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Wielkos¢ pracodawcy jako kryterium réznicowania
stosunkow pracowniczych

1. Wprowadzenie do problematyki

Mimo Ze kodeks pracy’ ani inne przepisy prawa pracy zasadniczo nie rézni-
cuja tresci stosunkéw pracowniczych w zaleznosci od wielko$ci pracodawcy, to
jednak nie ulega watpliwosci, Ze potencjat podmiotéw zatrudniajacych czesto w spo-
sob faktyczny wptywa na pozycje kontraktowa pracownikéw i poziom ich praw.
Z drugiej strony utrzymywanie jednakowej regulacji stosunkéw pracowniczych
w stosunku do wszystkich pracodawcéw w oderwaniu od ich rozmiaru czy wielko-
$ci zatrudnienia przewaznie nie pozostaje tez bez znaczenia nie tylko dla ich wtasnej
kondycji, ale rownieZ stanu gospodarki, a zwtaszcza jej wydolnosci i konkurencyj-
nosci. Zachodzi wiec potrzeba rozwazenia, czy z punktu widzenia funkcji ochronnych
prawa pracy, gwarancji rowno$ci wobec prawa i rownego traktowania oraz innych
wartos$ci konstytucyjnych takie rozwigzanie znajduje dostateczne uzasadnienie, czy
tez powinno sie raczej dazy¢ do odpowiedniego zréwnowazenia regulacji stosunkdw
pracowniczych. Wydaje sie, ze przeprowadzenie ustalen w tym zakresie czy polemi-
ka z zastanymi pogladami mogg okazac sie przydatne do dalszego reformowania
prawa pracy, szczegdlnie w ramach wizji nowego kodeksu pracy?.

2. Okreslenie wielkos$ci pracodawcy

Wielko$¢ pracodawcy jest zbiorczym kryterium wyrdzniajacym i charaktery-
zujacym podmioty zatrudniajgce pracownikow?. Mimo istnienia pewnej tendencji
odnoszenia tego pojecia do zdefiniowanego normatywnie okreslenia wielkosci

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (t.j. Dz. U.z 2020 r. poz. 1320), dalej: k.p.

2 Zob. w tym wzgledzie L. Mitrus, Aktualne problemy rekodyfikacji prawa pracy, ,Forum Prawni-
cze” 2021, nr 4, s. 37 i n.; A. Musiata, Ustrojowe podstawy prawa pracy a kodyfikacja prawa pracy lat
2016-2018 - kilka refleksji, ,Studia Prawno-Ekonomiczne” 2019, t. CXIl, s. 139 i n. oraz T. Zielinski, Kody-
fikacja prawa pracy. Watpliwosci o dylematy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 11,s. 4 in.

3 Co do regulacji pojecia pracodawcy oraz jego réznych znaczen zob. T. Kuczynski, Pracodawca
jako kategoria systemu prawa, Acta Universitatis Wratislaviensis No 3844, ,Przeglad Prawa i Admini-
stracji” 2018, t. CXIII, s. 67 i n.
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przedsiebiorcy* na gruncie prawa pracy wcigz pozostaje ono nieuregulowane. Kodeks
pracy kategoryzuje poszczegblnych pracodawcow jedynie pod wzgledem liczby
zatrudnianych pracownikéw. Wprawdzie parametr ten posrednio nawigzuje takze
do kwestii wielkos$ci pracodawcy, jednak sam w sobie nie odzwierciedla on dosta-
tecznie sytuacji prawnej podmiotéw zatrudniajgcych. Podmioty obiektywnie o nie-
wielkich rozmiarach i skali prowadzonej dziatalnosci moga bowiem zatrudnia¢ duza
liczbe pracownikéw i na odwroét. W kazdym razie do wskazanej okolicznosci nie
przywigzuje sie przewaznie istotnego znaczenia, czego potwierdzeniem sg obowig-
zujgce przepisy, ktore wigza skutki prawne wyltgcznie z liczba zatrudnianych pra-
cownikéw i tylko w §cisle sprecyzowanych celach. W prawie pracy nalezy wiec od-
notowa¢ zaréwno brak normatywnego okreslenia wielko$ci podmiotow
zatrudniajacych, jak i brak ogdlnego i jednolitego kryterium ich dyferencjacji®.
Zgodnie z art. 232§ 1 k.p. pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 20 pracownikow
z powodow uzasadnionych swojg sytuacjg finansowa moze zawrze¢ na czas okreslo-
ny nieprzekraczajacy 3 lat porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw
zatrudnienia niz wynikajace z umoéw o prace tgczacych go z tymi pracownikami.
Pozostali pracodawcy, cho¢ réwniez sg wtadni w zwigzku ze swoja sytuacja finanso-
wa zawiera¢ podobnie porozumienia z pracownikami, to jednak w ograniczonym
zakresie (por. art. 9! oraz art. 241%” k.p.). Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 20
pracownikéw, w odréznieniu od podmiotéw zatrudniajacych wieksza liczbe pracow-
nikdw, nie ma obowigzku tworzenia regulaminu ich wynagradzania, nawet na zada-
nie zaktadowej organizacji zwigzkowej (zob. art. 772§ 12k.p., por. art. 772§ 1i 1* k.p.).
W zaleznosci od liczby zatrudnionych pracownikéw na pracodawcy spoczywaja
rowniez dodatkowe obowigzki w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Mianowi-
cie zgodnie z art. 237§ 1 k.p. pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 100 pracownikow
zobowigzany jest w celach doradczych i kontrolnych utworzy¢ ,stuzbe bhp” (por.
art. 237'1§ 2 i 4 k.p.). Réznicowania sytuacji prawnej pracodawcow na podstawie
kryterium wielko$ci zatrudnienia dokonuja ponadto przepisy pozakodeksowe. Tytu-
tem przyktadu mozna wskaza¢ na przepisy regulujgce zwolnienia grupowe®, ktore
majg zastosowanie do pracodawcoéw zatrudniajgcych co najmniej 20 pracownikdow.
Poréwnujac wyznaczniki réznicujace pracodawcow wedtug wielkosci zatrud-
nienia z parametrami bedgcymi podstawg wyréznienia mikroprzedsiebiorcéw oraz
przedsiebiorcéw matych, srednich i duzych, mozna zauwazy¢ czeSciowe nachodze-
nie na siebie ich zakreséw. Przedsiebiorcy stanowig bez watpienia najwieksza gru-
pe pracodawcoéw, natomiast ich kategoryzacja oprocz normatywnie okreslonych

4 Zob. art. 7 ust. 1 pkt 1-3 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. - Prawo przedsiebiorcow (t.j. Dz. U.
z 2021 r. poz. 162), dalej: Pr. prz., w zw. z zatacznikiem nr 1 rozporzgdzenia Komisji (UE) nr 651/2014
z dnia 17 czerwca 2014 r. uznajacego niektére rodzaje pomocy za zgodne ze wspo6lnym rynkiem we-
wnetrznym w zastosowaniu art. 107 i 108 Traktatu (Dz. Urz. UE L 187/1 z 2014 r.), dalej: rozporza-
dzenie UE nr 651/2014.

5 Zob. blizej na ten temat M. Laga, Wielkos¢ zatrudnienia jako kryterium dyferencjacji w prawie
pracy, Warszawa 2016, s.411in.orazs.172in.

¢ Zob. ustawe z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (t.j. Dz. U. z 2018 r. poz. 1969).
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miernikdw finansowych réwniez zasadza sie na parametrach dotyczacych liczby
zatrudnianych pracownikéw. Cho¢ parametry te zostaty ujete w obowigzujacych
przepisach nieco inaczej, niz ma to miejsce w przypadku dyferencjacji pracodawcéow’,
to jednak biorac pod uwage wskazane wspotzaleznosci, przenikanie na grunt prawa
pracy kryteriow wielkosci przedsiebiorcéw nie powinno specjalnie dziwié. Przy
czym nie chodzi tu jedynie o kwestie analogicznego nazewnictwa, ktére najszybciej
przyjeto sie w doktrynie?, ale rowniez o pewng presje skierowang na wiekszy stopien
réznicowania pracodawcow.

3. Dwa Kkierunki stanowisk na dyferencjacje pracodawcow

Mozna wyrézni¢ dwa gtéwne kierunki pogladéw dotyczacych réznicowania
podmiotéw zatrudniajgcych pracownikéw. Pierwszy oparty jest na zatozeniu, ze
wielko$¢ pracodawcéw wyznaczana za pomoca skali zatrudnienia pracownikéw oraz
parametréw finansowych ma charakter irrelewantny i nie moze uzasadnia¢ roznego
ksztattowania stosunkéw pracowniczych. Wedtug tego zapatrywania wszyscy pra-
codawcy powinni by¢ zasadniczo traktowani w jednakowy sposéb, niezaleznie od
rozmiaru prowadzonej dziatalnosci. Dyferencjacja pracodawcéw dokonywana na
podstawie kryterium ich wielkosSci prowadzitaby bowiem nie tylko do naruszenia
funkcji ochronnych prawa pracy, ale takze réwnosci podmiotéw wobec prawa, za-
rowno po stronie pracodawcow, jak i pracownikéw®. W skrajnej postaci wskazanego
kierunku rozumowania prawo pracy postrzegane jest jako regulacja ius cogens,
w ramach ktdrej nie ma miejsca na swobode umoéw charakterystyczna dla stosunkdw
prywatnoprawnych. Stosunki pracownicze przez niektérych przedstawicieli doktry-
ny uwazane sg zresztg za rodzaj stosunkéw publicznoprawnych poddanych w istot-
nym zakresie wtadztwu administracyjnemu®®.

Z kolei drugi kierunek pogladéw nie tylko dostrzega obiektywng potrzebe
dyferencjacji stosunkéw pracowniczych, ale uznaje rowniez ich zréznicowanie

7 Por. przepisy wymienione w przyp. 3.

8 W literaturze prawa pracy oraz w praktyce uzywa sie terminologii mikropracodawcéw oraz
pracodawcéw matych, Srednich i duzych. Zob. np. B. Rutkowska, Liczba cztonkéw jako kryterium posia-
dania uprawnien zaktadowej organizacji zwigzkowej po nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych
z 2018 roku, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2019, nr 3,s. 217 i n.; G. Gozdziewicz
(red.), Stosunki pracy u matych przedsiebiorcéw, Warszawa 2013, passim oraz M. Laga, Wielkos¢ zatrud-
nienia..., passim. Zob. ré6wniez A.M. Pabian, M. Ochwat, C. Kwiatkowska, Rekrutacja i selekcja pracowni-
kéw w dobie pandemii, https://us.edu.pl/wp-content/uploads/pliki/Raport-Rekrutacja-i-selekcja-
pracownik%C3%B3w-w-dobie-pandemii.pdf [dostep 20.09.2022] oraz Sprawozdanie z dziatalno$ci
Panstwowej Inspekcji Pracy w 2020 roku, Warszawa 2021 https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/242408/
Sprawozdanie%202020.pdf [dostep 20.09.2022].

9 Zamiast wielu zob. np. W. Sanetra, Mali i Sredni pracodawcy w $wietle prawa unijnego,
[w:] G. Gozdziewicz (red.), Stosunki pracy..., s. 47 i n. Autor ten uwaza nawet, Ze w stosunku do rozmia-
ru dziatalno$ci pracodawcow bardziej usprawiedliwionym powodem ewentualnego réznicowania ich
sytuacji prawnej jest prowadzenie dziatalnosci w celach niezarobkowych (ibidem).

10 Tak np. A. Sobczyk, Wolnos¢ pracy i wtadza, Warszawa 2015, s. 78 in.
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przeprowadzone w aktualnie obowiazujacych przepisach za niewystarczajace, szcze-
goblnie w odniesieniu do matych pracodawcéw?!! oraz tzw. pracodawcoéw domowych??,
Mimo bardziej liberalnego podejscia do kwestii dopuszczalnosci dyferencjacji sto-
sunkéw pracowniczych na ogét zwraca sie jednocze$nie uwage na stosunkowo
niewielkie mozliwos$ci poszerzenia zakresu réznicowania sytuacji prawnej praco-
dawcow. Odmienne traktowanie poszczego6lnych kategorii pracodawcéw wptywa-
toby bowiem nieuchronnie na nieréwne traktowanie pracownikéw i naruszenie
funkcji ochronnych przepiséw prawa pracy.

4. Konstytucyjne uwarunkowania dyferencjacji pracodawcow

Zgodnie z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP! wszyscy sg rowni wobec prawa i maja
prawo do réwnego traktowania przez wtadze publiczne. Wskazane gwarancje nie
oznaczaja jednak konieczno$ci przyznawania kazdemu takich samych praw i obo-
wigzkow, lecz wymagaja stosowania jednakowej miary w stosunku do wszystkich
podmiotéw charakteryzujacych sie w rownym stopniu okreslong cecha relewantna.
Réwne traktowanie takich samych podmiotéw pod pewnymi wzgledami nie wyklu-
cza zatem ich odmiennego traktowania z innych waznych powodéw, o ile tylko
podstawa réznicowania sytuacji prawnej znajduje uzasadnienie w $wietle wartosci
konstytucyjnych, jest w réwnym stopniu istotna i pozostaje w odpowiedniej propor-
cji do wagi intereséw, ktore bytyby naruszone, gdyby nie spetnienie wymienionych
warunkéw reglamentacji prawa do rownego traktowania'®. Tak jak wiekszos$¢ kon-
stytucyjnie gwarantowanych praw i wolnosci, r6wniez prawo réwnosci i réwnego
traktowania nie ma charakteru bezwzglednego i moze podlega¢ ograniczeniom ze
wzgledu na koniecznos$¢ zabezpieczenia okreslonego interesu publicznego, w tym
zwigzanego z ochrona praw i wolnosci innych oséb (por. art. 2 w zw. z art. 31 ust. 3
i 22 Konstytucji RP). R6znicowanie podmiotéw charakteryzujacych sie okreslong
cecha relewantna, o ile jest dopuszczalne, nie stanowi wiec naruszenia gwarancji
réwnosci oraz realizacji prawa do réwnego traktowania, poniewaz z uwagi na do-
datkowe kryteria w rownym stopniu istotne w rzeczywistosci skutkuje ono stwier-
dzeniem braku dostatecznego podobienistwa miedzy poréwnywalnymi kategoriami
podmiotéw. Co wiecej, r6znicowanie podmiotdéw oparte na uzasadnionych przestan-
kach moze mie¢ rowniez charakter uprzywilejowania wyréwnawczego, je$li taki

11 Zob. np. M. Sewerynski, Mali pracodawcy w projekcie kodeksu pracy, [w:] G. Gozdziewicz (red.),
Stosunki pracy..., s. 42 i n. oraz M. Gtadach, Oczekiwania zmian ustawodawstwa w zakresie statusu
prawnego matych pracodawcéw - uwagi z perspektywy organizacji pracodawcow, [w:] G. Gozdziewicz
(red.), Stosunki pracy..., s. 362 in.

12 Zob. M. Kurzynoga, Stosunki pracy u pracodawcy domowego, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Stosun-
kipracy...,s. 343 in.

13 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483), dalej:
Konstytucja RP.

1* Por. W. Borysiak, L. Bosek, Komentarz do art. 32, [w:] M. Safjan, L. Bosek (red.), Konstytucja RP,
t. 1. Komentarz do art. 1-86, Warszawa 2016.
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zabieg jest konieczny do osiggniecia ich rzeczywistej réwnosci'®. Konstytucja RP
zapewnia bowiem ochrone praw i wolnos$ci nie tylko w aspekcie formalnym, ale
réwniez materialnym, przy czym gwarancje ich ochrony dotycza zaréwno sfery le-
gislacji, jak i stosowania przepiséw.

Formalnie jednolite traktowanie okre$lonych podmiotéw, pomimo Ze r6znig sie
one miedzy sobg cechami relewantnymi, moze prowadzi¢ do znieksztatcenia zréwno-
wazonego rozwoju, pogwatcenia regut uczciwego obrotu, niesprawiedliwos$ci spotecz-
nej, naduzy¢ réznych wolnosci, a takze skutkowac naruszeniem prawa. Z tej perspek-
tywy nie mozna zgodzi¢ sie z lansowanym niekiedy twierdzeniem, ze prawa
i wolno$ci pracownicze maja jakis$ szczego6lny prymat wzgledem innych konstytucyjnie
gwarantowanych praw i wolno$ci. Wprawdzie praca znajduje sie pod ochrong Rzeczy-
pospolitej Polskiej, jednak Konstytucja nie stawia jej w pozycji nadrzednej ani nawet
nie akcentuje w taki sposdéb, jak czyni to np. w odniesieniu do ochrony weteranéw
walk o niepodlegtos¢ czy inwalidéw wojennych (por. art. 19 i 24 Konstytucji RP). Pra-
wa i wolnosci dotyczace pracy, w odréznieniu np. od wolnosci dziatalno$ci gospodar-
czej, nie zostaty réwniez bezposrednio wymienione wsréd wyznacznikéw tworzacych
spoteczna gospodarke rynkowa, ktéra stanowi nie tylko podstawe ustroju gospodar-
czego Rzeczypospolitej Polskiej, ale takze fundament poziomu realizacji wszystkich
konstytucyjnych praw i wolnosci (zob. art. 20 Konstytucji RP). Konstytucja dazy réw-
nomiernie do najpetiejszego zaspokojenia wszystkich przewidzianych w niej gwa-
rancji, czego dobitnym wyrazem jest zawarte w art. 5 stwierdzenie, Ze Rzeczpospolita
Polska zapewnia wolno$ci oraz prawa’®, kierujac sie zasada zréwnowazonego rozwo-
ju. Co wiecej, zadne konstytucyjnie gwarantowane prawo lub wolnos$¢ nie ma charak-
teru absolutnego i moze doznawac ograniczen, jesli jest to konieczne dla proporcjo-
nalnego zaspokojenia okre$lonego interesu publicznego, w tym zwigzanego z ochrong
praw i wolno$ci innych oséb (zob. 31 ust. 3, por. art. 22 Konstytucji RP).

Przy ocenie zakresu dopuszczalnosci ré6znicowania sytuacji prawnej praco-
dawcédw warto réwniez zwroci¢ uwage na powszechne zjawisko uprzywilejowania
réznych grup pracowniczych. Przewaznie nie ma ono charakteru wyréwnawczego,
przywracajacego rdwne traktowanie'’, lecz jest wynikiem dyferencjacji ustawowej,

15 Ibidem, Nb. 126 i n.

16 Wprawdzie przepis ten nominalnie wskazuje jedynie na prawa oraz wolnosci cztowieka i oby-
watela, jednak w doktrynie powszechnie akceptowany jest poglad, ze Konstytucja ma zastosowanie
nie tylko do 0séb fizycznych, ale réwniez oséb prawnych i jednostek organizacyjnych wyposazonych
w zdolno$¢ prawna (tzw. utomnych oséb prawnych), mimo ze z niektérych konstytucyjnych praw
i wolno$ci moga korzystaé wytacznie albo w petnej ich rozciagtosci tylko osoby fizyczne. Zob. M. Sa-
fjan, Zastosowanie standardéw konstytucyjnych do oséb prawnych, [w:] ]. Zutawski (red.), XX lat samo-
rzqdu radcow prawnych 1982-2002. Ksiega jubileuszowa, Warszawa 2002, s. 36 i n.; L. Garlicki, M. Zu-
bik, Komentarz do art. 32 Konstytucji RP, [w:] eidem (red.), Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej.
Komentarz, t. 11, wyd. I, Warszawa 2016, LEX/el.,, pkt 23; W. Borysiak, L. Bosek, Komentarz do art. 32...,
Nb 103 i n. oraz B. Banaszak, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa 2012, Lega-
lis Nb 94 i n. Komentarz do art. 32 Konstytucji RP, a takze powotang tam literature i orzecznictwo
Trybunatu Konstytucyjnego.

17 Por. P. Nowik, Realizacja funkcji wyréwnawczej u matych pracodawcéw, [w:] G. Gozdziewicz
(red.), Stosunki pracy...,s. 134 in.
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dokonywanej przez ustawodawce nierzadko pod wptywem naciskéw branzowych
lub dyferencjacji umownej przeprowadzanej w nastepstwie tzw. porozumien zbio-
rowych. Tego typu uprzywilejowania z jednej strony wptywaja na podnoszenie
standardéw ochronnych pracownikéw, z drugiej za$ przyczyniaja sie jednak do ich
réznicowania sie. Przede wszystkim jednak uzmystawiajg, ze dyferencjacja pracow-
nikow sama w sobie nie moze stanowi¢ przeszkody do réznicowania sytuacji praw-
nej pracodawcow, zwtaszcza jesli jest ona oparta na relewantnych przestankach i nie
prowadzi do naruszenia minimalnych standardéw ochrony pracownikéw. Nie ma
natomiast podstaw, aby przyjmowac, ze wszystkie przepisy prawa pracy majg lub
powinny mie¢ wtasnie taki charakter. Mozna zgodzi¢ sie z twierdzeniem, Ze praca
nie jest towarem i nie moze by¢ traktowana jak przedmiot wtasnosci, ale w zadnym
razie nie uprawnia to jeszcze do catkowitego odrywania niektérych pracowniczych
praw i wolnosci od regut popytu i podazy, ktére sa elementem ustrojowej zasady
spotecznej gospodarki rynkowej'8. W doktrynie niekiedy trafnie zwraca sie uwage,
ze konstytucyjna ochrona pracy jest nakierowana nie tylko na ochrone intereséw
pracownikéw, ale takze pracodawcow, a nawet nabywcow efektéw pracy, jakimi sa
rézne towary i ustugi, dlatego ustawodawca musi uwzglednia¢ wszystkie aspekty
dotyczace pracy, a nie koncentrowac sie wytacznie na podmiotach oferujgcych lub
$wiadczacych prace®. W ostatecznym rozrachunku brak odpowiedniego wywazenia
ochrony oraz nierespektowanie mechanizméw gospodarki rynkowej czesto bowiem
obracaja sie przeciwko interesom pracowniczym. Wspétczesnie, w zwigzku z coraz
wiekszymi mozliwo$ciami technicznymi przetwarzania danych i precyzyjnego po-
miaru réznych wskaznikéw, zagadnienie odpowiedniego wywazenia wszystkich
uzasadnionych intereséw oraz zrdwnowazonego rozwoju nabiera szczego6lnego
znaczenia, zarowno w sferze regulacji stosunkéw pracowniczych, jak i ich wyktadni.

5. Kwestia relewantnosci kryteriow wielko$ci pracodawcy jako
podstawy réznicowania stosunkow pracowniczych

Cho¢ ocena istotnosci kryteriéw wielkoSci pracodawcy oraz ich przydatnosci
dla dyferencjacji stosunkdéw pracowniczych moze by¢ dyskusyjna, to jednak nie
sposéb odmawiac im takich wtasciwosci w odniesieniu do przedsiebiorcéw zatrud-
niajacych pracownikow. Gdyby podziat przedsiebiorcéw dokonany na podstawie
normatywnie okreslonych kryteriéw ich wielko$ci, tj. rozmiaru dziatalnosci ustala-
nej za pomoca parametrow finansowych i skali zatrudnienia nie miat relewantnego
charakteru, to nie mogtby zosta¢ przyjety w obowiazujacych przepisach. Nalezy
rowniez zauwazyc, ze zakres stosowania kryterium wielko$ci przedsiebiorcow w pra-
wodawstwie stale sie rozszerza i odgrywa coraz wieksza role nie tylko w obszarze

18 Por. A. Sobczyk, Wolnosé pracy..., s. 50 i n.
9 Tak np. B. Banaszak, Konstytucja......, komentarz do art. 24, Nb 2 oraz powotana tam literature.
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prawa publicznego, ale rowniez prywatnego®. Skoro wiec miedzy wyréznionymi
kategoriami przedsiebiorcow wystepuja istotne réznice, to nie mozna przyjmowac
wobec nich jednakowej miary bez naruszenia konstytucyjnych gwarancji rownosci
wobec prawa i réwnego traktowania. Mikroprzedsiebiorca czy maty przedsiebiorca
nie powinien by¢ traktowany tak samo jak przedsiebiorca duzy lub $redni. Nie ma
przeszkod, aby wyciggac r6zne konsekwencje prawne ze wskazanej kategoryzacji
przedsiebiorcow, np. w sferze wyktadni oswiadczen woli czy odpowiedzialno$ci.
W pierwszym przypadku art. 65 § 1 k.c.?! zawiera bowiem wskazdwke interpreta-
cyjng, zgodnie z ktdrg oswiadczenia woli nalezy ttumaczy¢ z uwzglednieniem oko-
licznosci, w jakich zostaty one ztoZone, natomiast w drugim art. 355 § 1 k.c. naktada
obowigzek zachowania staranno$ci ogélnie wymaganej w stosunkach danego ro-
dzaju. Oba wymienione przepisy skierowane sg na wywotanie adekwatnych skutkéw
prawnych, co wigze sie miedzy innymi z konieczno$cig ich podmiotowego indywi-
dualizowania i konkretyzowania. Podmioty oraz immanentnie zwigzane z nimi ich
charakterystyczne cechy wyrdzniajace sg bowiem istotnym elementem tresci kaz-
dego stosunku zobowigzaniowego, w tym réwniez stosunku pracowniczego. Nalezy
miec tu nie tylko na uwadze, ze w sprawach nieunormowanych przepisami prawa
pracy do stosunkéw pracy stosuje sie odpowiednio przepisy kodeksu cywilnego,
jeslinie sg one sprzeczne z zasadami prawa pracy (zob. art. 300 k.p.), ale takze wzglad
na okoliczno$¢, ze na gruncie stosunkéw pracowniczych pracownicy majg réwne
prawa tylko z tytulu wypetniania takich samych obowigzkow (zob. art. 112k.p.).
Natomiast trudno jest utrzymywac, ze rodzajowo tozsame obowigzki pracownicze
wykonywane na rzecz réznych kategorii przedsiebiorcéw zatrudniajgcych pracow-
nikdw sa takimi samymi obowigzkami, skoro ocena réwnego traktowania pracow-
nikdw dokonywana jest w obrebie jednego pracodawcy?? lub okreslonej grupy pra-
codawcow charakteryzujgcej sie istotnymi cechami?.

Stosunki pracownicze w zaktadach pracy prowadzonych przez mikro- lub
matych przedsiebiorcéw, nawet mimo przestrzegania minimalnych standardéw
zatrudnienia, r6znig sie znacznie wzgledem stosunkéw funkcjonujgcych w zaktadach
pracy $rednich i duzych przedsiebiorcow. Dotyczy to zwtaszcza uniwersalnosci
stanowisk pracy, catkowicie lub cze$ciowo wyptaszczonej struktury organizacyjnej,
braku lub ograniczonych mozliwo$ci awanséw oraz finansowania doksztatcania sie
pracownikéw, braku instytucjonalnych instrumentéw wptywania na dziatalnos¢
przedsiebiorcy, statystycznie nizszych wynagrodzen czy braku lub ograniczonych
mozliwo$ci dokonywania réznych swiadczen dodatkowych na rzecz pracownikdw,
zaréwno pienieznych, jak i niepienieznych. Co istotne, wymienione jedynie przykta-
dowo réznice pod wptywem obiektywnych czynnikéw rynkowych i przy biernosci

20 Zob. np. ustawe z dnia 8 marca 2013 r. o przeciwdziataniu nadmiernym opéznieniom w trans-
akcjach handlowych (t.j. Dz. U.z 2021 r. poz. 424) oraz ustawe z dnia 19 lipca 2019 r. o zmianie niekté-
rych ustaw w celu ograniczenia zatoréw ptatniczych (Dz. U.z 2019 r. poz. 1649).

21 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1740), dalej: k.c.

22 Zob. np. wyrok SN z 15 listopada 2013 ., [l PK 20/13, OSNP 2014, Nr 10, poz. 143.

23 Zob. np. wyrok SN z 18 wrzeénia 2014 r,, [Il PK 136/13, OSNP 2016, Nr 2, poz. 17.
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ustawodawcy wciaz sie pogtebiaja. Proces ten dokonuje sie nierzadko ze szkoda dla
intereséw?* statystycznie najwiekszej grupy pracownikéw, jaka jest zatrudniana
przez mikro- i matych przedsiebiorcéw. Biorac jednoczesnie pod uwage niepropor-
cjonalny wzrost parametréow wielkoSciowych przedsiebiorcéw $rednich i duzych,
ktére pozornie ponoszg wyzsze koszty zatrudnienia, oraz stosujac rzeczywiscie
jednakowa miare wzgledem wszystkich kategorii przedsiebiorcéw, mozna dojs¢ do
wniosku, Ze wieksze koszty faktycznie ponosza mikro- i mali przedsiebiorcy. W pew-
nym stopniu réznicowanie sytuacji pracownikéw jest wiec spowodowane nierespek-
towaniem materialnych gwarancji réwnosci wobec prawa i réwnego traktowania
pracodawcow, a takze naruszenia konstytucyjnego zapewnienia zrownowazonego
rozwoju poszczegdlnych praw i wolnosci.

Wprawdzie do nier6wnomiernego traktowania pracownikéw przyczyniaja sie
réwniez rézne czynniki pozaprawne, jednak nie sposéb nie zauwazy¢, ze ustawodaw-
ca nie po$wieca nalezytej uwagi minimalnym standardom ksztattowania stosunkéw
pracy ani nie stosuje rozwigzan przywracajacych réwno$¢ wobec prawa i réwne
traktowanie przedsiebiorcéw zatrudniajacych pracownikéw. Kodeks pracy powstat
w catkowicie odmiennych realiach spoteczno-gospodarczych i cho¢ w nastepstwie
przemian ustrojowych na przestrzeni lat ulegat licznym zmianom, to jednak czesciej
miaty one charakter interwencyjny niz systemowy. W efekcie regulacja kodeksowa
jest obecnie mato przejrzysta i nie oddziela wyraznie standardéw minimalnych od
pozostatych unormowan, co utrudnia przeprowadzenie racjonalnej dyferencjacji
pracodawcéw. Konieczne jest wiec uporzadkowanie tej kwestii oraz wprowadzenie
na grunt kodeksu uniwersalnych kryteriéw dywersyfikujacych pracodawcéw. Wyda-
je sie, Ze najbardziej trafnym rozwigzaniem jest odwotanie sie do zdefiniowanych
normatywnie kryteriow kategoryzujacych przedsiebiorcéw. Nie tylko dlatego, Ze
przedsiebiorcy stanowig najliczniejsza i najwazniejsza grupe pracodawcow, ale tak-
Ze z uwagi na coraz bardziej powszechny charakter tych kryteriéw na catym obszarze
Unii Europejskiej. Nic jednak nie stoi na przeszkodzie, aby w ich ramach i w konkret-
nie sprecyzowanych celach mozna byto réwniez przyjmowac, tak jak dzieje sie to
dotychczas, bardziej wyspecjalizowane wyznaczniki dywersyfikacji pracodawcéw,
np. wytgcznie na podstawie kryterium liczby zatrudnionych pracownikéw. W litera-
turze od dawna zwraca sie bowiem uwage na niedostatki obowigzujgcych przepisow
w tym zakresie, postulujac miedzy innymi odmienne uregulowanie stosunkéw za-
trudnienia u pracodawcéw domowych?. Bez odpowiednio wyréwnujacego zrézni-
cowania pracodawcéw, a posrednio roéwniez zréznicowania stosunkéw pracowniczych
nie mozna sprosta¢ konstytucyjnym wymogom dotyczacym réwnosci wobec prawa
i rownego traktowania. Dalsze brniecie w nieréwnomierny rozwoj nie tylko nie

24 Nalezy mie¢ jednak na wzgledzie, ze niekiedy wieksza elastyczno$¢ warunkéw zatrudnienia
i jego trwato$¢ charakterystyczna zwlaszcza dla mikroprzedsiebiorcéw lezy w interesie pracownikéw.
Por. L. Prasotek, Elastycznosé¢ w zakresie czasu pracy pracownikéw zatrudnionych u matych pracodaw-
cow, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Stosunki pracy..., s. 167 i n. oraz M. Latos-Mitkowska, Ochrona trwatosci
stosunku pracy u matych pracodawcéw, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Stosunki pracy......,s. 185in.

%5 Zob. M. Kurzynoga, Stosunki..., s. 343 i n.
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znajduje dostatecznego uzasadnienia, ale ostatecznie, jak niejednokrotnie pokazuje
praktyka, nie stuzy réwniez interesom pracownikéw. Nalezy tez zaznaczy¢, ze dyfe-
rencjacja stosunkéw pracowniczych nie musi prowadzi¢ do obnizania minimalnych
standardow ochrony pracownikéw. Ustawodawca dysponuje ré6znymi instrumentami
wyréwnywania warunkéw zatrudnienia u poszczegélnych kategorii pracodawcow,
jednak ich nie wykorzystuje, obcigzajac podmioty zatrudniajgce pracownikéw nie-
réwnomiernymi ciezarami. Przy czym nie chodzi tu jedynie o rozwigzania fiskalne,
ale o caty zestaw roznych $rodkéw i narzedzi bedacych wyrazem zaangazowania
panstwa w stosunki spoteczne i gospodarke.

6. Podsumowanie i wnioski

Podsumowujgc rozwazania, mozna sformutowac teze, ze dywersyfikacja sto-
sunkéw pracowniczych z uwagi na zréznicowanie wielkosci pracodawcéw w okre-
$lonym zakresie jest niezbedna i sama w sobie nie jest sprzeczna z Konstytucja RP.
Nie musi wigzac sie z naruszaniem minimalnych standardéw ochronnych, a niekie-
dy wrecz lezy w interesie pracownikéw. Natomiast zaniechanie przez ustawodawce
wyréwnywania skutkéw realnie istniejacej dyferencjacji pracodawcéw wynikajacych
z potencjatu ich wielko$ci narusza konstytucyjne gwarancje réwnosci wobec prawa
i rownego traktowania oraz zapewnienia zrownowazonego rozwoju. Ostatecznie
obraca sie tez przeciwko prawom i wolnosciom pracownikéw. Nalezy opowiedziec¢
sie za wprowadzeniem na grunt kodeksu pracy uniwersalnych wyznacznikow wy-
rézniajacych pracodawcow pod wzgledem ich wielkoSci poprzez odwotanie sie do
zdefiniowanych normatywnie kryteriéw kategoryzujacych wielko$¢ przedsiebiorcow.
Takie rozwiagzanie utatwi bowiem wdrozenie odpowiednich rozwigzan tagodzacych
negatywne skutki réznicowania pracodawcéw, utatwi pomiar ich oddziatywania
oraz umozliwi monitorowanie i nadzdr jego wptywu na stosunki pracownicze. Po-
godzenie réznych konstytucyjnych wartosci wymaga réwniez uporzadkowania i usys-
tematyzowania minimalnych standardéw ochrony pracownikéw, bardziej precyzyj-
nego wyznaczenia granic swobody umoéw, a takze opracowania odpowiednich
$rodkéw i narzedzi stuzacych wyréwnywaniu nieréwnosci stosunkdw pracowniczych.
Bez systemowego podejs$cia do tego zagadnienia zawsze beda réwni i rowniejsi -
w nawigzaniu do stéw George’a Orwella trafnie charakteryzujacych uboczne skutki
zatozen ustrojowych minionej epoki.
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