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UMOWY PRAWA CYWILNEGO JAKO PODSTAWA
ZATRUDNIENIA - WYBRANE ZAGADNIENIA

Streszczenie. Przedmiotem niniejszego opracowania jest kwestia wykorzystywania umow
prawa cywilnego jako podstawy $wiadczenia pracy. Ze wzgledu na istniejace w obowigzujagcym
ustawodawstwie réznice w prawnym unormowaniu zatrudnienia pracowniczego i niepracowni-
czego stosowanie umow cywilnych w stosunkach zatrudnienia pociaga za soba donioste skutki
spoteczne. Réwnoczes$nie kwestia ta pozostaje niezwykle aktualna ze wzgledu na utrzymujaca si¢
skale zjawiska zawierania umow cywilnoprawnych w miejsce tradycyjnie zawieranych umow o pra-
c¢. Z uwagi na ograniczone ramy opracowania podje¢te rozwazania koncentruja si¢ na wybranych
aspektach zatrudnienia na podstawie umow prawa cywilnego.

Stowa kluczowe: zatrudnienie, umowy prawa cywilnego, prawo pracy, elastycznos$¢, stosu-
nek pracy.

1.

Zjawisko globalizacji gospodarki swiatowej i zwigzany z tym wzrost konku-
rencyjnos$ci wptywaja na rynek pracy i model zatrudnienia pracownikow (Wal-
czak 2011, 81-82). Cecha gospodarki postindustrialnej jest elastyczno$¢, ktora
w dziedzinie zatrudnienia oznacza zdolno$¢ dostosowania struktury, wielkos$ci
1 kwalifikacji pracownikow do zmieniajgcych si¢ potrzeb pracodawcy (Patulski
2008, 64). J. Atkinson wyrdznil cztery typy elastycznosci w ksztattowaniu zatrud-
nienia na poziomie przedsigbiorstwa. Sg to: elastyczno$¢ ilosciowa (numeryczna)
rozumiana jako zdolnos$¢ dostosowania wielkosci zatrudnienia do zmian w zakre-
sie wielkos$ci popytu; jej odmiang jest elastyczno$¢ czasu pracy, ktora przejawia
si¢ w mozliwo$ci dostosowania dtugosci 1 organizacji czasu pracy do potrzeb
przedsigbiorstwa, pracownika badz grupy pracownikéw; elastycznos¢ zadaniowa
(funkcjonalna), ktora oznacza zdolno$¢ firmy do zmiany realizowanych zadan bez
koniecznosci korzystania z zasobow zewnetrznego rynku pracy, osiggana dzig-
ki wewngtrznej mobilnosci pracownikow oraz elastyczno$¢ ptac, ktora wyraza
si¢ w mozliwosci dostosowania wysokosci 1 struktury wynagrodzen do sytuacji
ekonomicznej przedsiebiorstwa (Atkinson 1984, 28—81). Konieczno$¢ sprostania
wymaganiom kreowanym przez zmieniajacg si¢ rzeczywisto$¢ skutkuje wzrostem
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znaczenia atypowych (nietypowych) pracowniczych i niepracowniczych form za-
trudnienia, ktére w mniejszym lub wickszym stopniu odbiegaja od ,,typowego”
modelu zatrudnienia pracownikéw na podstawie umowy o prace na czas niecokre-
slony, w pelnym wymiarze czasu pracy, §wiadczonej w siedzibie pracodawcy,
w okreslonych ramach czasowych. Wérod atypowych niepracowniczych form za-
trudnienia polski rynek pracy charakteryzuje szerokie wykorzystywanie umow
prawa cywilnego — umowy o dzieto, umowy zlecenia oraz innych uméw o $wiad-
czenie ushug. W przewazajacej liczbie przypadkow §wiadczenie pracy na tej pod-
stawie odbywa si¢ w ramach samozatrudnienia, czyli jednoosobowej dziatalnosci
gospodarczej osoby zatrudnionej, prowadzonej na jej wlasny rachunek i ryzyko
(Ludera-Ruszel 2017, 45).

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 9 grudnia 1999 r. (I PKN 432/99, OSNP
2001, nr 9, poz. 310) wskazat, ze zatrudnienie nie musi mie¢ charakteru pracowni-
czego, a praca moze by¢ §wiadczona takze na podstawie umdw cywilnoprawnych.
Poglad ten pozostaje aktualny w odniesieniu do jednej umowy stron, jako podsta-
wy $wiadczenia pracy okreslonego rodzaju, jak rowniez kolejnych umow zawiera-
nych przez strony, obok istniejacej juz umowy o prace badz umowy cywilnopraw-
nej. W wyroku z dnia 13 marca 1997 r. (I PKN 43/97, OSNP 1997, nr 24, poz. 494)
Sad Najwyzszy potwierdzit dopuszczalno$¢ zawierania odregbnych umow o prace
miedzy tymi samymi stronami pod warunkiem, ze ich przedmiotem jest praca
innego rodzaju, niz wynikajaca z zawartej wczesniej umowy o prace. Dotyczy
to odpowiednio takze umowy cywilnoprawnej zawartej przez pracodawce i pra-
cownika na wykonywanie dodatkowych zadan, obok objetych trescig stosunku
pracy (por. wyrok SN z 30.06.2000 r., I UKN 523/99, OSNP 2002, nr 1, poz. 22).
Z powyzszego wynika, ze w stosunkach zatrudnienia nie obowigzuje prymat za-
trudnienia pracowniczego nad zatrudnieniem niepracowniczym. Ro6wnoczesnie
brakuje domniemania prawnego zawarcia umowy o praceg, w szczegolnosci ta-
kie domniemanie nie wynika z dyspozycji art. 22 § 1' k.p. (Gozdziewicz 2015,
51; Raczka 1997, 11; zob. wyrok SN z 9.12.1999 r.,  PKN 432/99, OSNAPiUS
2001/9/310)".

Zgodnie z cywilistyczng zasadg swobody umoéw, co do zasady, wybor podsta-
wy prawnej zatrudnienia pozostaje w gestii zainteresowanych stron (art. 353! k.c.
w zw. z art. 300 k.p.)’. Zgodny zamiar stron — wyrazony w nazwie umowy — oraz
cel umowy, jako szczegodlne reguty wyktadni o§wiadczen woli, wskazane w art. 65

' Odmiennie Grzegorz Ortowski, ,,Umowa zlecenia a migkkie domniemanie stosunku pracy”,
Monitor Prawa Pracy 2007, nr 3, s. 135.

2 Stanowisko to potwierdza bogate orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Przyktadowo w wyro-
ku z dnia 26 marca 2008 r. (I UK 282/07, LEX nr 411051) Sad Najwyzszy orzekt, ze ,,0 rodzaju
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§ 2 k.c. w zw. z art. 300 k.p., moga przesadza¢ o rodzaju zawartej umowy. Doty-
czy to zwlaszcza przypadku, gdy zawarta przez strony umowa wykazuje cechy
wspodlne dla umowy o pracg i umowy prawa cywilnego z jednakowym ich nasile-
niem (zob. wyrok SN z 10.06.1998 r., | PKN 191/98, OSNP 1999, nr 10, poz. 184;
wyrok SN z 28.10.1998 r., I PKN 404/98, OSNP 1998, nr 24, poz. 774; wyrok SN
2 27.05.2010 r., IT PK 354/09, Lex nr 598002)°. Nie w kazdym jednak przypadku
zgodny zamiar stron — uzewngetrzniony w nazwie umowy — bedzie przesadzat
o dojsciu do skutku umowy cywilnoprawnej jako podstawy zatrudnienia. Po-
nadto, ze wzgledu na zalezno$¢, w jakiej znajduje si¢ pracownik od podmiotu
zatrudniajacego, ustalenie, czy w konkretnym przypadku wola zawarcia umo-
wy prawa cywilnego zostala swobodnie wyrazona, moze w praktyce okazac si¢
znacznie utrudnione, a nawet niemozliwe. Na gruncie stosunku pracy cywilna
zasada swobody umoéw doznaje ograniczen (Swiatkowski 2015, 245). Znaczenie
normy wynikajgcej z art. 22 § 1! k.p. wyraza sie w tym, ze wypltywa z niej nakaz
dokonywania oceny, czy istniejagcy miedzy stronami stosunek prawny odznacza
si¢ cechami wiasciwymi dla stosunku pracy. W sytuacji, gdy zawarta przez stro-
ny umowa zawiera wszystkie cechy stosunku pracy, nie jest mozliwe zastgpie-
nie stosunku pracy umowsa prawa cywilnego, co potwierdza tres¢ art. 22 §1% k.p.
Wyraza si¢ w tym ochronny charakter norm prawa pracy, ktore maja na celu
ochrong pracownika, jako z zatozenia stabszg strong stosunku pracy, przyktadowo
przed wykonywaniem przez niego pracy ponad ustalone limity czasu pracy. Jak
wskazal Sad Najwyzszy, oceny charakteru umowy nalezy dokonywac nie tylko
na podstawie przyjetych przez jej strony postanowien, ktore moga mie¢ na celu
stworzenie pozoru innej umowy, lecz takze na podstawie faktycznych warunkow
jej wykonywania (zob. wyrok SN z 5.05.2010 r., I PKN 8/10, Lex nr 602668),
w szczegblnosci bedzie to §wiadczenie pracy w okreslonej zaleznosci od podmio-
tu zatrudniajacego, wlasciwej dla stosunku pracy (zob. wyrok SN z 11.09.2013 r.,
II PK 372/12, OSNP 2014, nr 6, poz. 80). Zatrudnienie na podstawie umowy cy-
wilnoprawnej w warunkach wtasciwych dla stosunku pracy, jak rowniez zawar-
cie przez pracodawce i pracownika umowy prawa cywilnego przy pracach tego
samego rodzaju, co objete stosunkiem pracy, nie skutkuje jej niewaznoscia, jako
pozornej czynno$ci prawnej (w pierwszym przypadku) lub czynno$ci majace;j
na celu obejscie ochronnych regulacji prawa pracy (w drugim przypadku). W tym
zakresie Kodeks pracy, we wspomnianym wyzej art. 22 §1' k.p., przewiduje inny
skutek, tj. nawigzanie na tej podstawie stosunku pracy. Skutek ten jest niezalezny
od tego, czy w konkretnym przypadku zawarcie umowy cywilnoprawnej odpo-
wiadalo interesowi stron.

zawartej umowy decyduje nie tylko i nie tyle jej nazwa, ile cel i zgodny zamiar stron. O wyborze
podstawy zatrudnienia decyduje bowiem przede wszystkim zgodna, autonomiczna wola stron”.

3 W wyroku z dnia 23 stycznia 2002 r. Sad Najwyzszy wskazal, ze umowa nie moze mie¢
charakteru mieszanego — umowy o prace i umowy prawa cywilnego (I PKN 786/00, OSNP 2004,
nr 2, poz. 30).
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Stosowanie umow prawa cywilnego w stosunkach zatrudnienia jest jed-
nym ze sposobow na osiggnigcie elastycznosci numerycznej, funkcjonalnej oraz
elastycznosci ptac. Umowy prawa cywilnego nie podlegaja przepisom Kodek-
su pracy oraz ustawy okreslajacej minimalne wynagrodzenie za prace (Usta-
wa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace,
tj. Dz.U. z 2017 r., poz. 847). Z tego wzgledu umozliwiaja tatwg i pozbawiona
kosztow zmiang poziomu, struktury i warunkéw zatrudniania bez ograniczen
wynikajacych z ochronnych przepiséw prawa pracy i zasady uprzywilejowania
pracownikow, w tym ustalenie wynagrodzenia na poziomie znacznie odbiegaja-
cym od minimalnego wynagrodzenia za prac¢ (Godlewska-Bujok 2014, 5). Z tego
powodu w obecnych warunkach rynkowych umowy prawa cywilnego sg po-
wszechnie stosowane zamiast umowy o prace. Polityka zatrudnienia, w ktorej
zatrudnienie cywilnoprawne jest postrzegane jako alternatywa dla zatrudnienia
na podstawie umowy o prace, prowadzi do sytuacji, w ktérej umowy te sg naduzy-
wane przez pracodawcow i stosowane niezgodnie z ich spoteczno-gospodarczym
przeznaczeniem, czgsto wbrew woli zatrudnionych. Dotyczy to zwlaszcza umow
cywilnoprawnych zawieranych w warunkach tzw. samozatrudnienia ekonomicz-
nie zaleznego, gdzie $wiadczenie pracy odbywa si¢ wytacznie badz w przewaza-
jacym zakresie na rzecz jednego podmiotu w sposob zblizony do stosunku pracy
(Ludera-Ruszel 2017, 45—46). Problem ,,niechcianego” zatrudnienia cywilnopraw-
nego dotyczy tych zatrudnionych, ktorzy majg stabg pozycj¢ negocjacyjng wzgle-
dem pracodawcy. Jest to zwigzane z brakiem badz niskim poziomem ochrony
zwigzkowej takich zatrudnionych lub ich niekorzystna sytuacja na rynku pracy,
determinowang przez ich wiek, obowiazki rodzinne oraz brak kwalifikacji zawo-
dowych badz nieposiadanie kwalifikacji dostosowanych do aktualnych potrzeb
rynku pracy. W stosunku do takich os6b umowa prawa cywilnego nabiera cech
umowy adhezyjnej (umowy o przystapienie), gdzie rodzaj umowy oraz warunki
zatrudnienia okresla jednostronnie silniejszy ekonomicznie podmiot zatrudniaja-
cy, bez ich negocjowania z zatrudnianym, ktéry moze jedynie przystapic do takiej
umowy badz zrezygnowac z jej zawarcia.

Naduzycia w zakresie stosowania umoéw prawa cywilnego odpowiadaja
za istniejacy stan glebokiej segmentacji polskiego rynku pracy na tzw. lepszych
1 gorszych pracownikow, ktérych stosunek zatrudnienia charakteryzuje nie-
pewnos¢, niestabilnos¢ i brak poczucia bezpieczenstwa (Patulski 2013, 81-82).
Ze wzgledu na brak pewnosci i stabilnosci, ktore charakteryzuja ,,niechciane”
zatrudnienie cywilnoprawne, jest ono powszechnie utozsamiane z prekariatem
— pojeciem stosowanym na oznaczenie kategorii 0oséb pozbawionych siedmiu
gwarancji zatrudnienia oznaczonych przez G. Standinga jako: gwarancja rynku
pracy (labour market security), gwarancja zatrudnienia (employment security),
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gwarancja pracy (job security), gwarancja bezpieczenstwa w pracy (work secu-
rity), gwarancja reprodukcji umiejetnosci (sill reproduction security), gwarancja
dochodu (income security) oraz gwarancja reprezentacji (representation security)
(Standing 2011, 18, 27).

Konstytucyjna zasada ochrony pracy (art. 24 Konstytucji RP) rozciaga si¢
na kazdy przypadek swiadczenia pracy, bez wzgledu na jej podstawe prawna, a za-
tem nie tylko na podstawie stosunku pracy, ale takze w oparciu o umowy prawa
cywilnego (zob. wyrok SN z 7.10.2004 r., II PK 29/04, OSNP 2005, nr 7, poz. 97).
Zasada ta stanowi jedng z podstawowych zasad, na jakich opiera si¢ model ustroju
spoteczno-gospodarczego panstwa, ktory zostat okreslony w art. 20 Konstytucji
RP jako spoteczna gospodarka rynkowa (Dral, Bury 2014, 236). Z zasady tej
wynika dla wladzy panstwowej nakaz ochrony pracy oraz upowaznienie do spra-
wowania nadzoru nad warunkami pracy. Objecie pracy ochrong konstytucyjna
oznacza, ze stosunki majace za przedmiot swiadczenie pracy nie sa pozostawio-
ne swobodnemu dziataniu mechanizmoéow rynkowych. Konflikt, jaki wystepuje
na linii praca—kapitat, generuje rozmaite, coraz to nowsze, zagrozenia dla ,,ludzi
pracy”, ktdére wymagaja ingerencji panstwa w relacje migdzy zatrudnionym a za-
trudniajgcym w celu zagwarantowania réwnowagi miedzy stronami w stosunku
zatrudnienia. W tym sensie zasada ochrony pracy wyznacza dla podmiotu zatrud-
niajacego granice korzystania w stosunkach zatrudnienia ze swobody dziatalno-
$ci gospodarczej (Oniszczuk 2010, 297). Nadanie pracy wartosci konstytucyjnej
wynika ze szczegolnego znaczenia pracy w wymiarze spotecznym i indywidu-
alnym. Praca, jako przedmiot ,.transakcji” w stosunku zatrudnienia, nie jest to-
warem?®, nie da si¢ jej bowiem oddzieli¢ od osoby pracownika. W rzeczywistosci
ochrong na gruncie tej zasady objety jest cztowiek Swiadczacy prace, co oznacza,
ze realizacja zasady ochrony pracy ma istotne znaczenie dla zagwarantowania
ochrony godnos$ci osoby zatrudnionej, ktorej poszanowanie ma swoja podstawe
w art. 30 Konstytucji RP (Liszcz 2014, 254).

Przejawem obowigzywania zasady ochrony pracy sg istniejgce rozwigzania
prawne i instytucjonalne — posiadajgce czesciowo konstytucyjng podstawe — kto-
re maja na celu zniwelowac negatywne dla zatrudnionych skutki, jakie potencjal-
nie mogg wynikac ze $wiadczenia pracy. Z zasady tej wynika obowigzek panstwa
zagwarantowania prawa wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca
wykonywania pracy, zakaz stalego zatrudniania dzieci do lat 16, okreslenie wy-
soko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace, zagwarantowanie zatrudnionym

4 Jest to podstawowa zasada, na ktorej swojg dziatalno$¢ opiera Migdzynarodowa Organi-
zacja Pracy (MOP), a wyrazona zostata ona w Deklaracji filadelfijskiej z dnia 10 kwietnia 1944 r.
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mozliwos$ci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych w celu ochrony swoich
praw, prowadzenie polityki zmierzajacej do petnego, produktywnego zatrudnie-
nia, zagwarantowanie prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkéow §wiad-
czenia pracy oraz prawa do ustawowo okreslonych dni wolnych od pracy oraz
corocznych ptatnych urlopow, jak rowniez ustalenie minimalnych norm czasu
pracy (Skrzydto 2013).

Na gruncie obowigzujacego ustawodawstwa najszerszy zakres ochrony
stosunku zatrudnienia przystuguje osobom $wiadczacym prace na podstawie
stosunku pracy. Ochrona pracownika stanowi cel prawa pracy i jego funkcji
ochronnej. Przejawem ochronnej funkcji prawa pracy jest wspomniana wyzej
zasada uprzywilejowania pracownika (art. 18 k.p.), okreslana tez jako zasada
ochrony uprawnien pracowniczych (Raczka 2010, 73), ktéra ogranicza swobode
kontraktowa stron stosunku pracy w odniesieniu do postanowien, ktére sg mniej
korzystne dla pracownika, niz wynikajace z przepisow prawa pracy. Wiaze si¢
z tym charakter norm prawa pracy, ktore w przewazajacym zakresie stanowig
normy jednostronnie bezwzglednie obowiazujace (semiimperatywne). Umowy
prawa cywilnego nie gwarantuja zatrudnionym analogicznego do umowy o prace
poziomu ochrony i stabilizacji stosunku zatrudnienia. Wyjatek dotyczy jedynie
umowy o prace naktadcza, do ktorej stosuje si¢ przepisy prawa pracy w zakresie
okreslonym w rozporzadzeniu Rady Ministrow (art. 303 § 1 k.p.) (Rozporzadze-
nie Rady Ministréw z dnia 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowni-
czych 0so6b wykonujacych prace naktadcza, Dz.U. z 1976 r., nr 3, poz. 19). Strony
umowy prawa cywilnego korzystaja z szerokiej swobody ksztatltowania wzajem-
nych praw i obowigzkdw, ktora podlega tylko ogdlnym ograniczeniom wynikaja-
cym z zasady swobody umow, wskazanych w art. 353" k.c. Oznacza to mozliwos¢
ksztattowania postanowien umownych w sposob odbiegajacy na niekorzys¢ za-
trudnionego od regulacji ustawowych.

Zasada ochrony pracy dopuszcza zréznicowanie poziomu ochrony zatrudnio-
nych ze wzgledu na roznice w ich potozeniu wzgledem podmiotu zatrudniajacego.
Dyferencjacja poziomu ochrony pracy réznych kategorii zatrudnionych nie stano-
wi naruszenia zasady réwnosci wobec prawa (art. 32 ust. 1 Konstytucji RP), je-
zeli nie prowadzi do odmiennego traktowania podmiotéw charakteryzujacych sie
w rownym stopniu dang cechg istotng (relewantng) (zob. wyrok TK z 12.12.1994 r.,
K 3/94, OTK 1994, nr 2, poz. 42). Istniejace zroznicowanie sytuacji prawnej za-
trudnionych w pracowniczych i niepracowniczych formach zatrudnienia uzasad-
nia si¢ specyfika pracy w ramach stosunku pracy, ktdra $wiadczona jest w warun-
kach organizacyjnego podporzadkowania pracownika pracodawcy (Ludera-Ruszel
2017, 50-53). W ramach stosunku podporzadkowania pracodawca moze wptywac
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na proces $wiadczenia pracy przez wydawanie pracownikowi wiazacych polecen
dotyczacych pracy (Ludera-Ruszel 2017, 50-53). Pracownicze podporzadkowanie
stanowi ceche konieczng stosunku pracy, wyrdzniajaca go od innych form za-
trudnienia, w szczegolnos$ci tych opartych na umowach prawa cywilnego (Duraj
2013a, 290), gdzie cechy kierownictwa i podporzadkowania nie wystepuja z takim
nasileniem jak w stosunku pracy (zob. wyrok SN z 11.09.2013 r., I PK 372/12,
OSNP 2014/6/80).

Element podporzadkowania ostabia pozycj¢ pracownika w stosunku pracy,
jednak o jego faktycznej pozycji wzgledem pracodawcy decyduje element zalez-
no$ci ekonomicznej (Duraj 2013b, 8—14). Pod pojeciem zaleznosci ekonomicznej
rozumie si¢ sytuacje, w ktorej ,,dochody wykonawcy pracy zaleza prawie wylacz-
nie (W przewazajacej czesci) od podmiotu zatrudniajacego, ktéry osiaga korzysci
z pracy wykonywanej przez t¢ osobg” (Duraj 2011, 54). Zaleznosci ekonomicz-
nej nie nalezy utozsamia¢ z pracowniczym podporzadkowaniem, jednak poziom
uzaleznienia ekonomicznego pracownika od pracodawcy — determinowany przez
jego sytuacje na rynku pracy — wplywa bezposrednio na stopien pracowniczego
podporzadkowania (Liszcz 2011, 116—117). Zalezno$¢ ekonomiczna jest cecha
swoistg nie tylko dla stosunku pracy, ale wystepuje — czgsto z takim samym nasi-
leniem — takze w zatrudnieniu opartym na umowach prawa cywilnego, co zbliza
stosunek cywilnoprawny do stosunku pracy. Stosunek zaleznosci ekonomicznej
wystepuje zwlaszcza w tzw. samozatrudnieniu ekonomicznie zaleznym, w kto-
rym $wiadczenie pracy odbywa si¢ wylacznie badz w przewazajacym zakresie
na rzecz jednego podmiotu, co odroznia t¢ kategorie prawna od ,,klasycznego”
samozatrudnienia.

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze umowy prawa cywilnego stano-
wig specyfike polskiego rynku pracy. Pomimo Ze zatrudnienie cywilnoprawne
stanowi prawnie dopuszczalng forme zatrudnienia, wykorzystywanie umow pra-
wa cywilnego w stosunkach zatrudnienia jest generalnie odbierane jako zjawisko
negatywne. Zatrudnienie cywilnoprawne jest powszechnie utozsamiane z bra-
kiem pewnosci i bezpieczenstwa, ktore dla odmiany charakteryzujg zatrudnienie
na podstawie stosunku pracy. Zaleznos$¢ ekonomiczna pracownika od pracodawcy
wlasciwa dla stosunku pracy wystepuje takze w zatrudnieniu cywilnoprawnym,
w takim samym, a czg¢sto nawet wigkszym stopniu niz w stosunku pracy. Dotyczy
to zwlaszcza kategorii okreslanej jako samozatrudnienie ekonomicznie zalezne.
Ze wzgledu na 6w stan zaleznosci ekonomicznej, jaki charakteryzuje t¢ grupe
0s0b $§wiadczacych prace na podstawie umow prawa cywilnego, sytuacja takich
zatrudnionych jest zblizona do sytuacji pracownika w stosunku pracy. W takich
uwarunkowaniach postulowa¢ nalezy przyznanie osobom zatrudnionym na pod-
stawie umow prawa cywilnego szerszego niz obecnie zakresu ochrony stosunku
zatrudnienia.
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EMPLOYMENT UNDER CIVIL LAW CONTRACTS
—SELECTED ISSUES

Abstract. This paper offers an analysis of the selected issues of employment under civil law
contracts. Due to the differences existing in the national legislation between employee and non-
employee employment the use of civil law contract as a basis for employment has major social
implications. At the same time, this issue remains extremely up-to-date due to the persistent scale of
civil law contracting in place of traditionally concluded contracts of employment.

Keywords: employment, civil law contracts, labour law, flexibility, employment relationship.





