Uniwersytet Warszawski

Wydzial Prawa i Administracji

Aleksandra Gurynow-Pulkowska

OCHRONA PRACOWNIKOW ZATRUDNIONYCH
NA PODSTAWIE ATYPOWYCH STOSUNKOW PRACY

Autoreferat rozprawy doktorskiej

Promotor:
dr hab. Monika Latos-Mitkowska, Prof. ALK

Promotor pomocniczy:
dr hab. Michal Raczkowski

Recenzenci:
dr hab. Aneta Giedrewicz-Niewinska, Prof. UwB
dr hab. Marzena Szabtowska-Juckiewicz, Prof. UMK

Warszawa, 2022 r.



I.  UZASADNIENIE WYBORU TEMATU ROZPRAWY

Problematyka obejmujaca sytuacje pracownikoéw realizujacych stosunki pracy
odbiegajace od klasycznego wzorca, wyksztatlconego na kanwie umowy o prace
zawarte] na czas nieokreslony, z uwagi na zachodzace przeobrazenia gospodarcze,
technologiczne oraz spoteczne jest jednym z najistotniejszych zagadnien wspotczesnego
prawa pracy. W ramach prowadzonego dyskursu, jak w soczewce skupiajg si¢ bowiem
przeciwstawne interesy pracownikow i pracodawcow. Z jednej strony sa to oczekiwania
pracodawcow ukierunkowane m.in. na mozliwie elastyczne stosunki pracy, w ktorych
zniwelowana jest ochrona pracownikow postrzegana, jako ,,nazbyt sztywny gorset’™,
z drugiej strony sa to postulaty pracownikow koncentrujace si¢ wokol uzyskania
stabilnego stosunku pracy, w ktérym chronione bgdg ich prawa. Z tych wzgledow,
wazka kwestia wymagajaca poglebionej refleksji jest problematyka ochrony
pracownika atypowego rozumiana szeroko, jako szczegdlna cecha prawa pracy,
determinujaca jego charakter i odrézniajaca go od innych gatezi prawa?. Mimo bowiem
uptywu ponad 32 lat od wydania przez Pana Prof. dr hab. Ludwika Florka monografii
,»Ochrona praw i interesow pracownika” nadal aktualne pozostaje pytanie, na ile

przepisy prawa pracy stuza ochronie pracownika, jako stabszej stronie stosunku pracy?.

Jakkolwiek istniejg monografie obejmujagce problematyke telepracy, pracy
tymczasowej, umow zawieranych na czas okreSlony, czy pracy $wiadczonej
w niepelnym wymiarze czasu pracy, to dotychczas w literaturze przedmiotu nie
dokonano kompleksowej analizy zagadnienia ochrony pracownikéw realizujacych
atypowe stosunki pracy. Brak takiego opracowania stanowil istotny czynnik przy

wyborze tematu dysertacji.

Wybor tematu rozprawy zdeterminowany byl takze poprzez praktyke adwokacka

autorki, koncentrujacej si¢ wokot spraw z zakresu prawa pracy. Obserwacje poczynione

1Bronstein A., International and Comparative Labour Law. Current Challenges, Geneva 2009 ., s. 16
2Florek L., Ochrona praw i intereséw pracownika, Warszawa 1980 r. s. 40
%0Op. cit., s. 214



podczas zawodowej aktywnosci sktonity autorke do wniosku, ze sytuacja pracownikow
atypowych wymaga poglebionej analizy, dokonanej z perspektywy podstawowych

obszardw ochrony pracownikow wyksztatlconej na kanwie klasycznego stosunku pracy.

Il.  PRZEDMIOT I CEL ROZPRAWY ORAZ ZASTOSOWANE METODY BADAWCZE

Przedmiotem rozprawy jest problematyka ochrony pracownikéow realizujgcych
zatrudnienie odbiegajace od klasycznego wzorca, ktérym jest stosunek pracy
wykreowany w oparciu o umow¢ o prace zawarta na czas nieokreslony, na podstawie
ktorego praca §wiadczona jest w zakltadzie pracy, w pelnym wymiarze czasu pracy,
W ktorym pracownik swiadczy prace na rzecz pracodawcy ktory go zatrudnia. Analizie
poddano atypowe formy zatrudnienia kreowane na podstawie stosunku pracy, poniewaz
to kanwie klasycznej umowy o prace rozpoczely si¢ poszukiwania rozwigzan majacych
na celu uelastycznienie stosunku pracy. Swiadczenie pracy w ramach wiczi
o charakterze cywilnoprawnym, czy tez w relacji powstatej miedzy dwoma
przedsiebiorcami, jest odrgbnym zagadnieniem, generujacym odmienne problemy

prawne.

Podstawowym celem dysertacji jest za§ kompleksowa analiza zagadnienia ochrony
pracownikow realizujacych atypowe stosunki pracy. Poniewaz atypowe stosunki pracy
definiuje si¢ przede wszystkim przez wskazanie odrebnosci od klasycznego wzorca
stosunku pracy, przeto gldéwnym punktem odniesienia bedzie poziom ochrony
gwarantowany pracownikom typowym. W wyniku przeprowadzonej analizy podjeta
zostanie proba oceny, czy poziom ochrony pracownikéw zatrudnionych w atypowych
stosunkach pracy jest uksztaltowany prawidtowo, w szczego6lnosci ustalenie: (i) czy
zakres dyferencjacji sytuacji prawnej pracownikow atypowych w stosunku do
pracownikow realizujacych typowe jest uzasadniony, (ii) czy owa dyferencjacja nie
wykracza poza konieczny zakres, nadmiernie nie pogarszajac sytuacji pracownikow
atypowych. Dla realizacji powyzszego celu badawczego wyodrebniono nastepujace
sfery ochrony pracownikow zatrudnionych na podstawie atypowych stosunkow pracy:

ochrona warunkéw pracy i ptacy, ochrona trwatosci stosunku pracy, ochrona przed



naduzywaniem zatrudnienia atypowego oraz ochrona zbiorowych praw i intereséw

pracownikow atypowych.

Podstawowg metodg badawczg jest metoda dogmatyczna tj. jezykowo-logiczna analiza
tekstu prawnego®. Przyjeta metodologia badawcza koresponduje z przedmiotem badan,
ktorym byla analiza przepisow prawa pracy, aktow prawa Unii Europejskiej, dorobek
judykatury krajowej oraz orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskie;.
Postuzono si¢ takze metodg komparatystyczng, celem poréwnania instytucji krajowych
z mechanizmami ochronnymi adresowanymi do pracownikow atypowych, istniejgCymi
w panstwach zachodnioeuropejskich. Pomocniczo zastosowano takze metode
historyczng, celem zobrazowania podwalin wspotczesnych regulacji atypowych

stosunkOw pracy.

I1l. STRUKTURA ROZPRAWY

Rozprawa sktada si¢ z 5 rozdziatow, wstepu oraz zakonczenia.

W rozdziale | przedstawiono definicj¢ atypowego stosunku pracy oraz rozwoj
atypowych form zatrudnienia. Celem uwypuklenia probleméw koncentrujacych sig
wokot ochrony pracownika atypowego w pierwszej kolejnosci nalezato omowic, jaka
jest geneza i przyczyny wzrostu zainteresowania zatrudnieniem atypowym. Nalezy
bowiem przypomnie¢, ze jakkolwiek w pierwotnych zatozeniach stosunki pracy
odbiegajace od klasycznego wzorca miaty by¢ tylko przejsciowa alternatywa na czas
kryzysu gospodarczego, to jednak na stale wpisaly si¢ zarowno w krajowy, jak
I europejskie rynki pracy. Zwazywszy przy tym, ze wzrost zainteresowania
zatrudnieniem atypowym byl skorelowany z wprowadzaniem mechanizmow
ochronnych, przedstawione takze =zostaly podstawowe zrodlta prawa unijnego

1 miedzynarodowego, majace znaczenie z punktu widzenia przedmiotu pracy.

*Kotowski A., Wybrane problemy badan empirycznych w naukach prawnych, ,Przeglad Prawa
Publicznego™ 2014, nr 7-8, s. 23



W rozdziale Il skonfrontowano ochrong¢ warunkow pracy i ptacy pracownikow
atypowych z ochrong tej materii wyksztatcong w klasycznym stosunku pracy. Analiza
tej sfery atypowych stosunkdéw pracy przeprowadzona zostata w ujeciu problemowym,
poniewaz odrgbno$ci wynikajace ze $wiadczenia konkretnej pracy atypowej w roznym
stopniu na nig oddzialuja. Ponadto, zweryfikowano istniejace mechanizmy ochronne
przed nierownym traktowaniem i1 dyskryminacjg pracownikow atypowych, ktore sa

wspolnym trzonem regulacji unijnych dotyczacych zatrudnienia atypowego.

W rozdziale 11l skoncentrowano si¢ wokoét (i) problematyki ochrony trwalosci
atypowego stosunku pracy, (ii) sytuacji pracownikéw atypowych w razie
przeprowadzania zwolnien w trybie ustawy z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkOw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow (dalej: ustawa o zwolnieniach grupowych) oraz (iii) roszczen
pracownikow atypowych w przypadku naruszenia przez pracodawce przepisOw
o wypowiadaniu 1 rozwigzywaniu umow o prace. Nie wymaga szerszego komentarza,
iz w interesie pracodawcOw pozostawato zniwelowanie ochrony trwatosci stosunku
pracy, aby zapewni¢ sobie mozliwo$¢ elastycznego ksztaltowania poziomu zatrudnienia
stosownie do aktualnej sytuacji rynkowej oraz ich sytuacji finansowej. To zas pozostaje
w sprzeczno$ci z interesem pracownika koncentrujgcym si¢ m.in. wokot uzyskania
stabilnego zatrudnienia. Powstajg wobec tego pytania, czy i w jaki sposéb ustawodawca

wywazyt te przeciwstawne interesy stron atypowego stosunku pracy.

Przedmiotem rozdzialu IV jest analiza regulacji wplywajacych na ochron¢ przed
naduzywaniem atypowych stosunkéw pracy. Jak bowiem stusznie wywiedziono
w literaturze przedmiotu, to charakter danej pracy powinien uzasadnia¢ si¢ganie do
atypowych form zatrudnienia®. Czynigc powyzsze zatozenie podstawa dla rozwazan nad
sytuacja pracownikOw realizujagcych atypowe stosunki pracy przeanalizowano

mechanizmy ochronne adresowane tym pracownikom, jak rowniez pod rozwage wzigto

SFlorek L., Granice liberalizacji prawa pracy, [w] Granice liberalizacji prawa pracy - Problemy
zabezpieczenia spotecznego. Materialy z XIV Zjazdu Katedr Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych,
red. Bielak E., Lewandowski H., £.6dz 2003 r., s. 22, 29.; Bosak M., Funkcja ochronna prawa pracy
a wyzwania wspotczesnosci, Warszawa 2014 r.



srodki prawne chronigce przed wymuszonym przejsciem do atypowego stosunku pracy.
Weryfikacji poddano pelne instrumentarium stosowanych przez ustawodawce srodkow
ochronnych, jak ograniczenia czasowe i limity umow, wymog istnienia przyczyny
uzasadniajgcej zatrudnienie atypowe, jak rdéwniez przeanalizowano uprawnienia
pracownikéw atypowych polegajace na przechodzeniu z zatrudnienia atypowego do
klasycznego oraz oméwiono prawne konsekwencje rezygnacji ze $wiadczenia pracy

atypowej.

W rozdziale V przedstawiono problematyke zbiorowych praw pracownikow
atypowych, poczawszy od najbardziej podstawowego prawa pracownikow atypowych
do zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych. Zweryfikowano takze kwesti¢ objecia
pracownikow atypowych postanowieniami uktadow zbiorowych pracy, poruszono
problematyke sporow zbiorowych oraz partycypacji pracowniczej tej grupy
pracownikow. Z uwagi na trojpodmiotowg relacje zatrudnienia tymczasowego
powodujacego najwigcej problemdéw prawnych 1 faktycznych w korzystaniu z wolnos$ci
zbiorowych, rozwazania w gldwnej mierze Skoncentrowaly si¢ na tym atypowym

stosunku pracy.

IV. WNIOSKI

Przeprowadzona analiza problematyki koncentrujgcej si¢ wokot ochrony pracownikow
realizujacych stosunki pracy odbiegajace od klasycznego wzorca pozwala na
sformutowanie wniosku, ze jakkolwiek pierwotnie atypowe stosunki pracy w zamysle
stanowily remedium na kryzys gospodarczy i postrzegano je, jako prekaryjne,
przejsciowe, stanowigce swego rodzaju pomost do zatrudnienia typowego, t0 wraz
z postepujagcym wzrostem wykorzystania tych stosunkow pracy na forum
mi¢dzynarodowym i europejskim uksztalttowane zostaly standardy ochrony
pracownikow atypowych. Zasadniczo, przepisy prawa pracy dotyczace tychze

stosunkow pracy korespondujg z wyznaczonymi regutami.



Przeprowadzone badania unaocznity jednak, ze nie wszystkie odstepstwa od poziomu
ochrony ustanowionej na kanwie stosunku pracy wykreowanego w oparciu 0 umowe
o prace na czas nieokreslony, realizowanego w zaktadzie pracy w pelnym wymiarze
czasu pracy znajduja swe uzasadnienie w atypowosci stosunku pracy. Doglebna analiza
tej problematyki dokonana w niniejszej dysertacji pozwolita na sformutowanie szeregu
wnioskow szczegotowych, a w szczegolnosci doprowadzita do identyfikacji obszarow,
w ktorych zakres ochrony pracownikdéw zatrudnionych na podstawie atypowych
stosunkéw pracy zostal uksztaltowany mniej korzystnie (niz w odniesieniu do
pracownikow zatrudnionych na podstawie typowych stosunkdéw pracy) w stopniu nie

znajdujgcym uzasadnienia w specyfice danego atypowego stosunku pracy.

W sferze ochrony warunkow pracy 1 ptacy ustalono, iz atypowym stosunkiem pracy

wywierajagcym najdalej idace skutki w sferze warunkoéw pracy i placy jest praca

tymczasowa, gdyz do klasycznej relacji wigczony zostal podmiot trzeci - pracodawca
uzytkownik - na rzecz ktorego praca jest $wiadczona. Prawng konsekwencja
trojpodmiotowosci tego stosunku pracy jest:

» zdeterminowanie warunkow pracy i placy pracownika tymczasowego poprzez
warunki pracy i ptacy obowigzujace u pracodawcy uzytkownika,

» swoisty podziat praw 1 obowigzkéw pracodawcy migdzy agencj¢ pracy
tymczasowej a pracodawce uzytkownika, wynikajacy z bezwzglednie
obowigzujacych przepisow ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu
pracownikoéw tymczasowych (dalej: ustawa o pracownikach tymczasowych) oraz
umowy miedzy pracodawca uzytkownikiem a agencja pracy tymczasowej;

» wprowadzenie przepisow gwarantujacych pracownikowi tymczasowemu prawo do
uzyskania wynagrodzenia na poziomie tozsamym, co pracownicy zatrudnieni przez
pracodawce uzytkownika;

» ustanowienie odmiennych niz w przepisach kodeksu pracy regut dotyczacych
nabywania i korzystania z urlopow wypoczynkowych, poprzez wprowadzenie (i)
nabycia prawa do urlopu wypoczynkowego w wymiarze 2 dni za kazdy miesigc
pozostawania w dyspozycji jednego pracodawcy uzytkownika lub wigcej niz

jednego pracodawcy uzytkownika, (ii) statej liczby dni urlopu wypoczynkowego



w wymiarze 2 dni za kazdy miesigc, bez wzgledu na wczesniejszy przebieg
zatrudnienia i okres nauki oraz (iii) ograniczenie mozliwo$ci wykorzystania urlopu
wypoczynkowego w naturze przez pracownika tymczasowego. Co do zasady
wprowadzenie takich regul jest uzasadnione tymczasowa naturg tego atypowego
stosunku pracy. Niemniej jednak ustawodawca roznicujagc prawo pracownika
atypowego do wykorzystania urlopu w naturze w zalezno$ci od okresu
wykonywania pracy na rzecz danego pracodawcy uzytkownika doprowadzit do
niekorzystnych skutkow w postaci mozliwosci w ogdle pozbawienia prawa
pracownika tymczasowego do wypoczynku, co nalezy uzna¢ za rozwigzanie

naruszajace art. 5 ust. 1 Dyrektywy 2008/104/WE.

Natomiast obnizenie wymiaru czasu pracy w sferze warunkow pracy 1 placy
spowodowato koniecznos¢ wprowadzenia zasady proporcjonalnosci wynagrodzenia
| $wiadczen zwigzanych z pracg oraz wymiaru urlopu wypoczynkowego do wymiaru
czasu pracy okreslonego w umowie o prace. Zasada proporcjonalnosci jest zgodna ze
standardami europejskimi i nie budzi kontrowersji. Natomiast, na strony tego
atypowego stosunku pracy natozony zostal obowigzek uzgodnienia dopuszczalnej
liczby godzin pracy ponad okre§lony w umowie wymiar czasu pracy, ktorych
przekroczenie uprawnia pracownika do otrzymania dodatku do wynagrodzenia.
Zwazywszy jednak, ze nie wprowadzono zadnych prawnych konsekwencji braku tego
uzgodnienia, instytucja majaca na celu ochrong pracownika niepelnoetatowego nie
spetnita swej roli, wywotujac wiele negatywnych skutkow dla pracownikéw
niepetnoetatowych, jak w szczegoélno$ci obowiazek pozostawania w dyspozycji
pracodawcy 1 §wiadczenie pracy ponad wymiar czasu ustalony w umowie o prace bez
dodatku z tego tytutu. Innymi stowy, instytucja prawa pracy majaca w swym zatozeniu
ochron¢ wymiaru czasu pracy uzgodnionego przez strony stosunku pracy zupeltnie nie
spetnita swego zadania, de facto chronigc interesy pracodawcy, ktory w ramach
zwickszonego zapotrzebowania na prace $wiadczong przez pracownika
niepetnoetatowego jest uprawniony do polecenia pracy ponad wymiar ustalony
W umowie o prace, bez koniecznosci poniesienia z tego tytutu dodatkowych kosztow.

W tym przedmiocie de lege ferenda pomocne mogtoby by¢ stanowisko zaoferowane



w literaturze przez J. Wratnego, iz wydanie takiego polecenia bedzie dopuszczalne
wowczas, gdy spetnione sa okre$lone w art. 151 k.p.®. Przyjecie takiego mechanizmu
nie naruszatoby interesu pracodawcy, ktory bytby uprawniony do skorzystania z pracy
ponadwymiarowej pracownika atypowego na takich samych zasadach, jak pracownika
zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy. Natomiast pracownik niepelnoetatowy
nie bylby zaskakiwany konieczno$cig $wiadczenia pracy ponad umoéwiony wymiar
w sytuacji, w ktorej nie bedzie to nalezycie uzasadnione. Ponadto, celem efektywnego
ograniczenia praktyki czestego polecania pracownikom niepelnoetatowym pracy
ponadwymiarowej warto byloby rozwazy¢ wprowadzenie obowigzkowego dodatku do

wynagrodzenia wyplacanego przez pracodawce za prace ponadwymiarowa’.

Swiadczenie pracy regularnie poza zaktadem pracy postrzegane jest, jako najbardziej
elastyczna dla pracownika forma $wiadczenia pracy. Niewatpliwie, zmianie ulega
klasycznie rozumiane podporzadkowanie, sposob realizacji uprawnien 1 zakres
obowigzkow spoczywajacych na pracodawcy szczegdlnie, gdy telepracownik swiadczy
pracc z domu, gdyz prymat przyznany zostal poszanowaniu prywatnosci
telepracownika. Ponadto, poprzez podej$cie negatywne w tresci art. 67° k.p. do miejsca
$wiadczenia pracy, ustawodawca stanowigc, ze pracownik speitnia $wiadczenie
regularnie poza zaktadem pracy, pozostawit stronom duzg swobodg (i) w okresleniu
miejsca $wiadczenia pracy telepracownika (ii) oraz ustaleniu, czy praca bedzie
$wiadczona wylgcznie czy tylko czgsciowo poza zakladem pracy. Takze od woli
obydwu stron stosunku telepracy zalezy wprowadzenie korzystnego dla telepracownika
systemu 1 rozktadu czasu pracy. Prawidtowe okreslenie wzajemnych zobowigzan jest
kluczowe, gdyz bedzie determinowato warunki pracy telepracownika. Jest to kwestia
newralgiczna, szczegdlnie wobec prawa telepracownika do bycia offline. Dostrzegajac
te problematyke na forum unijnym prowadzona jest dyskusja o prawie pracownika do

niekorzystania z urzadzen komunikacji celem $wiadczenia pracy poza czasem pracy®.

®Wratny J., Z problematyki prawnej zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy ,,Studia Iuridica
Lublinensia” 2015 r., vol XXIV, s. 293

"Wratny J., Z problematyki prawnej zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy ,,Studia Iuridica
Lublinensia” 2015 r., vol XXIV, s. 295

8Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r. zawierajaca zalecenia dla Komisji w
sprawie prawa pracownika do bycia offline



Natomiast majac na uwadze problemy telepracownika zwigzane chociazby z brakiem
kontaktu z pracownikami $§wiadczacymi prace w zakladzie pracy nalozono na
pracodawce obowigzki umozliwiajagce korzystanie z pomieszczen 1 urzadzen

pracodawcy, czy kontakt z pracownikami realizujgcymi klasyczne zatrudnienie.

W zakresie za$§ umow terminowych atypowoscig nawigzanych tak stosunkoéw pracy jest
okreslony z gory czas ich trwania, a ten aspekt nie wywiera wptywu na warunki pracy
I placy, ktore sg tozsame, co pracownikow realizujacych stosunki pracy w oparciu

0 UMOWY 0 prace¢ na czas nieokreslony.

Analiza tej problematyki prowadzi takze do konkluzji, ze przepisach prawa pracy do
rangi niedozwolonego Kryterium réznicowania sytuacji pracownikéw podniesiono
zatrudnienie atypowe, co nalezy ocenié¢ pozytywnie. W szczegdlnosci, baczac na ryzyko
nierownego traktowania i dyskryminacji pracownika tymczasowego przez pracodawce
uzytkownika ta grupa pracownikow atypowych korzysta z ochrony tozsamej, co
pracownicy zatrudnieni bezposrednio przez pracodawce uzytkownika. Problemem jest
jednak brak adekwatnej ochrony pracownika tymczasowego w razie skorzystania przez
niego z uprawnien przystugujacych w razie naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu. Pracodawca uzytkownik ma bowiem mozliwos$¢ rezygnacji z pracy
Swiadczonej na jego rzecz, a ochrona przed retorsjami realizowana jest poprzez
wprowadzenie negatywnej przyczyny wypowiedzenia umowy o pracg¢. Z podobnym
problemem mierzg si¢ zresztg takze pracownicy terminowi, gdyz brak koniecznos$ci
wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy o prac¢ zawartej na czas okreslony
ostabia ochrong przed negatywnymi konsekwencjami wyciggnietymi wobec
pracownika terminowego z tytutlu skorzystania z uprawnien przystugujacych mu z tytutu

naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, o ktorej stanowi art. 18 k.p.

W przedmiocie ochrony trwatosci atypowego stosunku pracy analiza istniejgcego stanu
prawnego prowadzi do wniosku, ze atypowe terminowe 1 tymczasowe stosunki pracy

generalnie nie wplywaja na ochrong szczegdlng, gdyz jest ona zwigzana z sytuacja



osobistag pracownika, chociaz jej efektywnos$¢ jest mniejsza niz w zatrudnieniu

klasycznym.

Natomiast powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy jest zwigzana z umowag o prace
zawartg na czas nieokreslony. Innymi stowy, rodzaj zawartej umowy o prace
determinuje stosowanie srodkow prawnych statuujacych powszechng ochrone trwatosci
stosunku pracy. Cze¢sciowe transponowanie regut wypowiadania umow o pracg na czas
nieokreslony do umoéw terminowych, umozliwiajace swobodne wypowiadanie umoéw
na czas okreslony z zachowaniem okresu wypowiedzenia zaleznego od zakladowego
stazu pracy:

» spowodowato zatarcie podstawowej rdznicy migdzy umowami terminowymi
a umowami zawartymi na czas nieokreslony, a mianowicie stabilizacj¢ stosunku
pracy w uzgodnionym przez strony okresie;

» jest sprzeczne z naturg tych stosunkéw prawnych i aksjologicznym rozumieniem
ochrony trwalosci stosunku pracy. Celem instytucji gwarantujacych ochrong
trwaloéci stosunku pracy jest stabilizacja sytuacji zyciowej pracownika®
i zapewnienie etyczno-moralnego ladu w stosunkach pracy'®. W przypadku
zatrudnienia atypowego, realizowanego w oparciu 0 umowy terminowe owa
stabilizacja od obowigzywania nowelizacji kodeksu pracy z dnia 25 czerwca 2015
r.1! w ogéle nie istnieje;

» podato w watpliwos$¢ rowne traktowanie pracownikdéw terminowych i pracownikow
zatrudnionych w oparciu 0 Umowy o prace na czas nieokreslony. Zgodnie z treScig
klauzuli 4 pkt 4 Dyrektywy Rady 99/70/WE w zakresie warunkéw pracy, (do
ktorych zaliczane sg takze warunki rozwigzywania umow o pracel?), pracownicy
zatrudnieni na czas okreslony nie beda traktowani w sposdb mniej korzystny niz
poréwnywalni pracownicy zatrudnieni na czas nieokre§lony jedynie z tego powodu,

ze pracujg na czas okreslony chyba, ze zroznicowane traktowanie uzasadnione jest

Skapski M., Ochronna Funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej, Krakow 2006 ., s. 308

07ielinski T. Prawo do pracy-problem konstytucyjny, ,,Panstwo i Prawo” 2003 r., nr 1, s. 13

Uystawa o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw, Dz.U. 2015 poz. 1220

125kt 28 wyroku Trybunalu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej z dnia 13 marca 2014 r., wydanego w
sprawie pod sygn. C-38/13, dostepnego za posrednictwem  strony internetowej:
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?docid=149140&doclang=PL
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powodami o charakterze obiektywnym - przy czym, odwotanie do tymczasowego

charakteru zatrudnienia nie moze stanowi¢ powodu o charakterze obiektywnym?3,

Przyjecie takiej konstrukcji wywotato takze wiele niekorzystnych nastepstw prawnych
dla tej grupy pracownikéw atypowych:

» ostabienie ochrony wynikajacej z tzw. negatywnych przyczyn uniemozliwiajacych
wypowiedzenie umowy o prace, gdyz w razie sporu z pracodawcg to na pracowniku
terminowym spoczywa ci¢zar wykazania, ze przyczyna wypowiedzenia umowy na
czas okreslony byta prawnie niedopuszczalna;

» W razie sporu z pracodawca ustalenie prawa do odprawy pracownika zatrudnionego
na podstawie umowy terminowej, ktérego umowa zostala wypowiedziana
z przyczyn, o ktorych mowa w ustawie o zwolnieniach grupowych nastepuje
w trybie procesu o zaptatg, w ktorym ciezary dowodowe spoczywaja na
pracowniku;

» ryzyko zwalniania pracownikow zatrudnionych na podstawie terminowych umow
0 prace z pomini¢ciem kryteriow doboru do zwolnienia lub wrgcz zwolnienia ich ze
wzgledu na podstawe =zatrudnienia. W przypadku kwestionowania przez
pracownika terminowego wypowiedzenia otrzymanego podczas zwolnien
z przyczyn niedotyczacych pracownika to na pracowniku spoczywa cigzar
wykazania, ze pracodawca zwolnit go z pominigciem kryteriow doboru do

zwolnienia lub w oparciu o niedozwolone kryteria.

Generuje to pytanie o zasadnos$¢ utrzymania obecnego stanu prawnego. Trwaja
aktualnie prace nad nowelizacjg przepiséw kodeksu pracy m.in. poprzez wprowadzenie
obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia umowy o pracg na czas okreslony**. Nalezy
jednak krytycznie odnies¢ si¢ do tak sformutowanego projektu, albowiem ujednolicenie

zasad wypowiadania umow terminowych i zawartych na czas nieokreslony wyeliminuje

Bpkt 52 wyroku Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 18 pazdziernika 2012 r.,
wydanego w sprawach potaczonych od C-302/11 do C-305/11, dostepnego za posrednictwem strony
internetowej: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:62011CJ0302

https://www.gov.pl/web/premier/projekt-ustawy-o-zmianie-ustawy-kodeks-pracy-oraz-niektorych-
innych-ustaw?2
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roznorodnos¢ podstaw prawnych nawigzywania stosunkow pracy, ktora jest pozadana
na rynku pracy. Zamiast transponowania zasad wypowiadania umow zawartych na czas
nieokreslony do kontraktow terminowych nalezaloby rozwazy¢é wprowadzenie
mechanizméw korespondujacych z naturg umow o prace zawartych na czas okreslony,
poprzez wspieranie stabilizacji terminowego stosunku pracy w czasie uzgodnionym
przez strony, chociazby poprzez umozliwienie stronom wypowiedzenie umowy
terminowej tylko wowczas, gdy spetnia si¢ ku temu przyczyny wskazane w umowie
o prace. W tym atypowym stosunku pracy stabilizacja stosunku pracy w umowionym
okresie powinna rownowazy¢ wytaczenie stosowania srodkow prawnych statuujacych

powszechng ochrong trwatosci stosunku pracy.

Ponadto, mimo ze podstawg tymczasowych stosunkow pracy sg réwniez umowy
terminowe, doszto do nieuzasadnionego prawnego zrdéznicowania sytuacji
pracownikow atypowych. A mianowicie, umowy o prac¢ tymczasowg w razie braku
wskazania w umowie klauzuli umozliwiajacej jej wczesniejsze wypowiedzenie tworza
trwalszg wig¢z, anizeli swobodnie wypowiadalne umowy o prace na czas okreslony.
Tymczasem, to natura zatrudnienia tymczasowego w pelni uzasadnia zniesienie

mechanizméw ochronnych statuujacych powszechng ochrong trwato$ci stosunku pracy.

Krytyczne uwagi nalezy poczyni¢ takze wobec istniejagcego systemu roszczen
pracownikow atypowych w przypadku naruszenia przez pracodawce przepisoOw
0 wypowiadaniu i rozwigzywaniu umow o prac¢. Otdéz, prawng konsekwencja
dychotomicznego podziatu na stosunki pracy objete ochrong powszechng i wylaczone
spod tejze ochrony jest zréznicowanie roszczen przystugujacych pracownikom
atypowym Ww nastepstwie naruszenia przez pracodawce przepisow o wypowiadaniu
umoéw o prace, wzglednie wadliwego rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia.
Podstawowym roszczeniem pracownikOw terminowych w razie naruszenia przez
pracodawce przepisow dotyczacych wypowiadania i rozwigzywania umow o prace jest
roszczenie odszkodowawcze, ktore ze wzgledu na niewielkie znaczenie ekonomiczne
nie zabezpiecza interesOw pracownikoéw atypowych, co szczego6lnie dobitnie unaocznia

si¢ W razie rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. Sytuacji tej grupy
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pracownikOw nie zmieni proponowana przez ustawodawce zmiana stanu prawnego,
polegajaca na przyznaniu pracownikom roszczenia o przywrdcenie do pracy®®. Baczac
na czas trwania postgpowan sagdowych, roszczenie restytucyjne nie spetni swej roli. De
lege ferenda nalezaloby rozwazy¢ kompleksowg regulacje dotyczaca umoéw
terminowych, w ktorych sankcja za jej wczesniejsze wypowiedzenie bez uzasadnionej
przyczyny bytaby koniecznos$¢ zaptaty wynagrodzenia za caly okres, przez ktéry umowa
miata trwaé. Takie rozwigzanie funkcjonowalo juz w Polsce w okresie
miedzywojennym 1 warte rozwazania jest siggniecie do wypracowanego wowczas

modelu.

W wyniku analiz przeprowadzonych w rozdziale I'V dysertacji skonkludowano, iz mimo
zroznicowania relacji uksztattowanych na podstawie stosunkow pracy odbiegajacych od
klasycznego wzorca, wspolnym elementem ochronnym dla pracownikéw atypowych
jest zapobieganie naduzywaniu atypowych stosunkoéw pracy wowczas, gdy uzasadnione
byloby zawarcie umowy o prace na czas nieokreslony, w oparciu o ktorg praca jest
Swiadczona w zaktadzie pracy w pelnym wymiarze czasu pracy. Z uwagi na fakt, ze
kryterium wyodrebnienia atypowych stosunkow pracy jest negatywne - tj. zatrudnienie
odbiegajace od klasycznego stosunku pracy - nie istnieje uniwersalny model ochrony
pracownikow przed naduzywaniem atypowych stosunkow pracy przez pracodawcow.
Konsekwencja zastosowania r6znorodnych §rodkéw prawnych jest niejednolity poziom
ochrony przed wymuszonym zatrudnieniem atypowym. Poczawszy od obowigzkow
informacyjnych, ktorych niezrealizowanie nie zostalo obwarowane zadnymi
negatywnymi konsekwencjami prawnymi, jak obowigzek poinformowania
pracownikéw tymczasowych, niepelnoetatowych 1 zatrudnionych na czas okreslony
o wolnych miejscach pracy, az po uprawnienia prawnoksztaltujace przyznane
telepracownikom, ktorzy chcag wroci¢ do $wiadczenia pracy w zakladzie pracy.
Wprowadzono takze s$rodki prawne zapobiegajace zastepowaniu umdéw na czas
nieokreslony umowami terminowymi, odwotujac si¢ do zaoferowanych w Dyrektywie

99/70/WE (1) limitow umow, (ii) ograniczen czasowych oraz (iil) przyczynowosci

15 https://www.gov.pl/web/premier/projekt-ustawy-o-zmianie-ustawy-kodeks-pracy-oraz-niektorych-
innych-ustaw?2
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zawarcia umowy na czas okre$lony, gdy pracodawca chce zatrudnia¢ pracownika
terminowego przez okres dluzszy niz 33 miesigce lub zawrze¢ z nim czwartag umowe
terminowg. Ustawodawca niekonsekwentnie uksztaltowal jednak nastgpstwa prawne
naruszenia limitu 3 uméw i okresu 33 miesigcy oraz braku istnienia uzasadnienia dla
zatrudnienia atypowego. Otdz, interesy pracownika terminowego sa chronione
nalezycie, gdy przekroczony zostanie okres 33 miesiecy lub limit 3 umoéw, gdyz
woOwczas z mocy prawa nastepuje wykreowanie umowy na czas nieokreslony.
Natomiast takiego skutku nie wprowadzono, gdy pracodawca zawiera umowe na czas
okreslony W trybie art. 251§ 4 k.p. bez spetienia ku temu przestanek. Kwestia ta zostata
pomini¢ta takze w ustawie o pracownikach tymczasowych, gdyz realizacja zatrudnienia
tymczasowego, mimo braku spelnienia ku temu ustawowych przestanek lub
z przekroczeniem dopuszczalnych granic czasowych nie wigze si¢ dla pracownika
tymczasowego z nawigzaniem z mocy prawa klasycznego stosunku pracy z pracodawca
uzytkownikiem. Zwazywszy na niedogodnosci zwigzane z zatrudnieniem
tymczasowym wprowadzenie takiego mechanizmu szczegdlnie dla tej grupy

pracownikow bytoby realnym wzmocnieniem ich pozycji.

W wyniku analizy przeprowadzonej w rozdziale V dysertacji w odniesieniu do
pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, w oparciu 0 umowe
o prac¢ na czas okreslony, czy $wiadczacych prace regularnie poza zaktadem pracy
skonstatowano, ze ta grupa pracownikow atypowych nie napotyka przeszkod prawnych
w realizacji wolnosci zwigzkowych. Na te sfer¢ negatywnie oddziatujg okolicznos$ci
faktyczne, takie jak w odniesieniu do telepracownikow wyizolowanie od 0sob
Swiadczacych prace w zakladzie pracy. Natomiast pracownicy terminowi nie s3
zainteresowani podejmowaniem aktywnosci zwigzkowych, nie widzagc w tym swojego
interesu, gdyz pozostajg poza ochrong trwatos$ci stosunku pracy gwarantowang przez
konsultacj¢ zamiaru wypowiedzenia umowy o prace z zakladowa organizacja

zwigzkowa reprezentujgcg pracownika.

Natomiast z uwagi na ztozong relacj¢ tymczasowego stosunku pracy ochrona zbiorowa

pracownikow tymczasowych budzi wiele kontrowersji 1 od wielu lat jest przedmiotem
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dyskursu prowadzonego w doktrynie prawa pracy. Z teoretycznego punktu widzenia,
realizacja wolnosci zbiorowych w stosunku miedzy pracownikiem tymczasowym a jego
pracodawca (agencja pracy tymczasowej) nie napotyka zadnych probleméw prawnych.
Rzecz jednak w tym, Ze interesy pracownika tymczasowego koncentrujg si¢ w zaktadzie
pracy pracodawcy uzytkownika, na rzecz ktorego praca jest Swiadczona. Aby udzieli¢
odpowiedzi na pytanie o mozliwos$¢ realizacji praw zbiorowych przez pracownikow
tymczasowych w tej relacji nalezalo zweryfikowaé, czy pracownika tymczasowego
mozemy uzna¢ za osob¢ wykonujacg prace zarobkowg na rzecz pracodawcy
uzytkownika i jakie bedg tego konsekwencje. Oto6z, zgodnie z trescig art. 1 ustawy
0 pracownikach tymczasowych, pracownik tymczasowy wykonuje prace na rzecz
pracodawcy uzytkownika. Z przepisem tym korespondujg - zawarte w art. 2 ust. 1
ustawy o pracownikach tymczasowych - definicje, zgodnie z ktérymi (i) pracownik
tymczasowy §wiadczy prace na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika,
za$ (i1) pracodawca uzytkownik wyznacza pracownikowi skierowanemu przez agencje
pracy tymczasowej zadania i kontroluje ich wykonanie. Przy czym, pracownik
tymczasowy $wiadczy prace osobiscie na rzecz pracodawcy uzytkownika, gdyz w tym
zakresie nawigzany przez niego stosunek pracy nie rozni si¢ od klasycznego
zatrudnienia pracowniczego. Tym samym, pierwsze i drugie kryterium wskazane w art.
1! pkt 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (dalej: ustawa
o zwigzkach zawodowych) zostalo spelnione. Trzecig przestanka wskazang
W rzeczonym przepisie jest posiadanie praw i interesdw zwigzanych z wykonywaniem
pracy, ktére moga by¢ reprezentowane 1 bronione przez zwigzek zawodowy.
W uzasadnieniu projektu ustawy nowelizujacej ustawe¢ o zwigzkach zawodowych
wskazano, Ze sg to interesy zwigzane mig¢dzy innymi z ksztalttowaniem warunkow
wykonywania pracy, tj. m.in. warunkéw pracy®. Zwazywszy, ze pracownik
tymczasowy §wiadczy prace u pracodawcy uzytkownika, ktory ma obowigzek m.in.
dbatosci o warunki wykonywania pracy, nalezy stwierdzi¢, ze pracownik tymczasowy

ma interesy, o ktorych stanowi art. 1! pkt 1 ustawy o zwigzkach zawodowych.

yzasadnienie do rzadowego projektu ustawy o zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz
niektorych innych ustaw druk nr 1933 s. 9, tekst dostepny za posrednictwem strony internetowe;:
http://sejm.gov.pl/Sejm8.nsf/druk.xsp?nr=1933

15



Analizujac wykreowane w prawie zbiorowym przez ustawodawce pojecie osoby
wykonujgcej prace zarobkowag nalezy takze wskazaé, ze celem wyznaczenia
desygnatow tego pojecia ustawodawca nie postuzyt sie katalogiem mozliwych
stosunkdw obligacyjnych miedzy podmiotem $wiadczacym prace a jej odbiorcy.
W nastepstwie, pracownika tymczasowego mozna uzna¢ za osob¢ wykonujaca prace
zarobkowa na rzecz pracodawcy uzytkownika. Konsekwentnie nalezy wywies¢, ze
w aktualnym stanie prawnym mozliwe jest cztonkostwo pracownika tymczasowego
w zwigzku zawodowym dziatajacym u pracodawcy uzytkownika. Przyjecie takiej
koncepcji wpisuje si¢ zreszta w nurt szerokiej ochrony interesOw i1 praw osob
wykonujacych prace zarobkowg, na co zwrocit uwage Trybunal Konstytucyjny
wskazujac, ze zwigzek zawodowy zostat uksztalttowany na poziomie konstytucyjnym,
jako organizacja majgca szczegdlne znaczenie w sferze ochrony interesdéw 0sOb
wykonujacych prace zarobkowa w sprawach dotyczacych stosunku pracy’. Rodzi si¢
jednak pytanie, na ile zmiany w sferze prawnej wptyng na faktyczne podejmowanie
aktywnos$ci zwigzkowych przez pracownikow tymczasowych. Z ich perspektywy,
cztonkostwo w zwigzku zawodowym nie bedzie wigzato si¢ z wymiernymi korzysciami
w realizowanym stosunku pracy tymczasowej. Barier¢ stwarza bowiem natura
tymczasowego stosunku pracy, a mianowicie ograniczony czas trwania oraz
wyodrebnienie pracodawcy formalnego oraz podmiotu, na rzecz ktérego praca
faktycznie jest realizowana. W takiej konfiguracji podmiotowej zwigzek zawodowy
funkcjonujacy u pracodawcy uzytkownika nie bedzie mogl reprezentowaé pracownika
tymczasowego wobec podmiotu trzeciego tj. agencji pracy tymczasowej, co w istotny
sposob wptywa na rzeczywisty poziom ochrony, zwlaszcza w sferze reprezentacji
w sprawach z zakresu indywidualnego stosunku pracy. Zwazywszy na te okoliczno$ci,
umozliwienie pracownikom tymczasowym cztonkostwa w zakladowej organizacji
dzialajacej u pracodawcy uzytkownika moze nie przelozy¢ si¢ w istotny sposdb na

zakres zwigzkowej obrony ich praw i interesow. Problemy na tym tle potgguje kryzys

17 wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 czerwca 2015 r., sygn. K 1/13, Dz.U. 2015 poz. 791,
skutkiem wyroku byta nowelizacja przepisOw ustawy o zwigzkach zawodowych z dnia 5 lipca 2018
r., ktorej celem byto jest rozszerzenie zakresu podmiotowego prawa do tworzenia i wstgpowania do
zwigzkdéw zawodowych bez wzglgdu na podstawe zatrudnienia
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uzwigzkowienia w ogoéle oraz nieprzystosowanie wspotczesnych zwigzkow

zawodowych do wspotpracy z pracownikami tymczasowymi.

Analizujac prawa zbiorowe pracownikow tymczasowych nalezy takze wskazaé, ze
prawnym nastgpstwem rozszerzenia prawa koalicji jest odpowiednie stosowanie
przepisow dzialu jedenastego kodeksu pracy do innych niz pracownicy oséb
wykonujacych pracg zarobkowa oraz ich pracodawcow, a takze do organizacji
zrzeszajacych te podmioty, o czym stanowi art. 21 ust. 3 ustawy o zwigzkach
zawodowych. Jakkolwiek nie istnieja formalno prawne przeszkody do zawarcia uktadu
zbiorowego pracy pomie¢dzy pracodawcg (tj. agencja pracy tymczasowej), a zwigzkiem
zawodowym zrzeszajacym pracownikow danej agencji pracy tymczasowej, to
przedmiotem uktadu zbiorowego sg warunki pracy 1 placy, a w tymczasowym stosunku
pracy ta sfera realizowana jest u pracodawcy uzytkownika. Tak zlozona struktura
znajduje odzwierciedlenie w tresci przepisOw ustawy o pracownikach tymczasowych,
naktadajacych liczne obowigzki m.in. uzgodnien migdzy agencja pracy tymczasowej
a pracodawcg uzytkownikiem dotyczacych pracy $wiadczonej przez pracownika
tymczasowego. Zwazywszy na t¢ okoliczno$¢ rzutujacg na tre$¢ zawieranego uktadu
zbiorowego oraz majac na wzgledzie wielo§¢ podmiotow wspotpracujacych z agencja
pracy tymczasowej, trudno byloby znalezé wspdlne interesy pracownikow
tymczasowych podlegajace uregulowaniu w uktadzie zbiorowym pracy obowigzujagcym
w agencji pracy tymczasowej. W obecnym stanie prawnym osig, wokot ktorej
koncentruje si¢ ochrona zbiorowa jest wykonywanie pracy zarobkowej oraz interesy
zawodowe zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére mogg by¢ grupowo chronione?®,
Wyktadnia przepiséw ustawy o pracownikach tymczasowych pozwolita na konstatacje,
ze kryteria te sg spelnione w relacji migdzy pracodawca uzytkownikiem a pracownikiem
tymczasowym 1 w konsekwencji uktad zbiorowy pracy obowigzujacy u pracodawcy
uzytkownika bedzie miatl zastosowanie do pracownikow tymczasowych w zakresie,
w jakim pracodawca uzytkownik jest uprawniony do ksztattowania sytuacji prawnej

pracownika tymczasowego 1 w granicach wyznaczonych tre$cig bezwzglednie

Bwyrok Trybunalu Konstytucyjnego z dnia 2 czerwca 2015 r. sygn. akt K 1/13, pkt 4.3. cz. III
uzasadnienia wyroku
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obowiazujacych przepisow prawa®®. Nalezy jednak wskazaé, ze celem wywarcia
skutkow w sferze zatrudnienia tymczasowego, uktad winien zawiera¢ w tym zakresie

stosowne postanowienia®.

Rozwazania dotyczace stosowania norm zbiorowego prawa pracy w tymczasowym
stosunku pozwolity takze na konkluzje, ze do tej grupy pracownikow atypowych bedzie
miata zastosowanie ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
(dalej: ,,ustawa o sporach zbiorowych”). Uzasadniajac stanowisko nalezy wskazaé, ze
poczawszy od 1 stycznia 2019 r., zgodnie z trescig art. 6 ustawy o sporach zbiorowych,
przepisy ustawy, w ktorych jest mowa o pracownikach, maja odpowiednie zastosowanie
do innych niz pracownicy oséb wykonujacych prace zarobkowa, o ktérych mowa w art.
11 pkt 1 ustawy o zwigzkach zawodowych. Zwazywszy, ze jak juz wyzej wywiedziono,
pracownicy tymczasowi speiniaja kryteria pozwalajagce na uznanie, ze sa to osoby
swiadczace prace w zakladzie pracy pracodawcy uzytkownika, na jego rzecz za
wynagrodzeniem, to tréjpodmiotowa konstrukcja zatrudnienia tymczasowego nie jest
przeszkoda dla reprezentowania przez zwigzek zawodowy istniejacy u pracodawcy
uzytkownika takze praw 1 interesow tej grupy pracownikow atypowych. Teoretycznie,
nie istniejg przeszkody prawne, do wzigcia przez pracownikdéw tymczasowych udziatu
w strajku badz innej akcji protestacyjnej?l. Niestety, takze tylko teoretycznie do
pracownikow tymczasowych bedzie mial zastosowanie art. 23 ust. 1 ustawy o sporach
zbiorowych, poniewaz pracodawca w kazdej chwili uprawniony jest do rezygnacji

z pracy $wiadczonej na jego rzecz przez pracownika tymczasowego.

Ogolnie rzecz ujmujac nalezy wskazaé, ze instytucje ksztattujace zbiorowa ochrone
praw i interes6w pracownikéw nie koresponduja z tréjpodmiotowym stosunkiem pracy

tymczasowej. W  wigkszosci przypadkbw nawet przyznanie pracownikom

¥Baran, K. Zatrudnienie tymczasowe a zbiorowe prawo pracy [w:] Sobczyk A. (red.) Z problematyki
zatrudnienia tymczasowego, Warszawa 2011 r., s. 40; Paluszkiewicz, M., Ukiad zbiorowy pracy w
zatrudnieniu tymczasowym [w:] Goéral Z. (red.) Uklady zbiorowe pracy. W stulecie urodzin Profesora
Wactawa Szuberta, Warszawa 2013 r., s. 260

0Grzebyk P., Pisarczyk L. Krajobraz po reformie. Zbiorowa reprezentacja praw i intereséw
zatrudnionych niebedgcych pracownikami ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019 r. nr 1, s. 94

Z1Baran K. Zatrudnienie tymczasowe a zbiorowe prawo pracy, [w:] Sobczyk A. (red.) Z problematyki
zatrudnienia tymczasowego, Warszawa 2011 r. s. 46
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tymczasowym mozliwosci korzystania z wolnosci zbiorowych nie wptynie realnie na
ich sytuacje. Aktualne jest zatem pytanie o adekwatny model zbiorowej ochrony praw
I interesow pracownikéw tymczasowych. Ten niezwykle wazki problem niewatpliwie
wymaga pogtebionej dyskusji, w ktora zaangazowane zostang podmioty realizujace

tymczasowe stosunki pracy oraz zwigzki zawodowe.
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