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Czeskie stosunki oparte na porozumieniach o pracy
swiadczonej poza stosunkiem pracy jako elastyczne
formy zatrudnienia w Swietle ochrony pracownika

Wprowadzenie

W Czechach, podobnie jak w innych panstwach, coraz czesciej stycha¢ gtosy, ze po-
trzebne jest uelastycznienie regulacji prawnopracowniczych oraz wprowadzenie no-
wych elastycznych form zatrudnienia, ktdre majg umozliwi¢ bardziej efektywne funk-
cjonowanie relacji pomiedzy pracodawcami i pracownikami, np. z punktu widzenia
zarzadzania pracownikami i rozwigzywania stosunku pracy', warunkéw wykonywania
i organizacji pracy (z zastosowaniem nowych technologii komunikacyjnych itp.) czy
godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

Aczkolwiek wspomniane rozwazania i starania ogélnie mozna uznac za zasadne, to
z debaty o mozliwych rozwigzaniach na danym polu nie wolno wykluczy¢ perspekty-
wy ochrony pracownikéw, wywodzacej sie z ich realnie stabszej pozycji wobec praco-
dawcy i pozostajacej nadal gtéwna funkcjg prawa pracy.

W Republice Czeskiej jako elastyczne formy zatrudnienia postrzegane sg takze rela-
cje prawne wynikajace z zawarcia jednego z dwdch porozumien o pracy swiadczonej
poza stosunkiem pracy (dohody o pracich konanych mimo pracovni pomeér), czyli poro-
zumienie o wykonaniu pracy (dohoda o provedeni prace) oraz porozumienie o czynno-
$ci pracowniczej (dohoda o pracovni ¢innosti).

Relacje prawne powstajace na podstawie tych porozumien stanowig czeski unikat
na skale europejska, a prawdopodobnie nawet swiatowa, gdyz (o ile mi wiadomo) ich
wiasciwy odpowiednik istnieje nadal wytacznie w stowackim porzadku prawnym, co
ma zwigzek z pierwotnym uregulowaniem przedmiotowych relacji w czasach Czecho-
stowackiej Republiki Socjalistycznej — w roku 1966.

Nie chodzi wiec bynajmniej o nowo wprowadzone formy zatrudnienia, co jednak
nie przesadza o ich bezproblemowej i w petni ustalonej pozycji wsrdd czeskich regu-
lacji prawnopracowniczych. Réwniez czeste zmiany przedmiotowych przepiséw, ktére

1 W Czechach rozwiazuije sie stosunek pracy, a nie umowe o prace.
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nieraz dotyczyty takze podstawowych elementéw konstrukgcji wykorzystania porozu-
mien, budza nieustajace watpliwosci co do koncepcyjnosci i zasadnosci ich reguladji,
zwlaszcza z punktu widzenia ochrony pracownika.

Zdaniem autora watpliwosci te nasility sie jeszcze po ostatniej serii zmian w roku
2023, przyjetych w szczegdlnosci w celu wdrozenia wymogdéw dwoéch dyrektyw Unii
Europejskiej — dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia
20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii
Europejskiej (Dz. Urz. UE L 186 z 11.07.2019, s. 105; dalej: dyrektywa UE o przewidy-
walnych warunkach pracy) oraz dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie robwnowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym rodzicéw i opiekundéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE
(Dz.Urz. UEL 188z 12.07.2019, s. 79; dalej: dyrektywa UE o godzeniu zycia zawodowe-
go i prywatnego).

Celem artykutu jest przedstawienie polskim czytelnikom podstawowych elemen-
tow czeskiej regulacji prawnopracowniczej dotyczacej stosunkéw prawnych opartych
na porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy (wtgcznie z ich gene-
z3) oraz przeprowadzenie analizy zmierzajacej do odpowiedzi na pytanie, czy w swo-
jej aktualnej postaci (po nowelizacji z roku 2023) przedmiotowa regulacja utrzymuje
rozsadny poziom ochrony pracownikéw. Inne (chociaz nie mniej istotne) powigzane
zagadnienia, takie jak uczestnictwo oséb swiadczacych prace na podstawie danych
porozumien w systemach ubezpieczen spotecznych i idgce za tym osktadkowanie tych
relacji, nie beda w niniejszym opracowaniu szczegétowo poruszane.

1. Relacje prawne oparte na porozumieniach o pracy swiadczonej
poza stosunkiem pracy i ich znaczenie w czeskim prawie pracy

Relacje prawne powstate przy zawarciu porozumienia o wykonaniu pracy oraz porozu-
mienia o czynnosci pracowniczej, uregulowane zwtaszcza w dziale trzecim, § 74-78a
ustawy nr 262/2006 Sb., zakonik prace (kodeks pracy), ze zm. (dalej: ZP lub zédkonik
prace), nalezg wraz ze stosunkiem pracy (pracovni pomér) do grupy trzech podstawo-
wych stosunkéw prawnopracowniczych (zdkladni pracovnéprdvni vztahy) zawieranych
pomiedzy pracodawca i pracownikiem, w ramach ktérych moze sie odbywac w Cze-
chach swiadczenie pracy zaleznej (zdvisld prace), czyli pracy predeterminujacej przed-
miot czeskiego prawa pracy oraz stosunkéw prawnopracowniczych, ktdra zostata zde-
finiowana w § 2 ust. 1 ZP jako praca wykonywana osobiscie w relacji zwierzchnictwa
pracodawcy i podporzadkowania pracownika, w imieniu pracodawcy oraz wedtug
jego polecen.

Zgodnie z § 3 ZP praca zalezna moze by¢ wykonywana wytacznie w ramach pod-
stawowego stosunku prawnopracowniczego, jezeli nie zostata uregulowana w przepi-
sach szczegdblnych (chodzi tu zwitaszcza o przepisy dotyczace stosunkdéw stuzbowych),
co prowadzi do wniosku, ze podstawowego stosunku prawnopracowniczego nie moz-
na zastapic¢ innym stosunkiem, np. cywilnoprawnym, jesli przedmiotem danej relacji
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jest Swiadczenie czynnosci napotykajacej wszystkie wyzej wymienione cechy pracy
podlegtej?.

Wybér dotyczacy zawarcia umowy o prace badz jednego z przedmiotowych po-
rozumien jest nastepnie uwarunkowany przede wszystkim zakresem i nasileniem za-
planowanej, podporzadkowanej wspdtpracy miedzy stronami. W przypadku relacji
opartych na porozumieniach powinna sie ona bowiem zmiesci¢ we wskazanych ogra-
niczajacych limitach maksymalnego zakresu czasu wykonywania pracy. S one rozli-
czane albo w ciaggu roku kalendarzowego — do 300 godzin we wszystkich relacjach ba-
zujacych na porozumieniach o wykonaniu pracy zawartych w ciggu roku miedzy tymi
samymi stronami?, albo w skali tygodnia — do potowy standardowego tygodniowego
wymiaru czasu pracy (40 godzin*) w ramach jednej relacji opartej na porozumieniu
0 czynnosci pracowniczej, czyli ogdlnie az 20 godzin tygodniowo, dodatkowo nieroz-
liczanych pojedynczo za kazdy tydzien, ale przecietnie za caty okres trwania stosunku,
jednak nie wiecej niz za okres 52 tygodni®.

Ustawodawca czeski sformutowat zarazem w § 74 ust. 1 ZP regute, a raczej pro-
klamacje, zgodnie z ktéra pracodawca powinien zapewnia¢ wykonywanie swoich za-
dan przede wszystkim przy pomocy pracownikdédw pozostajacych w stosunkach pracy.
Proklamacyjny charakter tej normy prawnej wywodzi sie z jej ogdlnikowej konstrukgji
oraz niedoskonatej istoty (lex imperfecta), gdyz ustawodawca nie wprowadzit zadnej
sankgji przewidzianej na wypadek postepowania pracodawcy naduzywajgcego poro-
zumien o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy. W przypadku pracy nieprzekra-
czajacej wyzej wskazanych limitéw czasowych wybdér zawarcia umowy o prace badz
jednego z porozumien nalezy wiec w istocie do stron.

Niemniej jednak, bazujac na wspomnianej proklamacji, jak réwniez uwzgledniajac
limity czasowe zakresu pracy, w doktrynie stale utrzymuje sie, ze przedmiotowe relacje
maja w poréwnaniu do stosunku pracy charakter jedynie dodatkowy czy uzupetnia-
jacy — z punktu widzenia zakresu i nasilenia wspotpracy, zrédfa dochodu pracowni-
ka itp.5, co jednak w praktyce nie zawsze okazuje sie zgodne z prawda.

Jezeli spojrzymy z prawnopracowniczej perspektywy’ na gtéwne powody prze-
mawiajace za wyborem jednego z porozumien o pracy swiadczonej poza stosunkiem

2 Potwierdza to np. orzeczenie Najwyzszego Sadu Administracyjnego (Nejvyssi sprdvni soud) z dnia
30 marca 2022 r., 8 Ads 9/2020.

3 Zob.§75ust.1i22ZP.

4 Zob.§797P.

5> Zob.§76ust.2i3ZP.

6 Zob. np. M. Bélina et al., Pracovni prdvo [Prawo pracy], 7. vyd., Praha 2017, s. 352 czy V. Kadlubiec,
Komentdr k § 74 ZP [Komentarz do § 74 ZP] [w:] Zdkonik prdce s podrobnym praktickym vykladem pro
sSirokou verejnost [Kodeks pracy ze szczegdtowg praktyczng interpretacja dla szerokiego kregu odbior-
cow], edit. J. Stransky et al., Praha 2021, s. 341.

7 Czyli z celowym pominieciem regulacji prawnej dotyczacej uczestnictwa pracownikow w syste-
mach ubezpieczen spotecznych oraz ubezpieczenia zdrowotnego i idgcego za tym osktadkowania
relacji opartych na porozumieniach, ktéra stanowi specjalny (i z punktu widzenia kosztéw zatrudnie-
nia znacznie bardziej przychylny) rezim prawny, zwfaszcza wobec relacji powstatych na podstawie
porozumienia o wykonaniu pracy, co zasadniczo wptywa na ich duza popularnos¢.
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pracy, nalezy wskaza¢ przede wszystkim charakter prawny tych podstawowych sto-
sunkéw prawnopracowniczych, ktéry w poréwnaniu ze stosunkiem pracy trzeba okre-
$li¢ jako znacznie bardziej elastyczny (zwtaszcza z punktu widzenia pracodawcy), a za-
razem znacznie mniej chroniony, stabilny czy pewny (przede wszystkim z perspektywy
pracownika). Wskazana istota prawna omawianych relacji wywodzi sie przede wszyst-
kim z rozwigzania zawartego w § 77 ust. 2 ZP. Zgodnie z tym przepisem w odniesieniu
do relacji powstatych na podstawie porozumien o pracy $wiadczonej poza stosunkiem
pracy stosuje sie wprawdzie subsydiarnie przepisy prawne normujace stosunek pracy,
jednak z wyjatkiem obszaréw regulacji, ktére zostaty wprost wykluczone, jak np. regu-
lacja naleznosci z tytutu podrézy stuzbowej albo regulacja wynagradzania za prace
(z wyjatkiem wynagrodzenia minimalnego8, réwnego traktowania w zakresie wyna-
gradzania® oraz niektérych dodatkéw'), jak réwniez (lub raczej przede wszystkim)
requlacja rozwigzania i ustania stosunku pracy (wtgcznie z odprawami), ktéra ustawo-
dawca zastapit znacznie mniej ochronng specjalna regulacja. Za elastycznym i niechro-
nionym charakterem relacji opartych na porozumieniach silnie przemawia réwniez ich
mozliwe zastosowanie jako tzw. zero hours contracts (zob. dalej).

W efekcie wiec opisane rozwigzania w poréwnaniu do stosunku pracy znacznie
rozszerzajg zakres mozliwego uregulowania tresci nawigzywanej relacji przy pomocy
wzajemnych uzgodnien pracownika i pracodawcy, ale zarazem w duzym stopniu ob-
nizaja tez ustawowo gwarantowany standard ochrony pracownika.

2. Warunki stosowania porozumien o pracy swiadczonej
poza stosunkiem pracy - krotki ekskurs historyczny oraz stan obecny

W celu przedstawienia zrodet obecnej postaci regulacji odnoszacej sie do porozumien
o pracy $wiadczonej poza stosunkiem pracy warto podja¢ krétki ekskurs historycz-
ny w materii ustanowionych ograniczen ich zastosowania, aktualnie ujetych zwtasz-
cza w 0golnej i mato istotnej proklamacji o ,pierwszenstwie stosunku pracy” oraz we
wspominanych czasowych limitach zakresu wykonywania pracy. Stan ten znacznie
odbiega od warunkéw okreslonych we wczesniejszych wersjach przedmiotowej regu-
lacji, zawartej pierwotnie w § 232 i nn. ustawy nr 65/1965 Sb., zdkonik prace (kodeks
pracy), ze zm. (dalej: ZP 1965), ktéra weszta w zycie dnia 1 stycznia 1966 . i ktéra zostata
na poczatku 2007 r. zastgpiona przez ZP.

Porozumienia o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy zostaty wprowadzone
do czechostowackiego prawa pracy jako swoiste prawnopracownicze zastepstwo za
umowy o dzieto i umowy-zlecenia, usuniete wtedy z prawa cywilnego jako niepozada-
ne przejawy ,postrzegania pracy jako towaru w ujeciu burzuazyjnym”''. Oprécz tego

8 Zob.§1112P
9 Zob.§110ZP.
10 Zob.§ 138 ZP.
1 Zob. L. Vojacek, K. Schelle, J. Tauchen, Vyvoj soukromého prdva na tzemi teskych zemi. Il. dil [Ewolu-
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unormowanie porozumien byto uzasadniane réwniez celami praktycznymi, zwigzany-
mi z dazeniem do zwiekszenia wydajnosci czechostowackiej gospodarki, ktéra boryka-
ta sie z niedoborem sity roboczej i innymi problemami’2.

Przedmiotowe relacje byty od poczatku postrzegane jako znacznie mniej chronia-
ce osoby pracujace, a zarazem jako bardziej elastyczne formy zatrudnienia o charak-
terze uzupetniajgcym wzgledem stosunku pracy, ktéry obowigzujace wtedy przepisy
prawne wyrazaty réwniez poprzez wskazanie specjalnych wymogéw warunkujacych
zawarcie porozumien figurujacych w réznej postaci w ZP 1965 az do jego uchylenia
pod koniec 2006 r.

Pierwotna wersja regulacji umozliwiata np. zaktadom pracy (socialistickd organiza-
ce; w dzisiejszym rozumieniu — pracodawcy) zawieranie porozumien wytacznie wte-
dy, jezeli byto to konieczne ze wzgledu na usprawnienie realizacji zadan przez zaktad,
zwiekszanie jakosci ustug na rzecz obywateli lub umozliwienie wiekszego udziatu
w pracy spofecznej obywatelom, ktérzy ze wzgledu na stan zdrowia, zaawansowany
wiek lub wychowywanie dzieci nie mogli pracowa¢ w ramach stosunku pracy'. Po-
nadto porozumienia o czynnosci pracowniczej mogty by¢ zawierane wytacznie w celu
realizacji pracy, ktérej wykonywanie w ramach stosunku pracy bytoby ze wzgledu
na jej zakres niecelowe i niegospodarne pod katem organizacji pracy i zarzadzania
gospodarczego. Z kolei porozumienie o wykonaniu pracy miato stuzy¢ wylacznie do
wykonania wyjatkowego i konkretnego zadania stuzbowego, ktére nie mogto zostac
zrealizowane przez pracownikéw zaktadu w ramach ich obowigzkéw wynikajacych ze
stosunku pracy, lub jezeli wymagat tego charakter zadan zakfadu™.

Przepisy akcentowaty wiec wyjatkowy i uzupetniajacy charakter relacji opartych na
porozumieniach, uwarunkowany wskazanymi wytycznymi, ktére byty ukierunkowane
zwlaszcza na aspekty organizacyjne oraz ekonomiczne badz szczegélne okolicznosci
(zadania) po stronie zaktadu pracy lub po stronie pracownika'. Podobnie rowniez
ostatnia wersja unormowania danych ograniczen, obowigzujaca do konca 2006 r.,
wskazywata na wyjatkowy charakter porozumien o pracy swiadczonej poza stosun-
kiem pracy, ktére mogty by¢ zawierane wytacznie w celu wykonania pracy, ktérej re-
gularne swiadczenie nie mogto by¢ zapewnione przez pracodawce w ramach z géry
ustalonego rozktadu czasu pracy w taki sposéb, aby zarzadzanie pracag, monitorowa-
nie jej wykonywania oraz kontrola przestrzegania czasu pracy byty skuteczne i gospo-
darne, badz pracy, ktérej Swiadczenie w ramach stosunku pracy bytoby niepraktyczne

cja prawa prywatnego na ziemiach czeskich. Czes¢ I1], Brno 2012, s. 891 czy P. Podrazil, Ratio legis u do-
hod o pracich konanych mimo pracovni pomér v historickoprdvnich souvislostech [Ratio legis w porozu-
mieniach o pracy $wiadczonej poza stosunkiem pracy w kontekscie historycznoprawnym], ,Pravnik”
2023,r0¢. 162,¢.1,5. 27.

12 Zob. J. Machala, Vyvoj prdvni tpravy dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér [Ewolucja
regulacji porozumien o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy], ,Pravnéhistorické studie” 2022,
ro¢.52,¢.3,s.178.

13 Zob. § 232 ust. 1 ZP 1965 w brzmieniu obowigzujacym do 31 grudnia 1969 .

4 Zob. § 232 ust. 2 ZP 1965 w brzmieniu obowiazujacym do 31 grudnia 1969 r.

15 Sytuacja pracownika (jego stan zdrowia itp.) byta uwzgledniana do 30 czerwca 1975 r. - zob. § 232
ZP 1965 w brzmieniu obowigzujagcym od 1 lipca 1975 r.
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lub niegospodarne dla pracodawcy z innych powodéw z punktu widzenia interesu
spotecznego’®.

Naduzycie porozumien o pracy $wiadczonej poza stosunkiem pracy, czyli (rowniez)
ich zawarcie w sytuacji niespetniajacej wskazanych uwarunkowan, byto traktowane
jako wykroczenie z mozliwoscig natozenia kary grzywny'” az do kornca 2006 r., gdy
nastepnie ZP zastapit konkretne uwarunkowania wspomniang ogdélng proklamacja.

Jezeli za$ chodzi o limity zakresu pracy wykonywanej na podstawie porozumien,
to pierwotna regulacja nie ustanawiata konkretnych granic czasowych, co zwtaszcza
w przypadku relacji opartych na porozumieniach o czynnosci pracowniczej stanowito
czasami problem zwigzany z ich odréznianiem od stosunku pracy'®.

Pierwsze konkretne limity czasowe dotyczace relacji opartych na porozumieniach
0 czynnosci pracowniczej pojawity sie w regulacji prawnej na poczatku lipca 1975 r.,
gdy do §232 ust.2 ZP 1965 wprowadzono regute ogélng podobng do aktualnego stanu
rzeczy, zgodnie z ktérg przecietny czas faktycznego wykonywania pracy nie powinien
przekracza¢ potowy standardowego tygodniowego wymiaru czasu pracy. W podob-
nej postaci z r6znymi odstepstwami (dotyczacymi np. prac sezonowych, gdzie limitem
byt petny standardowy tygodniowy wymiar czasu pracy'®) limity te przetrwaty az do
konca 2006 r., zas w ZP funkcjonujg do dzis, jednak z aktualnych przepiséw usunieto
wszystkie wyjatki od ogolnej granicy potowy standardowego wymiaru czasu pracy.

Z kolei porozumienia o wykonaniu pracy juz przy uwzglednieniu wyzej wskaza-
nych uwarunkowan pierwotnie nie miaty stuzy¢ do regularnego swiadczenia rodza-
jowo okreslonej pracy, ale do wykonania wyjatkowego i konkretnie sprecyzowanego
zadania pracowniczego, okreslonego poprzez jego wynik? (przygotowanie recen-
zji, tumaczenie tekstu), co zblizato je do umowy o dzieto i z istoty miato ograniczac
czasowy zakres czynnosci pracownika. Po czesci nieskutecznos$¢ tego ,jakosciowego”
ograniczenia?', jak rowniez jego czasami pojawiajgca sie wykfadnia, ktéra uznawata za
mozliwy przedmiot danego stosunku takze ,wykonywanie okazjonalnych czy spora-
dycznych zadan roboczych”??, ktére trudno byto odrézni¢ od jednorazowego zadania,
doprowadzity na poczatku roku 1989 do wprowadzenia limitu czasowego wykonywa-
nia pracy w zakresie 100 godzin w ciggu roku kalendarzowego (juz wtedy liczonego
tacznie we wszystkich relacjach opartych na porozumieniach o wykonaniu pracy za-
wartych miedzy tymi samymi stronami)?,

Na poczatku 2007 r., czyli wraz z wejsciem w zycie ZP, limit zakresu godzin pracy
$wiadczonej na podstawie porozumienia o wykonaniu pracy zostat podwyzszony do

16 Zob. § 232 ZP 1965 w brzmieniu obowiazujacym od 1 stycznia 2001 do 31 grudnia 2006 .

17" Zob. np. § 270a 1965 w brzmieniu obowigzujacym od 1 stycznia 2001 do 31 grudnia 1988 .

18 Zob. K. Witz et al., Ceskoslovenské pracovni prdvo [Czechostowackie prawo pracyl, Praha 1967,
s. 385.

19 Zob. § 232 ust. 2 ZP 1965 w brzmieniu obowigzujacym od 1 lipca 1975 do 31 grudnia 1988 .

20 7ob. § 232 ust. 3 ZP 1965 w brzmieniu obowiazujacym od 1 lipca 1975 do 31 grudnia 1988 .

21 Por. réwniez J. Machala, Vyvoj prdvni dpravy dohod. ..

22 70b. np. J. Kovatik, Pracovni pravo CSSR [Prawo pracy Czechostowackiej Republiki Socjalistycznej],
Praha 1966, s. 149.

23 Zob.§ 236 ust. 1 ZP 1965 w brzmieniu obowiazujacym od 1 stycznia 1989 do 31 grudnia 2006 .
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150 godzin w ciggu roku kalendarzowego, przy czym przedmiotowe porozumienie
przestato by¢ ostatecznie definiowane poprzez jednorazowe zadanie robocze?*. Od
tego czasu istotnym elementem odrézniajagcym ten rodzaj porozumienia od porozu-
mienia o czynnosci pracowniczej pozostaje wytacznie mniejszy zakres wykonywanych
prac, ktéry w 2012 r. zostat po raz kolejny podwyzszony, tym razem do 300 godzin
w ciggu roku kalendarzowego?.

Ustawodawca czeski zdecydowat sie wiec (nawet po ponownym wprowadzeniu
umoéw o dzieto i uméw-zlecen do czeskiego prawa cywilnego z poczatkiem 1992 r.26)
zachowac przedmiotowe elastyczne i niechronione formy zatrudnienia, co w uzasad-
nieniu wiaczenia ich regulacji do ZP projektodawcy tej ustawy wyjasniali jedynie bar-
dzo ogdlnikowymi stwierdzeniami, wskazujagcymi na istnienie potrzeby ,wykonywania
pracy na mata skale, majacej cechy pracy zaleznej’, dla ktérej, wydaje sie niepraktyczne
i formalnie bardzo trudne” powszechne stosowanie przepisdw o stosunku pracy, czy
tez odwotaniem sie do,powszechnego stosowania porozumien w praktyce”?. W kwe-
stii ograniczen dotyczacych zawierania porozumien ustawodawca z jednej strony
zrezygnowat z unormowania wczesniej ustalonych konkretnych wytycznych warun-
kujacych ich zastosowanie i odzwierciedlajacych ich uzupetniajacy i wyjatkowy cha-
rakter, z drugiej zas okreslit limity czasowe zakresu pracy swiadczonej na podstawie
porozumien, a pdzniej je stopniowo podwyzszat (zwtaszcza w przypadku porozumien
o wykonaniu pracy) az do wytyczenia ich aktualnych ,szerokich granic”

Dokfadna liczba oséb wykonujacych prace na podstawie porozumien o pracy
$wiadczonej poza stosunkiem pracy nie jest znana, gdyz jedynym istotnym zZrédtem
informacji na ten temat pozostajg obecnie?® dane statystyczne publikowane przez
Czeski Urzad Statystyczny (Cesky statisticky urad; dalej: CSU) na podstawie badan kwe-
stionariuszowych przeprowadzanych wsréd pracodawcéw. Wynika z nich, ze w pierw-
szym kwartale 2024 r. ok. 1 078 048 oséb wykonywato prace na podstawie porozumie-
nia o wykonaniu pracy, a ok. 200 562 oséb na podstawie porozumienia o czynnosci
pracowniczej?’, co (nawet z uwzglednieniem niedoktadnosci prezentowanych danych)
wskazuje na duza popularno$¢ omawianych relacji pracowniczych, zwtaszcza tych
opartych na porozumieniu o wykonaniu pracy. Dla poréwnania, CSU w tym samym

24 Zob. § 75 ZP w brzmieniu obowiazujacym do 31 grudnia 2011 r. M. Souc¢kova, Komentdi'k § 75 ZP
[Komentarz do § 75 ZP] [w:] Zdkonik prace. Komentdr [Kodeks pracy. Komentarz], edit. M. Bélina, Praha
2008, s. 296.

25 Zob.§ 75 ZP w brzmieniu obowiazujacym od 1 stycznia 2012 r.

26 70b.§724inn.oraz§ 631inn. ustawy nr40/1964 Sb., ob¢ansky zakonik [kodeks cywilny] w brzmie-
niu obowiazujacym od 1 stycznia 1992 r.

27 Uzasadnienie projektu ZP, druk sejmowy nr 1153, s. 214-215, https://www.psp.cz [dostep:
30.06.2024].

28 0d 1 lipca 2024 r. zostat wprowadzony obowigzek zgtaszania wszystkich relacji opartych na poro-
zumieniach o wykonaniu pracy do zaktadu ubezpieczen spotecznych (sprdva socidlniho zabezpeceni) -
zob. § 93 ustawy nr 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi (o ubezpieczeniu chorobowym), ze zm.

29 Cesky statisticky ufad [Czeski Urzad Statystycznyl, Osoby pracujici na dohody o pracich konanych
mimo pracovni pomér [Osoby pracujace na podstawie porozumien o pracy swiadczonej poza stosun-
kiem pracy]l, https://csu.gov.cz/produkty/osoby-pracujici-na-dohody-o-pracich-konanych-mimo-
pracovni-pomer [dostep: 30.06.2024].



118 Vojtéch Kadlubiec

okresie odnotowat tacznie 4 234 300 0s6b pozostajacych w stosunku pracy, stuzby lub
cztonkostwa (gdzie cztonkostwo obejmuje réwniez stosunek prawnopracowniczy)°.

Wskazane statystyki nie pozwalajg jednak na ocene zawieranych relacji opartych
na porozumieniach pod wzgledem realnie uzgadnianych warunkéw wspétpracy pra-
codawcéw i pracownikéw (zwihaszcza pod katem jej zakresu, nasilenia czy regular-
nosci), ktéra juz przy uwzglednieniu szeroko ujetych limitéw czasowych w poszcze-
golnych wypadkach zasadniczo sie rézni - z jednej strony zdarzaja sie porozumienia
(w szczegolnosci o wykonaniu pracy), ktére w przyblizeniu do swojego pierwotnego
przeznaczenia stuzg wykonywaniu krétkotrwatych czy okazjonalnych podporzadko-
wanych czynnosci (dniéwki, dorazna pomoc itp.), a z drugiej strony istnieje réwniez
niemato stosunkéw opartych na porozumieniach, w ramach ktérych realizowana jest
dtugotrwata i intensywna podporzadkowana wspédtpraca stron, zblizona do ,klasycz-
nego” stosunku pracy, np. w przypadku stosunku pracy bazujgcym na porozumie-
niu o wykonaniu pracy zawartym na okres 2 miesiecy, w ramach ktérego pracownik
$wiadczy prace zalezna na rzecz pracodawcy w zakresie 150 godzin miesiecznie, lub
w przypadku dtugotrwatego stosunku pracy na podstawie porozumienia o czynnosci
pracowniczej, w ramach ktérego pracownik regularnie pracuje 20 godzin tygodniowo,
czyli,na pot etatu’”.

3. Podstawowe przyczyny niechronionego charakteru relacji
opartych na porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosunkiem
pracy w swietle aktualnej regulacji prawnopracowniczej

Wydaje sie oczywiste, ze wyzej wspomniane réznorodne rodzaje wspotpracy miedzy
stronami trudno jest z prawnego punktu widzenia ,mierzy¢ ta sama miarg” przy po-
mocy powszechnie stosowanych przepiséw, ktére nie odzwierciedlajg r6znego zakre-
su zaleznosci (osobistej, gospodarczej itp.) pracownika od pracodawcy. Pomimo tego
ustawodawca czeski obiera wiasnie droge rozwigzan ogdlnych, ktére, osadzone w re-
aliach istniejgcych stosunkéw opartych na analizowanych porozumieniach, sitg rzeczy
sg postrzegane wobec czesci tych relacji jako znaczaco przesadzone, a wobec innej ich
grupy jako zbyt luzne, zwlaszcza w kontekscie rozsadnego poziomu gwarantowanej
ochrony pracownikéw.

Podobnie wybrzmiewa niestety réwniez wspomniana we wprowadzeniu obszer-
niejsza nowelizacja przepiséw dotyczacych relacji opartych na omawianych porozu-
mieniach (ustawa nowelizujgca nr 281/2023 Sb.; dalej: nowelizacja ZP 2023), wpro-
wadzona gtéwnie w celu wdrozenia wymogoéw dyrektywy UE o przewidywalnych
warunkach pracy oraz (w mniejszym stopniu) dyrektywy UE o godzeniu zycia zawodo-
wego i prywatnego, ktéra weszta w zycie w dniu 1 pazdziernika 2023 r.

30 Cesky statisticky Urad, Priimérny evidencni pocet zaméstnancti a priimérné hrubé mésicni mzdy (fy-
zické osoby) [Przecietna liczba zarejestrowanych pracownikéw i przecietne miesieczne wynagrodze-
nie brutto (osoby fizyczne)], https://www.czso.cz [dostep: 30.06.2024].
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Stosunkowo zasadniczg zmiang byto wprowadzenie nowego (wczesniej wobec po-
rozumien niestosowanego) powszechnego obowigzku pisemnego sporzadzania roz-
ktadu czasu pracy przez pracodawce i jego przekazania pracownikowi nie pdzniej niz
3 dni przed rozpoczeciem zmiany lub okresu, na ktéry rozplanowano czas pracy, chyba
ze pracodawca uzgodnit z pracownikiem inny okres zapoznawczy?'. Ponadto doszto
do uchylenia pewnych wyjatkéw ze stosowania przepiséw o stosunku pracy — do re-
lacji opartych na porozumieniach po nowelizacji ma np. zastosowanie regulacja doty-
czgca czasu pracy i okresdéw odpoczynku32, Stosuje sie tu réwniez odpowiednio prze-
pisy odnoszace sie do rekompensaty (dodatku lub czasu wolnego) za prace w nocy,
w $wieta, w sobote i w niedziele oraz za prace w trudnych warunkach33, Od poczatku
2024 r. osoby wykonujace prace na podstawie analizowanych tu porozumien maja tak-
ze przy spetnieniu okreslonych warunkéw prawo do urlopu wypoczynkowego3*.

Ponadto warto wspomnie¢ o wprowadzeniu szczegdlnej regulacji dotyczacej
informowania pracownikéw o tresci relacji opartej na porozumieniu®, jak rowniez
0 obowigzku pracodawcy do poinformowania pracownika na pismie, na jego pisemny
whniosek, o przyczynach wypowiedzenia danej relacji, jezeli pracownik uwaza, ze zostat
zwolniony dlatego, iz domagat sie spetnienia przystugujacych mu praw lub korzystat
z wymienionych ustawowych praw (do otrzymania rozktadu czasu pracy, urlopu ma-
cierzynskiego itp.)%.

Efektem wspomnianych oraz dalszych nieomawianych tu zmian jest na pewno
ograniczenie elastycznosci relacji opartych na porozumieniach oraz ich czesciowe
upodobnienie do stosunku pracy. Na pierwszy rzut oka moze sie nawet wydawac, ze
wprowadzone zmiany powoduja rowniez naruszenie elastycznej istoty danych relacji
na rzecz podwyzszenia poziomu ochrony pracownikéw, o czym moga swiadczyc ostre
reakcje, zwlaszcza po stronie organizacji reprezentujgcych pracodawcéw - np. Czeska
Izba Handlowa (Hospoddfskd komora Ceské republiky) w swoich uwagach do projektu
nowelizacji ZP 2023 stwierdzita nawet, ze wdrozone ,zmiany wiasciwie czynia porozu-
mienia niezdolnymi do stosowania w praktyce”’.

Zdaniem autora w $wietle powyzszych rozwazan nowelizacja ZP 2023 wiaze sie
przede wszystkim ze zwiekszeniem obcigzern administracyjnych i ekonomicznych
zwigzanych z realizacjg przedmiotowych stosunkéw po stronie pracodawcow?s, za to

31 Zob.§74ust.2ZP.

32 70b.§77 ust. 2 ZP.

33 Zob.§ 138 ZP.

34 Zob.§77 ust. 8 ZP.

35 Zob.§77ai§77b ZP.

36 7ob.§ 77 ust. 7 ZP.

37 Uwagi Czeskiej Izby Handlowej do projektu nowelizacji ZP 2023, nr 114/6000/2022, pkt 6, https://
odok.cz [dostep: 30.06.2024].

38 Szerzej zob. V. Kadlubiec, Soucasné zmény requlace vztaht z dohod o pracich konanych mimo praco-
vni pomér jako brdna k nelegdlni prdci? [Aktualne zmiany regulacji dotyczace stosunkéw opartych na
porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy brama do pracy nielegalnej?], ,Pravni
rozhledy” 2024, ¢. 1-2,s.13.
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nie wnosi wiele w zakresie rzeczywistego poziomu ochrony pracownika, a z pewnoscia
nie zmienia prekaryjnej istoty danych relacji.

3.1. Rozwigzywanie stosunkow opartych na porozumieniach o pracy
Swiadczonej poza stosunkiem pracy

Wczesniejszy wniosek wynika w pierwszym rzedzie z tego, ze przywotane zmiany
nie dotknely szczegdlnej regulacji dotyczacej rozwigzywania stosunkéw opartych
na porozumieniach, zawartej w § 77 ust. 5 ZP ani reguty wykluczajacej stosowanie
przepiséw o rozwigzywaniu stosunku pracy. W dalszym ciggu relacje oparta na po-
rozumieniu o wykonaniu pracy/o czynnosci pracowniczej mozna wiec rozwigzac za
porozumieniem stron czy tez bez wypowiedzenia (w wyjatkowych przypadkach), jak
rowniez w drodze wypowiedzenia dokonanego przez jedna ze stron z jakiegokolwiek
powodu lub bez wskazania powodu z 15-dniowym okresem wypowiedzenia, liczo-
nym od dnia doreczenia wypowiedzenia drugiej stronie.

Zasadnicza z punktu widzenia ochrony pracownika i stabilnosci jego zatrudnienia
pozostaje gtéwnie regulacja odnoszaca sie do wypowiedzenia danych relacji, ktéra
znaczaco odbiega od rygorystycznych i ochronnych przepiséw dotyczacych wypo-
wiedzenia stosunku pracy, gdzie pracodawca jest zobowigzany przede wszystkim do
wskazania jednej z ustawowo skatalogowanych przyczyn wypowiedzenia3?; szerokie
zastosowanie majg tu takze liczne okresy ochronne, podczas ktérych pracodawca nie
moze wypowiedzie¢ stosunku pracy*’, zas w niektorych sytuacjach (zwtaszcza biorac
pod uwage organizacyjne przyczyny wypowiedzenia) pracownikowi przystuguje row-
niez odprawa*'. Trzeba tez zwrdci¢ uwage na ustawowy okres wypowiedzenia, ktéry
zgodnie z § 51 ZP w przypadku stosunku pracy wynosi 2 miesigce, a w przypadku
stosunku opartego na porozumieniu jedynie 15 dni. Dodatkowo, co potwierdzit row-
niez Sad Najwyzszy (Nejvyssi soud), pracownik i pracodawca moga uzgodni¢ skrécenie
okresu wypowiedzenia, np. do 5 dni*2.

Zatem okazuje sig, ze nawet pracownik, ktéry na podstawie porozumienia o czyn-
nosci pracowniczej dtugotrwale Swiadczy na rzecz pracodawcy prace w zakresie
20 godzin tygodniowo (czyli bynajmniej nie w sposéb wytacznie ,uzupetniajacy”),
moze zosta¢ zgodnie z prawem zwolniony za wypowiedzeniem przez pracodawce bez
podania przyczyny z bardzo krétkim okresem wypowiedzenia, co wydaje sie w poréw-
naniu z poziomem ochrony pracownika pozostajacego w stosunku pracy (cho¢by z ob-
nizonym wymiarem etatu do 20 godzin tygodniowo) zdecydowanie nieadekwatne®.

39 Zob.§50i§522ZP.

40 Zob.§53i§54ZP.

41 Zob. § 67 ZP. Szerzej na temat regulacji rozwigzywania stosunku pracy w Czechach zob. V. Ka-
dlubiec, J. Horecky, Wypowiadanie uméw o prace z przyczyn organizacyjnych w czeskim i polskim sro-
dowisku prawnym. Czes¢ 1, PiZS 2021, nr 1, s. 12, oraz iidem, Wypowiadanie uméw o prace z przyczyn
organizacyjnych w czeskim i polskim srodowisku prawnym. Czes¢ 2, PiZS 2021, nr 2, s. 24.

42 Zob. orzeczenie Sadu Najwyzszego z dnia 27 sierpnia 2020 r., 21 Cdo 1840/2020.

43 Niechroniona istota relacji opartych na porozumieniach, wyptywajaca z regulacji ich rozwiazywa-
nia, byta podnoszona réwniez przez innych autoréw - zob. np. M. Stefko, Prekérnost dohody o pracovni
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W danym kontekscie budzi réwniez watpliwosci wspomniany nowy obowiazek pra-
codawcy do poinformowania pracownika o przyczynie wypowiedzenia relacji opartej
na porozumieniu. W potaczeniu z wprowadzeniem do § 133a ustawy nr 99/1963 Sb.,
obcansky soudni fad (kodeks postepowania cywilnego), ze zm. regulacji ustanawiajacej
czesciowe przerzucenie ciezaru dowodu w sprawie zaistniatej przyczyny wypowiedze-
nia na pracodawce* wydaje sie, ze regulacja ta moze faktycznie w pewnym stopniu
zwiekszy¢ zakres ochrony pracownika na wypadek rozwiagzania stosunku opartego
na porozumieniu, zwiekszajac jego szanse na wygrang w sporze sagdowym o ustale-
nie niewaznosci wypowiedzenia na podstawie naduzycia prawa przez pracodawce
lub sprzecznosci jego dziatan z dobrymi obyczajami czy tez na podstawie naruszenia
§ 346b ust. 4 ZP ustanawiajacego zakaz karania pracownikéw domagajacych sie swo-
ich praw.

Na omawiane kwestie trzeba jednak spojrze¢ w szerszym ujeciu, uwzgledniajagcym
przede wszystkim niepewnos$¢ pracownikédw w zestawieniu z korzy$ciami ptynacymi
z wygranego sporu sgdowego o niewaznos¢ wypowiedzenia stosunku opartego na
porozumieniu, np. w sprawie naleznej rekompensaty utraconego wynagrodzenia czy
mozliwej kontynuacji $wiadczenia pracy po wygranym sporze w sadzie*. Ta niepew-
nos¢ wraz z innymi czynnikami przyczynia sie do niskiej motywacji pracownikéw do
wszczynania (czesto dtugiego i kosztownego) postepowania sgdowego, o czym $wiad-
cza réwniez statystyki opublikowane przez Ministerstwo Sprawiedliwosci (Ministerstvo
spravedInosti), wedtug ktorych w 2021 r. na terenie Czech zapadto facznie 6 (sic!) pra-
womocnych orzeczen w sprawach dotyczacych relacji opartych na porozumieniu, za$
w 2020 r. byto tylko jedno takie orzeczenie. Sytuacji tej raczej nie zmieni uregulowanie
obowigzku poinformowania pracownika o przyczynie wypowiedzenia.

3.2. Rozktad czasu pracy w swietle zero hours contracts

W kontekscie ochrony pracownikéw nalezy omoéwic¢ réwniez szeroko dyskutowa-
ne i krytykowane* wprowadzenie obowiazku pracodawcy do pisemnego sporza-
dzania rozktadu czasu pracy, ktére, zdaniem projektodawcéw nowelizacji ZP 2023,
powoduje podniesienie przewidywalnosci pracy wykonywanej na podstawie poro-
zumien, i to w takim stopniu, ze dane relacje trzeba aktualnie postrzegac jako sche-
maty pracy catkowicie lub w duzej mierze przewidywalne w rozumieniu dyrektywy UE
o przewidywalnych warunkach pracy?’.

c¢innostina prikladu jeji vypovédi [Prekaryjna istota porozumienia o czynnosci pracowniczej na przykta-
dzie jego wypowiedzenial, ,Pravni rozhledy” 2020, ro¢. 28, ¢. 8, s. 291.

44 Zobowiazuja do tego wyzej wymienione dyrektywy UE.

45 Szerzej zob. V. Kadlubiec, Soucasné zmény regulace vztahi...

46 Zob. np. V. Kadlubiec, Novela zdkoniku prdce a (zddnlivd) predvidatelnost vztahi z dohod (DPP
a DPC) [Nowelizacja ZP i (pozorna) przewidywalnos¢ stosunkéw opartych na porozumieniach o pracy
$wiadczonej poza stosunkiem pracy], 7.03.2023, https://www.epravo.cz/top/clanky/novela-zakoniku-
prace-a-zdanliva-predvidatelnost-vztahu-z-dohod-dpp-a-dpc-115918.html [dostep: 30.06.2024].

47 Zob. Uzasadnienie projektu nowelizacji ZP 2023, druk sejmowy nr 423, cze$¢ szczegdtowa, s. 63,
https://www.psp.cz [dostep: 30.06.2024].
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Aby oceni¢ prawidtowosc¢ tego stwierdzenia, jak réwniez realny wptyw omawia-
nego rozwigzania na poziom ochrony pracownika, nalezy spojrze¢ na to zagadnienie
z szerszej perspektywy, uwzgledniajacej zwtaszcza kwestie catkowitego zakresu pracy,
ktéry pracodawca powinien zaplanowac oraz realnie zleci¢ pracownikowi.

Istotne pozostaje tu przede wszystkim dominujace podejscie interpretacyjne,
zgodnie z ktérym zakres czasowy prac zlecanych pracownikowi moze by¢ w obu po-
rozumieniach okreslony jedynie w formie gdrnego limitu - np. ,nie wiecej niz 300
godzin w roku kalendarzowym” w porozumieniu o wykonaniu pracy czy ,nie wiecej
niz 20 godzin tygodniowo przecietnie w okresie 52 kolejnych tygodni” w porozumie-
niu o czynnosci pracowniczej, a zatem niekoniecznie w sposéb sztywny, np. (wtasnie)
»20 godzin tygodniowo’, czy chociazby gwarantujacy minimalny zakres zleconej pra-
cy, np.,,od 5 do 20 godzin tygodniowo”.

Taka wykfadnie potwierdzit réwniez Sad Najwyzszy w orzeczeniu z dnia z 27 czerw-
ca 2020 r. (21 Cdo 1840/2020), zgodnie z ktérym pracodawca w razie uzgodnienia
w porozumieniu zakresu czasu pracy przy pomocy gérnego limitu nie ma (w odréz-
nieniu od stosunku pracy) obowiazku zlecenia pracownikowi pracy w sposéb w petni
wyczerpujacy ustalony limit, ale moze w jego granicach sam zadecydowa¢, stosow-
nie do swoich potrzeb, o (nie)zleceniu pracy. Do pracodawcy nalezy wiec decyzja, czy
w nastepujacym okresie zaplanuje i zleci pracownikowi jakas prace albo przeciwnie —
nie sporzadzi rozktadu pracy i nie zleci pracownikowi zadnych zadan, co nie jest po-
strzegane jako naruszanie prawa lub jako powdd zaistnienia przeszkody w wykonaniu
pracy po stronie pracodawcy (prekdzka v prdci na strané zaméstnavatele) uzasadniajacy
uprawnienie pracownika do rekompensaty utraconego wynagrodzenia“*®. W zrédfach
anglojezycznych takie umowy prawnopracownicze okreslane sg jako zero hours con-
tracts, czyli jako umowy bez gwarancji zlecenia pracy®.

Nalezy zwrdéci¢ takze uwage na regute zawarta w § 74 ust. 2 ZP, zgodnie z ktorg
strony moga uzgodnic inny (czyli réwniez krétszy) niz ustawowy trzydniowy okres za-
poznawczy, w ktérym pracodawca powinien przekaza¢ pracownikowi rozktad czasu
pracy na konkretny dzieh lub okres. Aczkolwiek projektodawcy danej reguty stwier-
dzili w uzasadnieniu jej wprowadzenia, ze ewentualnie skrécony okres zapoznawczy
powinien stale miesci¢ sie w granicach zapewniajacych ,wystarczajaca przewidywal-
nosc¢ pracy”, to jednak w praktyce wydaje sie przewazac¢ wyktadnia, zgodnie z ktérg
dopuszczalne pozostaje takze uzgodnienie jednodniowego okresu zapoznawczego®'.

Biorac pod uwage opisane rozwigzania, czyli mozliwe skrécenie okresu zapoznaw-
czego oraz (zwtaszcza) uzycie porozumien jako zero hours contracts, ktére — jak wy-
nika z obserwacji autora — sg w praktyce szeroko stosowane, okazuje sie, ze w wielu

48 W stosunku pracy taka przeszkoda zaistniataby zgodnie z § 208 ZP.

49 Zob. réwniez J. Pichrt, Zero hours contracts, ,Acta Universitatis Carolinae luridica” 2019, vol. 65,
no.1,s.93.

50 Zob. Uzasadnienie projektu nowelizacji ZP 2023..., s. 64.

51 Zob. np. J. Moravek, Novela zdkoniku prdce 2023 - shrnuti [Nowelizacja ZP 2023 - sumaryzacjal,
23.10.2023, https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/novela-zakoniku-prace-2023-
shrnuti [dostep: 3.06.2024].
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stosunkach opartych na porozumieniach wprowadzenie obowigzkowego rozktadu
czasu pracy zasadniczo nie zwiekszyto stopnia przewidywalnosci pracy, skoro pracow-
nik nadal pozostaje w stanie niepewnosci zaréwno co do zakresu zadan, ktére zleci mu
pracodawca, jak i co do czasu wykonania pracy, do ktérej moze zosta¢ wezwany nawet
z jednodniowym wyprzedzeniem, i to bez prawa do odmowy.

Wobec tego wyzej wymienione stwierdzenie projektodawcéw nowelizacji ZP 2023
o przewidywalnym schemacie pracy swiadczonej na podstawie porozumien w wyniku
wprowadzenia obowigzkowego rozktadu czasu pracy nalezy uznaé za nietrafione. Co
wiecej, blizszy prawdy wydaje sie by¢ wniosek, ze do duzej grupy zawieranych poro-
zumien o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy pasuje raczej okreslenie ,umowy
szczegOlnie nieprzewidywalne” wedtug pkt 35 preambuty dyrektywy UE o przewidy-
walnych warunkach pracy, zgodnie z ktérym chodzi o ,umowy o prace na zadanie lub
podobne umowy o prace, w tym umowy zerogodzinowe, w ramach ktérych praco-
dawca ma mozliwos¢ swobodnego wzywania pracownika do wykonania pracy w razie
potrzeby”. Nasuwa sie wiec pytanie, czy ustawodawca czeski poprawnie i odpowied-
nio implementowat wymagania przedmiotowej dyrektywy>2.

Mozna zatem uzna¢, ze obowigzek sporzadzania pisemnego rozktadu czasu pra-
cy prowadzi do zwiekszenia obcigzerh administracyjnych po stronie pracodawcéw,
przy czym jego zastosowanie do niektérych stosunkéw opartych na porozumieniach
(zwihaszcza o wykonaniu pracy) wydaje sie mocno przesadzone, a czasami nawet nie-
wykonalne (np. w przypadku ,nagtych prac” zaleznych od pogody, jak chociazby od-
$niezanie, kiedy nie jest mozliwe zaplanowanie czasu pracy nawet z kilkugodzinnym
wyprzedzeniem). Z punktu widzenia ochrony prawnej pracownika przywotane roz-
wigzanie nie przynosi jednak zasadniczych efektéw.

Powyzsze wnioski wigzg sie przede wszystkim z mozliwym postrzeganiem poro-
zumien jako zero hours contracts, co okazuje sie wysoce problematyczne, zwtaszcza
w przypadku relacji opartych na porozumieniach o czynnosci pracowniczej, w ramach
ktérych moze sie odbywac dtugotrwata i intensywna wspotpraca stron, ktérg pracow-
nik postrzega jako zasadnicze zrédto swojego dochodu. Pomimo tego opisana wyzej
wyktadnia prowadzi do zalegalizowania stanu, gdy pracodawca,z dnia na dzien” prze-
staje planowac i zleca¢ pracownikowi prace bez jakiejkolwiek rekompensaty. Takie sy-
tuacje miaty czesto miejsce np. podczas restrykcji zwigzanych z pandemia koronawi-
rusa SARS-CoV-2.

Whnioski

W niniejszym opracowaniu zostat oméwiony charakter prawny stosunkéw wynikaja-
cych z zawarcia porozumien o pracy $wiadczonej poza stosunkiem pracy jako czeskich
reprezentantéw grupy elastycznych form zatrudnienia, w ktérych ustawowy standard

52 Szerzej zob. V. Kadlubiec, Soucasné zmény requlace vztahd...
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ochrony pracownika wykonujacego prace zalezng zostat istotnie obnizony ze wzgledu
na zaktadany uzupetniajacy charakter danych relacji wobec stosunku pracy.

Usuniecie z regulacji prawnej warunkéw zawierania danych porozumien i zasta-
pienie ich 0gdlng proklamacjg o pierwszenstwie stosunku pracy, a takze wyznaczenie
szerokich granic czasowych zakresu wykonywanej pracy prowadzi jednak do tego,
ze w praktyce niemata cze$¢ omawianych stosunkéw traci swoja uzupetniajacg role
i stwarza relacje znacznej zaleznosci pracownika od pracodawcy, co dotyczy w szcze-
golnosci stosunkdw opartych na porozumieniu o czynnosci pracowniczej.

Jak wynika z powyzszych rozwazan, za podstawowe przyczyny niechronionego
charakteru danych relacji nalezy uznac elastyczne uregulowanie kwestii ich rozwiagzy-
wania oraz przyjecie koncepcji ich mozliwego zastosowania jako uméw prawnopra-
cowniczych z zerowa gwarancja powierzenia pracy. Skoro wiec nowelizacja ZP 2023
nie wniosta zmian do przedmiotowych elementéw regulacji prawnej, nie mogta row-
niez doprowadzi¢ do zasadniczego podwyzszenia poziomu ochrony pracownikéw,
a jedynie do pewnej korekty w odniesieniu do konstrukcji roztozenia praw i obowiagz-
kéw na korzy$¢ pracownika.

Zwiaszcza w przypadku relacji opartych na porozumieniu o czynnosci pracowni-
czej mozna przyja¢, ze czeskie prawo pracy nie zapewnia pracownikom w tych stosun-
kach ochrony prawnej na adekwatnym poziomie wzgledem ich mozliwie znacznej za-
leznosci od pracodawcy, co powinno znalez¢ odzwierciedlenie w kolejnej nowelizacji
ZP. Jednym z mozliwych rozwiazan, ktére popiera rowniez autor niniejszego artykutu,
jest usuniecie porozumien o czynnosci pracowniczej z czeskiej regulacji prawnopra-
cowniczej. Nie ma bowiem wielu racjonalnych powodoéw, dla ktérych praca wykony-
wana obecnie na podstawie porozumienia o czynnosci pracowniczej nie mogtaby by¢
$wiadczona w ramach stosunku pracy.

Jezeli zas chodzi o relacje oparte na porozumieniu o wykonaniu pracy, to w tym
wypadku mniej ochronna postac regulacji prawnej pozostaje bardziej akceptowalna.
Aby jednak podkresli¢ uzupetniajaca funkcje tych relacji (stuzaca zapewnieniu wyko-
nywania okazjonalnych, sporadycznych czynnosci), nalezatoby rozwazy¢ ewentualne
obnizenie rocznego limitu pracy wykonywanej na rzecz jednego pracodawcy np. do
150 godzin z 2007 r.
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Streszczenie
Vojtéch Kadlubiec

Czeskie stosunki oparte na porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy
jako elastyczne formy zatrudnienia w $wietle ochrony pracownika

Niniejsze opracowanie zostato poswiecone czeskiemu prawu pracy. W artykule skoncentrowa-
no sie na regulacjach stosunkéw opartych na porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosun-
kiem pracy (porozumienie o wykonaniu pracy oraz porozumienie o czynnosci pracowniczej),
postrzeganych jako elastyczne formy zatrudnienia. Oméwiono znaczenie danych relacji w ra-
mach czeskiego prawa pracy, jak réwniez geneze regulacji warunkéw zawierania porozumien
oraz limitéw czasowych zakresu pracy wykonywanej na ich podstawie. Zasadnicza cze$¢ tekstu
zawiera analize zmierzajaca do oceny, czy aktualna postac regulacji prawnej danych stosunkéw
(po jej nowelizacji z roku 2023) utrzymuje rozsagdny poziom ochrony pracownikéw.

Stowa kluczowe: czeskie prawo pracy, elastyczne formy zatrudnienia, ochrona pracownikow,
porozumienia o pracy $wiadczonej poza stosunkiem pracy.
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Summary
Vojtéch Kadlubiec

Czech Relations based on Agreements on Work Performed outside
an Employment Relationship in Light of Employee Protection

This article focuses on Czech labor law. Specifically, it deals with the regulation of relations based
on agreements on work performed outside an employment relationship (an agreement to com-
plete a job and an agreement to perform work), considered as flexible forms of employment.
This article discusses the position of given relations within Czech labor law, as well as the evo-
lution of the regulation of conditions for concluding such agreements and time limits on the
scope of work performed on their basis. The main part of the article contains an analysis aimed
at assessing whether the current form of legal regulation of the relations in question (after its
2023 amendment) maintains a reasonable level of protection for employees.

Keywords: Czech labor law, flexible forms of employment, employee protection, agreements
on work performed outside an employment relationship.



