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Praca tymczasowa w epoce postindustrialnej

Temporary work in the post-industrial era

Streszczenie

Autor zastanawia si¢ nad przydatnoScig pracy tymczasowej w epoce postindustrialnej. Uwaza,
iz ta forma nietypowego zatrudnienia moze zosta¢ zastapiona przez elektroniczne technologie
zatrudnienia.

Stowa kluczowe: agencja pracy tymczasowej, pracownik tymczasowy, pracodawca uzytkownik,
platforma zatrudnienia, sztuczna inteligencja

Summary
The author reflects on the usefulness of temporary work in the post-industrial era. He believes that
this form of atypical employment can be replaced by electronic employment technologies.

Keywords: temporary employment agency, temporary employee, employer-user, employment
platform, artificial intelligence

I. Specyfika zatrudnienia tymczasowego

Ustawa regulujaca stosunki pracy nawigzywane z pracownikami tymcza-
sowymi zostala uchwalona niemal 20 lat temu'. Uwazata prace tymczasowg za
realizowanie przez pracownikow zadan wymienionych w art. 3 ust. 1 lit. a—c.
Sa to zadania nietypowe: odnoszg si¢ do czynnosci o charakterze zawodowym
lub paraprofesjonalnym, ktére z powodoéw niezaleznych od przedsigbiorcow nie
moga by¢ wykonane przez pracownikow petnoetatowych. Przewazajaca czes$¢
0sob aktywnych zawodowo, zdolnych do pracy i chcacych pracowaé, utrzymuje
si¢ w Polsce z pracy wykonywanej w pelnym wymiarze czasu. Zaj¢cia doryw-
cze, pomocnicze i prowizoryczne nie zapewniajg osobom zatrudnionym i ich
rodzinom wystarczajacych §rodkow do zycia. Czynnos$ci §wiadczone przez pra-
cownikow tymczasowych sprowadzajg si¢ w rozumieniu prawodawcy do prac

! Ustawa z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz.U. z 2003 r.,
Nr 166, poz. 1608, t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt).
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sezonowych, okresowych, doraznych albo innych, ktérych z powodow nagtych,
w duzym stopniu niezaleznych od przedsigbiorcy zatrudniajagcego pracownikow,
nie mozna byloby bez nich wykona¢. Jedng z takich przyczyn wymienionych
w uzpt jest nieobecnos¢ w pracy pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze
czasu pracy.

Wymienione wyzej powody zostaty sformutowane z mysla o zaspokojeniu
interesow przedsiebiorcow, ktorzy mogliby, stosujac przepisy obowiazujacego
Kodeksu pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp), wykona¢ koniecz-
ne dodatkowe prace. Z wyjatkiem ostatniej przyczyny (nicobecno$¢ pracownika)
powoddw sformutowanych w art. 3 ust. 1 uzpt nie mozna uznaé za nietypowe.
Prace sezonowe i okresowe, wymienione w lit. a wymienionego wyzej przypisu
tego artykutu, powtarzaja si¢. Rodzi si¢ zatem pytanie o powody, dla ktorych
ustawodawca wprowadzil do systemu prawa pracy nowy, nieznany kp rodzaj
umowy (Urbaniak, Oleksiak 2014, 43 in., 52 in.). W art. 25 § 1 kp rodzaje umow
o pracg zostaly wyodrgbnione wedlug jednego, uniwersalnego kryterium: jest
nim czas trwania kazdej z tych uméw. Umowa o prace tymczasowa miesci si¢ za-
tem w katalogu umow wymienionych w tym przepisie. Do 23 lutego 2016 r. taka
umowa mogta by¢ uznana — w zalezno$ci od woli zainteresowanych stron — za
jedna z dwoch terminowych umow o prace: umowe na czas okreslony lub umowe
na czas wykonywania okreslonej pracy?.

Praca postrzegana jako aktywnos$¢ zawodowa i zarobkowa polega na wy-
konywaniu rozmaitych czynnosci i zadan (ustalonych w umowach regulowa-
nych przepisami prawa pracy, prawa cywilnego badz handlowego), inicjowaniu
i/lub kontrolowaniu procesow uzgodnionych przez strony nawigzanego stosunku
prawnego. Wprowadzajac do ustawowego stownika terminow prawnych termin
»zadanie(a)”, prawodawca chciatl najprawdopodobniej rozréznic¢ osoby zatrudnio-
ne przy pracach tymczasowych oraz ustugobiorcow zatrudnionych na podstawie
uméw cywilnoprawnych. W art. 2 ust. 2 uzpt zdefiniowat pracownika tymcza-
sowego jako pracownika zatrudnionego przez agencj¢ pracy tymczasowej, a nie
przez przedsigbiorce, na ktorego rzecz i ryzyko praca bedzie wykonywana.

Powyzsze wyjasnienie roznicy miedzy pracg a zadaniem, czynno$ciami lub
procesami wytworczymi nie jest przekonujace. ,,Dublowanie” norm prawnych
wykorzystanych w dwoch roznych aktach prawnych tej samej rangi (kp i ustawie)
powinno stuzy¢ osiggni¢ciu innego celu niz ten, z jakim wigzana jest przewaza-
jaca wigkszo$¢ regulacji ustawowych normujacych indywidualne stosunki pra-
cy. Nadrzgdnym celem prawa pracy jest trwata ochrona uprawnien pracowni-
kéw, ktorzy sg postrzegani jako stabsza strona wiezi prawnych. Formalnie obie
strony stosunku pracy sg rowne, w rzeczywistosci jednak sytuacja ekonomiczna
oraz pozycja pracownika na rynku pracy nie moze by¢ poréwnywana z pozycja

2 Dz.U. 22015 1., poz. 1220. W brzmieniu nadanym art. 25 i art. 25' kp umowa o prac¢ moze
by¢ zawarta przez strony na okres probny, czas nieokreslony lub czas okreslony.
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ekonomiczng i statusem prawnym pracodawcy. Majac na uwadze powyzszg dys-
proporcje stron, legislator w uzpt ksztaltowal wzorzec indywidualnego stosunku
pracy zawieranego z pracownikami tymczasowymi z zamiarem nieznacznego
ostabienia ich pozycji. Jako punkt odniesienia przyjat sytuacje oso6b zatrudnio-
nych w charakterze pracownikow w rozumieniu art. 2 kp.

Pracownicy tymczasowi wystepuja w charakterze stron indywidualnych sto-
sunkow pracy nawiazywanych przez agencje pracy tymczasowej. Ten podmiot
jedynie de iure wystepuje w roli pracodawcy, jednak de facto wigkszos¢ profesjo-
nalnych czynnosci zawodowych $wiadczonych przez tych pracownikéw okresla
i nadzoruje osoba albo podmiot, na rzecz ktérego praca tymczasowa jest wyko-
nywana. Z tego powodu w katalogu terminéw prawnych zamieszczonych w art. 2
ust. 1 uztp zdefiniowane zostato pojecie ,,pracodawca uzytkownik”. Nie jest to
osoba fizyczna albo prawna lub jednostka organizacyjna wystepujaca w roli pra-
codawcy w rozumieniu art. 3 kp. W zasadzie nie taczg jej wigzi prawne z pracow-
nikami tymczasowymi.

Zatrudniajacy ma wobec pracownikow tymczasowych obowigzki ustalo-
ne przez pracodawcow uzytkownikow (wspolnie z agencja pracy tymczasowej)
w sprawach odnoszacych si¢ do wykonywania zadan polegajacych na swiadcze-
niu pracy. Pracownicy tymczasowi w rzeczywistosci pracujg na rzecz pracodaw-
cow uzytkownikow i pod ich kierownictwem. Sg oni bowiem bezpos$rednimi
— 1 w rzeczywisto$ci jedynymi — kontrolerami zaré6wno postepdw, jak i efektow
ich dziatan. Pracodawca uzytkownik sprawuje wladz¢ nad pracownikami tym-
czasowymi w trosce o wlasne dobro. Czerpie korzysci z wykonywanych przez
nich zadan i czynnosci, jest wigc ich beneficjentem. Mozna wiec probowac argu-
mentowac, ze odstepstwo ustawodawcy od ochronnego schematu, ktéry w kp sto-
sowany jest nie wobec pracownikow, lecz ,,pracownikow tymczasowych”, mogto
by¢ wywolane dwczesnym zamierzeniem prawodawcy, podejmowanym i reali-
zowanym w celu uelastycznienia stosunkowo hermetycznego ,,pancerza ochron-
nego”, z ktorego korzysta kazdy pracownik uwazany za pelnowartosciowg strong
uprzywilejowanego pracowniczego stosunku pracy.

Przedsigbiorca wystepujacy w roli ,,pracodawcy uzytkownika” réwniez nie
wystepuje w roli ,,kodeksowego” pracodawcy wzgledem tych zatrudnionych, kto-
rZy pracujg na niego, ale nie u niego. Oni bowiem nie $wiadczg pracy w rozu-
mieniu kp, a jedynie wykonuja zadania i czynnos$ci na podstawie uzpt. Ustawa
ta, o$miokrotnie nowelizowana, unika terminéw stosowanych w przepisach kp.
Prace zastepuja ,,zadania”, pracownikow — ,,pracownicy tymczasowi’, praco-
dawcow — ,,pracodawcy uzytkownicy”. O tym, zZe to jest fikcja, §wiadomie i po-
wszechnie stosowana nie tylko w jednym europejskim panstwie, ale w catej Unii
Europejskiej (dalej: UE), $wiadczy Dyrektywa 2008/104/WE Parlamentu i Rady
z 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej (Dz.U. UE. L 2008.327.9; da-
lej: Dyrektywa 2008/104/WE). Zostata ona wydana nie po to, aby zmieni¢ stan-
dardy ochrony oséb zatrudnionych w charakterze pracownikow. Zamierzeniem
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prawodawcy unijnego byto wylacznie uregulowanie minimalnych standardow
niepracowniczego zatrudnienia w skali UE. Swoboda przeptywu pracownikow
wywodzacych si¢ z nowych panstw UE w ramach wspdlnego rynku pracy byta
utozsamiana przez niemal wszystkich zainteresowanych na zachodzie Europy
(zwlaszcza przedsigbiorcow, pracownikow, ich organizacje zwigzkowe, wiadze
publiczne oraz instytucje panstwowe ,,starych” panstw cztonkowskich) z dotych-
czas nieuregulowang prawnie niedozwolong konkurencja. Swobodg przemiesz-
czania si¢ przedsigbiorcow i zatrudnionych przez nich pracownikéow uwazano za
dumping socjalny taniej sity roboczej wkraczajacej na wspolny rynek pracy.

Z punktu widzenia niniejszego opracowania interesujgce jest wigc zjawisko
gospodarcze 1 spoteczne, jakim jest dyferencjacja pracy w epoce postindustrial-
nej. Wzglednie niedawno pojawito si¢ ono w Polsce dzigki czwartej rewolucji
przemystowej; coraz powszechniej wystepuje tez na globalnym, $wiatowym
rynku pracy. W niniejszym opracowaniu podejmuje probg weryfikacji dwoch
przeciwstawnych tendencji wystepujacych na krajowych rynkach pracy panstw
cztonkowskich UE. Wykorzystuje polski przyktad do tego, aby rozwazy¢ dwa
problemy pozostajace we wzajemnej zalezno$ci. Pierwszy odnosi si¢ do niekto-
rych dokonanych w latach 2015, 2017 i 2018 nowelizacji ustawy. Jest to ta sama,
trzykrotnie nowelizowana Ustawa z 9 lipca 2003 1.}, wyprzedzajaca Dyrekty-
we¢ 2008/104/WE. Drugi natomiast dotyczy nowych mozliwosci wynikajacych
z coraz szerszego korzystania z elektronicznych form zatrudnienia w epoce
postindustrialnej. Nowelizacja aktéw prawnych regulujacych nietypowe formy
zatrudnienia moze zmierza¢ do systematycznego zrownania pozycji pracowni-
kéw 1 pracownikow tymcezasowych, pracodawcow i pracodawcow uzytkownikow,
a takze do ograniczenia zakresu profesjonalnych kompetencji agencji pracy tym-
czasowej. Zamiast zajmowac si¢ fikcyjnym nawigzywaniem umow o prace wy-
konywang na rzecz osob trzecich, niepozostajacych w bezposrednich zwigzkach
prawnych z pracownikami, ktorych zatrudniaja, agencje te moglyby ograniczy¢
si¢ do posrednictwa w zatrudnieniu pracowniczym i niepracowniczym. Czwarta
rewolucja przemyslowa oraz coraz powszechniej stosowane rozwigzania, jakie
ona przyniosta (sztuczna inteligencja, elektroniczne technologie zatrudnienia),
wymagac¢ beda od ludzi aktywnych zawodowo przystosowania si¢ do nowych,
znacznie bardziej nowoczesnych zmian, ktére beda mialy miejsce na niemal
wszystkich rynkach pracy: krajowym, regionalnym, unijnym i globalnym. Je-
zeli po zapoznaniu si¢ z najwazniejszymi faktami obydwie hipotezy uznamy za
prawdopodobne, powstanie problem wymagajacy odrebnej publikacji na temat
korzysci i strat wynikajacych z ewentualnych nastepstw rewolucji przemystowej
w stosunkach zatrudnienia.

> Ustawy: z 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektorych ustaw
(Dz.U. z 2015 r., poz. 1220), z 7 kwietnia 2017 r. 0o zmianie ustawy o zatrudnieniu tymczaso-
wym (Dz.U. z 2017 r., poz. 962) oraz ustawa z 5 lipca 2018 r. 0 zmianie ustawy o zwigzkach zawo-
dowych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2018 r., poz. 1608).
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II. Wzmocnienie praw pracowniczych pracownikow
tymczasowych

Ustawy nowelizujgce prace tymczasowa w latach 2017 i 2018 zmierzaja
w kierunku ograniczenia mozliwosci korzystania przez pracodawcow uzytkow-
nikow z zadan wykonywanych dotychczas przez pracownikéw tymczasowych
i inne osoby zatrudnione na podstawie przepiséw prawa cywilnego. W uzpt
zroéwnano status osob zatrudnionych bez wzgledu na rodzaj zatrudnienia (pra-
cownicze lub niepracownicze), jego podstawy i ramy prawne, Umowe o prace
albo jedng z umoéw cywilnoprawnych, na przyktad takich jak umowa o dzieto.
Zakazano zatrudniania pracownikéw tymczasowych przy niektérych rodzajach
prac. Ograniczenia wolnos$ci wyboru niektorych zadan lub czynnosci zawodo-
wych, jakie w celach zarobkowych mogliby i chcieliby wykonywac¢ pracownicy
tymczasowi, wydaja si¢ zrozumiate ze wzgledu na ich szczego6lny charakter oraz
dbatos¢ o dobro i interesy tych, ktorzy by¢ moze chceieliby je wykonywa¢. Nie
sposob ich nie rozumie¢, ani tym bardziej nie akceptowaé, poniewaz niektore
z nich wymagaja specyficznych umiej¢tnosci zawodowych?®. Natomiast inne za-
dania, ktore mogtyby by¢ przekazane do realizacji przez zatrudnionych wystepu-
jacych w charakterze tamistrajkow’, przez pracodawce zatrudniajacego strajkuja-
cych pracownikow, naruszajg nie tylko regute zbiorowego prawa pracy, ale takze
zasady etyki zawodowe;.

Inaczej przedstawia si¢ sytuacja z zakazem przechodzenia pracownikéw
tymczasowych do sfery regulowanej przepisami kp. Rozwigzanie pracowniczego
stosunku pracy w okresie 3 miesiecy poprzedzajacych bieg przewidywanego ter-
minu wykonywania zadan, konkretnych czynnosci zawodowych lub $wiadcze-
nia pracy tymczasowej, z powodéw nieodnoszacych si¢ do zwolnionych z pracy
pracownikow, uniemozliwia zastapienie zwolnionego pracownika pracownikiem
tymczasowym®. Koniecznym warunkiem zgodnej z prawem realizacji powyzsze-
go zakazu jest dokonanie zamiany pozycji prawnej pracownika na pracownika
tymczasowego przez pracodawce uzytkownika i przez niego kontrolowanego.
Dotychczasowe 1 potencjalne miejsce wykonywania identycznej pracy zosta-
nie roztozone przez agencje pracy tymczasowej i pracodawce uzytkownika na
mniejsze sktadniki — zadania lub czynno$ci. Powyzsza zamiana jest de lege lata
zabroniona w razie dokonywania jej w jakiejkolwiek jednostce organizacyjne;j
pracodawcy uzytkownika polozonej w gminie, na terenie ktorej znajduje sie lub
znajdowata si¢ jednostka organizacyjna zatrudniajagca zwolnionego pracownika.
Na pracodawce uzytkownika zostat nalozony obowigzek powiadomienia w formie
pisemnej agencji pracy tymczasowej, ze w okresie 3 miesigcy poprzedzajacych

4 Prace szczegblnie niebezpieczne (art. 8 pkt. 1-4 uztp).
5 Art. 8 ust. 2 uzpt.
¢ Art. 8 ust. 3 uzpt.
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zatrudnienie tymczasowe nie miaty miejsca przypadki zwolnien pracownikow
uniemozliwiajace ich zastgpienie pracownikami tymczasowymi. Sformutowane
w uzpt limity czasowe takiego zatrudnienia zostaty rozbudowane. Obecnie majg
one takze zastosowanie do ushug polegajacych na wykonywaniu pracy.

Po zmianie uzpt 18-miesi¢czny limit zatrudnienia pracownikow tymczaso-
wych (w okresie 36 kolejnych miesiecy) jest liczony nie tylko przez pracodawce,
ale réwniez pracodawce uzytkownika. Wyjatkiem od powyzszej reguty jest przy-
padek wykonywania pracy na zast¢pstwo nieobecnego pracownika zatrudnio-
nego na podstawie umowy o prace’. W takiej sytuacji nowo zatrudniony przez
agencj¢ pracownik tymczasowy bedzie mogt wykonywac prace przez okres jego
nieobecnosci w ramach jakiejkolwiek umowy, pracowniczej lub cywilnoprawne;j,
nie dtuzej jednak niz 36 miesigcy. Umowa o prace tymczasowa zawarta z zastep-
cg nieobecnego pracownika obejmuje zadania, czynnosci, a nawet procesy pracy,
ktorych wykonanie nalezato do obowigzkow nicobecnego pracownika.

Przedstawiony mechanizm korzystania z pracy tymczasowej przez strony
indywidualnych stosunkéw prawnych, w ramach ktorych $wiadczona jest iden-
tyczna praca zarobkowa, uwidacznia umowny charakter podziatu zatrudnienia
na pracownicze i niepracownicze. Konstrukcje prawne stosowane w uzpt pod-
wazaja kryteria wykorzystywane przez sady pracy orzekajace o prawnym cha-
rakterze zatrudnienia. Ustawodawca zezwala bowiem na odstepstwo od zakazu
sformutowanego w art. 22 § 1? kp, wylacza takze mozliwos¢ stosowania art. 25 kp.
Stwarzajac legalng luke migdzy zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy
a zadaniami, czynno$ciami lub nawet procesami pracy swiadczonej na podstawie
umowy cywilnoprawnej, ustawodawca likwiduje podziat zatrudnienia na pra-
cownicze i niepracownicze. Interpretujac uzpt, okazuje si¢, ze kryterium podzia-
tu dwoch podstawowych form zatrudnienia, pracowniczego i cywilnoprawnego,
wymienione w art. 22 § 1 kp, dziata na korzys¢ zatrudnienia pracowniczego.
Wiacza bowiem zadania, czynnosci i procesy pracy wykonywanej na podstawie
umow o tymczasowym zatrudnieniu do sfery pracowniczych stosunkow praw-
nych. Tym samym chroni dotychczasowy porzadek prawny stosunkéw pracy zagro-
zonych zjawiskami rozprzestrzenianymi przez czwartg rewolucje przemystowa.

Hipoteza na temat ustawowej koncepcji umacniania zatrudnienia pracowni-
czego w epoce postindustrialnej znajduje uzasadnienie w dalszych zmianach sta-
néw prawnych wprowadzonych w znowelizowanej uzpt. Uleglty bowiem zmianie
takze zasady dochodzenia roszczen przez pracownikow tymczasowych. Wedtug
nowej wersji uzpt wszyscy zatrudnieni uzyskali prawo wnoszenia pozwow o nie-
zaspokojone roszczenia przez pracodawcoéw i pracodawcow uzytkownikéw do
wlasciwych sadow. Tymi sadami sg sady pracy w okregach, w ktérych umiej-
scowiona zostata siedziba formalnego pracodawcy (agencji pracy tymczasowe;j),
albo sady w okregach judykacyjnych, w ktorych byty (albo miaty by¢) wykonane

7 Art. 20 ust. 51 7 uzpt.
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w ramach zawartej umowy pracowniczej lub cywilnoprawnej zadania, czynnos$ci
badz procesy pracy.

Wtasciwe do rozpoznania spraw zatrudnienia tymczasowego sa rowniez sady
pracy w okregach, w ktérych ulokowane zostaty przez pracodawce uzytkowni-
ka zaktady pracy, gdzie faktycznie byly $wiadczone powyzsze ustugi cywilno-
prawne lub praca wykonywana przez pracownikow tymczasowych pozostajacych
w stosunkach pracy z agencjami pracy tymczasowej®. Zmienit si¢ roOwniez status
umow cywilnoprawnych, na podstawie ktérych wykonywane sg prace tymcza-
sowe. Pracownikom tymczasowym przyznane zostaly uprawnienia pracownicze
(ptatne urlopy wypoczynkowe, automatyczne przedtuzenie zatrudnienia do dnia
porodu, okresy wypowiedzenia, swiadectwo pracy) i socjalne (zasitki macie-
rzynskie), przyshugujace dotychczas jedynie osobom zatrudnionym w ramach
stosunkow pracy nawigzanych na podstawie umow o prace. Powyzsze przykta-
dy ilustrujg hipoteze¢ o dziataniach podejmowanych przez ustawodawce w celu
ujednolicenia pracowniczych i cywilnoprawnych stosunkow pracy. Ustawodawca
zrozumiat bowiem, ze w epoce postindustrialnej pracownicze i niepracownicze
stosunki pracy sa powaznie zagrozone przez czwartg rewolucj¢ przemystowa
i powigzane z nig elektroniczne technologie zatrudnienia.

I11. Praca tymczasowa a elektroniczne technologie zatrudnienia

Sygnaty i do$wiadczenia dochodzace z rynku pracy sugeruja, ze wszelkie
prace wykonywane przez ludzi w ramach pracowniczego i niepracowniczego za-
trudnienia moga zostac zastapione przez elektroniczne technologie zatrudnienia’.
Jako przyktady takiej mozliwos$ci wymieni¢ nieznane dotad prawodawcom zja-
wiska: platformy pracy oraz sztuczng inteligencje.

1) Platformy zatrudnienia

Specyfika i wyzwania kreowane przez platformy zatrudnienia wyrazaja
si¢ w negowaniu istnienia stron indywidualnych stosunkow pracy. Platformy
w znacznej wigkszosci przypadkdéw nie wystepuja w roli pracodawcow. Nie trak-
tuja wigc przewazajacej wigkszosci 0sob zatrudnionych w ramach platform jako
pracownikow. Uwazaja ich za osoby prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza po-
legajaca na §wiadczeniu ustug i realizacji okreslonych zadan na rzecz osob lub
podmiotéw wskazanych przez platforme. Charakterystyczne cechy zatrudnienia
w ramach platformy polegaja na wystgpowaniu trojstronnych relacji prawnych

8 Uchylony zostal bowiem art. 24 uzpt. Zob. wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 22 marca
2017 r., sygn. akt P 12/15, Dz.U. z 2017 r., poz. 658.
9 Zob. Prassl 2018, passim.
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miedzy platforma, zatrudnionymi i klientami. Zadna z nawigzywanych wiezi
—migdzy platforma a jej klientami, platformg a osobami zatrudnionymi oraz za-
trudnionymi i ich klientami — nie jest, wedtug zarzadzajacych platforma, wigzia
prawng regulowana przepisami prawa pracy. Zadna ze stron stosunku prawnego
nawigzanego przez platforme¢ z zatrudnionym, wyrazajacego si¢ w $wiadczeniu
ustug, ktore polegajg na wykonywaniu pracy na rzecz osob trzecich, nie pozostaje
bowiem w indywidualnych stosunkach pracy. Platformy nie uwazaja si¢ rowniez
za podmioty posredniczace w nawigzywaniu stosunkoéw pracy z osobami albo
podmiotami, na rzecz ktorych $wiadczg ustugi polegajace na pracy. Mamy wigc
do czynienia ze stosunkami prawnymi regulowanymi przez przepisy prawa cy-
wilnego lub prawa handlowego, a nie prawa pracy.

Centralnym punktem odniesienia w trdjstronnej relacji prawnej migdzy
uczestnikami jest zawsze platforma zatrudnienia. Ona tez wystgpuje w kazdym
przypadku w charakterze moderatora stosunkow faktycznych miedzy wykonaw-
cg ustugi (zatrudniony) a jej beneficjentem (klient). Zwigzek ten roézni si¢ zardw-
no od instytucji posrednictwa pracy, jak i agencji pracy tymczasowej. Platforma
wskazuje osobie zatrudnionej na wlasny rachunek (samozatrudnionemu) osoby
albo podmioty, na rzecz ktorych praca bedzie wykonywana. Wynagrodzenie za
wykonang prace ptacone jest wykonawcy ustugi. Jest on zobowigzany do prze-
kazania calosci lub czesci uzyskanej kwoty platformie. Platforma zorganizowata
proces pracy i wskazata wykonawcy klienta (klientow), a wiec osoby albo pod-
mioty zamawiajace realizacj¢ wskazanych przez nig zadan i czynno$ci. Majac
formalny status samozatrudnionego, $wiadczgcy ustuge polegajaca na wykony-
waniu pracy nie korzysta z ochronnych przepiséw prawa pracy i prawa zabezpie-
czenia spotecznego.

W zalezno$ci od tego, w jakim charakterze wystepuje wobec platformy wy-
konawca ustugi (pracownika albo osoby zatrudnionej na podstawie przepisow
Kodeksu cywilnego Iub handlowego), inna jest nazwa pobieranego przez zatrud-
nionego $wiadczenia majatkowego: wynagrodzenie za prace lub honorarium za
ustuge. Wysokos¢ tej finansowej nalezno$ci za te sama prace z reguly nie jest
identyczna. Platforma bowiem, jako pracodawca, jest zobowigzana do uiszczania
od kazdego pracownika sktadek na ubezpieczenie spoteczne oraz innych prawnie
uregulowanych danin publicznych. Z takich obowigzkéw zwolnieni sg przedsig-
biorcy prowadzacy na wlasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza polegajaca na
$wiadczeniu ustug. Negujac zatem status pracowniczy osoby zatrudnionej w ra-
mach platformy przy §wiadczeniu ustug, organizator i zarzadca — czyli platfor-
ma — nie ma z reguly obowiazkéw wyznaczanych przepisami prawa pracy, nie
zatrudnia zadnego pracownika ani sama nie wystepuje w rozumieniu przepisow
prawa w roli pracodawcy. Nie placi takze za ustugi realizowane z jego rekomen-
dacji przez wykonawcow, ktorych dziatalno$¢ sama koordynuje, funkcjonujac
w ramach platform zatrudnienia. Te ostatnie majg bardzo powazny atut: elektro-
niczne technologie, z ktorych korzystaja, umozliwiajac jednym (zatrudnionym)
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i drugim (klientom) zrealizowanie i zaspokojenie ich potrzeb (Swiatkowski 2019,
95 i n.). Jako nowa instytucja prawno-organizacyjna platforma stwarza niemal-
ze nieograniczong mozliwos¢ korzystania przez zainteresowane strony z réznych
rodzajow stosunkow prawnych, w ramach ktérych praca moze by¢ wykonywana.

Nie tylko wzgledem instytucji panstwowych platformy pracy korzystaja z da-
leko posunietej autonomii. Samodzielnie rowniez zarzadzajg procesami podej-
mowania decyzji przez elektroniczne urzadzenia oceniajace produktywnos¢ osob
zatrudnionych wystepujacych w charakterze wykonawcow ustug. Faktycznie to
algorytmy, a nie ludzie, decydujg o sposobie i metodach prowadzenia przedsig-
biorczej dziatalnosci platform. Urzadzenia elektroniczne nie tylko monitoruja,
rejestruja poszczegolne fragmenty zadan, czynno$ci i proceséw pracy wykony-
wanej przez zatrudnionych, ale takze oceniajg ich wydajnos¢, a nawet samodziel-
nie dokonuja automatycznej oceny ich zawodowego zaangazowania (Kullmann
2018, 1 i n.). Postepujacy proces dehumanizacji decyzji podejmowanych przez
inteligentne maszyny znacznie ulatwia zarzadzajacym platformami podejmowa-
nie istotnych decyzji w indywidualnych stosunkach zatrudnienia pracowniczego
1 niepracowniczego.

2) Sztuczna inteligencja

W najblizszych latach epoki postindustrialnej wigkszo$¢ czynnosci manu-
alnych, powtarzalnych i monotonnych, a takze zadan wykonywanych z reguty
przez robotnikow i pracownikoéw umystowych niemajacych specjalnego przygo-
towania zawodowego zostanie zautomatyzowana lub przejeta przez roboty. Na
przyktad w sektorze ustug prawniczych opartych na analizie linii orzecznictwa
w okreslonej albo podobnej sprawie lub badaniu dokumentéw, analizowaniu kon-
dycji handlowej, finansowej podatkowej i prawnej, weryfikowaniu wielu umoéw,
udzielaniu porad prawnych w rutynowych sprawach, prognozowaniu przysztych
orzeczen sadowych sztuczna inteligencja sprawdza si¢ znakomicie. Wymagane
jest bowiem pordéwnanie sytuacji zleconej sprawy z innymi podobnymi przypad-
kami rozstrzygnietymi przez organy wymiaru sprawiedliwosci lub regulacjami
prawnymi zapisanymi w normach obowigzujgcego prawa. Sztuczna inteligencja
umozliwia koncentracj¢ na zadaniach polegajacych na rozwigzywaniu proble-
méw prawnych wymagajacych posiadania zaréwno wysoko wykwalifikowane;j
wiedzy prawniczej, jak rowniez przezornosci, duzej wyobrazni i kreatywnosci
(De Stefano 2019; Swiatkowski 2021, 1 i n.).

W nastepstwie digitalizacji znikng zajecia bardziej zaawansowane, wyma-
gajace przecietnych (a w niektorych przypadkach nawet wyzszych) kwalifikacji
zawodowych, wykonywane dotychczas przez osoby zatrudnione, pracownikow
i niepracownikow. Tych zawodowo aktywnych, ktorzy — zastgpieni przez sztucz-
ng inteligencj¢ — utracg prace, trzeba bedzie przekwalifikowac albo przeszkolic,
zapewni¢ im $wiadczenia z zabezpieczenia spolecznego badz zagwarantowac
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minimalny obywatelski dochdéd podstawowy z pomocy spotecznej. Jednakze
niemal wszyscy specjaliSci uwazaja, ze sztuczna inteligencja, przejmujaca milio-
ny miejsc pracy, nie zabierze calej pracy, jaka istnieje na rynkach i jest obecnie
wykonywana przez ludzi. Moze bowiem skutecznie wspodtpracowac i pokojowo
konkurowa¢ z r6znymi rodzajami prac rutynowych wykonywanymi przez czlo-
wieka. Glownym celem w epoce postindustrialnej jest wykorzystanie potencjatu
ludzkiego do projektowania, wdrazania, rozwijania i pielegnowania rozwigzan
opartych na sztucznej inteligencji. Dlatego niektorzy wspolczesni zatrudnieni,
ktorzy nie beda mogli nadazy¢ za innowacyjnymi zmianami na rynkach pracy,
nie zostang zastapieni przez inteligentne maszyny, lecz sami si¢ pozbawig zatrud-
nienia w nieprzydatnych, staroswieckich zawodach i specjalnosciach. Sztuczna
inteligencja stworzy nowe, korzystniejsze warunki do dziatania. Powstang nowo-
czesne, nieznane wczesniej specjalnosci zawodowe i stanowiska pracy, a zmie-
niony rynek stawia¢ bgdzie inne niz dotychczas wymagania kandydatom do ob-
jecia zadan, czynnosci i stanowisk pracy.

Z pewnoscig niezbedne begdzie nastawienie si¢ na konieczno$¢ wspolpracy
z robotami i przygotowanie osob ubiegajacych si¢ o zatrudnienie do podjecia
pracy w nowych okolicznosciach. Automatyczne mechanizmy, jakimi sg robo-
ty humanoidalne oraz coboty (collaborative robots), produkowane i wykorzy-
stywane jako narzg¢dzia pracy cztowieka, wymagaja fachowego przygotowania
zawodowego. Robotyzacja i automatyzacja powinny by¢ postrzegane jako szan-
sa przedtuzenia zatrudnienia wykwalifikowanych pracownikow uznanych za
przydatnych do pracy. Integracja inteligentnych maszyn z pracujagcymi ludzmi
1 z urzadzeniami wyposazonymi przez cztowieka w zdolnosci kognitywne zmu-
sza juz teraz osoby aktywne zawodowo zatrudnione przy pracach, ktore w sto-
sunkowo niedalekiej przysztosci zostang zmodyfikowane albo zlikwidowane, do
przygotowania si¢ na niezbedna konieczno$¢ statego ksztalcenia zawodowego.
Powyzsze procesy w niektorych panstwach beda postgpowaty szybciej lub wol-
niej. Nie wszedzie bowiem istnieje potrzeba wyreczania ludzi przez algorytmy,
roboty i sztuczng inteligencje.

IV. Konkluzja

Nalezy mie¢ nadzieje¢, ze automatyzacja, robotyzacja, inteligentne maszyny
oraz algorytmy, nowoczesne programy oraz technologie, takie jak sztuczna in-
teligencja, nie wywra ujemnego wptywu na rynki pracy. Umozliwig zatrudnio-
nym ludziom wydajniejsza i bardziej efektywna prace. Przyczynia si¢ do wzrostu
zapotrzebowania na korzystanie i rozwijanie przez ludzi aktywnych zawodowo
kompetencji migkkich, do ktorych naleza m.in.: krytyczna ocena sytuacji, krea-
tywnos¢, zdolnosci przywddcze, zarzadzanie czasem i priorytetami, koordynacja
czynnosci, dziatan i procesow, selekcja informacji, umiejetno$¢ ich efektywnego
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przyswajania, komunikowania si¢ z ludzmi i inteligentnymi maszynami. Kontak-
ty z tymi ostatnimi wymagaja rowniez Scistych umiej¢tnosci umozliwiajacych
przelozenie skomplikowanej technologii na jezyk ludzki i vice versa. Trzeba row-
niez zywi¢ przekonanie, ze niektdre tradycyjne zadania, czynnosci, zajecia i pro-
cesy wykonywane przez ludzi wyposazonych w nowoczesne narzedzia zostang
zachowane. Natomiast moze si¢ zmniejszy¢ zapotrzebowanie na pracg tymczaso-
wa, a jej popularno$¢ moze zosta¢ poddana ujemnemu wptywowi nowoczesnych
technologii. Elektroniczne technologie prawdopodobnie bgda postrzegane przez
przedsigbiorcow jako konkurencyjne, elastyczne i bardziej nowoczesne formy
zatrudnienia, a jako tansze stang si¢ bardziej przydatne od pracy tymczasowej
wykonywanej przez czlowieka.
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