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DPR.IV.053.4.2019.AG Warszawa, dnia<Z marca 2019 r.

W odpowiedzi na korespondencje przestang w dniu 31 grudnia 2018 r., dotyczaca
postulowanych zmian w zakresie badan lekarskich, placy minimalnej oraz uméw zlecenia,
Departament Prawa Pracy uprzejmie wyjasnia.

Propozycja likwidacji profilaktycznych badan lekarskich koliduje z przepisami Unii
Europejskiej. Do badan lekarskich bezposrednio odnosza si¢ postanowienia art. 14 dyrektywy
89/391/EWG w sprawie wprowadzenia srodkéw w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikéw w miejscu pracy. Zgodnie z tymi przepisami pracownicy powinni mieé
zapewniong profilaktyczng ochrone zdrowia, stosownie do zagrozen dla zdrowia
i bezpieczenstwa, ktére wystepuja w miejscu pracy. Odpowiednie przedsigwzigcia z zakresu
profilaktycznej ochrony zdrowia powinny by¢ realizowane w regularnych odstepach czasu.
Niektére dyrektywy szczegétowe, w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy ramowej
89/391/EWG, dotyczace wykonywania pracy w okreslonych warunkach nakazuja
przeprowadzenie badan zdrowia pracownika przed podj¢ciem pracy w narazeniu. Zawieraja
bardziej szczegélowe postanowienia dotyczace profilaktycznej ochrony zdrowia. Dla
przyktadu z art. 9 dyrektywy 90/270/EWG w sprawie minimalnych wymagan w dziedzinie
bezpieczefistwa i ochrony zdrowia przy pracy z urzadzeniami wyposazonymi w monitory
ekranowe wynika, ze pracownicy sg uprawnieni do odpowiedniego badania oczu i wzroku:
przed przystgpieniem do pracy z monitorem ekranowym, nastgpnie w regularnych odstgpach
czasu i w przypadku wystgpienia zaburzen wzroku, ktére moga by¢ spowodowane praca
z monitorem ekranowym.

Podobne rozwigzania wynikajg z art. 14 dyrektywy 2004/37/WE w sprawie ochrony
pracownikéw przed zagrozeniem dotyczacym narazenia na dzialanie czynnikéw
rakotworczych lub mutagenéw podczas pracy, z ktérego wynika m.in., ze kazdy pracownik
jest poddany, w razie potrzeby, odpowiedniej kontroli zdrowia przed narazeniem, a takze
w regularnych odstepach czasu po narazeniu.

Takze dyrektywa 2000/54/WE dotyczaca ochrony pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym
z ekspozycja na czynniki biologiczne w miejscu pracy w art. 14 przewiduje, aby kazdy
pracownik, tam gdzie ma to zastosowanie zostal poddany odpowiedniej kontroli zdrowotne;j
przed ekspozycja, a takze w regularnych odstgpach czasowych od chwili pierwszej
ekspozycji.




Warto uwzgledni¢ réwniez dodatkowy walor lekarskich badan profilaktycznych
pracownikéw, jakim jest fakt, ze niejednokrotnie pozwalajg one wykry¢ (nawet we wczesnym
stadium) chorobe rozwijajgca si¢ w organizmie pracownika.

Problematyke ustalania minimalnego wynagrodzenia za prace (tj. dla os6b
zatrudnionych na podstawie stosunku pracy) oraz minimalnej stawki godzinowej (tj. dla oséb
wykonujacych pracg na podstawie okreslonych uméw cywilnoprawnych) regulujg przepisy
ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (Dz. U. z 2018
r. poz. 2177).

Zgodnie z ustawg ww. wysokosci minimalnego wynagrodzenia sg corocznie przedmiotem
negocjacji prowadzonych w ramach Rady Dialogu Spolecznego, w skiad ktérej wchodzg
przedstawiciele strony rzgdowej, strony pracownikéw (organizacje zwigzkéw zawodowych)
oraz strony pracodawcéw. Wysokosci te sg ustalane z uwzglednieniem prognozowanych
i faktycznych wielkosci makroekonomicznych, w tym m.in. wzrostu cen towaréw i ustug
konsumpcyjnych ogétem oraz przyrostu realnego produktu krajowego brutto (PKB).

Wyzej wymieniona regulacja okres§la dolng granice wynagrodzenia, jakie powinien
otrzymywa¢ kazdy pracownik (tj. osoba zatrudniona na podstawie stosunku pracy),
zatrudniony w pelnym miesigcznym wymiarze czasu pracy) oraz osoba zatrudniona na
podstawie okreslonych uméw cywilnoprawnych. Zgodnie z rozporzadzeniem Rady
Ministréw z dnia 11 wrzesnia 2018 r. w sprawie wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za
prace oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2019 r. (Dz. U. poz. 1794), ww.
wysokosci minimalnego wynagrodzenia wynoszg odpowiednio: 2 250 zt — w przypadku
minimalnego wynagrodzenia za pracg oraz 14,70 zt — w przypadku minimalnej stawki
godzinowej dla okreslonych uméw cywilnoprawnych. ‘

Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze nie ma przeszkéd prawnych, aby pracownicy otrzymywali
wynagrodzenie znacznie przekraczajace poziom minimalnego wynagrodzenia. Kwestie
dotyczace sposobu ustalania wynagrodzenia pracownika/zleceniobiorcy, a takze warunki
podwyzszania tego wynagrodzenia wynikajg z systemu wynagradzania obowigzujacego
u danego pracodawcy (zleceniodawcy) oraz posiadanych $rodkéw finansowych.

Wyzsza ptaca minimalna oznacza odpowiednio wyzsze obligatoryjne skutki finansowe dla
budzetu panstwa jak réwniez dla pracodawcéw z tytulu ponoszonych kosztéw pracy. Nalezy
mie¢ na uwadze, ze podwyzszenie minimalnego wynagrodzenia bez uwzglednienia np.
warunkéw makroekonomicznych, czy kosztéw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, moze
spowodowa¢ wzrost bezrobocia rejestrowanego lub rozszerzenie zakresu tzw. szarej strefy.

W odniesieniu do kwestii wykonywania pracy na umowe zlecenie nalezy zauwazy¢,
ze w Polsce istnieje zasada gwarantujagca wolno$¢ nawigzania stosunku pracy, co
w konsekwencji oznacza réwniez mozliwo$¢ podjecia przez strony decyzji o wykonywaniu
pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej. Umowy cywilnoprawne, np. umowa zlecenia,
tez sg potrzebne w obrocie gospodarczym, gdyz strony przysztego stosunku prawnego moga
uznaé, ze jest to wlasciwa podstawa prawna do uksztaltowania miedzy nimi wzajemnych
praw i obowigzkéw przy wykonywaniu danej pracy, czy tez swiadczeniu okreslonych ustug.
Strony umowy cywilnoprawnej, jezeli uznaja to za uzasadnione, mogg wprowadzi¢ do
umowy cywilnoprawnej niektére rozwigzania z Kodeksu pracy (np. zamiesci¢ klauzule
dotyczaca przerwy urlopowej w umowie zlecenia zawartej na dtuzszy okres dotyczacej
udzielania korepetycji).

Nalezy zaznaczy¢, iz w $wietle obowigzujacych przepiséw nie ma mozliwosci zawierania
uméw cywilnoprawnych w celu obejscia przepiséw prawa pracy, nawet za zgoda obu stron.
Zadna z uméw cywilnoprawnych nie moze stanowi¢ podstawy §wiadczenia pracy na tych
samych zasadach co stosunek pracy. Jezeli wigc osoba swiadczytaby prace jak pracownik, ale



na podstawie umowy cywilnoprawnej, to w istocie Iaczylby ja ze zleceniodawca
(zamawiajacym) nie stosunek zlecenia (umowa zlecenia), lecz umowa o pracg. Zgodnie
bowiem z art. 22 § 1 Kodeksu pracy — przez nawigzanie stosunku pracy pracownik
zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcg, a pracodawca — do
zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Stosownie za$ do brzmienia § 1' i § 17
wspomnianego artykulu, zatrudnienie przy spelnieniu powyzszych przestanek jest
zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony
umowy i w tej sytuacji nie jest dopuszczalne zastgpienie umowy O prac¢ umows
cywilnoprawng.

Warto tez przypomnied, iz zgodnie z art. 281 pkt 1 Kodeksu pracy kto, bedac pracodawca lub
dziatajac w jego imieniu zawiera umowe cywilnoprawng w warunkach, w ktérych zgodnie
z art. 22 § 1 powinna byé zawarta umowa o pracg, podlega karze grzywny od 1.000 zt do
30.000 zi. Kare grzywny w takiej wysokosci moze natozyé sad, przy czym oskarzycielem
publicznym w takiej sprawie jest inspektor pracy. Inspektor pracy moze jednak sam natozy¢
kare grzywny w' drodze mandatu karnego jezeli uwaza, ze kara ta bedzie wystarczajgca.
W takim przypadku grzywna moze by¢ natozona w wysokosci do 2 000 z1. Wyjatkowo, jezeli
ukarany co najmniej dwukrotnie za wykroczenie przeciwko prawom pracownika okreslone
w Kodeksie pracy popetnia w ciggu 2 lat od dnia ostatniego ukarania takie wykroczenie,
mandat moze by¢ natozony w wysokosci do 5 000 zi.

Z uwagi na powyzsze nalezy wiec stwierdzié, iz umowa cywilnoprawna, zawarta zgodnie
z obowigzujacymi przepisami Kodeksu cywilnego i na podstawie zgodnej woli stron, nie
moze stanowi¢ naruszenia prawa. Jednak kazdy kto uzna, iz jego umowa cywilnoprawna
zawarta zostala w celu obejScia przepiséw prawa pracy, moze wystgpi¢ do sadu pracy
z powédztwem o ustalenie istnienia stosunku pracy (zgodnie z art. 189 Kodeksu
postepowania cywilnego) albo zwréci¢ si¢ z prosba o interwencje do Panstwowej Inspekcji
Pracy.
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