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Wprowadzenie

Zmiany spoleczno-gospodarcze rozpoczete na poczatku lat dziewiecédzie-
siatych XX w. uprzedniego wieku wplynely na ksztalt rynku pracy. Doszlo do
przewartoéciowania spojrzenia na prace zarobkowa. Wystapilo zjawisko inten-
syfikacji ilosciowej $wiadczenia pracy, wspomagane przez coraz bardziej zaawan-
sowane technologicznie $rodki pracy. Czynnik ekonomiczny zaczal w relacji
pracowniczej mie¢ decydujace znaczenie. Charakterystyczne jest, ze zaréwno
pracodawcy, jak i pracownicy zmierzaja do wspdlnych celéw, przy czym pierwsi
ukierunkowani sg na osiggniecie zysku, za$ drudzy koncentruja sie na zwieksze-
niu wysokosci dochodéw. Réznica motywacyjna zachodzaca pomiedzy podmio-
tami oferujacymi prace i osobami $wiadczacymi prace najemna, z jednej strony,
prowadzi do powstawania nieznanych wczesniej zjawisk (w tym konfliktéw
spolecznych), z drugiej zas sklania do zgodnego poszukiwania rozwigzan umoz-
liwiajacych realizacje zbieznych zalozen. Wyrazem tego ostatniego jest poszuki-
wanie dodatkowego zatrudnienia. Nalezy podkresli¢, ze wykonywanie pracy na
podstawie dwdch i wiecej stosunkéw pracy, patrzac od strony pracownika, podyk-
towane jest przede wszystkim checig zwiekszenia dochod6éw. Przy wyborze kon-
kurencyjnych débr zatrudnieni z reguly na pierwszy plan przedkladaja wyzszy
status majatkowy nad czasem wolnym. Wskazana gradacja débr wpisuje sie
w szerszy kontekst wspdlczesnego modelu spoleczenstwa.

Oczekiwania pracownikéw nie pozostaja bez odzewu ze strony pracodaw-
coéw. Ich interesy pozostaja zbiezne. Jednym z czynnikéw umozliwiajacych
osiggniecie celu gospodarczego jest praca. Jej przydatnos¢ mierzona jest miedzy
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innymi czasem. Niezaleznie od tego nalezy wskaza¢, ze w nowoczesnej gospodar-
ce rynkowej znaczenie ma zatrudnienie nie jakiegokolwiek pracownika, ale takie-
go, ktory posiada wysokie kwalifikacje i doswiadczenie. Deficyt w tym zakresie
sklania pracodawcéw do zatrudniania pracownikéw, ktérzy zwiazani sa juz wie-
Zig pracowniczg.

Wspdlne dazenia podmiotéw oferujacych i $wiadczacych prace napotykaja
na przeszkode w postaci norm prawa pracy. Funkcja ochronna wlasciwa dla za-
trudnienia pracowniczego, w tym wypadku jest tarcza nie tylko przeciw zamie-
rzeniom pracodawcéw, ale réwniez skutecznie chroni pracownikéw ,przed
samym sobg”. Postrzeganie jej roli w kategoriach biegunowych (interes pracodaw-
cy w opozycji do praw pracownika) nie wyczerpuje zlozonych sytuacji wyste-
pujacych na rynku pracy'. Przepisy regulujace czas pracy zawieraja ograniczong
elastycznos¢, szczegdlnie w zakresie wymiaru iloSciowego. Zwazywszy na ocze-
kiwania pracodawcéw i pracownikéw alternatywaq pozostaje ze strony tych pierw-
szych rozlozenie kapitalu i tworzenie wielo$ci podmiotowej w obrebie jednosci
majatkowej. Z kolei pracownicy moga poszukiwaé dodatkowego zatrudnienia.
Wskazane rozwigzania niejednokrotnie prowadza do obejscia gwarancyjnych
przepisOw o czasie pracy.

1. Dopuszczalnos$é zatrudnienia pracowniczego u wiecej
niz jednego pracodawcy

Zasada wolnosci pracy w ujeciu prawnym zostata wyrazona zaréwno w art.
65 ust 1 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej?, jak i w art. 10 i 11 k.p. Posiada ona
status wolnosci obywatelskiej. W literaturze prawa pracy przyjmuje sie, ze zasada
wolnosci pracy ma zastosowanie do podejmowania zatrudnienia dodatkowego?®.
W rezultacie wprowadzenie generalnego zakazu, czy ograniczenia w podejmo-
waniu dodatkowego zatrudnienia byloby sprzeczne z Konstytucja. Réwnoczes-
nie jest jednak jasne, ze zasada wolnosci pracy rozpatrywana w aspekcie
podejmowania dodatkowego zatrudnienia nie ma charakteru absolutnego i moze
by¢ ograniczana®.

Oceniajac zjawisko mnogiego zatrudnienia pracowniczego nalezy mie¢ na
uwadze nie tylko cel dochodowy. Motywacja w poszukiwaniu dodatkowej pracy

W literaturze prawa pracy rozréznia si¢ niekoniecznie tozsame prawa i interesy pracownikéw. Pierwsze
maja charakter generalny, drugie sg zindywidualizowane — L. Florek, Ochrona praw i intereséw
pracownikéw, Warszawa 1990, s. 26-29.

%2 7 dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. nr 78, poz. 483).

Z. Géral, Swoboda doboru pracownikéw i wolnosci pracy, [w:] H. Lewandowski (red.), Polskie pra-
wo pracy w okresie transformacji w oswietleniu prawa wspdlnotowego, Warszawa 1997, s. 37.

B. Cudowski, Dodatkowe zatrudnienie, Warszawa 2007, s. 19. Autor we wskazanej monografii szcze-
golowo przedstawil zakres ograniczenn podejmowania dodatkowego zatrudnienia.
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moze przybiera¢ bardziej ztozony charakter. Potrzeby adaptacyjne w spoteczen-
stwie oraz wyzwania w sferze ksztaltowania jednostki nie moga pozostac obojet-
ne dla poszukiwania odpowiedzi co do celu dzialania czlowieka. Powstaje
pytanie czy przyczyny, dla ktérych pracownicy poszukuja dodatkowego zatrud-
nienia, mogg stanowi¢ kryterium delimitujace jego dopuszczalnosé. Zasada wol-
noéci pracy nie dos¢, ze nie moze zosta¢ uchylona zwazywszy na motywacje
w poszukiwaniu dodatkowego zatrudnienia, to jeszcze ma ona warto$¢ nad-
rzedna nad funkcjg ochronng prawa pracy. Zawezenie zakresu zastosowania tej
zasady godziloby w autonomie jednostki, a ta nie moze by¢ ograniczana w sposéb
generalny. Inaczej rzecz ujmujac, wolnos¢ w zakresie wyboru zatrudnienia
(w tym mnogiego) moze by¢ limitowana jedynie wyjatkowo, zwazywszy na
szczegOlne okolicznosci. Konieczno$é respektowania norm dotyczacych czasu
pracy nie spelnia tego warunku.

Dlatego dopuszczalno$é zawarcia kilku stosunkéw pracy miedzy tymi samy-
mi podmiotami podlega weryfikacji zwazywszy na zamiar obejécia prawa, za$
wybor przez pracownika jednoczesnego zatrudnienia u przynajmniej dwéch
pracodawcéw nie jest co do zasady reglamentowany.

2. Pojecie pracodawcy w prawie polskim

Zgodnie z tredcia przepisu art. 3 k.p. pracodawca jest jednostka organizacyj-
na, chocby nie posiadala osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli za-
trudniaja one pracownikéw. Tres¢ definicji pracodawcy pozwala na stwierdzenie,
ze ustawodawca wybral model zarzadczy podmiotu zatrudniajacego. Wedlug
niego pracodawca jest jednostka organizacyjna, ktoérej kierownictwo ma mandat
do zarzadzania niq i kierowania pracownikami bez wzgledu na to, czy jednoczes-
nie posiada tytul majatkowy do zakladu pracy®. Konsekwencja przyjecia takiej
konstrukgji jest to, ze w obrebie jednej osoby prawnej moze wystepowaé wiele
podmiotéw majacych status pracodawcy. Alternatywa dla wskazanej koncepcji
pracodawcy jest obowigzujacy w Polsce do 1974 r. model wlascicielski. Postrzega
on pracodawce jako osobe prawna lub fizyczna, bedaca wlascicielem zaktadu pra-
cy lub majaca majatkowe uprawnienie do dysponowania zakladem na podstawie
innego tytulu prawnego®. Obowiazujaca w polskim prawie pracy koncepcja
zarzadcza spotyka sie w literaturze przedmiotu z krytyka’. Podkresla sie, ze stano-

>z Hajn, Regulacja pozycji prawnej pracownika i pracodawcy a funkcje prawa pracy, Praca i Zabezpieczenie
Spoleczne 2000, nr 10, s. 7; P. Waz, Koncepcja pracodawcy rzeczywistego w swietle art. 3 k.p., Monitor Pra-
wa Pracy 2007, nr 3, s. 120.

Z. Hajn, Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu pracy — cze$¢ II, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne
1997, nr 6, s. 30.

K. Kolasinski, Prawo pracy znowelizowane, Torun 1996, s. 87; M. Gersdorf, Jeszcze w sprawie sporu o poje-
cie pracodawcy, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 1997, nr 2, s. 35.
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wi ona przezytek socjalistycznej koncepcji szczegdlnej podmiotowosci prawnej,
a dodatkowo jest szkodliwa dla pracownikéw®. Dopuszczalno$¢ istnienia wew-
netrznych jednostek, bedacych pracodawcami, w ramach osoby prawnej, skutku-
je oderwaniem ,nominalnego pracodawcy” od ,pracodawcy realnego”. Istnienie
pracodawcy wewnetrznego, podmiotowo niezaleznego, ale majatkowo niesamo-
dzielnego, ma to znaczenie, ze w relacjach pomiedzy stronami stosunku pracy po-
jawia sie swoisty pracodawca posredni®, wplywajacy na stosunku pracy, jednak
niebedacy formalnie podmiotem zatrudniajacym?™.

W gospodarce wolnorynkowej zjawisko to posiada réwniez inny wymiar.
Prawne wyodrebnienie oséb prawnych wywiera skutki w sferze wlasnosciowe;.
Nie oznacza to jednak, ze w ujeciu ekonomicznym calo$¢ kapitatu zawsze zostaje
ulokowana tylko w jednej osobie prawnej. Wrecz przeciwnie zauwazalne jest roz-
dzielanie aktywow pomiedzy rézne podmioty. Podyktowane jest to konieczno-
Scig redukowania ryzyka gospodarczego, ale jednocze$nie skutkuje zlozona siecig
zalezno$ci ekonomicznych. Na gruncie prawnym dana osoba prawna jest niezale-
znym i autonomicznym podmiotem, za$ w zakresie ekonomicznym moze by¢
w calosci podporzadkowana kapitalowo innej osobie. Wskazane relacje nie pozo-
staja bez wplywu na sytuacje prawna pracownikow!l. Mozliwo$¢ tworzenia oséb
prawnych powiazanych kapitalowo umozliwia réwniez obchodzenie przepiséw
0 czasie pracy.

3. Ochronny charakter norm czasu pracy

Przepisy prawa pracy modyfikowane sg funkcja ochronng ukierunkowang na
pracownika. Wyrazem normatywnym tego jest stosowanie przez ustawodawce
norm semiimperatywnych, warunkowanych kryterium korzystnosci. Przepis art.
18 k.p. eksponuje w sposéb nie pozostawiajacy watpliwosci zasade uprzywilejo-
wania pracownika w odniesieniu do relacji miedzy trescia umowy o prace a prze-
pisami prawa pracy'?2. Poszczegdlne regulacje zawarte w kodeksie pracy
zawieraja standardy minimalne, ktére nie moga zosta¢ zmienione przez strony
z pokrzywdzeniem pracownika.

Ilustracja tego sa przepisy dotyczace czasu pracy. Przewiduja one wieloplasz-
czyznowe gwarancje, ktérych wspdélnym mianownikiem jest zapewnienie pra-
cownikowi odpoczynku od pracy. Przyjmuje sig, ze powinna istnie¢ rownowaga

5 7 Hajn, Pojecie..., s. 32.
B. Wagner, W sprawie pracodawcy posredniego, Pafistwo i Prawo 1990, nr 10, s. 90-91.

10, Pisarczyk, Pracodawca wewngtrzny, Monitor Prawa Pracy 2004, nr 12, s. 321.

u Szerzej M. Raczkowski, Powigzania kapitatowe pracodawcy a stosunek pracy, Patistwo i Prawo 2009, nr 3,
s.62in.

2L Kaczynski, Zasada swobody umdw w prawie pracy po nowelizacji kodeksu pracy, Pafistwo i Prawo 1997,
nr3,s.9.
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pomiedzy zuzyciem sit czlowieka przy pracy a ich odnowa w ciggu czasu wolne-
go, tak aby wyeliminowa¢ powstanie statego ubytku sprawnosci pracy ludzkiej
oraz uszczerbku na zdrowiu®®. Cel ten jest realizowany poprzez normy czasy pra-
cy, ktére maja charakter gwarancyjny i ochronny. Pierwszy skupia sie na zabez-
pieczeniu sytuacji pracownika, drugi skierowany zostat do pracodawcy poprzez
okreslenie dopuszczalnych limitéw i warunkéw korzystania z pracy pracowni-
ka't. Analiza przepiséw o czasie pracy nie pozostawia watpliwosci, ze adresatem
ograniczen pracy w godzinach nadliczbowych jest pracodawca.

Przepisy dotyczace czasu pracy maja charakter norm bezwzglednie obo-
wigzujacych®. Oznacza to, po pierwsze, ze uzgodnienia stron co do wyzszych niz
ustawowe limitéw czasu pracy sa niewazne, a po drugie, ze przy ocenie przepi-
s6w dotyczacych czasu pracy nalezy stosowac wyklfadnie literalna, wykluczajaca,
co do zasady, rozszerzajace opcje interpretacyjne.

Wyrazem przedstawionej charakterystyki norm o czasie pracy jest orzecznic-
two sadowe. Sad Najwyzszy wielokrotnie wskazywal, ze nalezy ocenia¢ w kate-
gorii obejscia prawa sytuacje, w ktérych pracodawca zatrudnia pracownikéw
poza czasem pracy na podstawie uméw cywilnoprawnych przy pracach tego sa-
mego rodzaju co objete stosunkiem pracy!¢. Zawarte w tym zakresie miedzy stro-
nami uzgodnienia sa w sferze prawa pracy niewazne z mocy art. 18 § 2 k.p.
Dodatkowo w orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje sie, ze zasada jest po-
zostawanie stron w jednym stosunku pracy. Zawieranie z wlasnym pracowni-
kiem dodatkowej (drugiej) umowy o prace za dodatkowym wynagrodzeniem
judykatura dopuszcza tylko wyjatkowo, gdy chodzi o rodzaj pracy wyraznie inny
niz uzgodniony w podstawowym czasie pracy'®. Przyjecie odmiennego pogladu
prowadziloby do obejécia przepiséw o czasie pracy i wysokosci wynagrodzenia
za godziny nadliczbowe. Dlatego przy wykonywaniu na rzecz tego samego pra-
codawcy nawet kilku rodzajéw podporzadkowanej pracy domniemanie przema-
wia za istnieniem jednego stosunku pracy, chocby charakteryzujacego sie
odpowiednio zlozona konstrukcja przedmiotu zobowigzania i struktury swojej
tresci®.

B. Bury, Praca w godzinach nadliczbowych, Warszawa 2007, s. 3.

A. Sobczyk, Ewolucja przepisdw o czasie pracy a tendencja do liberalizacji prawa, [w:] A. Swiatkowski
(red.), Studia z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, Krakéw 2003/2004, s. 190.

Wyrok SN z dnia 19 listopada 2003 r., I PK 476/02, OSNP nr 22/2004, poz. 382.

Wyrok SN z dnia 30 czerwca 2000 r., I UKN 523/99, OSNAPiUS nr 1/2002, poz. 22; wyrok SN z dnia
16 grudnia 1998 r., I UKN 392/98, OSNAPiUS nr 4/2000, poz. 157.

Wyrok SN z dnia 14 lutego 2002 r., I PKN 876/00, OSNP nr 4/2004 poz. 60; wyrok SN z dnia 13 marca
1997 r., 1 PKN 43/97, OSNAPiUS nr 24/1997, poz. 494.

Uchwata SN z dnia 12 marca 1969 r., IIl PZP 1/69, OSNCP nr 11/1969, poz. 197.

Uchwata SN z dnia 12 kwietnia 1994 r., 1 PZP 13/94, OSNAPiUS nr 3/1994, poz. 39.

Wyrok SN z dnia 15 wrze$nia 2006 r., I PK 80/06, OSNP nr 23-24/2007, poz. 343.
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4. Czas pracy a zatrudnienie u kilku pracodawcow

W wypadku zatrudnienia u dwéch lub wiecej pracodawcéw dochodzi do ko-
lizji ochronnej funkcji przepiséw o czasie pracy z zasadg wolnoéci pracy?. Od da-
wana podkre$la sie w literaturze prawa pracy, Zze normy maksymalne czasu pracy
odnosza sie do konkretnego pracodawcy?. Dlatego na aprobate zastuguje poglad,
ze uregulowanie wymiaru obowigzkowego odpoczynku wylacza mozliwosé
ustalania w dwdch stosunkach pracy taczacych pracownika z tym samym praco-
dawca wymiaru czasu pracy, ktéry ograniczatby kodeksowy wymiar odpoczyn
ku®. Obowigzujaca dyrektywa unijna® nie reguluje problemu liczenia czasu pra-
cy w przypadku zatrudnienia u kilku pracodawcéw. Dlatego dopuszczalne jest
Swiadczenie pracy przez pracownika ponad dopuszczalne ograniczenia na rzecz
kilku pracodawcow?.

Brak podstaw prawnych do uchylenia zasady wolnosci pracy w stosunku do
dodatkowego zatrudnienia. Nie znaczy to jednak, ze wykluczone jest w indy-
widualnych sprawach udzielenie pierwszenistwa funkcji ochronnej prawa pracy.

Ocena stanu prawnego przebiega w paralelnej konwencji. Pierwsza postrze-
ga prawo w ujeciu generalnym, co sprawia, ze kontekst ocenny ma charakter bar-
dziej abstrakcyjny i oderwany od indywidualnych zaleznosci w jakich norma
prawna funkcjonuje. W tej konwencji przepisy o czasie pracy nie maja wplywuna
dopuszczalno$¢ dodatkowego zatrudnienia. Druga plaszczyzna oceny tresci pra-
wa koncentruje sie na konkretnym stanie faktycznym. W tym aspekcie ujawniaja
sie argumenty dotyczace pobudek i motywacji w zachowaniu stron, ich interesy
i zachodzace pomiedzy nimi relacje. W wielu przypadkach odniesienie stanu
konkretnej sprawy do obowigzujacego w sposdb generalny prawa nie jest wystar-
czajgce. Zachodzi potrzeba zastosowania oceny o charakterze zindywidualizowa-
nym. W ujeciu aksjologicznym moze si¢ okaza¢, ze w konkretnym przypadku
funkcja ochronna norm o czasie pracy jest wartoscig istotniejsza niz zasada wol-
noéci pracy. Wydaje sie, ze sytuacja taka moze zajs¢ w wypadku dziatan zmie-
rzajacych do obchodzenia przepiséw o czasie pracy.

Obowiazujacy w polskim prawie pracy zarzadczy model pracodawcy stwarza
przyjazny klimat do korzystania z pracy pracownikéw bez koniecznosci liczenia
si¢ z ograniczeniami wynikajacymi z przepiséw o czasie pracy oraz bez dodatko-
wej zaplaty za prace ponadwymiarowa. Wystarczy w obrebie tej samej osoby praw-
nej stworzy¢ kilka podmiotéw majacych status pracodawcy (jednostek organiza-

2 B, Cudowski, Dodatkowe..., s. 34-35.

2 w. Masewicz, S. Dzwonkowski, Czas pracy. Komentarz, Warszawa 1968, s. 38.

3 7. Kubot, Praca rotacyjna w dwdch stosunkach pracy, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 2004, nr 12, s. 14.

# Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r., w sprawie nie-
ktérych aspektéw organizacji czasu pracy (Dz.U. UE L 03.299.9).

% W. Muszalski, Polskie instytucje prawne czasu pracy na tle pordwnawczym, Warszawa 1967, s. 47.
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cyjnych). Nastepnie zawrze¢ w imieniu tych pracodawcéw odrebne umowy
0 prace z tym samym pracownikiem.

Prezentuje poglad, ze w obowigzujacym stanie prawnym dopuszczalne jest
zakwalifikowanie takiego ,dodatkowego” zatrudnienia pracowniczego do kate-
gorii zachowania zmierzajacego do obejscia prawa. Warunkiem jednak takiej
konkluzji jest wykazanie wskazanego celu po stronie pracodawcy (w tym wypad-
ku rozumianego w ujeciu majatkowym). Zasada wolnosci pracy nie moze by¢ §rod-
kiem do niweczenia wynikajacych z ochronnej funkcji prawa pracy przepiséw
o czasie pracy. Oznacza to, ze de casu ad casum mozliwe jest przyjecie, iz pracownika
faczy jedna umowa o prace, a po stronie pracodawcy wystepuje jednoséc osobowa.
W tym wypadku rolg sadu bedzie okreélenie, ktéry z pracodawcéw organizacyj-
nie wyodrebnionych jest ostatecznie beneficjentem pracy. Konsekwencja takiej
oceny jest przyjecie jego odpowiedzialnosci w zakresie pracy w godzinach nad
liczbowych.

Analogiczne stanowisko trudno zaprezentowaé w stosunku do pracodawcéw
posiadajacych wprawdzie odrebng osobowos¢ prawna, jednak powigzanych ka-
pitatlowo. W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze przyjecie przez ustawodaw-
ce konstrukcji wilascicielskiej pracodawcy nie uchroni przed dzialaniami
zmierzajacymi do ominiecia przepiséw ochronnych prawa pracy. Nalezy jednak
odnotowac, ze osiggniecie tego celu wymagac bedzie bardziej skomplikowanych
zabiegdw, polegajacych na manipulowaniu osobowoscia prawna (np. poprzez
tworzenie spélek buforowych)®. Utworzenie kilku oséb prawnych tozsamych lub
powiazanych kapitalowo, na gruncie obowiazujacego prawa, nie daje podstaw
do stwierdzenia, ze réwnolegle zatrudnienie pracownicze, istniejgce miedzy tymi
osobami a pracownikiem, moze by¢ oceniane zbiorczo w $wietle przepiséw o cza-
sie pracy. Kwalifikacja taka, cho¢ uzasadniona z punktu widzenia ekonomiczne-
go, nie jest dopuszczalna w obowigzujacym stanie prawnym.

Uwagi koficowe

Charakter norm o czasie pracy w zestawieniu z mnogim zatrudnieniem pra-
cowniczym rodzi szereg dylematéw. O ile zachodzaca relacja miedzy zasada wol-
noéci pracy a funkcja ochronng pozwala na ulozenie czytelnych regut
kolizyjnych, o tyle nierozwigzana jest kwestia roli prawa pracy we wspolczesnym
obrocie prawnym. Przedstawiona problematyka wpisuje sie w szerszy kontekst,
dotyczacy zakresu ingerencji ochronnych norm prawa pracy. Powstaje pytanie
o granice reglamentacji ustawowej, zwazywszy, ze indywidualne interesy pracow-
nikéw pozostaja czesto wzgledem niej w opozycji. W literaturze przedmiotu pre-

* 7 Hajn, Pracodawca i zaklad pracy (Uwagi na tle nowelizacji kodeksu pracy), Przeglad Sadowy 1995, nr 6,
s. 4-5.
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zentowane sg rozbiezne stanowiska. Mozna spotka¢ poglady wskazujace, ze pra-
cownik ma prawo do swobodnego decydowania o rozmiarze $wiadczonej pracy,
jezeli uznaje, ze lezy to w jego interesie”. Wystepuja rownie liczne wypowiedzi
podkreslajace w zakresie czasu pracy prymat zobiektywizowanej ochrony pracow-
nika nad jego doraznymi interesami®.

Transponujac powyzsze na grunt omawianego tematu nalezy wyekspono-
wac koniecznoé¢ nowelizacji kodeksu pracy i przywrdcenie wlascicielskiego mo-
delu pracodawcy. Doprowadzi to do bardziej klarownej oceny relacji
zachodzacych miedzy pracownikiem a pracodawca. Wydaje sie réwniez uzasad-
nione wypracowanie autonomicznej dla prawa pracy regulacji umozliwiajacej
przeciwdzialanie praktykom zmierzajacym do obchodzenia norm o czasie pracy
poprzez tworzenie odrebnych prawnie, ale tozsamych lub powigzanych kapi-
tatlowo, podmiotow. Postulat ten nie oznacza odstapienia od zasady wolnosci pra-
cy przy wyborze dodatkowego zatrudnienia. Moze oznacza¢ co najwyzszej jej
ograniczenie w sytuacjach wyjatkowych, w ktérych postepowanie pracodawcéw
ukierunkowane jest na nieakceptowany cel (obejscie przepiséw o czasie pracy).
W mojej ocenie proponowana regulacja nie moze by¢ zbyt restrykcyjna. Powinna
miec¢ na celu ograniczenie zjawisk patologicznych, a nie utrudnianie pracowni-
kom poszukiwanie dodatkowego zatrudnienia. Inaczej rzecz ujmujac, ostrze pro-
ponowanej regulacji powinno zosta¢ skierowane przeciwko nieuczciwym
pracodawcom, wykorzystujagcym swoja przewage organizacyjna i majatkowa.
Nie moze ona natomiast dotyka¢ swobody pracownika w zakresie wyboru pracy.
Wywarzenie przeciwstawnych wartosci, nie jest latwe, jezeli weZmie sie pod
uwage zlozony charakter jezyka normatywnego. Wydaje sie, ze punktem odnie-
sienia powinien by¢ cel dodatkowego zatrudnienia przyswiecajacy pracodawcy.
W praktyce trudno sie spodziewa¢, ze podmiot zatrudniajacy bedzie sie afiszo-
wal, Ze zawiera dodatkowe zatrudnienie w celu obejscia przepiséw o czasie pracy.
Nie oznacza to jednak, ze w procesie kwalifikacji dokonywanej w indywidual-
nych sprawach rozpoznawanych przez sad nie uda sie go odsloni¢. Mozliwa jest
jego weryfikacja poprzez okolicznosci poérednie. Zalicza sie do nich tozsamos¢
rodzajowa $wiadczonej pracy w ramach dwoch i wiecej stosunkéw pracy. Nie bez
znaczenia przy tej ocenie jest rowniez okreslenie kto ostatecznie zostal beneficjen-
tem wykonywanej przez pracownika pracy. Pomocne bedzie takze wykazanie
zbieznosci miejsca pracy i tozsamosci uzywanych przez pracownika narzedzi
imaterialéw. Caloksztatt wskazanych okolicznosci pozwala na jednoznaczna oce-
ne celu dodatkowego zatrudnienia.

7 A Kijowski, Zakres swobody pracodawcy w korzystaniu z zatrudnienia cywilnoprawnego, [w:] M. Matey,
Turowicz, L. NawackiiB. Wagner (red.), Prawo pracy a wyzwania XXI wieku. Ksigga jubileuszowa Profe-
sora Tadeusza Zieliniskiego, Warszawa 2002, s. 229.

% MB. Rycak, Wymiar i rozklad czasu pracy, Warszawa 2008, s. 79-80.
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Protective character of legal regulations on working time
and employment at two or more employees
(Summary)

This paper focuses on the legal possibilities of being employed by more than one em-
ployer. It shows that, even though working for many employers is in accord with the free-
dom of work rule, it may in fact lead to bending the rules. The author points to the
protective character of the working time norms and emphasises that they need not be ob-
served equally rigoristically by one’s all employers. The managerial concept of an employer
thatis recognised in the Polish legal system facilitates suspending the protective function of
the working time regulations. In the concluding remarks, suggestions concerning possible
prospective legal regulations are put forward.



