SZANOWNI PANSTWO!

Biezqcy numer ,Polityki Spolecznej” ma nieco eklektyczny charakter — to prawda — ale tez zawarte w nim artykuly
odzwierciedlajq wielowqtkowosé zagadnien, przed ktérymi staje wspolczesna polityka spoleczna. Oczywiscie w ramach
troski o tzw. bezpieczenstwo socjalne nieustannie zastanawiamy sie nad reformami w ramach systemoéw emerytalnych
i ich przestankami, a takze — co moze wazniejsze — rezultatami reform juz dokonanych. Dla tych punktéw widzenia oba
teksty prezentowane Czytelnikom sq z calq pewnosciq wazne. Wiemy tez, ze nie tylko dynamika demograficzna, lecz takze
zmiany na rynku pracy to okolicznosci wplywajgce na finansowq kondycje systeméw emerytalnych. Warto zatem nie-
ustannie $ledzi¢ instytucjonalne zmiany na rynku pracy. Ale oczekujqce nas przemiany struktury demograficznej to takze
wyzwanie dla systemoéw pomocy spolecznej i przemian, jakie dokonujg sie w zakresie Rluczowych rél zawodowych
w ramach tych systeméw — to temat kolejnego artykuiu. Podmiotowos¢ kobiet w zyciu zbiorowym to zagadnienie, ktore
bywa wprawdzie znieksztalcane, ale nie oznacza to wcale, ze nie powinno stanowi¢ ono przedmiotu naszej nieustannej
troski. O tym tez pisze jedna z naszych autorek. Wreszcie zagadnienie dla polityki spolecznej istotne, czyli zagadnienie jej
instrumentarium, dokladniej za$ kwestia efektywnosci jej poszczegdlnych instrumentow. Zatem czy instytucja tzw. bonu na
zasiedlenie zmienia cokolwiek w sytuacji ludzi na rynku pracy? To najwazniejsze tresci oddawanego Czytelnikom
numeru , Polityki Spolecznej”. Jest sie nad czym pochyli¢ — nieprawdaz?
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WPROWADZENIE zwigzanych z realizacjg zadanh lub przedsiewzie¢ po-
legajacych na wykonywaniu pracy uwazanej za $wia-
domg i celowg dziatalnos¢ cztowieka.

Przedmiotem regulacji prawnej dynamicznie roz-
wijajgcej sie w Unii Europejskiej nowej, liberalnej kon-
cepcji zatrudnienia nie jest — jak twierdzg jej pomy-
stodawcy, a zarazem beneficjenci czwartej rewoluciji
przemystowej — praca, lecz ustugi lub cyfrowa techno-
logia. Zamiana pracy wykonywanej przez cztowieka
na ustugi swiadczone przez osoby w wieku aktyw-
nosci zawodowej zostato spowodowane koniecznos-
cig podejmowania przez przedsiebiorcow natychmia-
stowych, scisle powigzanych ze zmiennym popytem
i podazg na prace, decyzji 0 zatrudnianiu i zwalnianiu

Jedng z najbardziej charakterystycznych cech
epoki postindustrialnej jest rozwdj nietypowych, od-
miennych od dotychczas stosowanych, form zatrud-
nienia. Stosunek pracy wynikajacy z nawigzania wiezi
prawnej przez strony zawartej umowy o prace zostat
uznany za zbedng konstrukcje prawng, w ramach kto-
rych wspoiczesnie w okresie czwartej rewolucji prze-
mystowej ma miejsce zatrudnienie w sektorze ustug.
Obecnie prace w sektorze ustug — turystyce, transpor-
cie osob, finansach, edytorstwie, pomocy i obstudze
prawnej, dostarczaniu zywnosci lub korespondencji —
wykonuje sie w ramach platform pracy’.

Wiasciwie sformutowanie ,,$wiadczenie pracy” cha-

rakterystyczne dla tradycyjnego zatrudnienia pracow-
niczego, opartego na umowie o prace i realizowane-
go w ramach prawnych zobowigzaniowego stosunku
pracy, jest nieadekwatne dla charakterystyki ustug
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Z pracy.

W tradycyjnym modelu zatrudnienia fluktuacja za-
potrzebowania na prace musi uwzglednia¢ okresy
pasywnoséci zawodowej, w ktérych prawo pracy gwa-



rantuje osobie gotowej do wykonywania pracy, na
ktorg aktualnie nie ma zapotrzebowania, wypfate przy-
najmniej czesci uzgodnionego przez strony stosun-
ku pracy wynagrodzenia. Zatrudnienie na podstawie
umowy o $wiadczenie ustug umozliwia natychmia-
stowa redukcje albo — w zaleznosci od skali zmian
w rozmiarach sity roboczej — osobowych kosztow za-
trudnienia.

PODSTAWY ROZWOJU ZATRUDNIENIA
W GOSPODARCE OPARTEJ NA WSPOLPRACY

Podstawy rozwoju elektronicznych platform pracy

Gfownymi podstawami rozwoju nowych, nietypo-
wych form zatrudnienia, jakie przyniosta ludzko$ci
czwarta rewolucja przemystowa, sg: tempo zmian,
elastycznos$c i skuteczno$¢ dostosowania rynku pracy
do wymagan wspotczesnej kapitalistycznej gospodar-
ki (Dokka et al. 2015). Zmiany te wymagajg wpro-
wadzenia pogtebionych przeobrazeh w polityce za-
trudnienia. Zasadnicze podstawy zmienionej polityki
zatrudnienia sg oparte na nowoczesnych, cyfrowych
technologiach oraz na sugestywnych, wyraziscie prze-
mawiajgcych do wyobrazni oséb w wieku aktywnosci
zawodowej, ideatach.

Kazdego cziowieka pociggajg mysli o ludzkiej soli-
darnosci, polegajgcej na udziale w procesie wspofpra-
cy gospodarczej (collaborative economy; collaborati-
ve consumption) z innymi osobami aktywnymi zawo-
dowo (peer-to-peer sharing; neighbour helping neigh-
bours) w kreowaniu i korzystaniu z dobr i ustug wy-
tworzonych na wspdolnym, nowoczesnym, cyfrowym
rynku pracy, pojmowanym jako wirtualna przestrzen,
w ktorej funkcjonujg podmioty i osoby $wiadczace
ustugi i z ustug korzystajgce.

Charakterystyczng cechg tego rynku jest brak ja-
kichkolwiek ograniczen w wymianie informacji prze-
kazywanych drogg elektroniczng. Praca traktowana
przez osoby i podmioty wymieniajgce ustugi polega-
jace na pracy moze mie¢ posta¢ wymiany zarébwno
o charakterze globalnym, jak i lokalnym.

Conditio sine qua non nieograniczonej w przestrze-
ni i w czasie wymiany ustug polegajacych na swiad-
czeniu pracy jest platforma pracy (platform of work),
dysponujgca sprzetem elektronicznym umozliwiajg-
cym bezposrednig komunikacje miedzy podmiotami
lub osobami zamawiajgcymi okreslong ustuge, wyko-
nawcami zleconej ustugi oraz jej dostarczycielami.

Kluczowym elementem powyzszej relacji jest wiec
organizator procesu wymiany ustug. Te najwazniejszg
role spetnia elektroniczna platforma pracy. Nie dyspo-
nuje ona narzedziami oraz instrumentami umozliwiajg-
cymi realizacje zapotrzebowania na okreslong ustuge.
Ma natomiast dostep do stosownych urzgdzen elek-
tronicznych, takich jak smartphone oraz mobilne apli-
kacje (app) umozliwiajgce nawigzanie kontaktu mie-
dzy podmiotami lub osobami dostarczajgcymi okres-
lone ustugi tym podmiotom albo osobom, ktére majg
na nie zapotrzebowanie.

Praca na zadanie

Zjawisko polegajgce na budowaniu odmiennych
od dotychczasowych form zatrudnienia, ktérego jestes-
my swiadkami w poczgtkowym okresie epoki postin-
dustrialnej, polega na odnowieniu marki ,pracy ludz-
kiej”, jej zatozen i wartosci (rebranding). Zjawisko to
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stanowi probe obrania odmiennej od dotychczasowej,
tradycyjnej strategii postrzegania pracy jako dobra
wspolnego, opartego — w zamian za podporzgdko-
wanie pracownika pracodawcy — na ochronie praw-
nej i socjalnej zgodnej ze standardami miedzynaro-
dowymi, uwazanymi za podstawowe prawa cztowie-
ka. Rebranding to znaczna modyfikacja ktdérego$ (lub
wszystkich) z elementéw sktadowych marki. W mniej-
szej skali moze dotyczy¢ takze konkretnego produktu
lub ustugi.

Gtownym zadaniem rebrandingu jest ,odnowie-
nie” marki, polegajgce na dodaniu jej okreslonych
wtasciwosci, podkreslenie konkretnych zmian wew-
natrz firmy, przeniesienie nacisku w marketingu na ja-
kies cechy marki lub produktu itp. Rebranding mozna
zastosowac, jesli dostrzeze sie spadek wartosci marki
wynikajgcy ze zmiany trendow na rynku, wejscia kon-
kurenciji lub obnizenia renomy firmy.

W przypadku pracy proba odnowienia marki ,pra-
cy ludzkiej” przybrata forme zatrudnienia w ramach
platformy pracy lub aplikacji (crowd-sourcing, work
on-demand via platform albo app). Nowa, przedsta-
wiania jako howoczesna, forma zatrudnienia rozni sie
— wedtug jej oredownikéw — nie tylko cechami formal-
nymi, takimi jak sposob kontaktu zatrudnionego z za-
trudniajgcym albo wykonawcy $wiadczgcego ustuge
z odbiorcg ustugi polegajgcej na pracy (kontakt bez-
posredni w przypadku stosunku pracy) lub wytgcznie
albo w przewazajacej czesci za posrednictwem urza-
dzen elektronicznych (w przypadku platformy pracy),
ale rozktadem ryzyka miedzy zlecajgcym i wykonuja-
cym ustuge. W przypadku stosunku pracy wszelkie
ryzyko, z wyjagtkiem odpowiedzialnosci za szkode wy-
rzadzong przez pracownika osobie trzeciej, ponosi pod-
miot zatrudniajgcy (pracodawca). W przypadku plat-
formy zatrudnienia petng odpowiedzialno$c¢ za szkode
ponosi osoba $wiadczaca ustuge (Huws et al. 2016;
De Stefano 2016).

Wspoiczesnie popularne sg oferty organizatoréw
platform pracy propagujgcych wsréd oséb w wieku
aktywnosci zawodowej idee wolnosci, autonomii i nie-
zaleznosci zatrudnienia oraz swobode samodzielne-
go dziatania w procesie swiadczenia ustug w ramach
platform pracy.

RELACJE MIEDZY UCZESTNIKAMI OBROTU PRAWNEGO
W RAMACH PLATFORMY PRACY

Uczestnicy nietypowej formy zatrudnienia

Uczestnikami tego obrotu sg osoby lub podmioty
zgtaszajgce zapotrzebowanie na wykonanie wyraznie
okreslonej ustugi polegajgcej na Swiadczeniu pracy
(crowd-sourcer), osoby zainteresowane w Swiadcze-
niu takiej ustugi (crowd-worker) oraz platforma pracy
posredniczgca w nawigzaniu relacji miedzy jednymi
i drugimi. Ustugi, w odréznieniu od pracy Swiadczonej
w ramach stosunkdw pracy, nie majg statego charak-
teru.

Specyfike jednorazowego zatrudnienia przy swiad-
czeniu okreslonego rodzaju ustug w ramach platformy
pracy odzwierciedlajg okreslenia uzywane w pismien-
nictwie prawniczym specjalizujgcym sie¢ w dziedzinie
nowych i nowoczesnych form zatrudnienia (Prassl,
Risak 2016: 5-6). Pojecia: gig, rides, tasks czy click
wyraznie podkreslajg jednorazowy charakter pracy
wykonywanej w ramach okreslonej ustugi. Zaznaczajg
réwniez specyficzne zjawisko, wyraznie zarysowujgce
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sie w omawianej formie zatrudnienia, polegajgce na
rozdrobnieniu na poszczegolne czynnosci zadan wy-
konywanych w ramach okreslonej ustugi.

Charakterystyczng ceche transformaciji procesow
pracy realizowanych w ramach stosunkéw pracy, na-
wigzanych na podstawie umow o prace zawieranych
na czas nieokreslony oraz terminowych uméw o prace
(workforce), jest zastepowanie umow o wykonywanie
rozmaitych ustug umowami o swiadczenie wyraznie
zdefiniowanych czynnosci (taskforce), wykonywanych
na rzecz konkretnych podmiotéw lub osob wskaza-
nych przez platforme pracy. Wyraznie okreslone za-
dania sg tatwiej i skuteczniej standaryzowane, a ich
realizacja jest poddana efektywniejszej kontroli przez
instytucje zlecajacg realizacje ,prostej” ustugi (Prassl
2018)2. Bez znaczenia dla jednorazowego $wiadcze-
nia scisle okreslonego lub wrecz jednego tylko rodza-
ju ustug jest rodzaj rynku, globalny lub lokalny, na
ktorym te ustugi sg Swiadczone.

Charakterystyczng cechg zatrudnienia w ramach
ustug realizowanych na jakimkolwiek dostepnym ryn-
ku jest zjawisko ,rozdrobnienia” pracy, jaka ma byc¢
wykonana, na mozliwie najmniejsze segmenty i prze-
kazanie powstatych w ten sposob zadan, przypadaja-
cych do realizacji w ramach ustugi polegajacej na
Swiadczeniu wyraznie wyodrebnionego wycinka pra-
cy, osobom deklarujgcym che¢ wykonania wyraznie
okreslonego zadania. Unia Europejska charakteryzuje
powyzszy fenomen zatrudnienia w ramach platformy
pracy jako tworzenie otwartego rynku dla czasowej
realizacji dobr i usfug czesto swiadczonych przez oso-
by prywatned. Relacje nawigzane i utrzymywane za
posrednictwem zaawansowanej, nowoczesnej techno-
logii (Internetu) oraz cyfrowych aplikacji miedzy uczest-
nikami funkcjonujgcymi na tym rynku sg trojstronne
(Tellers 2016).

Wiodaca role w tym tréjkacie spetnia platforma
pracy jako organizator, zarzgdzajgcy, kontroler i po-
srednik miedzy podmiotami i osobami zgtaszajgcymi
zapotrzebowanie na okreslong ustuge — ,zamawiaja-
cy” (requesters) i che¢ oraz gotowosc¢ jej wykonania
(workers). Poza zaawansowanymi w sensie techno-
logicznym urzgdzeniami komunikacyjnymi platforma
pracy nie musi ani posiada¢, ani dysponowac zadny-
mi urzgdzeniami i narzedziami niezbednymi do reali-
zacji okreslonej ustugi, wymagajgcej okreslonego na-
ktadu pracy ze strony wykonawcy zadan wchodzg-
cych w zakres ustugi.

Platforma wystepuje w charakterze posrednika roz-
tozonych na czynniki pierwsze, a wiec rozproszonych
(pulversation), z reguty prostych, zadan wykonywa-
nych przez osoby zgtaszajgce gotowosc ich realizaciji.
Petni réwniez wazng funkcje nie tylko w relacji zama-
wiajgcy-platforma, ale rowniez platforma-wykonawca.
Jest bowiem swoistym filtrem miedzy zamawiajgcymi
oraz wykonawcami realizujgcymi poszczegolne ustugi.
Nie ponosi przy tym zobowigzan wynikajgcych z na-
wigzanych stosunkéw pracy. Zadne bowiem wiezi, re-
gulowane przepisami prawa pracy, nie powstajg mie-
dzy zlecajgcymi okreslong ustuge oraz realizatorami
zamowienia zgtoszonego platformie pracy.

Fenomen zjawiska ,zatrudnienia na zgdanie” (work
on-demand) polega na braku jakiejkolwiek relacji mig-
dzy podmiotem lub osobg zgtaszajgcg zapotrzebowa-
nie na osiggniecie okreslonego efektu a osobg anga-
zujgcag posiadane umiejetnosci w realizacje na rzecz
zamawiajgcego tego, co on (zamawiajgcy) potrzebu-
je. Platforma zatrudnienia generuje zysk wytgcznie
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przez upraszczanie (symplifying) i podtrzymywanie
(supporting) kontaktow miedzy artykutujgcymi zapo-
trzebowanie na zrealizowanie okreslonego zadania
i wykonawcami ustug (De Stefano, Aloisi 2018: 15).

Interes platformy pracy

Platforma pracy ponosi oczywiscie okreslony koszt
prowadzonej dziatalnosci, albowiem jest ,zmuszona”
warunkami zewnetrznymi oraz rywalizacjg z konku-
rencjg na rynku urzadzen i technologii komunikacyj-
nych inwestowaCc w zakup najnowszych instrumen-
tow, umozliwiajgcych nawigzanie i utrzymanie elektro-
nicznego kontaktu z osobami wykonujgcymi zadania,
w ramach ustugi realizowanej na rzecz podmiotéw lub
0s0Db, ktdre platformie ztozyty zamowienie na jej wyko-
nanie i dostarczenie.

Platforma natomiast nie jest zobowigzana do po-
noszenia jakichkolwiek kosztow zwigzanych z zatrud-
nieniem w ramach stosunku pracy osob realizujgcych
zamowiong ustuge. Osoby te bowiem w $wietle prze-
pisbw prawa pracy obowigzujgcych w poszczegol-
nych panstwach zrzeszonych w Miedzynarodowej
Organizacji Pracy nie sg uwazane za pracownikow
zatrudnionych przez platforme.

Nowe formy zatrudnienia wprowadzone i coraz
czesciej stosowane w epoce postindustrialnej sg
szczegolnym konglomeratem najnowszych technolo-
gii komunikacyjnych i pracy wykonywanych w ramach
ustug przez wykonawcéw — osoby fizyczne powielajg-
ce wzor zatrudnienia charakterystyczny w okresie po-
przedzajgcym epoke industrialng. Poszczegdlne, proste
czynnosci, majgce charakter zadan, na jakie podzielo-
na zostata bardziej kompleksowa i skomplikowana
praca mieszczaca sie w ramach okreslonej, bardziej
ztozonej ustugi, wymagajgcej zaangazowania wiek-
szych i powazniejszych umiejetnosci profesjonalnych,
mogg by¢ z powodzeniem realizowane w przydo-
mowych manufakturach rzemiesiniczych (Finkin 2016).
Majg wiec de facto status ,gospodarskiej produkcji
domowej” (domestic production), przy czym nie cho-
dzi w tym okresleniu o zaznaczenie walorow pracy
recznie wykonywanej (home made product).

CHARAKTERYSTYCZNE CECHY ZATRUDNIENIA
W RAMACH PLATFORM PRACY

Do wyjatkdéw nalezg sytuacje, w jakich niektore
osoby zatrudnione przez platformy pracy majg sta-
tus pracownika. Mimo ze w przewazajgcej wigkszo-
sci przypadkow identyczne czynnosci skfadajgce sie
na zadania wykonywane w ramach ustugi zgtoszo-
nej do wykonania za posrednictwem platformy pracy
mogg by¢ zrealizowane w ramach stosunku pracy
(Ivanova et al. 2018), z zasady wykonawcy tych ustug
— osoby fizyczne wystepujg w roli samozatrudnionych
(self-employed). Sg klasyfikowani przez platforme pra-
cy jako ,partnerzy” lub ,klienci” (customers), mimo ze
przechodzg identyczny cykl rekrutacji do pracy orga-
nizowany przez platforme. Korzystajg bowiem z ustug
platformy wystepujacej w roli posrednika z podmiota-
mi i osobami zlecajgcymi ustugi polegajgce na wyko-
nywaniu pracy (De Stefano, Aloisi 2018). Nie korzysta-
ja jednak z zadnych uprawnien pracowniczych i so-
cjalnych.

Tworzone przez przedsigbiorcow zadania wykony-
wane w ramach ustug zarzadzanych przez platformy
pracy sg niestabilne i nisko ptatne. Stawki wynagro-
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dzenia za wykonang prace sg nie tylko niejasne dla
zatrudnionych (O’Connor 2016), ale takze czesto
zmieniane — z reguty na niekorzy$¢ zatrudnionych —
przez przedsiebiorcéw (De Groen, Maselli 2016). Teo-
retycznie osoby ubiegajgce sie w platformie o przy-
dziat ustugi do wykonania majg prawo przedstawi¢
wiasng propozycje wynagrodzenia, ktorg platforma
powinna przekaza¢ podmiotowi lub osobie ubiega-
jacej sie 0 wykonanie zadania w ramach oferowane;j
ustugi.

W praktyce jednak niemal we wszystkich przypad-
kach o stawkach wynagrodzenia za wykonang prace
decyduje platforma. Ona réwniez wycenia warto$¢
ustug (De Stefano, Aloisi 2018). Stosuje przy tym tech-
nike wyceny wykonanej pracy wedtug czasowych
stawek wynagrodzenia, ptacac za godzine pracy mini-
malne stawki (Finck 2017) lub nizsze, np. 1,44 euro
(Miliand 2016). Maksymalnie za godzing pracy zatrud-
niony moze uzyskac¢ od 6 do 8 euro. Jednak przeciet-
na stawka wynagrodzenia za godzing pracy wynosi
2 euro.

Niektore platformy pracy, np. Amazon Mechanical
Turk, wynagradzajg zatrudnionych wedfug ustalonych
stawek ptacowych miesiecznych lub tygodniowych.
Osoby wykonujgce prace w wymiarze 10-20 godzin
tygodniowo zarabiajg miesiecznie okoto 80 euro. Nato-
miast wynagrodzenie miesieczne zatrudnionych w pef-
nym wymiarze czasu pracy (od 20 do 40 godzin ty-
godniowo) wynosi od 200 do 750 euro (De Stefano,
Aloisi 2018).

Zasady, metody i niskie stawki wynagrodzenia wy-
ptacanego za realizacje zadan w ramach ustug zleca-
nych zatrudnionym w ramach platform pracy zostaty
bardzo krytycznie wyeksponowane w opracowaniach
poswieconych analizie ram prawnych zatrudnienia,
organizowanego za posrednictwem platform pracy.
Zwrocono przede wszystkim uwage na:

1) catkowity brak przejrzystosci kryteriow stosowa-
nych podczas okreslania stawek ptacowych,

2) nie uwzglednianie minimalnych, obowigzkowych
w przypadku zarobkdéw pracownikow, stawek wyna-
grodzenia za wykonang prace,

3) swiadomie praktykowang przez platforme pracy
niemozno$¢ ustalenia przez zatrudnionego wysokosci
wynagrodzenia za prace zlecong do realizacji (De Ste-
fano, Aloisi 2018).

MIT 0 AUTONOMII, WOLNOSCI
| SWOBODZIE ZATRUDNIENIA

Praca elastyczna i niepodporzadkowana

Inicjatorzy nowych form zatrudnienia i organizato-
rzy platform pracy gwarantujg osobom zamierzajgcym
Swiadczy¢ ustugi, polegajgce na wykonywaniu pra-
cy w ramach nowoczesnych form zatrudnienia, petng
niezaleznos¢ od kogokolwiek, w szczegdlnosci pod-
miotéw i 0sdb zainteresowanych w nawigzaniu relacji
polegajacej na wykonaniu okreslonej ustugi. Zapew-
niajg rowniez potencjalnych wykonawcow ustug o przy-
stugujacej im catkowitej autonomii w catym procesie
realizowania oferowanej ustugi. Nie moze wiec by¢
mowy o istnieniu obowigzku podjecia pracy polega-
jacej na wykonywaniu ustugi z inicjatywy trzeciego
podmiotu, takiego np. jak platforma pracy, posredni-
czgca w nawigzywaniu kontaktow miedzy zlecenio-
dawcami a zleceniobiorcami wyraznie sformutowa-
nych zadan.

W literaturze na temat nowych i nowoczesnych
form zatrudnienia praca realizowana w ramach platfor-
my pracy jest przedstawiana jako super elastyczna,
niezalezna i wykonywana w granicach wyfgcznie wy-
znaczonych umiejetnosciami zawodowymi i osobisty-
mi mozliwosciami zatrudnionego (lvanowa et al. 2018).
Te osoby, ktére zdecydowaly sie skorzysta¢ z szansy
zatrudnienia w tej formule, sg prezentowane, gtéwnie
przez platformy pracy, jako osoby, ktére sg wtadne
catkowicie kierowa¢ swoim postepowaniem w proce-
sie wykonywania ustug polegajgcych na swiadczeniu
pracy.

Slogan reklamowy ,skorzystaj z szansy zostania
wtasnym szefem” (being your own boss) jest adreso-
wany w pierwszym rzedzie do os6b z pokolenia mille-
nialséw, ktorzy ponad wszystko cenig sobie autono-
mie. Charakterystyczng wtasciwoscig tego pokolenia
jest nietolerancja wobec kontroli wykonywanej przez
nich pracy. W ich mniemaniu jedynie obiektywne, wy-
nikajace z zasad gospodarki rynkowej i narzucone
przez nig reguty rynku pracy mogg ogranicza¢ swo-
bode zatrudnienia. Z tego powodu najbardziej od-
powiednim modelem wykonywania pracy w ramach
ustug sugerowanych przez platformy pracy jest sa-
mozatrudnienie, nazywane réwniez mikroprzedsiebior-
Cz0SsCig.

Z istoty rzeczy indywidualny przedsiebiorca, nie-
zwigzany formalnie okre$lonymi i uregulowanymi
W prawie pracy wieziami prawnymi z pracodawca,
bedacy jedynym odbiorcg wytworow pracy wykony-
wanej pod bezposrednim nadzorem przedsigbior-
cy zatrudniajgcego pracownikéw, korzysta z szerokiej
autonomii wyboru rodzaju ustug, jakie bedzie oferowat
na ,otwartym”, powszechnie dostepnym rynku ustug.

Zatem u podstaw popularnosci nowej, uwazanej
za nowoczesng, formy zatrudnienia zwigzanej ze swiad-
czeniem ustug polegajgcych na wykonywaniu pracy
lezy przekonanie osob fizycznych majgcych odpowied-
nie przygotowanie zawodowe, przekonanych o umie-
jetnosci swiadczenia okreslonych ustug, ze wytgcznie
sami moga decydowac o tym co, kiedy i jak bedg ro-
bili na rynku ustug, na ktore istnieje zapotrzebowanie.

Autonomia kazdego z indywidualnych przedsie-
biorcow wytwarzajgcych ustugi jest identyfikowana
z brakiem wszelkiego podporzgdkowania jakiemukol-
wiek podmiotowi albo osobie wyposazonej we wtad-
cze kompetencje, upowazniajgce do decydowania
o tym, co stanowi esencje kazdego krajowego syste-
mu prawa pracy opartego na zasadzie podporzad-
kowania pracownika wtadzy zwierzchniej pracodawcy
w sprawach odnoszgcych sie do: wykonywania pracy
okreslonego rodzaju, pod kierownictwem pracodaw-
Cy i na jego rzecz, w czasie i w miejscu przez niego
wyznaczonym oraz w sposob przez niego okreslony
(Davidov et al. 2015). W polskim Kodeksie pracy gra-
nice podporzadkowania pracownika oraz zwierzch-
nosci pracodawcy okresla art. 22 § 1 k.p.

Nadzér platformy pracy

W systemie rynkowym zadna osoba nie jest w sta-
nie wyznacza¢ samozatrudnionemu przedsiebiorcy
co, kiedy, jak i ile ustug powinien wytwarza¢ na jego
rzecz. Samozatrudnieni samodzielnie oceniajg skale
zapotrzebowania na okreslone ustugi, jakie zamierza-
ja zaoferowac potencjalnym klientom wystepujgcym
na rynku ustug. Przed podjeciem decyzji o wprowa-
dzeniu na rynek ustug nie jest wiec mozliwe uzgodnie-
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nie z nieznanymi, potencjalnymi konsumentami ustug,
ile czasu trzeba bedzie poswigci¢ na przygotowanie
i zorganizowanie okreslonej ustugi. W przypadku wol-
nego rynku ustug petne ryzyko ponoszenia kosztow
realizacji oraz wprowadzenia na otwarty rynek okres$-
lonej ustugi ponosi wytgcznie osoba samozatrudniona
(Fleming 2017).

Nie mozna jednak z tych wywodow wyprowadzaé
whiosku o podstawowej réznicy miedzy bezposrednim
nadzorem pracodawcy nad pracownikami Swiadczg-
cymi prace w ramach stosunku pracy a instrumentami
rynku pracy i ustug, albowiem kontrola pracodawcy
nad pracownikami a rynkowa kontrola nad samoza-
trudnionymi nie wykluczajg sie. Nowoczesne techno-
logie, na ktorych opiera sie nowa forma zatrudnienia,
mogg byc¢ i sg wbudowane w nowoczesne, elektronicz-
ne systemy nadzoru nad samozatrudnionymi $wiad-
czacymi wspotczesnie ustugi (Moore et al. 2018).

Zatrudnieni poddani sg nadzorowi platformy pra-
cy. Nadzor umozliwiajg urzgdzenia elektroniczne, GPS
i aplikacje wykorzystywane do porozumienia sie osoby
wykonujgcej ustuge z platformg wystepujacg w cha-
rakterze organizatora procesu pracy. W fachowej lite-
raturze przedmiotu swiadczenie ustug przez kurieréw
i dostawcéw zywnosci zorganizowanych w dwoch
europejskich platformach pracy Foodora i Deliveroo
podawane sg jako przyktady procesow wykonywania
pracy, sktadajgcych sie na ustuge polegajaca na do-
starczeniu klientowi zamowionej przesytki. Jednoznacz-
nie wynika z nich, ze proces transportowy zostat przez
platforme podzielony na okreslone jednostki, pozwa-
lajgce osobie nadzorujgcej wykonywanie ustugi —
w ramach platformy pracy — dokfadnie orientowac sie,
w jakim stadium znajduje sie przesytka.

Kurier jest zobowigzany potwierdzi¢ przyjecie zle-
cenia dostarczenia towaru zamoéwionego przez klienta
(accept). Po osiagnieciu punktu, w ktéorym przygoto-
wana zostata przesytka, kurier ma obowigzek powia-
domienia platformy o jej odbiorze (collected). W chwi-
li dotarcia do miejsca, pod ktorym zamdwienie ma byc¢
zrealizowane, kurier informuje o tym platforme, naci-
skajgc odpowiedni znak sygnalizujgcy przyjazd na
miejsce (arrived). Bezposrednio po dostarczeniu prze-
sytki odbiorcy lub —w przypadku zywnosci — zamawia-
jacemu, kurier zawiadamia o tym fakcie platforme, wy-
bierajac znak delivered (lvanova et al. 2018).

Aplikacja zsynchronizowana z systemem GPS
umozliwiajgcym platformie monitoring trasy przejaz-
du umozliwia platformie bezposrednig kontrole trasy
i czas przejazdu osoby Swiadczacej ustuge. Pozwala
takze na kontrolowanie zachowania osoby zobowig-
zanej do realizacji ustugi. W przypadku jakiegokolwiek
odstepstwa od zaprogramowanego przez platforme
zachowania osoby $wiadczgcej ustuge, np. nieplano-
wanego postoju, osoba sprawujgca nadzér nad reali-
zatorem ustugi moze wyda¢ mu polecenie, aby udat
sie do najblizszego punktu kontroli i porozumiat z oso-
ba wydajacg zlecenia (dispatcher).

Platforma pracy ma rowniez mozliwosci bezpo-
Sredniego reagowania na wszelkie sygnaty $wiadczg-
ce, ze kurier zamierza zakonczy¢ w danym dniu wyko-
nywanie pracy. Poniewaz nie moze mu wydac polece-
nia kontynuowania pracy, najczesciej przesyfa mu sy-
gnaty majgce na celu uswiadomienie mu niecelowosci
przerwania zatrudnienia. Czyni to, informujac np. o
duzym zapotrzebowaniu na dostarczane przesytki na
obszarze, na jakim porusza sie¢ wykonawca ustugi.
Zacheca go do kontynuowania zajecia, przypomina-
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jac o mozliwosci pomnozenia zysku (Rosenblat, Stark
2016).

Nadzor platformy nad osobami wykonujgcymi po-
szczegolne zadania, stanowigce czesci procesu pracy
realizowanej w ramach ustugi, czesto sprowadza sie
do uswiadamiania realizatorowi ustugi nastepstw wy-
nikajgcych ze zmiany zaplanowanego przez nadzo-
rujgcego programu realizacji ustug w danym dniu lub
w innej, np. godzinowej, jednostce czasowej. Wyko-
nawcow ustug nieprzestrzegajgcych opracowanego
przez platforme programu czynnosci i zadan sktadaja-
cych sie na konkretny proces pracy platforma wzywa
do bezposredniego skomunikowania sig¢ z osobg wy-
dajgca zlecenia (dispatcher) bezzwtocznie po zreali-
zowaniu ostatnio wydanego zlecenia.

Nie bedgc pracodawcsg, platforma pracy nie ma
mozliwosci dyscyplinowania zatrudnionych przy $wiad-
czeniu ustug. Moze wytgcznie wywiera¢ wptyw na po-
stepowanie osob swiadczacych ustugi przez przy-
pominanie o koniecznos$ci postepowania zgodnie
Z opracowanym przez organizatora procesem swiad-
czenia ustug. Przystuguje jej rowniez prawo do odsu-
niecia niesubordynowanego wykonawcy ustug od dal-
szego dziatania.

Zasady wynagradzania i stawki ptacowe

Powaznym bodzcem stymulacji do pracy w ra-
mach swiadczenia ustug jest wynagrodzenie. W tym
wzgledzie nie ma w zasadzie roznic miedzy pracg
wykonywang w ramach umowy o pracy i swiadcze-
niem ustug. To stwierdzenie nie dotyczy jedynie obo-
wigzku zatrudniajgcego osoby $wiadczgce ustugi po-
legajace na wykonywaniu pracy do wyptaty minimal-
nego wynagrodzenia za swiadczong prace oraz do
wyptacania prawnie gwarantowanego wynagrodzenia
za gotowos$¢ do jej Swiadczenia.

Nadzér platformy nad osobami $wiadczgcymi ustu-
gi jest kontrolowany za posrednictwem stymulatorow
pfacowych. Hasta i zapowiedzi w rodzaju ,zarobi¢ duze
pienigdze” (earn great money) sa wykorzystywane przez
platformy pracy do podraznienia ambicji i pobudzenia
checi wykonywania ustug. Osoby swiadczgce ustugi sa
wynagradzane wedtug stawki ptaconej za wykonanie
okreslonego zadania. W przypadku kurieréw wynagro-
dzenie jest wyptacane za dostarczenie przesytki (drop),
a wiec za wykonane zadanie albo czynnos¢. Wynagro-
dzenie nie przystuguje za czas spedzony przez 0so-
be wykonujgcg ustuge na czynnosciach przygotowaw-
czych oraz za okres pozostawania w gotowosci/po-
gotowiu do swiadczenia ustug. Kurierzy rozwozacy za-
moéwione przez klientow positki nie sg wiec optacani
za czas poswigcony na oczekiwaniu na przygotowanie
przez restauracje zamowionych dan.

Stosowanie zasady polegajgcej na optacaniu za-
trudnionego wytgcznie za skuteczne wykonanie okres-
lonego przez platforme zadania zostato pomy$lane
przez organizatora ustug jako czynnik pobudzajgcy
tempo procesu realizacji zadan, przyjetych do wyko-
nania przez osoby Swiadczgce ustugi. Wyptata wyna-
grodzenia wytgcznie za wykonanie zleconego zadania
stymuluje do zwiekszenia szybkosci dostawy, a wiec
do poszukiwania krétszej trasy oraz do zwigkszenia
wysitku i przyspieszenia tempa realizacji ustugi. W przy-
padku kurierébw przesytek i zywnosci mamy do czy-
nienia z osobami mfodymi, skorymi — w ponadprze-
cietnym stopniu — do rywalizowania z konkurentami
wykonujgcymi identyczne czynnosci.



Ci ludzie, z reguly mezczyzni, nie konkurujg ze
znanymi im osobami, realizatorami takich samych
ustug. Oni konkurujg z ,,globalng spotecznoscig kurie-
row”4. Nieustannie dgzg do pobicia ustanowionych
rekordéw dostaw (Moore, Robinson 2016). W ich sub-
kulturze pracy polegajacej $wiadczeniu ustug, przy-
bierajgcych posta¢ dostarczania innym osobom za-
mowionych przez nie towarow i przedmiotow, uczucie
samozadowolenia wynikajgce z szybkosci wykonywa-
nej pracy jest rownie wazne jak pokonanie bezposred-
niego konkurenta.

Rola inteligentnych programéw, aplikacji i technologii

Faktem jest, ze kurierzy, nadzorowani za posred-
nictwem aplikacji i urzadzen elektronicznych, podle-
gaja w mniejszym stopniu nadzorowi organizatorow
platform pracy anizeli pracownicy podporzgdkowani
w procesie wykonywania pracy pracodawcy lub dzia-
tajacemu w jego imieniu kierownikowi, bezposrednio
kontrolujgcemu wykonywang przez nich prace.

Te okolicznos¢ potwierdzajg opracowania nauko-
we, ktérych autorzy prezentujg wypowiedzi osob swiad-
czacych ustugi odnoszgce sie do poczucia braku
bezposredniej zaleznosci i podporzadkowania przeto-
zonemu uprawnionemu do bezposredniego ingero-
wania w proces wykonywanej przez nich pracy (lvano-
va et al. 2018).

Ich zdaniem zaletg nietypowej pracy jest fakt, ze
kurierzy wykonujg zadania za posrednictwem aplikacji
i urzadzen telekomunikacyjnych — co jest uwazane za
gwarancje anonimowosci i wolnosci — a zaden szef
przez ramig im nie zaglada (cyt. za lvanova at al. 2018:
13). Nie zaznaczaja, co jest podkreslane w pismien-
nictwie (De Stefano, Aloisi 2018; Prassl 2016; Kulmann
2018), ze za urzgdzeniami i technologiami wykorzy-
stywanymi w procesach $wiadczenia ustug polegaja-
cych na pracy stojg ludzie programujgcy powyzsze
urzgdzenia oraz z nich korzystajacy do sprawowania
nadzoru nad osobami zatrudnionymi w ramach plat-
form pracy. Rozmowa z osobg sprawujgca funk-
cje dyspozytora gwarantujgcego ,wsparcie kurierowi”
(riders suport) w platformie pracy dowodzi braku roze-
znania osob swiadczgcych ustugi, ze w zakres kom-
petencji dyspozytora wchodzi obowigzek sprawowa-
nia ,Scistej kontroli nad kurierami” (tight control over
riders) (cyt. za Ivanova at al. 2018: 13).

W zakres tego nadzoru nie wchodzg natomiast
sprawy zwigzane z oceng jakosci $wiadczenia ustug
Swiadczonych przez osoby w ramach danej platfor-
my. Kwestie dotyczace ustanawiania powigzah mie-
dzy podmiotami i osobami szukajgcymi wykonaw-
cow ustug a potencjalnymi realizatorami tych ustug
nalezg do osodb specjalizujgcych sie w platformach
pracy w wyszukiwaniu chetnych do $wiadczenia ustug
w ramach nowych form zatrudnienia. Zadaniem plat-
formy jest zapewnienie najbardziej korzystnej relacji
miedzy zgtaszajgcymi zapotrzebowanie na wykonanie
okreslonej ustugi o osobami skierowanymi przez plat-
forme do wykonania zadania.

Osoby zarzadzajace platformg sg réwniez odpo-
wiedzialne za ustalenia poziomu wynagrodzenia os6b
zatrudnionych przy swiadczeniu usfug oraz za oceng
jakosci wykonanej pracy. Do oceny jakosci $wiadczo-
nych ustug platforma postuguje sig algorytmem. Pod
tym okresleniem kryje sie sformutowana przez platfor-
me pracy procedura, przybierajaca forme skonczone-
go ciagu jasno zdefiniowanych czynnoéci koniecz-

nych do wykonania pewnego rodzaju zadan. Organi-
zator pracy oraz osoby zarzgdzajgce wykonywaniem
ustug swiadczonych przez platforme przez osoby zo-
bowigzane do realizacji okreslonych zadan w ramach
platformy pracy i przez nig przydzielone ,samozatrud-
nionym jednoosobowym przedsiebiorcom”, z ktérymi
platforma nawigzafa kontakty, korzystajg z algorytmu
w procesie podejmowania decyzji dotyczacych zleca-
nia osobom zatrudnionym konkretnych zadan do wy-
konania.

Specyfika pracy polegajgcej na $wiadczeniu ustug
wyraza si¢ w mozliwosci samodzielnego decydowa-
nia przez zatrudnionych w ustugach o wyborze czasu
i miejsca wykonywania pracy. Kurierzy oraz kierowcy
Ubera korzystajg z uprawnienia wyboru zmian (shifts),
w jakich bedg $wiadczyli prace. Organizatorzy swiad-
czenia ustug w ramach platformy okreslajg dtugos$¢
zmiany.

W przypadku kurierow przecietna zmiana, w czasie
ktorej zleceniobiorca dostarcza zleceniodawcom prze-
sytki, nie przekracza jednej godziny. Chetni do $wiad-
czenia pracy loguja sie jako gotowi do przyjmowania
zlecen w biurze koordynatora dziafalnosci w ramach
okreslonej platformy pracy. Osoby $wiadczace ustugi
korzystajg z autonomii, wyrazajgcej sie w wyborze naj-
bardziej odpowiedniego dla nich czasu swiadczenia
ustug. Majg rowniez szanse wyboru miejsc wykonywa-
nia ustug.

W przypadku kurieréw i kierowcédw powyzsze
uprawnienie odnosi sie do wskazania tras, dzielnic
w granicach miasta albo innych obszaréw w ramach
jednostek administracyjnych (gminy badz powiatu
lub nawet wojewddztwa), na jakie podzielone sg
w danym panstwie jednostki terytorialne. Realizatorzy
ustug mogg réwniez korzysta¢ ze swobody wyboru
trasy. Powinni jedynie koncentrowac sie na obowig-
zujgcej w wigkszosci platform pracy regule, wedtug
ktorej ustuga powinna byc¢ zrealizowana jak najszyb-
ciej po to, aby jej wykonawca mogt zgtosi¢ dyspozy-
torowi platformy gotowos¢ do wykonania kolejnego
zadania.

Ze wzgledu na te samodzielnos¢ dziatania oso-
by zarzadzajgce platforma powinny mie¢ mozliwos¢
dokonania oceny celowosci decyzji podejmowanych
przez wykonawce zadania — Swiadczgcego ustugi.

Przed organizatorami procesu realizacji ustug otwie-
ra sie konieczno$¢ poznania sposobu i terminowosci
wykonania poszczegoélnych zadan. Sg oni takze zain-
teresowani reakcjg podmiotéw i os6b, na rzecz kto-
rych te ustugi byly realizowane przez wykonawcow
wskazanych przez platforme.

Algorytm umozliwia platformie pracy podejmowa-
nie decyzji o ograniczaniu swobody tym wykonaw-
com ustug, ktorych platforma nie ocenita jako odpo-
wiednio wydajnych, przedsiebiorczych oraz pozytyw-
nie odbieranych przez tych (osoby i podmioty), na
rzecz ktorych $wiadczyli oni ustugi (Simonite 2015).

Algortym de lega lata zapewnia platformie nieogra-
niczong wtadze nad wykonawcami ustug. W zadnym
krajowym systemie prawa nie uregulowano obowigz-
ku informowania zatrudnionych o tresci informacji ze-
branych przez platforme na temat wypetniania przez
zleceniobiorcéw ustug i ich oceny ze strony ustugo-
dawcow. Informacje zebrane przez platforme pracy za
posrednictwem algorytmu sg dla nich niedostepne
(Pasquale 2015). Brak jawnosci sprawia, ze algorytm
—a nie osoby zarzadzajgce platformag pracy — uznawa-
ny jest przez przewazajgcg czesS¢ osob swiadczgcych
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ustugi za najbardziej niepopularnego szefa zatrudnio-
nych (an unpopular human boss).

Kto jest kontrolerem: program czy cziowiek?

Swiadomie uzywam bezosobowych okreslen dla
czynnosci przedstawiajgcych i opisujgcych znaczenie
i funkcje algorytmu w relacjach miedzy platforma pra-
cy a osobami $wiadczacymi w jej ramach (nie wiado-
mo w jakim charakterze) ustugi, polegajgce na wyko-
nywaniu okreslonych zadan sktadajgcych sie na pro-
ces pracy. Bezosobowy charakter algorytmu ma za-
pewnia¢ — zdaniem niektorych dziennikarzy publikuja-
cych w prasie o zasiegu globalnym (Cain Miller 2015)
— catkowitg obiektywnos¢ w podejmowaniu decyzji
przez platformy pracy w sprawach dotyczacych za-
trudnionych.

To kontrowersyjne zapatrywanie akcentowane nie-
mal przez wszystkie osoby zatrudnione w nowych,
nowoczesnych formach zatrudnienia zostato podda-
ne trafnej krytyce przez innych przedstawicieli prasy
amerykanskiej (Kirchner 2015; Issac, Dixon 2017).
Prawnicy natomiast majg pefng Swiadomos¢, ze bez-
osobowe okreslenia odnoszace sie platform pracy
i stosowanych przez nie praktyk ma bezposrednie
zastosowanie do oséb i instytuciji zarzgdzajgcych tymi
platformami.

Ze wzgledu na brak wyraznych i ustabilizowanych
zapatrywan w srodowisku prawniczym, w szczegoélno-
sci wérdd specjalistéw z zakresu prawa pracy, na sta-
tus os6b zatrudnionych w ramach $wiadczenia ustug
organizowanych przez platformy pracy takze w fa-
chowych publikacjach mozna znalez¢ bezosobowe
stwierdzenia o dyskryminacyjnym charakterze algo-
rytmu (Kullmann 2018)%, a nie osdb — organizatorow
zatrudnienia w ramach platformy — ktére go stworzyty
i z niego korzystaly. Prawdopodobnie stanowisko to
wynika z tego, ze platformy pracy upowaznity podmio-
ty i osoby, na rzecz ktorych Swiadczone sg ustugi
(beneficjentow), nie tylko do zarzgdzania sprawami
Swiadczacych ustugi (zatrudnionymi), ale rowniez wy-
razania o nich opinii wigzgcych platforme (Rosenblat,
Stark 2016).

Gdyby to spostrzezenie miato racje bytu i odpo-
wiadafo rzeczywistosci, hipoteza o samodzielnosci,
braku podporzgdkowania, szerokim zakresie autono-
mii zatrudnionych przy wykonywaniu ustug nie mogta-
by by¢ traktowana przez prawnikéow jako prawdzi-
wa. Podporzadkowanie w procesie Swiadczenia pracy,
polegajacej na realizacji konkretnych zadan wskaza-
nych przez podmiot lub osobe, na rzecz ktérej wyko-
nywane sg ustugi, powinno by¢ traktowane przez pra-
wo jako wskaznik tego, kto powinien byc¢ traktowany
jako podmiot zatrudniajgcy.

STATUS ZATRUDNIONEGO PRZY WYKONYWANIU ZADAN
W RAMACH SWIADCGZENIA USLUG
ORGANIZOWANYCH PRZEZ PLATFORME

Samozatrudniony czy pracownik?

Brak gwarancji stabilnego zatrudnienia i upraw-
nien pracowniczych oraz socjalnych, z jakich mieliby
prawo korzysta¢ zatrudnieni przy wykonywaniu zadan
w ramach ustug organizowanych przez platforme, ni-
skie zarobki oséb swiadczacych ustugi zobowigzujg
do rozwazenia statusu osob realizujgcych powyzsze
ustugi.
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Mozliwe sg trzy warianty regulacji prawnej:

1) uznanie za prawdziwe twierdzen podawanych
przez platformy pracy osobom ubiegajgcym sig o za-
trudnienie — kandydatom do swiadczenia ustug, ze
w obrocie prawnym wystepujg oni w roli samozatrud-
nionych, jednoosobowych prywatnych przedsiebior-
cow, swiadczacych ustugi za posrednictwem platfor-
my, z ktérg nawigzali wiez prawna,

2) uznanie zatrudnionych za pracownikoéw zatrud-
nionych bezposrednio przez platforme albo podmioty
i osoby, na rzecz ktorych swiadczg ustugi,

3) przyznanie im statusu parapracownika, czyli oso-
by wykonujacej prace na rzecz podmiotow i os6b
wskazanych przez platforme pracy, korzystajgca z cze-
Sci uprawnien pracowniczych i socjalnych, przystugu-
jacych pracownikom zatrudnionym w petnym wymia-
rze czasu pracy na podstawie umowy o prace.

Jedng z charakterystycznych cech zatrudnienia
pracowniczego jest statosS¢ relacji miedzy osobami
i podmiotami bedgcymi stronami stosunkdéw pracy.
Systemy prawa pracy niektérych panstw cztonkow-
skich Unii Europejskiej uzalezniajg nabycie przez za-
trudnionego uprawnien pracowniczych i socjalnych
od przepracowania w okreslonej jednostce czasowej
— tygodniu minimalnej liczby godzin. W przypadku
0s0b zatrudnionych w celu swiadczenia ustug nie ma
zadnej przeszkody czasowej dla zaliczenia wykonaw-
cy ustug do kategorii oséb zatrudnionych na pod-
stawie umoéw cywilnoprawnych, umowy o dzieta albo
Zlecenia.

Zatrudnieni realizujgcy czynnosci i zadania pole-
gajgce na $wiadczeniu pracy w ramach ustug ofero-
wanych przez platforme klasyfikujg sie do tego, aby
zdefiniowag ich jako realnych prywatnych miniprzed-
siebiorcéw. Przeto problem wystepuje tylko w sytu-
acji, kiedy ustugi wykonywane przez zatrudnionych
nie sag realizowane przy okazji lub w uzupetnieniu
pracy wykonywanej w ramach stosunku pracy po to,
aby uzyskac¢ dodatkowy przychod, umozliwiajgcy uzu-
petnienie wysokosci statego wynagrodzenia za pra-
ce uzyskiwanego z innego tytutu prawnego. W takim
przypadku mozna aprobowac¢ sytuacje zatrudnione-
go dodatkowo swiadczgcego ustugi na rzecz innego
podmiotu albo osoby i jednoczesnie niemajgcego
tytutu prawnego, a wiec niekorzystajgcego z upraw-
nien do swiadczen przystugujgcym pracownikom
w czasie wykonywania dodatkowej pracy klasyfiko-
wanej do kategorii prac polegajgcych na swiadcze-
niu ustug.

Krajowe systemy prawa pracy panstw cztonkow-
skich Unii Europejskiej nie regulujg zbiegu upraw-
nien do Swiadczen pracowniczych i socjalnych osob
zatrudnionych w ramach stosunku pracy oraz innych
wiezi prawnych regulowanych przepisami prawa cy-
wilnego. Nie moze wigc by¢ zatem mowy o kolizji
norm prawa pracy i prawa cywilnego, w ramach kto-
rych — zgodnie z prawem — mozna swiadczy¢ kazdg
prace, rowniez te, ktdra polega na realizowaniu za-
dan majgcych charakter wykonywania okreslonych
rodzajow ustug.

Osoba wykonujaca prace moze by¢ wiec uwazana
przez platforme za realizatora ustug przez nig ofero-
wanych szerokiej publicznosci. Z perspektywy zatrud-
nionego zagadnienia prawne nasuwajg sie wowczas,
kiedy osoby $wiadczace ustugi na rzecz podmiotow
i/lub oséb wskazanych przez platforme sg $wiadomie
zaliczane do kategorii samozatrudnionych, mimo ze
nie spetniajg warunkdéw do tego, aby uznac ich za ta-



kie osoby. Wykonujgc bowiem prace podporzadko-
wang pracodawcy, pobierajg za nig regularne wyna-
grodzenie, takze wyptacane przez tego pracodawce,
na rzecz ktérego praca w sensie prawnym jest Swiad-
czona.

Nie ma zatem znaczenia fakt wykonywania pracy
na polecenie pracodawcy na rzecz osoby wskazanej
przez tego pracodawce. W Wielkiej Brytanii tego ty-
pu sytuacja okreslana jest jako pozorne zatrudnienie
(sham self-employment). W jezyku polskim, ale nie je-
zyku prawniczym, wystepuje sformutowanie ,rzeko-
me” lub pseudosamozatrudnienie. Zjawisko pozorne-
go zatrudnienia wystepuje w rozmaitych systemach
prawa, m.in. brytyjskiego®(Bogg 2012), amerykanskie-
go, jak rowniez w systemie polskiego prawa pracy.

Rola i znaczenie judykatury w USA i Unii Europejskiej
w procesie ustalania pozycji zatrudnionego

W 2016 r. Brytyjski Centralny Trybunat do spraw
Pracy dla Centralnego Londynu orzekt w sprawie
Aslam, Farrar versus Uber,” ze wyrazenie przez pasa-
zera zgody na przewoz prywatnym pojazdem nie czyni
z pojazdu transportujagcego zwigzanego z firmg Uber
firmy uprawnionej do transportu oséb. W uzasadnieniu
przytoczonego wyroku zamieszczone zostaly stwier-
dzenia zaznaczajgce postugiwanie si¢ w postgpowa-
niu przed brytyjskim organem wymiaru sprawiedliwo-
éci przez firme Uber sformutowaniami fikcyjnymi,
mylgacymi, a nawet zarzutami o podejmowanie proby
nowego klasyfikowania pracy jako ustugi.

Podobne orzeczenia zostaty wydane przez inne
organy wymiaru sprawiedliwosci w Wielkiej Brytanii
w sprawach odnoszacych sie do bezpodstawnego
przekwalifikowania w celu unikniecia przez pracodaw-
ce obowigzku uiszczania sktadek ubezpieczeniowych
rzeczywistych pracownikoéw zatrudnionych na pod-
stawie uméw o prace w pseudosamozatrudnionych,
rzekomo prowadzgcych jednoosobowg dziatalnos¢
gospodarczg na wtasny rachunek (Cherry 2016).

W Stanach Zjednoczonych w sprawach prowadzo-
nych przed organami administracyjnymi na zachod-
nim i wschodnim wybrzezu USA (stanowymi komisja-
mi pracy w Kalifornii® i w Masachusttets®) o charakter
prawny zatrudnienia (pracowniczy, niepracowniczy)
0s6b zatrudnionych w firmie przewozowej Uber byty
podejmowane proby rozwigzywania sporow o charak-
ter zatrudnienia w drodze porozumier miedzy strona-
mi. Amerykanskie organy administracyjne w innych
stanach USA staly na stanowisku, ze osoby zatrudnio-
ne w firmie Uber prowadzity dziatalnos¢ gospodarczg
na wtasny rachunek (Pressl 2018: 174).

Spory o status zatrudnionego prowadzone w USA
zostaty w literaturze prawa pracy przedstawione nie-
jednoznacznie. Dowiodty, ze podporzadkowanie 0so-
by zatrudnionej platformie, w ramach ktorej praca byta
wykonywana, moze by¢ — w zaleznosci od stanu fak-
tycznego - klasyfikowane jako stosunek prawny regu-
lowany przepisami prawa pracy lub dziatalnos¢ pro-
wadzona na wtasny rachunek (Prassl 2017).

Sytuacja w Polsce juz w okresie dwudziestolecia
miedzywojennego przedstawiata sie podobnie (Swigt-
kowski 2015a). Po zmianie ustroju w 1945 r. wiekszos$¢
Swiadczgcych prace na rzecz panstwowych przedsie-
biorcéw byta zatrudniona na podstawie umow o pra-
ce. Kolejna zmiana sytuaciji politycznej i gospodarczej
w Polsce zaowocowafa wprowadzeniem do Kodek-
su pracy'® norm prawnych (art. 22 § 1, §1'i §1' k.p.),

majgcych w zamierzeniu ustawodawcy uniemozli-
wia¢ podmiotom zatrudniajgcym zawieranie umow
o swiadczenie ustug przy wykonywaniu pracy na rzecz
pracodawcy, pod jego kierownictwem oraz w miej-
Scu i czasie wyznaczonym przez pracodawce. Jed-
nak i to rozwigzanie sformutowane w stanowczym
tonie przez ustawodawce nie doprowadzito do zna-
czacej zmiany sytuaciji wszystkich osob zatrudnionych
na podstawie uméw cywilnoprawnych (Swigtkowski
2015: 47-160).

Podane przyktady dowodzg, ze bez wzgledu na
ustréj w rozmaitych systemach prawa ustalenie statu-
su prawnego osoby zatrudnionej jest uzaleznione od
rezultatow testu sytuacji faktycznej, w jakiej pozostajg
strony stosunkow prawnych, w ramach ktérych jest
wykonywana praca.

Mozna prébowac¢ dowodzi¢, ze w przypadku za-
trudnienia w ramach swiadczenia ustug polegajgcych
na wykonywaniu pracy platforma pracy, jako instytu-
cja umozliwiajgca nawigzanie relacji wykonawcy ustu-
gi z podmiotem lub osobg zlecajgcg Swiadczenie
ustugi, nie pozostaje w stosunku prawnym z osobg
Swiadczaca ustugi.

Mozna nawet deklarowac, jak czyni to np. Uber, ze
platforma pracy nie swiadczy ustug logistycznych ani
transportowych''. Nie oznacza to jednak, ze osoby
Swiadczace ustugi organizowane przez te platforme
pracy nie mogg zosta¢ uznane przez sad za praco-
dawce tych osob. Judykatura Trybunatu Sprawiedli-
wosci UE (TSUE) pokazuje, ze osoby swiadczace
ustugi mogg by¢ uznane za pracownikéw pozostaja-
cych w stosunkach pracy z platformg, funkcjonujacg
w charakterze pracodawcy wobec os6b formalnie za-
trudnionych przy wykonywaniu ustug, jezeli platforma
posiada wtadze nad podporzgdkowanymi jej osobami
Swiadczacymi prace, ktore w sSwietle przepiséw prawa
UE powinni mie¢ status pracownikow.

W sprawie Associacion Professional Elite Taxi
v. Uber Systems Spain SL TSUE orzekt, ze ustuge po-
Srednictwa, polegajgcg na odpfatnym umozliwianiu
nawigzywania kontaktdw poprzez aplikacje na inteligent-
ny telefon miedzy wiascicielami pojazdow, niebedg-
cymi zawodowymi Kierowcami, a osobami chcgcymi
przebyc trase miejskg, nalezy uznac za ustuge niero-
zerwalnie zwigzang z usfugg przewozows, a tym sa-
mym za ustuge wchodzgcg w zakres ustug w dziedzi-
nie transportu'?.

W uzasadnieniu zacytowanego orzeczenia TSUE
orzekt, ze Uber nie jest wigc tylko posrednikiem mig-
dzy kierowcami gotowymi okazjonalnie zaoferowac
ustuge przewozu i pasazerami poszukujgcymi takiej
ustugi. Wrecz przeciwnie, Uber jest rzeczywistym or-
ganizatorem i operatorem ustug przewozu miejskie-
go w miastach, w ktdrych jest obecny. W stosunkach
prawnych petni wiec funkcje pracodawcy w stosunku
do kierowcow swiadczacych na jego rzecz prace, kto-
ra on traktuje jako ustuge.

Rzecznik Generalny TSUE'™ dodat, ze w ramach
systemu funkcjonowania Ubera skomunikowanie
potencjalnego pasazera z kierowcg nie ma — samo
w sobie — wartosci ekonomicznej, poniewaz kierowcy
dziatajacy na rachunek Ubera nie prowadzg — gdy
kierujg pojazdami w ramach ustug na rzecz Ubera —
niezaleznej dziatalnosci gospodarcze;j.

W istocie bowiem w ramach tej ustugi, po pierw-
sze, kierowcy Ubera nie mogg znajdowac pasazerow
inaczej niz za pomocg aplikacji Uber, a po drugie, apli-
kacja ta umozliwia znajdowanie jedynie kierowcow
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dziafajgcych w ramach tej platformy. Kierowcow Ube-
ra nie nalezy jednak automatycznie uwazac za jego
pracownikow. Spotka ta moze w zupetnosci wykony-
wac swoje ustugi przy pomocy niezaleznych przedsie-
biorcéw, ktorzy dziatajg w jej imieniu w charakterze
podwykonawcow.

O statusie oséb wykonujgcych prace polegajaca
na swiadczeniu ustug okreslonego rodzaju decydu-
je praktyka stosowania postanowien sformufowanych
w umowie oswiadczenie ustug. Tak zwana zasada
~supremaciji faktéw” (the primacy of facts principle)
nad innymi dowodami, np. umowg stron stosunku
prawnego, umozliwia sgdowi orzekajgcemu w spra-
wie o charakter prawny relacji, w ramach ktorej Swiad-
czona jest praca oceniC, czy zatrudnienie uwazane
przez zatrudniajgcego za ustuge nie powinno byc¢
uznane za stosunek pracy. O wyborze wtasciwej pod-
stawy zatrudnienia czesto Swiadczy osobista, a nie
ekonomiczna podlegto$¢ zatrudnionego wzgledem
zatrudniajgcego. Juz w orzeczeniu z 3.7.1986 r.
w sprawie Deborah Lawrie-Blum v. Land of Baden-
-Wiitremberg TSUE uznat podporzadkowanie osoby
zatrudnionej za podstawowe kryterium uznania jej za
pracownika'.

PLATFORMA PRACY JAKO PRACODAWCA
Cechy wyrézniajace pracodawce

Nalezy rozwazy¢, czy platforma pracy moze by¢
uznana za pracodawce dla oséb wykonujgcych z jej
rekomendacji prace w ramach swiadczenia ustug.
W rozumieniu przepiséw prawa pracy pracodawcg
jest podmiot lub osoba zatrudniajgca pracownikéw.
Definicja ta jest jednak zbyt ogdlna. Wymagane jest
wiec skonkretyzowanie cech, pozwalajgcych odrozni¢
podmiot albo osobe posredniczacg w zatrudnianiu
pracownikow od pracodawcy. Jest to mozliwe przez
wskazanie podstawowych funkciji, jakie powinien spet-
niac pracodawca.

W pismiennictwie uwaza sie, ze pracodawcg moze
by¢ podmiot albo osoba posiadajgca wtadze podej-
mowania wigzgcych decyzji w pieciu rodzajow spraw
dotyczacych:

1) zatrudniania i zwalniania pracownikéw,

2) wypetnienia obowigzku dostarczania pracy pra-
cownikom,

3) wyptacania wynagrodzenia za wykonang prace,

4) nadzorowania sposobu wykonywania obowigz-
koéw przez pracownikow,

5) samodzielnego ponoszenia ryzyka wynikajgce-
go z samodzielnie prowadzonej dziatalnosci gospo-
darczej, do realizacji ktorej zatrudnieni sg pracownicy
(Prassl 2015).

Pracodawcg, w rozumieniu przepiséw o stosun-
kach pracy, jest wytgcznie osoba odpowiedzialna za
prowadzenie zaktadu pracy, kontrolujgca podejmowa-
nie decyzji w sprawach dotyczgcych wszystkich prac
Swiadczonych przez pracownikéw. Poszukujgc praco-
dawcy, szukamy odpowiedzi na pytanie ,kto ma wta-
dze i kto ponosi odpowiedzialno$¢” — who is in charge
(Prassl 2018), a wiec szukamy osoby odpowiedzialnej
za zaktad pracy oraz zatrudnionych w nim pracowni-
kow.

Istotnym sktadnikiem prawnej definicji pracy jest
zaktad pracy, jako jednostka organizacyjna zfozona
z materiatow, urzadzen, narzedzi, budowli i ludzi za-
angazowanych w prowadzenie okreslonej dziatalnosci
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kierowanej przez osobe wskazang przez wtascicie-
la lub wtascicieli zgromadzonego majatku — praco-
dawcow.

Funkcjonalna koncepcja pracodawcy

W pismiennictwie prawniczym obowigzuje funkcjo-
nalna koncepcja pracodawcy. Wedtug niej pracodaw-
cg jest podmiot albo osoba odgrywajgca decydujg-
cg role w sprawach dotyczgcych realizacji funkciji kie-
rowniczych i nadzorczych bezposrednio zwigzanych
z prowadzeniem wszelkich spraw dotyczacych zakta-
du pracy i zatrudnionych w nim pracownikow (Prassl,
Risak 2016). Funkcjonalna koncepcja pracodawcy
zmusza osoby poszukujgce pracodawcy do odstgpie-
nia od sformutowanych w zrédtach prawa pracy (umo-
wach o prace, statutach zaktadu pracy oraz innych
dokumentach opracowanych przez podmioty lub oso-
by zajmujgce sie sprawami zwigzanymi ze Swiad-
czeniem ustug polegajacych na wykonywaniu pracy)
okreslen, zdefiniowanych poje¢ prawnych i opisow
kompetenciji.

Obowigzkiem prawnika poszukujgcego pracodaw-
cy w stosunkach prawnych polegajgcych na swiad-
czeniu pracy lub wigzacych sie z pracg jest przyjecie
racjonalnego i funkcjonalnego nastawienia do praw
i obowigzkdw, wynikajgcych z wszelkich spraw zawo-
dowych zwigzanych z wykonywaniem pracy (Fudge
2006a). Funkcjonalne podejscie jest szczegdlnie przy-
datne w przypadku podzielenia — jak to ma miejsce
w sprawach odnoszacych sie do wykonywania po-
szczegoOlnych zadan przez osoby zatrudnione na
podstawie umow o $wiadczenie ustug — przez organi-
zatora procesu pracy okreslonego rodzaju na drob-
niejsze segmenty (Fudge 2006b). Funkcjonalna kon-
cepcja pojec¢ prawnych, w tym przypadku okreslenia
pracodawca, oparta jest na socjologicznej metodzie
poszukiwania przypadkéw wypetniania specyficznych
funkcji przypisywanych pracodawcom i realizowaniu
przez nich zadan, jakie wszystkie osoby lub podmioty
zaliczane do kategorii pracodawcow powinny realizo-
wacé (Nogler 2009).

Stosujgc funkcjonalng metode analizy zjawisk, ba-
dacz nie dazy do ustalenia istnienia lub nieistnienia
istotnych faktéw, lecz ocenia role petniong przez
uczestnikow badanego procesu. W przypadku platfor-
my pracy decydujgce znaczenie dla poznania rzeczy-
wistej roli realizowanej przez platforme jest ustalenie,
czy organizatorzy jej dziatalnosci podejmujg decyzje
w sprawach dotyczgcych pracy wykonywanej przez
osoby zatrudnione w ramach platformy przy swiad-
czeniu ustug. Ustalenie, ze platformy zatrudnienia or-
ganizujg i nadzorujg prace Swiadczong przez podpo-
rzgdkowane im w procesie pracy osoby zatrudnione
na podstawie uméw o Swiadczenie ustug, za ktorg
wyptacane im jest wynagrodzenie w wysokosci okre-
Slonej przez platforme, ma decydujgce znaczenie dla
wskazania platformy jako pracodawcy.

ZAKONCZENIE

Praca polegajgca na Swiadczeniu ustug moze by¢
wykonywana przy wykorzystaniu nowoczesnych tech-
nologii i srodkéw komunikacyjnych zaréwno w ra-
mach pracowniczego stosunku pracy, jak i jednooso-
bowej dziatalnosci prowadzonej przez samozatrud-
nionego na wifasny rachunek. Podobnie jak w przy-
padku ,tradycyjnego” zatrudnienia réwniez w przy-



padku nowej, nietypowej formy zatrudnienia mozna
wykorzystywac techniki uregulowane w powszechnie
obowigzujgcych przepisach prawa pracy (w Polsce
art. 22§81, § 1'i § 12k.p.) do oddzielenia zatrudnienia
pracowniczego od cywilnoprawnego zatrudnienia nie-
pracowniczego.

Elektroniczne platformy pracy odgrywajgce bardzo
wazng role w organizacji pracy nie powinny wywiera¢
wptywu na proces roéznicowania stosunkow praw-
nych, w ramach ktorych swiadczona jest praca.

Zasadnicza trudno$c¢ zwigzana z zakwalifikowaniem
cyfrowego zatrudnienia do stosunkow pracy wigze sig
z koniecznoscig rozwigzania kwestii wskazania wtasci-
wego krajowego sytemu prawa pracy do regulowania
praw i obowigzkéw stron umowy o prace. Digitalizacja
prawa pracy anuluje bowiem wszelkie bariery i kryte-
ria doboru wtasciwego sytemu prawa w przypad-
kach konkurencji krajowych systemow obowigzuja-
cych w siedzibie pracodawcy oraz miejscu $wiadcze-
nia pracy lub innym miejscu, jakie moze by¢ wskazane
przez zainteresowane strony stosunkéw pracy.

' Wedtug oceny unijnych specjalistdw z polityki zatrud-
nienia ponad 100 tys. os6b aktywnych zawodowo w Unii
Europejskiej jest zatrudnionych w jednej z nowych, niety-
powych form zatrudnienia (De Groen et al. 2017). W do-
datku ta forma zatrudnienia nie jest traktowana jedynie
przez osoby aktywne zawodowo jako szansa uzupetnienia
przychodu z racji dodatkowej, sporadycznie $wiadczonej
pracy (Berg 2016). Informacje prezentowane w raportach
przygotowywanych dla Komisji Europejskiej roznig sie,
niekiedy znacznie, w sprawach dotyczacych liczebnosci
platform pracy w UE, odsetka oséb aktywnych zawodowo
korzystajgcych z tej formy zatrudnienia oraz ich nastawie-
nia do zadan i czynnosci wykonywanych za posrednic-
twem platform pracy. W 2017 r. identyfikowano 173 czynne
platformy pracy (Fabo et al. 2017). Tymczasem Komisja
Europejska w 2015 r. odnotowata funkcjonowanie tylko
w dziewieciu panstwach czionkowskich UE 273 platform
zatrudnienia (European Commission 2016 referring to
collaborative platforms in 2015. Podajg za De Groen et al.
2017). Wsréd tych panstw wymieniona zostata rowniez
Polska, jednak w statystyce nie podano, jaki procent os6b
w wieku aktywnosci zawodowej partycypuje (na jakich
zasadach) w tej formie zatrudnienia.

2 Z tej przyczyny Uber ogranicza zakres swiadczonych
ustug wytgcznie do przewozu pasazerow, a Uber eats do
dostarczania positkow.

3 Communication from the Commission to the European
Parliament. The Council, the European Economic and
Social Committee and the Committee of the Regions,
A European Agenda for the Collaborative Economy, COM/
2016/0356 final.

4 https://www.strava.com/features [dostep 1.12.2018].

5 M. Kullmann pisze: Algorytm moze dotkngc¢ zatrudnionych
na cztery rézne sposoby [...]. (An algorithm may harm indi-
viduals in four ways). Zob. Kullman 2018: 9.

6 Autoclenz Limited v. Belcher and Others, 2011 UKSC
41935. Powotuje za Pressl 2018: 97, 173 — przypis 6.

7 Case No. ET/2202550/2015, http://www.judiciary.gov.uk/
wp-content/up;pads/2016/10/aslam=and-farrar-v-uber-
reason-20161028pdf [dostep 10.12.2018].

8 Berwick v. Uber Technologies Inc., Case No.11-46-739 EK
(Cal. 2015) http://www.scribd.com/doc/26880201/Uber-v-
Berwick-California-Labor-Commission-Ruling#scribd;
Douglas O’Occonor et al. v. Uber Technologies Inc., Case
No.13-cv-03826-EMC (ND Cal.); Haken Yucesoy et al.
v Uber Technologies Inc., Case No. 15-cv-00262-EMC
(ND Cal. 2016).

® Travis, Groving and groving up, Uber Newsroom, April 21¢,
2016, https://newsroom.uber.com/grooving-and-grooving-
up [dostep 10.12.2018].
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" https://www.uber.com/legal/usa/terms [dostep 7.12.2018].

2 Wyrok (Wielka Izba TSUE) z 20.12.2017 r., ECLI:EU:C:
2017:981; Wyrok TSUE z 1.10.2015 r. w sprawie R.L. Trij-
ber v College van Burgemeester en Wethouders van Am-
sterdam oraz J. Harmsen v. Burgemeester van Amsterdam
(C-340/14 i C-341/14, EU:C:2015:641, pkt 49).

3 Opinia prawna z 11.5.2017 r., ECLI:EU:C:2017:364.

4 ECLI:EU:C:1986:284. Istota stosunku pracy polega na
Swiadczeniu usfug o charakterze ekonomicznym za wyna-
grodzeniem na rzecz i pod kierownictwem innej osoby.
(The essential feature of an employment relationship is that
a person performs services of some economic value for
and under the direction of another person in return for
which he receives remuneration).
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