjg powszechna. Szczegdlnie dotyka on lokale
sezonowe, lokale, w ktorych gros pracy nastepuje w weekendy oraz
lokale paragastronomiczne (lodziarnie, cukiernie, obwozng sprzedaz
jedzenia, budki z jedzeniem). W tego typu miejscach szczegdlnie nie
sg zapewnione odpowiednie warunki pracy, bezpieczenstwo i higiena,
ktore moglyby cho¢by w najmniejszym stopniu ulatwia¢ prace osobom
zniepelnosprawnosciami. Rowniez kierownictwo szczegdlnie stroni od
0s6b odbiegajacych z jakichkolwiek powodow od ich normy. Wywia-
dowani przypuszczaja, ze w najwigkszych restauracjach o charakterze
korporacyjnym jak np. McDonald Iub North Fish moga pracowac osoby
z niepetnosprawnosciami***. Jednak na podstawie swoich doswiadczen
twierdzg, ze nigdy nie spotkali tam niepelnosprawnych kolezanek lub
kolegow?*.

233 McDonald’s; North Fish, https://www.northfish.pl/ [25 lipca 2021 r.].

% Czas na osoby z niepelnosprawnosciq w gastronomii!, https://es.rops-katowice.pl/
czas-na-o0soby-z-niepelnosprawnoscia-w-gastronomii/ [25 lipca 2021 r.]; Zatrud-
nianie 0sob niepetnosprawnych w zaktadach gastronomicznych, http://gastrona.pl/
art/article 4577.php?ft=4213 [25 lipca 2021 r.].
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Od pewnego jednak czasu obserwujemy popularny trend polegajacy
na utatwianiu osobom niepelnosprawnym zaktadania wlasnych inicja-
tyw biznesowych. Poprzez prace osoby niepetnosprawne wdrazaja si¢
spotecznie, czujg si¢ pozyteczne, rehabilitujg sie. Tego typu inicjatywy
sa zauwazalne w sektorze gastronomicznym. Café Rownik we Wro-
ctawiu, Kawiarnia Ciekawa w Gdansku, Klubokawiarnia Pozyteczna
i Zycie sa Fajne w Warszawie to przyklady inicjatyw spotecznych
w formacie zaktadéw gastronomicznych?®. Te inicjatywy prowadzone
jako zaktady pracy chronionej w formie spotdzielni socjalnej normal-
nie zatrudniajg osoby niepetnosprawne. Z powodzeniem radza sobie
na rynku gastronomicznym i sg rozpoznawane zaréwno przez klientow
jak tez srodowisko gastronomiczne. Uczestnicy badania z Wroctawia
i Krakowa z duza doza uznania wypowiadajg si¢ o pracownikach
tego typu kawiamni. Uwazajg tam pracujace osoby niepetnosprawne
za rownowaznych im pracownikow?>*®. Niestety, tego typow inicjatyw
jest wciagz niewiele®’. Sg one wyjatkiem od reguly nieangazowania
do pracy w lokalach gastronomicznych 0sob z niepetnosprawnosciami.

8.2. Kobiety w ciazy i rodzice

Kobiety w cigzy i pologu oraz rodzice znajduja si¢ pod szczegolng
ochrong spoteczng i panstwowg. Rozwoj dziecka, matki, ojca i calej
rodziny sprzyja rozwojowi spolecznemu i rozwojowi catego kraju
i cywilizacji. Dlatego tez polskie prawo chroni rodzing i jej cztonkoéw
na réznych polach. Panstwo Polskie deklaruje ochrone rodziny juz
w art. 18, art. 48 oraz art. 71 Konstytucji RP oraz deklaruje objecie

25 Cafe Rownik, https://www.facebook.com/caferownik/ [25 lipca 2021 r.]; Kawiarnia
Ciekawa, http://ciekawa.com.pl/ [25 lipca 2021 r.]; Klubokawiarnia Pozyteczna;
Klubokawiarnia Zycie jest fajne.

26 M. Tutko, M. Pokrzywa, Pomiar jakosci ustug gastronomicznych swiadczonych
przez osoby z niepetnosprawnosciami — prezentacja kwestionariusza Kano, ,,Pro-
blemy Jakosci” 2019, nr 4, s. 7-13.

7 M. Sobezyk, A. Sobotka, Spotdzielnia socjalna osob niepetnosprawnych: poradnik,
Krajowy Zwigzek Rewizyjny Spotdzielni Inwalidow i Spétdzielni Niewidomych,
Warszawa 2011.
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Zakaz pracy w nocy

Zakaz pracy w godzinach nadliczbowych

Przerwa na karmienie

Dostosowanie warunkéw pracy

Mozliwo$¢ zmiany warunkéw pracy

Zakaz podejmowania prac negatywnie wptywajacych na zdrowie kobiety i dziecka
Zakaz wykonywania prac ci¢zkich i uciazliwych

Zakaz oddziatywania czynnikow szkodliwych

Zwolnienie od obowiazku wykonywania pracy w przypadku warunkow szkodliwych

Prawo powstrzymania si¢ od pracy w przypadku ztych warunkéow BHP

30. Najwazniejsze uprawnienia kobiet w cigzy i karmigcych dziecko

dzieci szczegblng ochrong takze w art. 71 i art. 72 Konstytucji RP>®, Juz
na poziomie ustawy zasadniczej rodzina i jej cztonkowie sg traktowani
W sposob szczegdlny. W konsekwencji zapisow konstytucyjnych takze
akty prawne rangi ustawowej i podustawowej szczegdtowo ksztattuja
role rodziny w spoteczenstwie w roznych sytuacjach. Jedng z nich jest
podejmowanie przez rodzicoOw pracy zarobkowej. Jest to okolicznos¢
szczegblna, poniewaz wymaga wywazenia interesOw osobistych pra-
cownikow — rodzicow, interesoOw pracodawcow, interesu publicznego
oraz samych dzieci. Polskie prawo pracy stara si¢ wywazy¢ interesy
wszystkich tych stron poprzez wprowadzenie szczegdlnych norm praw-
nych.

Polskie przepisy prawa pracy zwigzane z rodzicielstwem maja
przede wszystkim charakter ochronny wobec dziecka. Wickszos¢ z nich
jest jednak realizowana poprzez ochrong rodzicéw — pracownikoéw jako
opiekunow i gwarantow wilasciwego rozwoju dziecka. Gros regulacji
prawa pracy odnosi si¢ do kobiet w cigzy i potogu, czyli do specyficzne-
go czasu w zyciu kobiety i dziecka, ktory w sposob decydujacy wptywa

28 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.
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na dalsze losy mlodego cztowieka. Polski Kodeks Pracy w sposob dosé¢
syntetyczny wprowadza normy ochronne zwigzane z zyciem i zdrowiem
matki i dziecka. Celem ochrony jest przede wszystkim zdrowie i rozwoj
psychofizyczny dziecka i rodzica. W dalszej kolejnosci polskie przepisy
prawa pracy stuza celom spoteczno — rodzinnym?”.

Najistotniejsze przepisy dotycza ochrony kobiety jako matki. Przede
wszystkim prawo pracy zabrania pracodawcom powierzania pracowni-
com cigzarnym i w okresie karmienia piersig podejmowanie wszelkich
prac negatywnie wplywajacych na zdrowie kobiety i w konsekwencji
rozwoj dziecka (art. 176 Kodeksu Pracy). Polskie prawo w sposob
szczegotowy reguluje jakich prac kobiety w cigzy nie moga wykonywac.
Nie zmienia to jednak faktu, ze pracodawca musi dba¢ o bezpieczenstwo
i higiene pracy wszystkich pracownikow, takze kobiet w cigzy zgodni
z art. 207 K. P. Oznacza to, ze odpowiednie bezpieczne i higieniczne
warunki pracy musza by¢ zagwarantowane kobietom w cigzy takze
w przypadku wykonywania innych prac niz te wskazane na podstawie
art. 176 K. P. Co istotne, w przypadku niedostosowania warunkoéw pracy
do stanu kobiety nalezy przyjmowac, ze warunki pracy nie odpowiadaja
normom BHP i stwarzaja bezposrednie zagrozenie dla zycia cigzarne;j.
Woéwczas pracownica ma prawo powstrzymywac si¢ od podejmowania
pracy (art. 210 K. P.)*®.

Role ochronng dla pracownic w cigzy petni takze zakaz pracy w nocy
i w godzinach nadliczbowych, mozliwo$¢ zmiany rozktadu pracy oraz
mozliwo$¢ zmiany warunkow pracy. Normy ksztaltowane przepisami
art. 178 do art. 179 Kodeksu Pracy zobowigzuja pracodawce do doko-
nywania takich dostosowan pracy kobiet w ciazy, aby praca nie byta
dla nich nazbyt ucigzliwa i nie zagrazata ich zdrowiu. Istotg jest tutaj
same zagrozenie, nie za$ bezposrednie negatywne oddzialywanie pracy
na zdrowie kobiety i dziecka. Co istotne, pracownika nie mozna w takiej
sytuacji zatrudnia¢ w porze nocnej i godzinach nadliczbowych oraz
wysyla¢ w delegacje. Celem tej normy ochronnej jest zarowno ochrona

2 K. Serafin, Ochrona rodziny w swietle przepisow prawa pracy, Wydawnictwo

Uniwersytetu Lodzkiego, £6dz 2018, s. 33—137.

G. Markowski, Ochrona pracy kobiet w zwiqzku z macierzynstwem — stan aktualny
oraz propozycje zmian, ,,Eunomia — Rozwdj Zrownowazony — Sustainable Deve-
lopment” 2019, nr 2(97), s. 45-47.
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Urlop macierzynski Urlop rodzicielski Urlop ojcowski
(20 do 37 tygodni) (32 1ub 34 tygodnie) (do 2 tygodni)
Urlop wychowawczy Wolne na opieke¢ nad Urlopu
(do 36 miesigcy) dzieckiem quasirodzicielskie

31. Rodzicielskie uprawnienia urlopowe

zdrowia jak 1 wigzow rodzinnych. Oczywistym jest, ze pracownik dele-
gowany lub pracujacych w ponadnormatywnym czasie pracy podlega
szczegblnemu zmeczeniu i wysitkowi, co wplywa negatywnie na jego
zdrowie, lecz takze na relacje rodzinne. Nie sg to zjawiska korzystne
dla dziecka i rodziny, stad prawna proba ich wyeliminowania®®'.

Roéwniez w przypadku oddziatywania na kobiete — matke negatyw-
nych warunkéw pracy (czynnikow szkodliwych) nalezy szczegolnie
chroni¢ zdrowie i1 zycie dziecka i kobiety. Stad tez wprowadzenie
regulacji wymuszajacych na pracodawcy stworzenie odpowiednich,
dostosowanych do potrzeb pracownic warunkow pracy. W przypadku
za$§ braku mozliwos$ci zapewnienia takich warunkéw pracodawca ma
obowigzek zwolni¢ pracownice od obowiazku wykonywania pracy.
Prawodawca uznaje, ze zdrowie dziecka i kobiety majg charakter
nadrzedny wobec intereséw pracodawcy a nawet interesu indywidu-
alnego samej kobiety. Co wazne, w przypadku zwolnienia ci¢zarnej
pracownicy od obowiagzku wykonywania pracy gwarantuje si¢ jej
prawo do zwyczajnego wynagrodzenia. Polskie prawo pracy gwaran-
tuje rowniez kobietom i ich dzieciom przerwe¢ na karmienie piersia
(art. 187 K. P.). Takie rozwigzanie rOwniez jest zwigzane z ochrong
zdrowia kobiety i dziecka.

261 M. Buchata, Zakaz zatrudniania kobiet w cigzy w godzinach nadliczbowych i w po-
rze nocnej, http://dogma.org.pl/zakaz-zatrudniania-kobiet-w-ciazy-w-godzinach-
nadliczbowych-i-w-porze-nocnej/ [26 lipca 2021 r.].
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Druga grupa norm gwarancyjnych dla rodzicow i dzieci jest $cisle
powigzana z rodzing. Tutaj kwestia zdrowia jest drugorzgdna, lecz nadal
jest realizowana kontekscie rozwoju dziecka i calej rodziny bardziej
w kontekscie spotecznym. Uznaje sie, ze jedynie w ramach szczesliwej
rodziny dzieci mogg si¢ prawidlowo rozwija¢. Obecnie prawo pracy
wprowadza liczne regulacje umozliwiajace rozwoj rodziny. Gtowna
za$ forma realizacji tego celu jest prawne gwarantowanie pracownikom
— rodzicom odpowiedniej liczby czasu poza praca. Najlepsza forma
realizacji funkcji ochronnej zdrowia dziecka i kobiety oraz funkcji
rodzinnej jest umozliwienie matce i dziecku stalego przebywania ze
soba, takze przy udziale ojca. Z tego tez powodu wprowadzono urlop
macierzynski trwajacy od 20 do 37 tygodni w zaleznosci od szczego-
lowej sytuacji matki i dziecka (art. 180 K. P.). Czgs¢ takiego urlopu
moze by¢ wykorzystana przed narodzinami dziecka, a takze przez ojca
po narodzinach dziecka. Co istotne, urlop macierzynski jest dla kobiety
obowigzkowy w wymiarze nie mniejszym niz 14 tygodni. Udzielenie
urlopu macierzynskiego jest dla pracodawcy absolutnym obowigzkiem.
W przypadku braku udzielenia takiego urlopu pracownica moze roz-
wigza¢ umowg o pracg z pracodawcg bez wypowiedzenia z winy pra-
codawcy z powodu cigzkiego naruszenia praw pracowniczych (art. 55
§1' K. P.). Liczne przepisy prawa pracy bardzo doktadnie reguluja r6zne
sytuacje zwigzane z udzielaniem rodzicom urlopu macierzynskiego®®.

Urlop rodzicielski jest stosunkowo nowg instytucja prawa pracy
w Polsce. Celem tego specjalnego urlopu jest przede wszystkim tworze-
nie i upewnianie stosunk6éw rodzinnych w zwiazku z pojawieniem si¢
w rodzinie dziecka. W tym przypadku kwestia ochrony zdrowia czton-
kow rodziny jest drugorzedna, chociaz u podstaw wprowadzenia tego
typu urlopu lezy takze prawidlowy rozwdj dziecka i zdrowie cztonkow
rodziny. Istotnym jest, ze urlop rodzicielski jest prawem pracownika,
nie za$ jego powinnoscig. To rowniez pracownik decyduje o mozliwosci
skrocenia urlopu, podejmowaniu pracy w czasie urlopu, rozdzieleniu
urlopu pomigdzy matke i ojca czy rezygnacji z urlopu. Zasadniczo
pracodawca musi si¢ podporzadkowaé¢ decyzjom pracownika. Jezeli

22 A. Kopys¢, B. Lenart, R. Tonder, Urlopy rodzicielskie i zasitki macierzynskie:
zasady przyznawania, dokumentowania i wyptacania, Wydawnictwo C.H. Beck,
Warszawa 2017, s. 1-32.
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pracownik spelnia wymagania formalne to pracodawca ma bardzo mate
mozliwosci wptywu na czas, wymiar i okolicznosci trwania takiego
urlopu. Urlop rodzicielki jest innym urlopem niz urlop macierzynski.
Ten rodzaj urlopu trwa 32 lub 34 tygodnie, lecz jego wymiar dotyczy
obojga rodzicow (art. 182! K. P.). oznacza to, ze z urlopu moze korzy-
sta¢ ojciec oraz matka, razem lub osobno, lecz ogoIlny wymiar urlopu nie
moze przekroczy¢ 32 lub 34 tygodni. Urlop moze by¢ wykorzystywany
jednorazowo lub wielokrotnie, lecz zasadniczo jedna jego transza nie
powinna trwac krocej niz 8 tygodni. Urlop powinien by¢ wykorzystany
zasadniczo do 6 roku zycia dziecka®®.

Specjalng formg urlopu o charakterze rodzinnym, wychowawczym
jest urlop ojcowski (art. 182* K. P.). Celem tego urlopu jest zawigzy-
wanie blizszych wig¢zi pomiedzy ojcem a dzieckiem. Jest to odrgbny
urlop niz urlop rodzicielski i macierzynski. Wymiar urlopu wynosi do 2
tygodni. Urlop moze by¢ wykorzystany przez ojca do ukonczenia przez
corke lub syna 24 miesiecy. Takie umiejscowienie urlopu ojcowskiego
w katalogu urlopow pracowniczych oznacza, ze ojciec moze skorzystac
zarowno z cze¢$ci urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego ora
urlopu ojcowskiego. W praktyce decyzja o skorzystaniu z urlopéw przez
ojca zalezy od ustalen pomig¢dzy rodzicami i sugestii pracodawcow?*4,

Szczegdlnym prawem rodzica-pracownika jest mozliwos¢ skorzy-
stania z urlopu wychowawczego (art. 186 K. P.). Urlop taki moze trwaé
do 36 miesigcy, jednak maksymalnie 35 miesigcy moze by¢ wykorzy-
stane przez jednego rodzica. Co najmniej 1 miesigc musi wykorzystaé
drugi rodzic. Urlop zasadniczo winien by¢ wykorzystany do ukonczenia
przez dziecko 6 roku zycia. Zgodnie z art. 186° K. P. pracownik moze
zrezygnowac z catosci lub czesci urlopu. Istotnym jest rowniez fakt,
ze urlopy: macierzynski, rodzicielski, wychowawczy 1 ojcowski sa
urlopami odrgbnymi. Stad tez skorzystanie z jednego z nich nie wptywa
na wymiar innego urlopu i mozliwosci jego podjecia przez jednego
lub oboje rodzicéw. Urlopy zwigzane z rodzicielstwem sg zasadniczo
ptatne z wylaczeniem urlopu wychowawczego, ktory jest bezptatny.

263 K. Rulig, Urlop rodzicielski — analiza problemowa, ,,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 2016, nr 3, s. 15-20.

264 P. Busse, Urlop ojcowski — krytyczne uwagi do aktualnego stanu prawnego, ,,Gdan-
sko-Lodzkie Roczniki Prawa Pracy i Prawa Socjalnego” 2017, nr 7, s. 33—44.
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W trakcie jego trwania moze jednak rodzicom przystugiwac zasitek
wychowawczy obecnie w wysoko$ci 400 zt miesiecznie?®,

Osobnym typem urlopéw zwigzanych z ochrong rodziny sg urlopu
zwigzane z adopcja lub przysposobieniem dziecka (art. 184 K. P.). Ich
cel jest zbiezny z celem urlopow rodzicielskich (urlopy quasirodzi-
cielskie)?,

Ostatnim typem ochrony pracownikéw w okresie cigzy, potogu
i trwania wczesnego rodzicielstwa sa normy prawne zakazujace nad-
uzywania przez pracodawce swojej pozycji wobec pracownikdéw — ro-
dzicow. Zdarza si¢, ze pracodawcy, ktorzy dowiedzg sie, ze pracownica
jestw cigzy lub rodzic planuje roztoczy¢ wigksza opieke nad dzieckiem
i rodzing odmawia udzielenia stosownych urlopow, odwotuje z urlopow,
nie wyptaca wynagrodzenia lub dazy do rozwigzania stosunku pracy
oraz usituje rozwigzac¢ stosunek pracy po powrocie pracownika do pracy
z urlopu. W takich sytuacjach przepisy prawa pracy chronig rodzicow
przed nieuczciwymi pracodawcami. Zasadniczo zakazuje si¢ stoso-
wania takich praktyk, za$ sktadane o$wiadczenia przez pracodawcow
czyni si¢ niewaznymi. Przyktadowo kobiet w cigzy lub pracownikoéw
podczas urlopu macierzynskiego nie mozna zwalnia¢ z pracy (art. 177
K. P.) z wyjatkiem szczeg6lnych sytuacji; podobnie w okresie trwania
urlopu rodzicielskiego i wychowawczego (art. 186% K. P.). Rowniez
pracodawca nie moze odmowi¢ pracownikowi dopuszczenia do pracy
po odbyciu przez niego urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem (art.
1832 K. P.). Co istotne, jezeli pracodawca bedzie roznicowaé sytuacje
rodzicow w stosunku do innych pracownikow moze narazic si¢ na zarzut
dyskryminacji w zatrudnieniu®®’.

Polskie prawo pracy w sposob bardzo szeroki chroni rodzicielstwo,
rodzine i dzieci. Wiele standardow polskiego prawa zapewnia w tym
zakresie wyzszg ochrone niz prawo Unii Europejskiej. Przyktadowo
nowa mutacja unijnej dyrektywy dotyczacej godzenia zycia zawodo-

25 Urlop i zasilek wychowawczy, https://spes.org.pl/twoje-prawa/swiadczenia-rodzinne/
urlop-i-zasilek-wychowawczy [26 lipca 2021 r.]; art. 10 ustawa z dnia 28 listopada
2003 r. o $wiadczeniach rodzinnych (Dz. U. z 2020 r. poz. 111 z pézn. zm).

26 K. Stopka, Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2016, nr 9, s. 23-31.

267 K. Serafin, Ochrona rodziny w swietle przepisow prawa pracy, op. cit., s. 283-363.
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wego rodzicow z zyciem prywatnym przewiduje podobne instytucje
jak prawo polskie, lecz o znacznie mniejszym zakresie ich oddziaty-
wania?®. Teoretycznie, wigc polskie regulacje w tym zakresie nalezy
ocenia¢ bardzo wysoko. Wydaje sig, ze idee konstytucyjne sg w peni
realizowane w ramach ochrony pracy. Niestety, zapisy prawa pracy
w zakresie ochrony rodziny i dzieci pozostaja w Polsce czgsto mar-
twe lub sg omijane. Nie dotyczy to tylko pracodawcow, lecz rowniez
pracownikow, ktorzy chca pracowacé zamiast zajmowac si¢ rodzing
i dzie¢mi. W konsekwencji przepisy prawa istnieja, lecz istnieje row-
niez spoteczny konsensus w zakresie ich omijania lub wadliwej inter-
pretacji. Poza jednostkami budzetowymi i spotkami skarbu panstwa
pracownicy nie chce korzysta¢ z wigkszosci uprawnien urlopowych,
za$ pracodawcy nie sg sktonni do samodzielnego ich przyznawania
pracownikom. Normatywna teoria jest rozbiezna z rzeczywistoscig
empiryczng. Stad tez w rzeczywisto$ci poziom ochrony dzieci i ro-
dzicielstwa w Polsce pozostaje niski, chociaz przepisy prawa wska-
Zuja inaczej.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ spotykamy si¢ z idealnymi przykta-
dami rozbiezno$ci pomigdzy przepisami prawa pracy a rzeczywistoscia
pracownikow —rodzicow i pracodawcow. Osoby uczestniczace w bada-
niu podkreslaja, ze nigdy nie wspolpracowaty z pracownicami w cigzy.
Wiasciwie nikt nigdy nie aplikowat do pracodawcow o jakiekolwiek
formy urlopow zwigzanych z rodzicielstwem, zmiany warunkow pracy,
czasu pracy itp. Pracownicy staraja si¢ nie afiszowac przed pracodawca-
mi ze swoimi sprawami rodzinnymi. Uwazaja, ze w przypadku sktadania
przez nich deklaracji skorzystania z uprawnien rodzicielskich doznaliby
dyskryminacji ze strony pracodawcy lub zostaliby zwolnieni z pracy.
Problem jest potegowany faktem, ze w lokalach gastronomicznych
zaangazowanie pracownikoéw nastepuje nadal gléwnie na podstawie
umo6w cywilnoprawnych. Samoswiadomos$¢ pracownikow jest na tyle
wysoka, ze wiedza, ze wyegzekwowanie od pracodawcow uprawnien

28 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw
i opiekunow oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz. U. UE.L.z2019r.
Nr 188).
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rodzicielskich graniczny z niemozliwos$cia. Nadto w lokalach gastrono-
micznych pracujg gtéwnie osoby mtode, czesto studenci. Sporadycznie
s to osoby majgce dzieci i wlasne rodziny, stad brak potrzeby korzy-
stania z uprawnien rodzicielskich.

Brak sytuacji, w ktorych pracownicy gastronomii mogliby korzystaé
z rodzicielskich praw pracowniczych jest zjawiskiem powszechnym.
Rozmoéwcy podkreslaja, ze zarowno w matych lokalach gastronomicz-
nych jak tez w wielkich korporacjach zywieniowych jak McDonald lub
North Fish pracownicy nie afiszujg si¢ ze sowimi sprawami rodzinny-
mi. Niemniej w duzych firmach istniejg w tym zakresie odpowiednie
procedury, lecz praktycznie nigdy nie sg stosowane. Do uczestnikow
badania dochodza jednak stuchy, ze w przypadku krotkotrwatych spraw
rodzinnych restauratorzy sa sktonni do udzielania wolnych dni. W od-
osobnionych przypadkach pracodawcy udzielaja urlopéw ojcowskich
lub dni wolnych na opieke nad dzieckiem (art. 188 K. P.). Zazwyczaj
jednak pracodawcy wola, aby ten czas pracownicy wykorzystywali
w trakcie urlopu wypoczynkowego lub w dni wolne od pracy ustalone
wedtug grafiku pracy. Zasadniczo jednak w sektorze gastronomii upraw-
nienia rodzicielskie nagminnie nie sg realizowane. Brak ich realizacji
jest wynikiem konsensusu pomiedzy pracownikami i pracodawcami.
Faktycznie jednak dominujaca rola pracodawcy i strach przed zwol-
nieniem odgrywaja tutaj bardzo istotng role.

8.3. Osoby mlode

Oczekujemy, aby osoby mtode nie byly nadmiernie obcigzane pra-
cg. Ma to shuzy¢ umozliwianiu mtodym ludziom ochrong ich zdrowia
i prawidtowemu rozwojowi. W oparciu o do§wiadczenia historyczne
zauwazamy, ze nierzadko dorosli dazg do uzalezniania i wyzysku
mlodziezy; czasami takze do deprawacji mtodych ludzi. Dlatego tez
caly $wiat wzbrania si¢ od zaangazowania do pracy mtodziezy, chociaz
w réznych krajach rzeczywistos¢ wyglada bardzo odmiennie.

Spoteczenstwo miedzynarodowe zdecydowato si¢ zwigza¢ licznymi
konwencjami zawieranymi pod egida Miedzynarodowej Organizacji Pracy,
ktore regulujg, ograniczaja lub eliminuja mozliwo$¢ zatrudniania osob
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miodych?®. Ogblne zakazy zatrudniania sg wprowadzane takze w ramach
Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kultural-
nych oraz Konwencji Praw Dziecka®™. Zawarte w tych umowach prawidta
prawa miedzynarodowego stanowia jedynie ramy prawne zakazujace pracy
dzieci i mlodziezy. Szczegoty ustalaja panstwa w ramach wlasnego prawo-
dawstwa. W rzeczywistosci zadne panstwo §wiata nie zakazuje pracy ludzi
mlodych. Sytuacja dzieci — pracownikéw jest zréznicowana ze wzgledu
na kraj, lecz w kazdym panstwie dzieci moga liczy¢ na minimalng ochrone
prawng. Nawet Unia Europejska zezwala na prace dzieci z zachowaniem
minimalnych zasad bezpieczenstwa (dyrektywa 94/33/WE)?"!. W praktyce
w niektorych krajach mtodzi pracujg na rowni z dorostymi, za§ wptyw
prawa miedzynarodowego na codziennosc jest bardzo niewielki.
Istotnym jest rozrdznienie pomiedzy pracg dzieci a pracg ludzi mto-
dych. Praca tych pierwszych co do zasady jest niedozwolona ze wzgledu
na priorytety ochrony ich zdrowia i zycia, ich prawidlowego rozwoju
oraz wychowania. Praca innych osob mtodych jest pozadana, chociaz
doznaje pewnych odmiennosci w stosunku do pracownikéw dojrzatych.
Kazdy kraj na rozne sposoby wprowadza podziaty na pracownikow —
dzieci, pracownikéw miodych i pracownikéw dorostych. W polskim
prawie zachodzi pewien dysonans, poniewaz Konstytucja RP w art. 65
ust. 3 wskazuje, ze state zatrudnianie dzieci do lat 16 jest zakazane?’.
Réwnoczesnie Kodeks Pracy w art. 190 sugeruje, ze odpowiedni wiek
wynosi 15 lat. Wspomniana juz dyrektywa unijna wyrdznia za$ trzy

209 np. Konwencja nr 79 dotyczaca ograniczenia pracy nocnej dzieci i mtodocianych
w zajeciach nieprzemystowych, przyjeta w Montrealu dnia 9 pazdziernika 1946 r
(Dz. U. z 1948 1. Nr 46, poz. 340); Konwencja nr 182 Miedzynarodowej Organi-
zacji Pracy dotyczaca zakazu i natychmiastowych dzialan na rzecz eliminowania
najgorszych form pracy dzieci, przyj¢ta w Genewie dnia 17 czerwca 1999 r (Dz. U.
72004 r. Nr 139, poz. 1474).

210 F. Humbert, The Challenge of Child Labour in International Law, Cambridge Uni-
versity Press, Cambridge 2009, s. 35-195; art. 32 Konwencja o prawach dziecka
przyjeta przez Zgromadzenie Ogodlne Narodow Zjednoczonych dnia 20 listopada
19891 (Dz. U.z 1991 r. Nr 120, poz. 526 z p6zn. zm); art. 10 Migdzynarodowy Pakt
Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych otwarty do podpisu w Nowym
Jorku dnia 19 grudnia 1966 r (Dz. U. z 1977 r. Nr 38, poz. 169).

21 Dyrektywa Rady nr 94/33/WE z dnia 22 czerwca 1994 r. w sprawie ochrony pracy
0s6b mtodych (Dz. U. UE. L. z 1994 r. Nr 216, str. 12 z pdzn. zm).

272 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.
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grupy mtodych pracownikow: ogélnie osoby mtody, dzieci, czyli osoby
ponizej 15 roku zycia oraz mtodocianych w wieku od 15 do 18 lat. Dy-
sonans pomi¢dzy normami polskiej konstytucji oraz normami Kodeksu
Pracy spowodowany jest transpozycja norm unijnych.

Analizujac polskie przepisy prawa zauwazamy, ze w polskim pra-
wodawstwie wyr6znia si¢ mtodocianych w wieku ponizej 15 lat oraz
mtodocianych w wieku od 15 do 18 lat. 4 contrario art. 191 § 1 K. P.
nalezy wyroznic takze dzieci, ktore nie ukonczyly co najmniej osmiolet-
niej szkoly podstawowej lub nie przedstawily stosownego $wiadectwa
lekarskiego. Rowniez osoby mtode, lecz pelnoletnie moga na gruncie
polskiego prawa doznawac pewnych modyfikacji ich sytuacji zawodo-
wej?”. Z pewnoscia do tej grupy nalezg takze studenci.

Zasadniczym celem pracy pracownikow miodocianych jest wycho-
wanie poprzez pracg. Dlatego tez angazowanie do pracy osob mtodo-
cianych w wieku nizszym niz 18 lat powinno by¢ powigzane z edukacja
i wychowaniem. Stad tez zatrudnienie dzieci w wieku ponizej 15 roku
zycia jest w Polsce zakazane. Wyjatek od tej reguly stanowi zatrudnienie
powigzane z przygotowaniem zawodowym (terminowanie, praktyki za-
wodowe, praktyczna nauka zawodu). Jednak nawet zatrudnienie w tym
celu jest obwarowane licznymi ograniczeniami. Sytuacja ksztattuje si¢
nieco inaczej w przypadku osob w wieku od 15 do 18 lat. Nadal pod-
stawowym celem zatrudnienia 0so6b mtodocianych w tym wieku jest
ich edukacja i wychowanie poprzez pracg o czym $wiadcza sposoby
laczenia pracy z edukacja (art. 197 do art. 200 K. P.). Jednak osoby
w tym wieku moga by¢ angazowane do pracy przy pracach lekkich
z pominigciem aspektow Scisle edukacyjnych (art. 200! K. P.). Jednak
nawet w takim przypadku mozliwo$¢ podjecia pracy jest uzalezniona
od odpowiedniego stanu zdrowia mtodziezy oraz niekolidowania pracy
z edukacjg. Zatrudnianie osob, ktore ukonczyty 18 rok zycia odbywa
si¢ zasadniczo na zwyktych zasadach pracowniczych, chociaz moze
doznawa¢ niewielkich modyfikacji jak wskazano w art. 191' K. P**. Co

23 M. Bosak, Formy zatrudniania mlodocianych a szczegolna funkcja ochronna prawa
pracy, ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Rzeszowskiego — Seria Prawnicza” 2012,
nrll,s. 17-31.

214 E. Szemplinska, Zatrudnienie mlodocianych, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2003, nr 6, s. 24-31.
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istotne, osoby, ktore uzyskaty pelnoletnos¢ przed osiggnieciem 18 roku
zycia (pelnoletnos¢ kobiety w zwigzku z zawarciem zwigzku matzen-
skiego oraz pelnoletnos¢ uzyskana w innym kraju) na gruncie prawa
pracy sa traktowani jak mtodociani az do osiagnieci 18 roku zycia®”.

Pomimo tego, ze zatrudnianie os6b mtodocianych jest w Polsce
mozliwe, to na pracodawcy cigza szczegodlne obowigzki zwigzane
z ich zaangazowaniem. Pracodawca musi udziela¢ takim osobom
odpowiedniej pomocy (art. 192 K. P.) oraz umozliwia¢ mlodziezy
doksztatcanie si¢ (art. 198 K. P.). Co istotne, pracodawca musi chroni¢
zdrowie pracownikow mtodocianych poprzez obnizenie normy czasu
pracy (nie wiecej niz 8§ godzin na dobe), udziela¢ dluzszych przerw
i odpowiednich urlopéw, nie mtodych w porze nocnej i godzinach
nadliczbowych oraz nie powierza¢ im prac wzbronionych i innych prac
niz prace lekkie (art. 201 do 205 K. P.). Dodatkowo zawieranie umow
o prace z mlodocianymi jest obwarowane dodatkowymi warunkami
gwarancyjnymi (art. 194 do art. 196 K. P.)*S,

Studenci, czyli osoby zazwyczaj w wieku powyzej 18 roku zycia,
zasadniczo nie sg pracownikami miodocianymi. Stad tez nalezy ich
traktowa¢ tak samo jak innych pracownikow. Polskie prawo pracy
nie réznicuje pracownikéw ze wzgledu na podejmowanie przez nich
studiow wyzszych. W praktyce jednak osoby do ukonczenia 26 roku
zycia, czyli w duzej mierze studenci, zostaja zwolnione od ptacenia
podatku dochodowego od 0s6b fizycznych. Nadto wytacznie studenci,
ktorzy nie ukonezyli 26 roku zycia zaangazowani do pracy na podstawie
umowy cywilnoprawnej (wlasciwie umowy zlecenia) sg zwolnione od
optacania sktadek ZUS (sktadki zdrowotnej i sktadki na ubezpieczenie
spoteczne). Zwolnienie w takim przypadku jest catkowite i dotyczy
zardwno czesci optacanej przez pracodawce jak tez i zleceniobiorcg.
Istotnym jest fakt, ze zwolnienie studentow ze sktadek nie dotyczy
pracownikoéw zatrudnionych w normalnym rezimie pracowniczym?"’.

25 E. Gniewek i in., Kodeks cywilny, op. cit., s. 38-39; art. 10 Ustawa z dnia 23 kwietnia
1964 r. Kodeks cywilny (Dz. U. z 2019 r. poz. 1145 z pézn. zm.).

216 Zatrudnianie mtodocianych po zmianach od wrzesnia 2018 r, J. Kalnowska (red.),
Rzeczpospolita, Warszawa 2018, s. 2—16.

277 M. Bigos, Podleganie uczniow i studentow ubezpieczeniom spolecznym — przyczynek
do dyskusji, ,,Ubezpieczenia Spoteczne. Teoria i praktyka” 2020, nr 4 (147); Jak
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Z powodu zwolnien od placenia danin publicznych zatrudniania osob
mtodych ponizej 26 roku zycia bywa odmienne od zatrudniania osob
w starszym wieku.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ zatrudnianie osob mlodych jest
bardzo popularne. Rozméwcey zauwazaja, ze nawet ¥ pracownikow
to studenci. Szczegolnie w lokalach prowadzonych sezonowo lub pa-
ragastronomicznych jak np. budki z jedzeniem, lodziarnie, smazalnie
ryb jest regulg zatrudnianie studentow. W przypadku catorocznych
restauracji, szczeg6lnie wyzszej kategorii, studenci sa zazwyczaj kelne-
rami, za§ w kuchni pracujg juz osoby starsze. Pracownicy gastronomii
podkreslaja, ze wlasciwie to dzigki pracy studentow funkcjonuja punkty
zywieniowe?’s.

Zatrudnianie jednak mlodych oséb wigze si¢ z pewnymi niedo-
godnos$ciami. Studenci i mlodziez zazwyczaj pracuja w lokalach
gastronomicznych w sposéb tymczasowy, weekendowy, sezonowy.
Sa pracownikami niestalymi i nielojalnymi. Zazwyczaj chca jedynie
dorobi¢ do kieszonkowego lub zarobi¢ na wakacyjny wyjazd. Czgsto
praca dla nich w gastronomii jest ich pierwszg pracg. Sg wigc pracow-
nikami niedo$wiadczonymi, czgsto niechcgcymi sie uczy¢. Prowadzi to
do ich wyzyskiwania przez pracodawcow. Objawia si¢ to powierzaniem
im cigzkich obowigzkéw lub wydtuzaniem czasu pracy wysoce ponad
normy pracy (nawet ponad 16 godzin na dob¢ w lokalach sezonowych)
oraz ograniczaniem im wynagrodzenia nawet ponizej minimalnego
ustawowego wynagrodzenia za pracg. Sami studenci nie sg jednak
dhuzni pracodawcom. Chetnie porzucaja pracg bez stowa, nie przyjmuja
odpowiedzialnos$ci, nie stosuja si¢ do zasad BHP i nie stuchaja polecen
przetozonych, pracujg wolno i nieefektywnie. Czasami sg sprawcami

uzyskac wynagrodzenie bez podatku dla osob do 26 roku zycia?, //businessinsider.
com.pl/poradnik-finansowy/wynagrodzenie-bez-podatku-dla-osob-do-26-roku-
zycia-jak-obliczyc/lh6zrbv [26 lipca 2021 r.]; Student na umowie zlecenie — z czym
sig wigze jego zatrudnienie?, https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-student-na-umo-
wie-zlecenie-a-skladki-zus [26 lipca 2021 r.].

L. Jezak, W gastronomii brakuje rqk do pracy, https://lovekrakow.pl/aktualno-
sci/w-gastronomii-brakuje-rak-do-pracy 41035.html [26 lipca 2021 r.]; Rynek
pracy HoReCa liczy na studentow, https://www.horecatrends.pl/gastronomia/114/
rynek pracy horeca liczy na studentow,8421.html [26 lipca 2021 r.].
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Student Dojrzaty pracownik

e 2 800 zt netto * 2 057,67 netto
* 2800 zt brutto * 2800 zI brutto
e 2 800 7t koszt * 3 373,44 zt koszt
B zatrudniajacego
zatrudniajacego

32. Koszt zaangazowania pracownika (pensja minimalna 2 800 z})

kradziezy. W konsekwencji takich relacji pracownicy starsi wiekiem
i stazem traktuja studentow jak zto konieczne. Nierzadko doswiadczeni
pracownicy izolujg si¢ od tymczasowych studentéw. Zdarza si¢, ze w za-
ktadach gastronomicznych studenci pracujg i zyja wtasnym zyciem, za$
inni pracownicy wtasnym. Taki podziatl jest rowniez szerokim polem
do dyskryminacji w zatrudnieniu.

Angazowanie do pracy studentow w barach i kawiarniach jest jednak
bardzo korzystne zar6wno dla pracodawcow jak tez samych studentow.
Korzys$¢ polega na obnizeniu kosztow pracy i ptacy z uwagi na brak
konieczno$ci odprowadzania sktadek ZUS przez pracodawcoéw oraz
zwolnienie od optacania podatku dochodowego przez osoby ponizej
26 roku zycia. Jest to bardzo istotny handicap dla studenta oraz duze
odcigzenie samego pracodawcy, ktory nie tylko oszczedza na kosztach
zatrudnienia, lecz takze na czynno$ciach organizacyjnych. Wtasnie z tych
powodow niemal wszyscy studenci sg angazowani do pracy na podsta-
wie umowy zlecenia, gdyz w takim przypadku studenci i pracodawcy
nie odprowadzaja zadnych sktadek ZUS. Wiasciwie w innej formie
studenci nie sg zatrudniani. Korzys$¢ finansowa w takim przypadku jest
bardzo widoczna®*”. Ewidentnie wida¢, ze bardziej optaca si¢ firmom
angazowa¢ do pracy studentéw niz osoby dojrzate. Z tego witasnie
powodu w gastronomii stale angazuje si¢ do pracy gtownie studentow.

2 Kalkulator wynagrodzen 2021/2020, https://wynagrodzenia.pl/kalkulator-wyna-
grodzen [26 lipca 2021 r.].
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Uczestniczgcy w badaniu pracownicy lokali gastronomicznych in-
formuja, ze w niektorych miejscach ich pracy byli obecni pracownicy
mtodociani. Nigdy jednak nie spotkali si¢ z osobami ponizej 15 roku
zycia. Podkreslaja, ze zatrudnienie dzieci w gastronomii jest niezwy-
kle rzadkie, poniewaz praca w barach czy restauracjach jest ucigzliwa
i ciezka, niewiele dzieci byloby w stanie jej fizycznie sprostaé. Stad
tez nie spodziewaja si¢ nawet tak mtodych osob w lokalach gastrono-
micznych. Zauwazajg jednak, ze mtodziez licealna niekiedy pracuje
w barach czy kawiarniach. W wigkszosci przypadkow ich praca nie
r6zni si¢ niczym niz praca studentow. Celem za$ ich pracy jest glownie
zdobywanie doswiadczenia zawodowego i1 zarobienie na wyjazd wa-
kacyjny. W zaden sposob kierownictwo zaktadow gastronomicznych
nie roznicuje zadan, uprawnien i obowigzkéw pomiedzy mtodocianymi
pracownikami a pracownikami pelnoletnimi. Wyglada na to, Ze nawet
nie wiedzg, ze pracownicy miodociani winni by¢ traktowani w sposob
odrebny. Rozméwcy negatywnie postrzegaja taka praktyke i uznaja,
ze kierujgcy zakladami gastronomicznymi przedktadaja zysk i1 spokoj
nad opieke nad mtodocianymi pracownikami. Zazwyczaj bardziej do-
$wiadczeni pracownicy wspieraja tych najmtodszych. Ich praca jednak
nie odbiega od pracy osob bardziej doswiadczonych takze ze wzgledu
na jako$¢ wykonywania zadan. Wywiadowani nigdy nie spotkali si¢
z pracownikami mtodocianymi terminujacymi u nich lub u kierownic-
twa w toku przygotowania zawodowego. Sa jednak §wiadomi, ze takie
sytuacje si¢ zdarzaja. Obecnie sg jednak bardzo rzadkie.

Zaangazowanie ludzi mtodych w lokalach gastronomicznych
w Polsce jest powszechne. Bez studentow sektor gastronomiczny
nie moglby funkcjonowac. Przestrzeganie jednak zasad prawa pracy
w stosunku do studentéow i pracownikéw mtodocianych jest mocno
niedoskonate. Wtasciwie pracodawcy robig wszystko, aby maksymal-
nie ograniczac koszty zatrudnienia i maksymalizowac zyski. Wyglada
na to, ze nierzadko mtodzi sg wykorzystywani, wyzyskiwani przez
szefow barow czy restauracji. Jest to szczegolnie widoczne w lokalach
tymczasowych i sezonowych. Studenci i mtodociani sg najstabszymi
grupami pracownikéw, stad tez tatwo pracodawcom wtasnie wobec
nich stosowac szykany i nie przestrzegac przepisOw prawa. Z racji
tymczasowosci ich pracy oraz swoistego ,,studenckiego zycia” nie sa
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oni sktonni upomina¢ si¢ o swoje prawa pracownicze. Czgsto takze
sami nie sa w porzadku lub nie znajg zasad prawa pracy. Niestety, za-
angazowanie ludzi mtodych w branzy gastronomicznej wykazuje wiele
patologii. Nic nie wskazuje na to, aby miato si¢ tez zmieni¢, poniewaz
zarowno pracodawcy jak i mtodzi odnosza korzysci finansowe, ktore
pozornie wyréwnujg straty.

8.4. Cudzoziemcy

Prawo pracy zasadniczo nie reguluje kwestii zatrudniania cudzo-
ziemcow w Polsce. Obcokrajowcy sa w stosunkach pracy traktowani
identycznie jak obywatele polscy. Dotyczy to takze branzy gastrono-
micznej. Wyrdznienie tej kategorii pracownikow jest jednak zasadne
z dwoch powodow. Po pierwsze w praktyce pracy w gastronomii zauwa-
za si¢ faktyczne r6znice pomiedzy Polakami a nie-Polakami. Po drugie,
zatrudnianie obcokrajowcow moze wigzac si¢ z koniecznoscig spehnie-
nia przez cudzoziemca lub pracodawce specjalnych wymogow admi-
nistracyjnych, za$ ich niespelnianie moze wigza¢ si¢ z odpowiednimi
sankcjami karnymi i administracyjnymi. Wymogi administracyjne nie
s jednak elementem instytucji prawa pracy. Wigkszosc¢ z nich nie jest
zwigzana z istnieniem stosunku pracy lub stosunkéw cywilnoprawnych,
lecz dotyczy sytuacji przed podjeciem pracy.

Cudzoziemcy chcacy podjac zatrudnienie lub inng prace zarobkowa
w Polsce muszg uzyskac stosowne pozwolenie wtadzy. Reglamentacja
dostepu do polskiego rynku pracy ma na celu ochrong Polakéw na rynku
pracy oraz zapewnienie bezpieczenstwa publicznego. Bez stosownego
pozwolenia obcokrajowcy nie mogg podejmowac pracy w Polsce, za$
potencjalni pracodawcy nie moga ich zatrudnia¢. W przypadku podje-
cia zatrudnienia lub zatrudniania bez zezwolenia odpowiednich wtadz
ponosi si¢ odpowiedzialnos¢ karng o charakterze wykroczeniowym
okreslong w art. 120 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy*®. Co do zasady, to na potencjalnym pracodawcy ciazy
obowiagzek zapewnienia przysziemu pracownikowi odpowiedniego

280 ystawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku

pracy (Dz. U. z 2021 r. poz. 1100 z p6zn. zm.).
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Armenia Biatorus Gruzja Motdawia
Rosja Ukraina kraje UE kraje EFTA
rezydenci UE osoby z naukowcy studenci
Kartg Polaka

33. Cudzoziemcy zwolnieni z obowigzku posiadania zezwolenia na pracg

zezwolenia na prace. Szczegolowe zasady zatrudniania obcokrajowcow
w Polsce okreslono w art. 85a do art. 90¢ u. p. z. oraz niektore polskie
i unijne akty prawne®!.

Nie wszyscy cudzoziemcy jednak sg zobowigzani posiadaé ze-
zwolenie na prace w Polsce. Zgodnie z Traktatem o Funkcjonowaniu
Unii Europejskiej (TFUE) zapewnia si¢ swobodg przeptywu pracow-
nikow (art. 45 TFUE) pomiedzy krajami Unii, za$ na podstawie art.
28 Porozumienia o Europejskim Obszarze Gospodarczym (EOG)
zakres swobodnego przeptywu pracownikdéw jest rozszerzony takze
na kraje EFTA (bez Szwajcarii)*. Pracownicy pochodzacy z krajow
EOG sa traktowani w Polsce jak pracownicy rodzimi, czyli nie musza
posiada¢ jakichkolwiek zezwolen na prace. Pozostate kategorie cu-
dzoziemcoéw nie muszacych posiadaé zezwolenia na pracg wskazuje
art. 87 cytowanej ustawy. Nalezy tutaj podkresli¢, ze zezwolenia nie
muszg posiadac polscy lub unijni rezydenci stali lub czasowi, stu-
denci i naukowcy prowadzacy badania lub studiujacy w Polsce lub
krajach EOG, osoby posiadajace Karte Polaka oraz kategorie 0sob

81 1. Kawka, L. Kozera, Prawne aspekty podejmowania pracy w Polsce przez cudzo-
ziemcow z panstw spoza Unii Europejskiej, ,,Rocznik Administracji Publiczne;j”
2019, nr 5, s. 41-56.

282 Porozumienie o Europejskim Obszarze Gospodarczym (DZ. U. UE L 1/3); Traktat
o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz. U. UE C 326/1).
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zwolnione z tego obowigzku na podstawie innych aktow prawnych.
Do tej ostatniej kategorii nalezg w szczegolnosci obywatele krajow
Partnerstwa Wschodniego, sposrod ktorych szczegolnie istotni sa
Ukraincy. Zatrudnianie obywateli tych panstw nie wymaga uzyski-
wania zezwolenia na prace, lecz nastgpuj¢ w uproszczonej formie
na podstawie oswiadczenia pracodawcy o powierzeniu wykonywania
pracy cudzoziemcowi®*’.

W BRANZY GASTRONOMICZNEJ praca cudzoziemcow jest bardzo
popularna. Dotyczy to szczeg6lnie obywateli Ukrainy, ktérych jest
w Polsce od 750 tysiecy do 1,5 miliona?**. Restauratorzy zazwyczaj
zatrudniajg cudzoziemcow — studentdw. Dzieki takiemu zabiegowi nie
muszg ubiegac si¢ o zezwolenia na prac¢ cudzoziemca oraz nie musza
ponosi¢ kosztow ZUS-u i podatku dochodowego. Z tych samych po-
wodow optaca si¢ to samym obcokrajowcom. W Polsce wlasciwie nie
spotyka si¢ obcokrajowcow pochodzacych z innych panstw niz kraje
Partnerstwa Wschodniego 1 kraje Unii Europejskiej. Dominuja oczy-
wiscie Ukraincy, ktorzy w lokalach gastronomicznych o charakterze
wakacyjnym czesto stanowig wiekszo$¢ pracownikow?ss,

283 E. Bielak-Jomaa, Zatrudnianie cudzoziemcow, LEX a Wolters Kluwer business,
Warszawa 2015, s. 120-207; rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 8 grudnia 2017 r. w sprawie panstw, do ktorych obywateli stosuje
si¢ niektore przepisy dotyczace zezwolenia na prace sezonowg oraz przepisy doty-
czace o$wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi (Dz. U. poz.
2349); A. Walczynska, Zatrudnienie Ukrainica na podstawie oswiadczenia, https://
poradnikprzedsiebiorcy.pl/-zatrudnienie-ukrainca-na-podstawie-oswiadczenia
[26 lipca 2021 r.].

28 7. Brunarska, M. Kindler, M. Szulecka, S. Torunczyk-Ruiz, Ukrainian Migration

to Poland: A “Local” Mobility? [w:] Ukrainian Migration to the European Union:

Lessons from Migration Studies, O. Fedyuk, M. Kindler (red.), seria ,,JMISCOE

Research Series”, Springer International Publishing, Cham 2016; M. Kursa, Juz

10 procent krakowian to cudzoziemcy. Wsrod nich: Ukraincy, Bialorusini, Wilosii inni,

https://krakow.wyborcza.pl/krakow/7,44425,24626716,juz-10-procent-krakowian-

-to-cudzoziemcy-wsrod-nich-ukraincy.html [11 kwietnia 2020 r.]; Mapa migracji.

E. Duchnowska, Zatrudnianie cudzoziemcow w gastronomii, https://gastrowiedza.

pl/baza-wiedzy/zarzadzanie-lokalem/zatrudnianie-cudzoziemcow-w-gastronomii

[26 lipca 2021 1.]; Ponad milion Ukraincow w Polsce. Ile zarabiajq w gastronomii?,

https://www.e-restauracja.com/artykul/5152/ponad-milion-ukraincow-w-polsce-

ile-zarabiaja-w-gastronomii [26 lipca 2021 r.].
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Uczestnicy badania podkreslaja, ze w catorocznych lokalach ga-
stronomicznych w duzych miastach (Krakoéw, Warszawa, Wroctaw)
liczba cudzoziemcow, gtownie Ukraincow, jest zauwazalna, lecz nie
dominujgca. W przypadku za$ baréw i restauracji znajdujacych si¢
na wybrzezu lub w gorach zdarza sig, ze obcokrajowcy stanowig gtowna
cze$¢ zatogi. Rowniez w lokalach o charakterze paragastronomicznych
jak lodziarnie, budki z jedzeniem, smazalnie ryb itp. pracuje wigcej
Ukraincdéw niz w statych restauracjach czy barach. Spowodowane jest
to tatwoscig zdobycia pracy w takich lokalach ze wzglgdu na duzy popyt
na sitg robocza do pracy sezonowej oraz nizsze wymagania (glownie
jezykowe) i ptace.

Praca cudzoziemcoéw w lokalach gastronomicznych absolutnie ni-
czym si¢ nie odroznia od pracy Polakéw. Obcokrajowcy sg traktowani
przez pracodawcow tak samo jak Polacy, za$ personel traktuje cudzo-
ziemcow identycznie jak rodakow. Nawet w przypadku zauwazalnych
problemow jezykowych, nie stanowig one bariery ani dla przybyszow
z zagranicy, ani dla innych pracownikow czy kierownictwa. Wykony-
wanie pracy przez nie-Polakow jest porownywalne do pracy rodzime-
go pracownika.

Rozmoéwcy wskazuja, ze w lokalach gastronomicznych procedury
administracyjne zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow sg bardzo
malo zauwazalne. Wynika to z faktu, ze zatrudnienie w barach jest
zdominowane przez studentow, ktorzy bedac cudzoziemcami nie mu-
szg posiada¢ zezwolenia na prace. W praktyce pracodawcy nawet nie
uczestnicza w procedurach udzielania zezwolen. W odosobnionych, za-
obserwowanych przypadkach, zaangazowanie pracodawcy w udzielanie
zezwolen na prace jest minimalne. To pracownik z zagranicy zatatwia
wszelkie formalnosci i przedstawia kierownictwu stosowne dokumenty
do podpisu. Pracodawca nawet samodzielnie nie sktada o§wiadczenia
o0 zamiarze zatrudnienia pracownika z zagranicy, powierza ten obowia-
zek samemu pracownikowi. Pracodawcy nie sg zainteresowani wyko-
nywaniem jakichkolwiek powinno$ci administracyjnych. Dlatego tez
scedowuja to na samych cudzoziemcow. W przypadku nieporadnosci
takiej osoby wolg zrezygnowac z pracownika nie-polskiego, aby nie
angazowac si¢ w trudne i nieprzyjemne sprawy urzedowe. Dlatego tez
zatrudnienie cudzoziemcow w lokalach gastronomicznych zalezy tylko
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i wylacznie od determinacji pracownikow. Pracodawcy nie uczestnicza
i nie pomagaja w takich procedurach.

Z roku na rok w polskich barach i restauracjach pracuje coraz wigcej
imigrantow, gtownie Ukraincow. Coraz wigcej z nich zaklada takze
wlasne lokale zywieniowe. Niestety, pracodawcy nie utatwiaja im
zatatwienia formalnosci zwigzanych z podejmowaniem pracy. Jest to
zjawisko negatywne, poniewaz nowa osoba w Polsce moze nie potrafi¢
zatatwi¢ wszelkich formalnosci zwigzanych z praca. W konsekwencji
w lokalach gastronomicznych pracuje catkiem spora grupa cudzoziem-
cOow nieposiadajacych zezwolen na prace. Wyglada na to, ze wlasnie
w tym sektorze gospodarki, szczegélnie w lokalach sezonowych,
pracuje nielegalnie istotna grupa cudzoziemcow. Taki proceder jest
potegowany nieprzejrzystymi i trudnymi procedurami administracyj-
nymi oraz znieczulicg ze strony pracodawcow. Nie jest wykluczonym,
ze z roku na rok w lokalach gastronomicznych bedzie pracowato coraz
wigcej cudzoziemcow, za$ ich istotna czg¢s¢ bedzie to robita nielegalnie
lub potlegalnie. Bez systemowych zmian prawnych oraz wigkszego
zaangazowania pracodawcow ten problem bedzie si¢ powigkszat.
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9. Zakonczenie

W dobie globalizacji coraz wigcej 0sob z calego $wiata korzysta
z ustug gastronomicznych polskich baréw, restauracji i kawiarni. Liczba
zaktadow gastronomicznych w Polsce wcigz wzrasta, za$ w tym sekto-
rze pracuje ponad 500 tysiecy osob. Najprawdopodobniej branza bedzie
si¢ bardzo szybko rozwija¢ w zwigzku z rozwojem turystyki i relacji
miedzynarodowych. Niestety, gastronomia i cata branza HoReCa jest
bardzo podatna na r6zne zawirowania spoleczne, gospodarcze i kleski
zywiotowe. Szczegblnie wida¢ to w dobie epidemii koronawirusa,
z powodu ktorej zatrudnienie w polskich barach, kawiarniach i restau-
racjach zmniejszyto si¢ az o 200 tysigcy osob.

Lokale gastronomiczne sg specyficznymi miejscami pracy znaczaco
roéznigcymi si¢ od innych branz. Zasadniczo pracuje si¢ tutaj w trybie
sezonowym. W okresie wakacyjnym, w lecie, w weekendy i popotu-
dniami wiele 0sob chce spedza¢ wolny czas w restauracjach, barach,
kawiarniach. W takich okresach branza kwitnie, przynosi imponujace
zyski, pracuje w niej wiele osob. Jednak poza nimi ruch w branzy
zamiera. Zaklady gastronomiczne reaguja na te okolicznosci zwigk-
szaniem dynamiki i elastyczno$ci §wiadczonych ushug, elastycznymi
formami zatrudnienia i wprowadzaniem nowych ofert. Zwigkszajaca
si¢ konkurencja za$ potgguje uelastycznianie i dostosowywanie si¢
do nowych trendow.

Dynamike zmian w branzy bardzo odczuwajg jej pracownicy. Z po-
wodu duzej sezonowosci $wiadczonych ustug wypracowano pewne
schematy zatrudniania pracownikow. W celu szybkiego i wlasciwego
dostosowywania si¢ do realiow rynkowych dominujg tutaj elastyczne
formy zaangazowania pracownikéw. Umowy zlecenia oraz umowy
o $wiadczenie ustug z przedsigbiorcami zdominowaty branze gastro-
nomiczng. Ponad potowa personelu polskich kawiarni i restauracji
jest najmowania na podstawie cywilnoprawnych tytutéw prawnych.
Pozwalaja one osobom prowadzacym dziatalno$¢ gastronomiczng
na blyskawiczne i nisko kosztowe dostosowywanie si¢ do zmieniajacych
si¢ sezonow i trendow lub zdarzen nadzwyczajnych np. epidemii. Dzigki
zatrudnieniu w elastycznych formach restauratorzy moga potegowac
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swoje zyski 1 ogranicza¢ koszty pracownicze. Niekiedy tak mocno
ograniczaja koszty zatrudnienia, ze dochodzi do istotnych patologii
w zatrudnianiu personelu.

W sektorze gastronomicznym pracuja glownie ludzie mtodzi,
szczegoblnie studenci. Zalezy im na szybkim i pewnym zarobku, nie
straszna jest im szybka, intensywna i ci¢zka praca. Warto$cig dla nich
jest dobra atmosfera w miejscu pracy, dobre towarzystwo, na biezaco
wyplacane wynagrodzenie, ktore jest dla nich bardziej kieszonkowym
niz stalg pensja. Branza gastronomiczna im to w catosci oferuje. Ela-
styczne formy zatrudnienia, niebaczenie na przestrzeganie warunkow
pracy czy zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, elastyczny czas pracy,
natychmiastowe, lecz niskie wynagrodzenie, czy brak zbgdnych formal-
nosci proponowane przez gastronomicznych biznesmandéw odpowiada
mtodym ludziom. Niestety takie warunki mocno dotykaja starszych
pracownikow, ktorzy liczg na trwate zatrudnienie.

Brak stabilnosci w zatrudnieniu jest powaznym problemem sektora
zywieniowego. W wielu przypadkach elastyczno$¢ i dynamika branzy
w zakresie zatrudnienia jest zbyt duza. Pracownicy oczekuja jednak
pewnej stabilnos$ci socjalnej i towarzyskiej. Branza im tego raczej
nie oferuje. Najlepszym przyktadami sa: odgérna nieche¢ do statosci
zatrudnienia na podstawie umowy o prace, nieprzestrzeganie zasad
BHP, niech¢¢ do zatrudniania oséb niepelnosprawnych, czy rodzicow
Problemy w tych obszarach powoduja, ze praca w gastronomii staje
si¢ niezwykle ucigzliwa dla dorostych pracownikow.

Najwickszymi problemami pojawiajacymi si¢ w tej branzy sg niskie
i uznaniowe wynagrodzenia oraz czas pracy. O ile dla studentow te
dwie kwestie nie sg wigkszym problemem o tyle dla statych pracow-
nikow, z wigkszym stazem sa kwestig najistotniejsza. Elastyczno$¢
i dynamika zmian w branzy powoduja, ze przedsigbiorcy prowadzacy
lokale gastronomiczne nagminnie zapominajg o wyplacie wynagrodzen
oraz ustalajg je na poziomie minimalnej stawki urzedowej. Niewielu
pracownikow moze liczy¢ na wyzsze zarobki. RoOwnoczes$nie obser-
wujemy wyzysk czasowy pracownikow. Pracownicy pracuja bardzo
duzo, niekiedy ponad 12 godzin ma dobe, bez odpoczynku przez wiele
tygodni. Urlopy sg udzielane bardzo rzadko, czas wolny, ,,oddawanie”
czasu wolnego, urlopy rodzicielskie sg niezwykle rzadko spotykane.
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Pojawiajace si¢ problemy sa oczywistym i wielokrotnym tamaniem
standardu prawa pracy, sa takze bardzo uciazliwe dla statych pracow-
nikow. Rownoczesnie jednak nieprzestrzeganie zasad prawa pracy jest
intratnym rozwigzaniem dla prowadzacych lokale gastronomiczne.
Dzigki wyzyskowi pracownikow sg oni w stanie lepiej zarobkowac.
Oszczednosci dokonywane na personelu wlasciwie pozwalaja wielu lo-
kalom sezonowym przetrwac do kolejnego intensywnego okresu pracy.

Nieprzestrzeganie regul prawa pracy jest bardzo widoczne w branzy
gastronomicznej. Moéwig o tym wszyscy pracownicy, jest to czasami
zauwazalne nawet przez klientow. Niewielu jednak cztonkow personelu
upomina si¢ o swoje lub podejmuje jakiekolwiek dziatania prawne.
Wtasciwie pracownicy nie informujg o problemach Panstwowej Inspek-
cji Pracy, sadow pracy, w branzy praktycznie nie funkcjonujg zwiazki
zawodowe. Pracownicy podkreslaja, ze obawiajg si¢ konfrontacji
z szefami. Dynamika i elastyczno$¢ zatrudnienia powodujg rownocze-
$nie, ze najwicksza sankcja dla pracodawcy ze strony pracownika jest
odejscie z pracy. Latwo jest znalez¢ bylemu kucharzowi czy kelnerowi
prace w nowym lokalu. Publiczny system nadzoru i kontroli nad prze-
strzeganiem zasad prawa pracy i przepisOw prawa administracyjnego
praktycznie nie ingeruje w stosunki panujace w barach czy kawiar-
niach. Kontrole sa niezwykle rzadkie i co najwyzej ze strony inspekcji
sanitarnej. Brak zaangazowania PIP-u prowadzi do poglebiania si¢
patologii pracowniczych.

Najbardziej skrajng oznaka nieprzestrzegania zasad pracowniczych
w branzy gastronomicznej oraz braku nadzoru jest powszechne zatrud-
nianie ,,na czarno” lub cho¢by optacanie cze$ci wynagrodzenia ,,pod sto-
tem”. Sg to zabiegi, ktora obnizaja koszty pracownicze, szczegdlnie
w zakresie danin publicznych. Wtasciwie kazdy pracownik tej branzy
choéby cze$¢ wynagrodzenia otrzymuje pod stotem pod postacia premii,
nagrod lub napiwkow. Jest to duzym problemem, poniewaz prowadzi
do zubozenia pracownikow, omijania ptacenia danin publicznych oraz
prowadzi do wypracowywania nieprawidlowych wzorcow zachowan.
Zatrudnienie na czarno jest szczeg6lnie popularne w lokalach sezono-
wych, w kurortach turystycznych. W miejscach calorocznych jest coraz
rzadsze. Nie zmienia to faktu, ze nawet jedna trzecia cztonkdéw perso-
nelu lokali gastronomicznych jest zaangazowana do pracy bez umowy,
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czylina czarno. Ten sektor gospodarki jest niestety szczegdlnie podatny
na takie procedery. Rownoczesnie jednak istnieje szerokie przyzwolenie
pracownikow na takie dziatanie. Brak nadzoru zewnetrznego oraz sank-
cji zdaje si¢ upewniac srodowisko w prawidlowosci takiego dziatania.

Obecnie, z powodu epidemii koronawirusa, obserwujemy powolne
zmiany w lokalach branzy gastronomicznej. Wydajg sig, ze coraz wigcej
cztonkow personelu bywa zatrudnionych na podstawie umoéw o prace,
za$ niektore zasady BHP i warunki pracy bywaja lepiej przestrzegane.
Szczegolnie w duzych lokalach gastronomicznych, najczesciej typu
korporacyjnego, standard prawa pracy jest dotrzymywany. W mniej-
szych barach, kawiarniach czy lodziarniach obserwujemy coraz lepsze
dostosowywanie si¢ do zasad prawa pracy, wcigz jednak niewystra-
czajaco skutecznie. Co do zasady w matych lokalach reguly prawa
pracy sa po prostu nieznane. Dotyczy to zard6wno oséb pracujacych
jak 1 przedstawicieli pracodawcoéw. W konsekwencji gros gwarancji
pracowniczych nadal nie jest respektowana.

Wielu bylych pracownikow zakladow branzy gastronomicznej
podkresla, ze praca w tym sektorze gospodarki jest bardzo ucigzliwa.
Wedtug nich gastronomia jest szkotg zycia i to bardzo wymagajaca.
Niejeden z bytych kucharzy, kelnerow czy dostawcow zauwaza,
ze funkcjonowanie personelu w ramach lokali zywieniowych jest co
do zasady posadowione na oszustwie i famaniu zasad pracowniczych.
Miejsca pracy przestrzegajace zasad sa rzadkoscia. Juz od pewnego
czasu w mediach pojawiaja si¢ problem ,,patogastronomii” i patolo-
gicznych form zatrudnienia. Od dawna takze mowi si¢ o prekaryzacji
pracy i warunkow pracy szczegolnie ludzi mtodych. Niestety, uzyskane
w toku badania informacje potwierdzajg prekaryzacje¢ ludzi pracuja-
cych w branzy gastronomicznej. Niestety, okreslenia ,,prekariat” oraz
»patogastronomia” lub wyzysk pracownikow nadal najlepiej krotko
charakteryzuja stosunki osobowe panujace w Polskich restauracjach
czy kawiarniach.

Przepisy prawa pracy sg pewnym stabilnym systemem organizuja-
cym prac¢ w Polsce. Mozna si¢ z niektorymi z nich nie zgadzac¢, lecz
tworza spojny mikro§wiat prawny. Jezeli si¢ ich nie przestrzega w zakta-
dzie pracy to porzuca si¢ wypracowane ramy przyjgte w spoleczenstwie.
Rezygnowanie z nich w lokalach branzy gastronomicznej wtasciwie
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prowadzi do chaosu, poniewaz w zadnym barze czy restauracji nie udaje
si¢ wypracowac wlasnych, autonomicznych regut podejmowania za-
trudnienia. Chaos prowadzi nie tylko do lekcewazenia prawa pracy, lecz
takze nieprawidtowych zachowan migdzyludzkich. Ludzie, wychowani
w pewnej kulturze, czesto nie rozumiejg nowych regut (braku regut)
panujacych w lokalu gastronomicznym, co prowadzi do daleko idacych
zaburzen i patologii. Niestety zaburzenia sg czgste, a ich najlepszymi
przyktadami sg nierzadkie awantury, lekcewazenie pracy, porzucanie
pracy, czy czeste likwidacje barow i restauracji.

Obserwujemy jednak pewne zmiany w lokalach branzy gastrono-
micznej. Coraz czegsciej zauwazamy wzrost troski przedsigbiorcow
o kompleksowos¢ 1jakos¢ oferowanych ustug. Dzigki niemu prowadza-
cy lokale gastronomiczne dbaja o swoich pracownikow, ktorzy istotnie
przyczyniajg si¢ do wzrostu prestizu danej restauracji. W prestizowych
restauracjach, bistrach, czy nawet wytworniach sushi uwaza sie, ze prze-
strzeganie zasad prawa pracy i dobra atmosfera w pracy procentuja
wysoka jako$cia sprzedawanego jedzenia i catej ustugi gastronomicz-
nej. Dlatego tez w cenionych restauracjach przestrzega si¢ regul prawa
pracy jako zasad gwarantujacych dobrg prace i lojalno$¢ pracownika.
Réwniez w najwickszych barach i restauracjach typu korporacyjnego,
co do zasady przestrzega si¢ zasad prawa pracy. Bez watpienia, wraz
ze wzrostem kompetencji kierownictwa wzrasta $wiadomos¢ prze-
strzegania zasad prawa pracy a takze $wiadomos$¢ powigzania jakos$ci
oferowanej ustugi z praca kelneréw, czy kucharzy. Sama jednak forma
prawna zatrudnienia nadal ma drugorzedne znaczenie, podobnie jak
wysoko$¢ zarobkow.

Zasadniczg przyczyng wystepowania patologii w obszarze anga-
zowania personelu jest wysoki koszt zatrudniania pracownika, istotna
biurokracja i formalizm zatrudnienia, mata elastyczno$¢ zatrudnienia
pracowniczego, brak kompetencji 0sob kierujacych zaktadami pracy,
brak nadzoru wewnetrznego i zewngtrznego oraz che¢ intensyfikacji zy-
sku. Sg to problemy powszechne w polskich systemie pracy. W zwiazku
z duzg doza dynamiki i elastycznos$cig sektora gastronomicznego tutaj
sa szczegolnie widoczne. Nalezy je jednak eliminowac¢ w odniesieniu
do wszystkich sektorow gospodarki w Polsce. Z pewnos$cig nalezy szko-
li¢ personel i osoby nim kierujace w zakresie zasad pracy, prawa pracy,
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ergonomii pracy, zasad bezpieczenstwa i higieny. Spotkania pracodaw-
cOw 1 pracownikdéw, materiaty informacyjne, darmowe kursy, doradcy
obecni w lokalach rozwigzaliby wiele juz istniejacych problemow.
Istotne jest takze zwigkszenie migkkiego nadzoru nad przestrzeganiem
zasad pracy. Moga go realizowac organizacje zwiazkowe i inne zwigzki
pracownikow, a takze Panstwowa Inspekcja Pracy w ramach swoich
powinnosci szkoleniowych. Z cala pewnoscig nalezy zadbac o lepsze
funkcjonowanie PIP-u, zwigkszy¢ jego finansowanie oraz zatrudnia¢
specjalistow — praktykow.

Z punktu widzenia istnienia aktow prawnych dotyczacych pracy
zmiany na tym gruncie nie sg niezbedne. Obecne prawo pracy daje
wiele mozliwos$ci odformalizowania i uelastyczniania pracy. Nalezy
jedynie pracodawcom uswiadomié, ze elastyczny efekt zatrudnienia
mozna uzyska¢ stosujac rézne niestandardowe pracownicze sposoby
zatrudnienia, nie za$ pracg ,,na czarno” lub w formie uméw cywilno-
prawnych. Z cala pewnoscig nalezy stanowczo ograniczy¢ mozliwos¢
pracy ,,na czarno”. Réwniez wyeliminowanie mozliwosci zawierania
umow cywilnoprawnych pomiedzy konsumentem a przedsigbiorca
mocno rozwigzatoby problem zatrudnienia niepracowniczego. Takze
proponowany juz od dawna ,,test przedsiebiorcy” umozliwitby wyeli-
minowanie naduzy¢ zwigzanych z quasizatrudnianiem jednoosobowych
przedsigbiorcéw. Wbrew pozorom wycofanie si¢ z takich pomystow
jak Jednolity Plik Kontrolny, obowigzek prowadzenia rozbudowanej
i elektronicznej dokumentacji pracowniczej czy skrupulatne biurokra-
tyczne prowadzenie ewidencji czasu pracy i wynagrodzen utatwitoby
pracodawcom podejmowanie decyzji o zatrudnieniu pracowniczym.
Te zmiany jednak nalezy dokonywac z umiarem, aby nie doprowadzi¢
do wtormego wyzysku pracownikoéw pozostawionych bez nadzoru.

Praca w branzy gastronomicznej nalezy do cigzkich. Dlatego tez jej
utatwianie powinno by¢ gtéwnym zadaniem pracodawcow, lecz takze
panstwa. Organy panstwa powinny mocniej przyjrze¢ si¢ warunkom
pracy ponad 500 tysiecy pracownikow. Przede wszystkim nalezy
wyeliminowa¢ pracg¢ na czarno, naduzywanie umow zlecen i umow
o $wiadczenie ustug oraz lepiej nadzorowac¢ warunki bezpieczenstwa
i higieny pracy. Dzisiaj wzrasta popularno$¢ lokali zywieniowych
i samego dobrego jedzenia, za$ niejedng wazng sprawg zatatwia si¢

254



wlasnie w restauracjach. Wyeliminowanie problemow pracowniczych
bedzie skutkowato wzrostem jako$ci oferowanych ustug i produktow
catej restauracji. Odczuja to goscie, ktorzy beda bardziej zadowoleni
z pobytu w kawiarni, restauracji czy pubie. Dlatego tez wicksza kon-
centracja na aktywnosci personelu gastronomicznego jest niezbedna.
Wprowadzenie niewielkich korekt prawnych, zwigkszenie dziatan
edukacyjnych a takze lepszy nadzor beda procentowaty istotnymi
zmianami w catej branzy HoReCa.
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Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 lis-
topada 2003 r. dotyczaca niektorych aspektéw organizacji czasu pracy
(Dz. U. UE. L. z 2003 r. Nr 299).

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia
20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow
pracy w Unii Europejskiej (Dz. U. UE. L. z 2019 r. Nr 186).
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia
20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym
a prywatnym rodzicow i opieckundéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady
2010/18/UE (Dz. U. UE. L. z 2019 r. Nr 188).

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca
og6lne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia
i pracy (Dz. U. UE. L. z 2000 r. Nr 303).

Dyrektywa Rady nr 94/33/WE z dnia 22 czerwca 1994 r. w sprawie och-
rony pracy os6b mtodych (Dz. U. UE. L. z 1994 r. Nr 216, str. 12 z pdzn.
zm).

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r (Dz. U.
Nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.).

Konwencja nr 100 dotyczaca jednakowego wynagrodzenia dla
pracujacych me¢zezyzn i kobiet za pracg jednakowej wartosci, przyjeta
w Genewie dnia 29 czerwca 1951 r (Dz. U. z 1955 . Nr 38, poz. 238).
Konwencja nr 102 Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca mini-
malnych norm zabezpieczenia spolecznego, przyjeta w Genewie dnia 28
czerwca 1952 r (Dz. U. z 2005 r. Nr 93, poz. 775).

Konwencja nr 176 dotyczaca bezpieczenstwa i zdrowia w kopalniach,
przyjeta w Genewie dnia 22 czerwca 1995 r (Dz. U. z 2003 r. Nr 117,
poz. 1105).

Konwencja nr 182 Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca zakazu
i natychmiastowych dziatan na rzecz eliminowania najgorszych form
pracy dzieci, przyjeta w Genewie dnia 17 czerwca 1999 r (Dz. U. z 2004
r. Nr 139, poz. 1474).

Konwencja nr 188 dotyczaca pracy w sektorze rybotdwstwa, przyjeta
przez Konferencje Ogdlna Migdzynarodowej Organizacji Pracy w Ge-
newie dnia 14 czerwca 2007 r (Dz. U. z 2020 r. poz. 339).

Konwencja nr 24 dotyczaca ubezpieczenia na wypadek choroby pra-
cownikow, zatrudnionych w przemysle i handlu oraz w gospodarstwach
domowych, przyjeta w Genewie dnia 15 czerwca 1927 r (Ratyfikowana
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zgodnie z ustawa z dnia 26 czerwca 1948 r.-Dz. U. R. P. Nr 34, poz. 233)
(Dz. U.z 1949 r. Nr 31, 219).

Konwencja nr 25 dotyczaca ubezpieczenia na wypadek choroby pra-
cownikow rolnych, przyjeta w Genewie dnia 15 czerwca 1927 r (Raty-
fikowana zgodnie z ustawa z dnia 26 czerwca 1948 r.-Dz. U. R. P. Nr 34,
poz. 233) (Dz. U. z 1949 . Nr 31, 221).

Konwencja nr 62 w sprawie przepisow bezpieczenstwa w przemysle
budowlanym, przyjeta w Genewie dnia 23 czerwca 1937 r (Dz. U. z 1951
r. Nr 11, poz. 83).

Konwencja nr 79 dotyczaca ograniczenia pracy nocnej dzieci
i mlodocianych w zajeciach nieprzemystowych, przyjeta w Montrealu
dnia 9 pazdziernika 1946 r (Dz. U. z 1948 r. Nr 46, poz. 340).
Konwencja nr 87 dotyczaca wolno$ci zwiazkowej i praw zwigzkowych,
przyjeta w San Francisco dnia 9 lipca 1948 r (Dz. U. z 1958 r. Nr 29, poz.
125).

Konwencja nr 95 dotyczaca ochrony placy, przyjeta w Genewie dnia
1 lipca 1949 r (Dz. U. z 1955 r. Nr 38, poz. 234).

Konwencja nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania si¢
i rokowan zbiorowych, przyjeta w Genewie dnia 1 lipca 1949 r (Dz. U.
7 1958 1. Nr 29, poz. 126).

Konwencja o migdzynarodowym lotnictwie cywilnym, podpisana w Chi-
cago dnia 7 grudnia 1944 (Dz. U. z 1959 r. Nr 35, poz. 212 z p6zn. zm.).
Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci
sporzadzona w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nastg¢pnie
Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz uzupetniona Protokotem nr 2 ((Dz. U. z 1993
r. Nr 61, poz. 284 z pézn. zm.)).

Konwencja o pracy na morzu, przyjeta przez Konferencje Ogdlng
Migdzynarodowej Organizacji Pracy w Genewie dnia 23 lutego 2006 r
(Dz. U. 22013 r. poz. 845 z pdzn. zm.).

Konwencja o prawach dziecka przyjeta przez Zgromadzenie Ogdlne
Narodow Zjednoczonych dnia 20 listopada 1989 r (Dz. U. z 1991 r. Nr
120, poz. 526 z pdzn. zm).

Migdzynarodowa Konwencja o odpoczynku tygodniowym w zaktadach
przemystowych, przyjeta jako projekt dnia 17 listopada 1921 roku w Ge-
newie na Ogolnej Konferencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy Ligi
Narodow (Dz. U. z 1925 r. Nr 54, poz. 384).

Migdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych
otwarty do podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r (Dz. U. z 1977
1. Nr 38, poz. 169).
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Porozumienie o Europejskim Obszarze Gospodarczym (DZ. U. UE L
1/3).

Powszechna Deklaracja Praw Cztowicka (rezolucja Zgromadzenia Ogol-
nego ONZ 217 A (IIT) przyjeta i proklamowana w dniu 10 grudnia 1948 r.).
Resolution concerning statistics of work, employment and labour unde-
rutilization

rozporzadzenie (WE) nr 178/2002 Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 28 stycznia 2002 r. ustanawiajace ogdlne zasady i wymagania
prawa zywnosciowego, powotujace Europejski Urzad ds. Bezpieczenstwa
Zywnosci oraz ustanawiajace procedury w zakresie bezpieczenstwa
zywnosci (32002R0178).

rozporzadzenie (WE) nr 852/2004 Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 29 kwietnia 2004 r. w sprawie higieny srodkow spozywczych
(32004R0852).

rozporzadzenie Ministra Gospodarki Przestrzennej i Budownictwa z dnia
1 pazdziernika 1993 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy w oc-
zyszczalniach $ciekow (Dz. U. Nr 96, poz. 438).

rozporzadzenie Ministra Gospodarki z dnia 27 kwietnia 2000 r. w sprawie
bezpieczenstwa i higieny pracy w pralniach i farbiarniach (Dz. U. Nr 40,
poz. 469).

rozporzadzenie Ministra Handlu Zagranicznego i Gospodarki Morskiej
z dnia 25 czerwca 1979 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na
morskich statkach handlowych (Dz. U. Nr 14, poz. 96).

rozporzadzenie Ministra Infrastruktury z dnia 6 lutego 2003 r. w sprawie
bezpieczenstwa i higieny pracy podczas wykonywania rob6t budowlanych
(Dz. U. Nr 47, poz. 401).

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 .
w sprawie sposobu usprawiedliwiania nicobecnosci w pracy oraz udzie-
lania pracownikom zwolnien od pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 1632).
rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia
1997 r. w sprawie og6lnych przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy
(Dz. U. 22003 r. Nr 169, poz. 1650 z p6zn. zm.).

rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
8 grudnia 2017 r. w sprawie panstw, do ktorych obywateli stosuje si¢
niektore przepisy dotyczace zezwolenia na pracg sezonowg oraz przepisy
dotyczace o§wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziem-
cowi (Dz. U. poz. 2349).

rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
30 grudnia 2016 r. w sprawie $wiadectwa pracy (Dz. U. z 2020 r. poz.
1862).
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Rozporzadzenie Ministra Rozwoju i Finansow z dnia 15 grudnia 2017 r.
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy w odlewniach metali (Dz. U.
7 2018 1. poz. 48).

rozporzadzenie Ministra Srodowiska z dnia 10 grudnia 2003 r. w sprawie
bezpieczenstwa i higieny pracy w ogrodach zoologicznych (Dz. U. 2004
r. Nr 4, poz. 26).

rozporzadzenie Prezesa rady ministrow i ministrow pracy i opieki spolecznej
oraz zdrowia z dnia 22 listopada 1951 r. w sprawie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy w zakladach graficznych (Dz. U. Nr 65, poz. 447 z pdzn.
zm.).

rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 10 pazdziernika 1975 r. w sprawie
warunkow odpowiedzialno$ci materialnej pracownikow za szkode
w powierzonym mieniu (Dz. U. z 1996 r. Nr 143, poz. 662).
rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 4 pazdziernika 1974 r. w sprawie
wspoélnej odpowiedzialnosci materialnej pracownikow za powierzone
mienie (Dz. U. z 1996 r. Nr 143, poz. 663).

Traktat o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz. U. UE C 326/1).
umowa ecuropejska dotyczaca pracy zatdég pojazdow wykonujacych
migdzynarodowe przewozy drogowe (AETR) (Dz. U. 22014 1. poz. 409).
Umowa mig¢dzynarodowa Wielostronna z dnia 21 czerwca 1926 r.
w sprawie Miedzynarodowa konwencja sanitarna. Paryz. 1926.06.21
(Dz. U.z 1933 1. Nr 17, poz. 115 z pdzn. zm.).

ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce — LEX (Dz. U. z 2021 r.
poz. 478 z p6zn. zm.).

ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za
prace (Dz. U. z 2020 r. poz. 2207).

ustawa z dnia 12 pazdziernika 1990 r. o Strazy Granicznej (Dz. U. 22021
1. poz. 1486).

ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U.
z 2019 r. poz. 1251).

ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikow (Dz. U. z 2018 r. poz. 1969 z p6zn. zm.).

ustawa z dnia 14 marca 1985 r. o Panstwowej Inspekcji Sanitarnej (Dz.
U. z 2021 r. poz. 195).

ustawa z dnia 16 kwietnia 1993 r. o0 zwalczaniu nieuczciwej konkurencji
(Dz. U. 22020 r. poz. 1913).

ustawa z dnia 16 wrzesnia 1982 r. Prawo spotdzielcze (Dz. U. z 2021 r.
poz. 648).
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ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks Postgpowania Cywilnego (Dz.
U. 72016 . poz. 1822 z p6zn. zm.).

ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (Dz. U. z 2021 r. poz. 1100 z p6zn. zm.).

ustawa z dnia 21 listopada 1967 r. o powszechnym obowiazku obrony
Rzeczypospolitej Polskiej (Dz. U. z 2021 r. poz. 372).

ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz. U.
72019 r. poz. 1282).

ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz. U. 22019 r. poz.
1145 z pézn. zm.).

ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow (Dz. U.
7 2019 1. poz. 1809).

ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow (Dz. U.
7 2019 r. poz. 1809).

ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych
(Dz. U. 22020 r. poz. 123).

ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2019
1. poz. 263 z pdzn. zm.).

ustawa z dnia 24 czerwca 1983 r. o spotecznej inspekcji pracy (Dz. U.
72015 r. poz. 567 z pdzn. zm.).

ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych
instytucjach dialogu spotecznego (Dz. U. z 2018 r. poz. 2232 z pdzn.
zm.).

ustawa z dnia 24 sierpnia 1991 r. o ochronie przeciwpozarowej (Dz. U.
72021 1. poz. 869).

ustawa z dnia 25 sierpnia 2006 r. 0 bezpieczenstwie zywnosci 1 zywienia
(Dz. U. 22020 r. poz. 2021 z p6zn. zm.).

ustawa z dnia 25 wrzesnia 1981 r. o samorzadzie zatogi przedsi¢gbiorstwa
panstwowego (Dz. U. z 2015 r. poz. 1543).

ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 2020 r. poz.
1320 z pézn. zm.).

ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Przepisy wprowadzajace Kodeks pracy
(Dz. U. Nr 24, poz. 142 z p6zn. zm).

ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela (Dz. U. z 2019 r.
poz. 2215 z p6zn. zm).

ustawa z dnia 27 kwietnia 2006 r. o spotdzielniach socjalnych (Dz. U.
7 2020 1. poz. 2085 z pdzn. zm.).

ustawa z dnia 27 lipca 2001 r. Prawo o ustroju sagdow powszechnych
(Dz. U. 22020 r. poz. 2072).



367. ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu 0sob niepelnosprawnych (Dz. U. z 2021 r. poz. 573).

368. ustawa z dnia 28 listopada 2003 r. o $wiadczeniach rodzinnych (Dz. U.
72020 1. poz. 111 z p6zn. zm).

369. ustawa z dnia 28 lutego 2003 r. Prawo upadtosciowe (Dz. U. z 2020 r.
poz. 1228 z p6zn. zm.).

370. ustawa z dnia 28 marca 2003 r. o transporcie kolejowym (Dz. U. z 2020
r. poz. 1043 z pdzn. zm.).

371. ustawa z dnia 30 sierpnia 2002 r. Prawo o postgpowaniu przed sagdami
administracyjnymi (Dz. U. z 2019 r. poz. 2325 z pdzn. zm.).

372.ustawa z dnia 4 pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach
kapitatowych (Dz. U. z 2020 r. poz. 1342 z p6zn. zm.).

373. ustawa z dnia 5 stycznia 2011 r. — Kodeks wyborczy (Dz. U. z 2020 r.
poz. 1319).

374. ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny wykonawczy (Dz. U.
72019 r. poz. 676 z pdzn. zm.).

375. ustawa z dnia 7 kwietnia 1989 r. o zwigzkach zawodowych rolnikow
indywidualnych (Dz. U. z 2019 r. poz. 210).

376. ustawa z dnia 9 maja 1996 r. o wykonywaniu mandatu posta i senatora
(Dz. U. 22018 1. poz. 1799).

Orzecznictwo

377. Postanowienie Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 28 czerwca
2012 r. TOSK 116/12 .

378. Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 25 lutego 2020 r
(I GSK 1210/19).

379. Wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 10 marca 2016 r. III APa
11/15.

380. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca 2019 roku, 11T PK 32/18 .

381. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 lipca 2017 roku,, [ PK 218/16 .

Materialy internetowe

382. (Nie)warto pracowac na czarno, https://silverhand.eu/niewarto-pracowac-
na-czarno/ [13 wrze$nia 2021 r.].
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6 rzeczy na ktore nalezy uwazacé, podejmujgc sezonowq prace w gas-
tronomii, https://weblog.infopraca.pl/2014/07/6-rzeczy-na-ktore-nalezy-
uwazac-podejmujac-sezonowa-prace-w-gastronomii/ [12 wrze$nia
2021 r.].

Abramowski M., BHP 2020: podreczny zbior przepisow, C. H. Beck,
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kowa, https://www.rp.pl/Podatki/306259985-Kelner-zawsze-placi-PIT-
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tauracyjny.pl/jak-stworzyc-grafik-dla-pracownikow/ [8 sierpnia 2021 r.].
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