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Wprowadzenie

Prawna koncepcja stosunku pracy jest mocno zakorzeniona w epoce sprzed
powstania Internetu. Tymczasem rozwdj narzedzi cyfrowych w sposéb fundamen-
talny i gwaltowny zmienia relacje $wiata pracy, powodujac znaczng niepewnos¢
co do tego, jakie zasady obowiazuja w cyberprzestrzeni tych, ktorzy daja prace,
i tych, ktdrzy ja wykonuja. Technologia sprawia, ze tradycyjna i podstawowa
cecha stosunku pracy, jaka byta i jest podleglo$¢ stuzbowa, ma coraz mniejsze
znaczenie. Przedsiebiorstwa dziatajace w ramach nowego modelu biznesowego
(okreslanego terminami platform economy, gig economy, on-demand economy,
sharing econom’, peer-to-peer economy lub Uber economy) $wiadcza bowiem
swoje ustugi przy uzyciu oséb samozatrudnionych. Takie pofaczenie zmian
organizacyjnych i technologicznych juz na poczatku zesztej dekady zostato okre-
$lone jako ,ucieczka od prawa pracy” (Baylos Brau, 2000, s. 35-36). Niektorzy
autorzy twierdzg, ze mamy juz do czynienia ze zmierzchem podporzadkowania
pracownika w ramach stosunkéw zatrudnienia, a digitalizacja pracy stanowi
»zalazek nowego tadu spotecznego” (Swigtkowski, 2019, s. 15-16).

Najbardziej charakterystyczng forma wskazanego modelu biznesowego sa
tzw. platformy crowdworkingowe, na ktérych zleceniodawcy skladajg oferty
wykonania okreslonej ustugi, a zleceniobiorcy moga te oferty przyja¢ (Howe,
2006). W teorii podmioty zarzadzajace dana platforma sg wylacznie posrednikiem
pomiedzy strong podazowa i popytowa, prowadzac czy to strong internetows, czy
aplikacje, gdzie klienci mogg znalez¢ ustugobiorcg, a ci ostatni okreslone zadanie
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do wykonania. Zarzadzajacy platformami twierdza, ze prowadza jedynie bazy
danych ulatwiajace zawieranie transakcji (de Stefano, 2016). Dlatego wszystkie
osoby $wiadczace ustugi w takim modelu s przez zarzadcéw platform uznawane
jako osoby samozatrudnione i niezalezni przedsigbiorcy. W konsekwencji, wobec
braku objecia takich 0séb rezimem prawa pracy, ustugi Swiadczone przez takie
platformy s tansze niz te Swiadczone w sposéb tradycyjny.

Najpopularniejsze platformy obejmuja ustugi transportowe (Uber), pranie
(FlyCleaners), sprzatanie (Helping), drobne naprawy (Myfixpert), edukacje
(Sharing Academy) czy mniejsze lub wigksze prace biurowo-komputerowe
(Amazon Mechanical Turk). Wiekszos¢ platform wymaga pracy bezposrednio
z klientem albo w jego domu lub biurze, ale niektére ograniczajg sie wyltacznie
do pracy zdalnej. Istotne jest to, ze klient platformy poszukuje okreslonej ustugi
$wiadczonej przez dang platforme. Zarzadcy platform nie sg wigc zwyklym
stupem ogloszeniowym czy ksigzkg telefoniczng, gdzie mozna znalez¢ kazdy
rodzaj ustugi. Na danej platformie mozna wyszuka¢ jedynie specyficzne, z gory
okreslone ustugi. (Odmienny charakter ma platforma Amazon Mechanical Turk,
gdzie znalez¢ mozna kazda ustuge). Skutkuje to tym, ze zarzadcy platform za-
chowuja wplyw na to, w jaki sposob ustuga powinna by¢ $§wiadczona.

Dynamiczny i globalny rozwdj platform stwarza takze w Polsce istotne pytania
dotyczace srodowiska pracy. Dotycza one tego, czy tradycyjne pojecia ,,pracownik”
i ,pracodawca’ mogg jeszcze odgrywac role w przypadku platform, oraz tego, czy
stosunki zatrudnienia generowane i obstugiwane przez platformy nie powinny
zosta¢ objete innym, nowym rezimem prawnym, ktéry nie ktadzie nacisku na
element podporzadkowania w procesie $wiadczenia pracy (Swiatkowski, 2019).
Tradycyjnie bowiem osoby samozatrudnione to takie, ktore oferuja swoje ustugi
bezposrednio wiecej niz jednemu klientowi, nie stanowia elementu organizacyj-
nego zadnego przedsigbiorcy, same ustalaja wynagrodzenie za swoje ustugi, nie
sa zwiazane instrukcjami co do sposobu §wiadczenia ustug i majg swobode w de-
cydowaniu o przyjeciu zlecenia (Huws, 2003). Jak zostanie pokazane nizej, osoby
$wiadczgce prace za po$rednictwem platform nie spetniaja tych kryteriéw, a ich
przedsigbiorcza motywacja powinna by¢ okreslona raczej jako przedsiebiorczos¢
z koniecznodci (necessity entrepreneurship) niz przedsigbiorczo$¢ z mozliwosci
(opportunity entrepreneurship) (Gawel, 2019, s. 6). Okolicznos¢, ze takie osoby
wykonuja ustugi przy wykorzystaniu wtasnych narzedzi (komputer, smartfon,
samochdd), wydaje si¢ nie mie¢ tu decydujacego znaczenia, gdyz dzis$ s to pod-
stawowe przedmioty codziennego uzytku, wykorzystywane niezaleznie do celow
prywatnych i nie s3 one nabywane specjalnie na potrzeby §wiadczenia ustug za
pomocg platform. Celem artykulu jest analiza prawnego $rodowiska swiadczenia
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pracy i ustug za posrednictwem platform oraz proba ujecia zmodyfikowanych ram
prawnych, ktérymi taka praca i takie ustugi powinny by¢ poddane. Autor przy
pomocy metody formalno-dogmatycznej analizuje cechy pracy wykonywanej
w ramach platform, a uzywajac metod poréwnawczej i historycznej, siega do
dorobku zagranicznej jurysprudencji oraz tradycyjnych ram pracy naktadczej.

1. Cechy uberyzacji

W Polsce najstynniejszg platforma specyficznych ustug wykonywanych w trybie
offline i organizowanych w systemie platform crowdworkingowych jest Uber.
Aplikacja ta pozwala uzytkownikowi zlokalizowa¢ w srodowisku miejskim
najblizszego kierowce i zamoéwic¢ podrdz. Uber nie zatrudnia kierowcéw i nie
jest wlascicielem samochodéw. Kandydaci na kierowcow musza zarejestrowaé
si¢ w systemie, przesta¢ dokumenty pojazdu i ubezpieczenia oraz prawo jazdy.
W wybranych miastach Uber sprawdza znajomos¢ topografii, a w niektérych
wymagana jest takze rozmowa kwalifikacyjna. Klient platformy ptaci za ustuge
cene ustalong przez Uber - nie jest ona w zaden sposéb negocjowalna, wplywu na
nig nie ma réwniez kierowca. Od wartoséci ustugi Uber pobiera tytulem swojego
wynagrodzenia od 10 do 20%. Zakazane jest przyjmowanie napiwkéw. Ocena
jakosci ustugi pozostawiona jest klientom-pasazerom - to oni wystawiajg na
platformie opini¢ kierowcy i jego kompetencjom po zrealizowaniu podrdzy. Jesli
taki ,,rating” kierowcy spadnie ponizej okreslonego progu, Uber moze deaktywo-
wac konto kierowcy i tym samym jego dostep do platformy (konto moze zosta¢
zablokowane takze z innych powodéw, np. krytykowania platformy w mediach
spoleczno$ciowych - Huet, 2014). Uber oczekuje, ze kierowca bedzie akceptowat
wszystkie przychodzace do niego zlecenia; jesli liczba odmoéw przyjecia ustugi
spada, Uber wszczyna wewnetrzng procedure weryfikacyjna. Platforma zacheca
kierowcéw do noszenia profesjonalnego ubioru, sugeruje, by wylaczy¢é muzyke,
otwiera¢ pasazerom drzwi i wozi¢ parasolke. Kierowca ponosi wszystkie koszty
zwigzane z utrzymaniem pojazdu (paliwo, ubezpieczenie, eksploatacja), jak
i godzi si¢ na wylaczng odpowiedzialnos¢ za zdarzenia komunikacyjne. Caty
kontakt migdzy klientem platformy a kierowca odbywa si¢ poprzez platforme
(klient i kierowca nie widza nawet swoich numeréw telefonicznych, kiedy ze
soba rozmawiaja).

Powyzsze pozwala wyodrebni¢ pewne cechy srodowiska pracy swiadczonej
za posrednictwem platform takich jak Uber (leksyka ma tu duze znaczenie -
oficjalnie kierowcy pracujg ,,z Uberem’, a nie ,,dla Ubera”).
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Po pierwsze, zarzadca platformy nie musi weryfikowac jakosci pracy $wiad-
czonej na jego rzecz, za ktorg pobiera wynagrodzenie od klientéw platformy.
Ocena pracy nalezy do klientéw platformy. Na podstawie tej oceny konto danego
ustugodawcy moze zosta¢ zablokowane (wobec dalej poczynionych uwag nasuwa
sie tu watpliwos¢, czy taka dezaktywacja konta moze by¢ potraktowana jako
wypowiedzenie umowy o prace). Platforma deleguje wiec do klientéw swoje
uprawnienie do monitorowania pracy ustugodawcow. W konsekwencji nie musi
ona udziela¢ ustugodawcy konkretnych polecen czy wskazéwek dotyczacych
danego zlecenia - przekazuje tylko wspomniane sugestie co do ogélnego sposobu
wykonywania ustug. Jednak w praktyce te migkkie sugestie traktowane sg jako
twarde polecenia i ich zignorowanie moze skutkowaé dezaktywacja konta (De
Pillis, 2015; Manjoo, 2015). Co istotne — platforma, dzieki postepowi w zakresie
tzw. big data i sztucznej inteligencji, ma mozliwos¢ ciagltego monitorowania
ustugi w sposob, jaki nigdy dotad nie byl mozliwy (Sprague, 2015, s. 59-60).
Nie jest tu wiec w ogole potrzebny tradycyjny i kosztowny poziom menadzeréw
sredniego szczebla. W konsekwencji, wobec braku wskazéwek co do sposobu
wykonania ustugi, ustugodawca staje si¢ odpowiedzialny za efekt, a nie za sposéb
$wiadczenia ustugi (Cherry, 2016).

Po drugie, wobec tego, ze oceny jako$ci pracy dokonuje klient platformy,
ta ostatnia nie oferuje zadnych szkolen czy treningéw dla osob, ktdre za jej
po$rednictwem chcg $wiadczy¢ ustugi. Innymi stowy: pule oséb swiadczacych
ustugi ma tu zweryfikowa¢ sam rynek, a nie platforma.

Po trzecie, platforma nie wydaje polecen zwigzanych z konkretng ustuga,
ajedynie ogolne instrukcje co do sposobu $wiadczenia ustug jej klientom. Ustu-
godawca zachowuje wigc pewien margines swobody. Nie oznacza to jednak, ze
nie jest on uzalezniony od platformy. Istotna roznica sprowadza si¢ bowiem do
rozréznienia, jaka kontrole platforma faktycznie sprawuje, a jaka moze sprawo-
wat, gdy tylko zechce. Okolicznos¢, ze ustugodawcy moga wybiera¢, kiedy i ile
pracuja, nie oznacza przeciez, ze sg samozatrudnieni, bo w dzisiejszych czasach
technologia pozwala na tak daleko idgcy monitoring, ze okreslenie takich czyn-
nikow, jak godzina rozpoczecia pracy, nie jest konieczne. Co wigcej, platforma
w kazdej chwili moze jednostronnie zmieni¢ wydane instrukgje. Jest to o tyle
istotne w kontekscie dalszego wywodu, ze tradycyjnie polecenia przetozonego
$3 na gruncie prawa pracy traktowane jako podstawowe narzedzia wplywu na
personel (Jankowiak, 2001).

Po czwarte, celem platformy jest zakumulowanie jak najwiekszej liczby
uzytkownikéw i ustugodawcéw. Dzigki temu tych drugich nie trzeba przeszkala¢
ani wydawac im konkretnych polecen co do godzin pracy, gdyz pula ustugodaw-
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cow jest tak duza, ze klient zawsze znajdzie chetnego do wykonania zlecenia.
Ta potrzeba osiggnigcia przez platforme okreslonej masy krytycznej moze tez
prowadzi¢ do sytuacji monopolistycznych lub oligopolistycznych. Wskaza¢ takze
trzeba, ze regulaminy platform zwykle pozwalaja klientom w sposéb zupelnie
dowolny odméwi¢ odbioru wykonanego dzieta bez obowiazku zapfaty.

Po piate, replikowanie platformy mozna bez trudu przeprowadza¢ w kolej-
nych panstwach. Ulatwia to osiaggni¢cie wspomnianej wyzej masy krytycznej
ustugodawcow oraz klientoéw. Ma to takze taki skutek, ze pozycja negocjacyjna
platformy wobec ustugodawcy jest o wiele silniejsza (Hong, 2015). Powoduje to
oczywistg nieréwnos$¢, ktora kaze, niejako bezrefleksyjnie i intuicyjnie, zastanowi¢
sie, czy taki ustugodawca nie zastuguje na ochrone ze strony prawa pracy. Srednie
wynagrodzenie za godzing pracy na platformie Amazon Mechanical Turk to
2 dolary amerykanskie (Semuels, 2018). Trzeba tu takze wskazac, ze ustugodawca
nie moze przenosi¢ swojego konta z jednej platformy na inng, a tym samym nie
ma mozliwosci tworzenia historii swojej pracy czy sieci rekomendacji.

Po szoste, nie jest przesadzone, czy platformy jedynie dostarczaja dane
stronom transakji, czy tez $wiadcza ustuge w danej branzy (transportowej,
gastronomicznej badz edukacyjnej). Ma to oczywiécie kapitalne znaczenie.
Jesli platforma jest tylko bazg danych ufatwiajaca kontakt miedzy ustugodawca
a ustugobiorcy, to nie moze ponosi¢ odpowiedzialnosci za szkody powstate
w zwiazku z tg ustugg oraz nie musi wéwczas podlegac regulacjom sektorowym.
W interesujacym judykacie Europejski Trybunat Sprawiedliwosci (Wyrok TS
Z 20.12.2017 1., C-434/15, pkt 50) uznal, ze Uber $wiadczy ustuge transportows,
gdyz poprzez instrukcje co do sposobu $wiadczenia ustug, zachowuje wptyw na
to, w jaki sposob te ustugi sa wykonywane. Warto tu zwroci¢ uwageg, ze platformy
nie pobierajg od klientéw wynagrodzenia za dost¢p do swoich baz danych, ale
za wykonanie konkretnej ustug (Aloisi, 2016). Klienci nie korzystaja przeciez
ze wskazanych platform dlatego, ze majg tam baze 0s6b gotowych do przyjecia
zlecenia, ale dlatego, ze chcg konkretnej ustugi od konkretnej platformy. Takze
z tego powodu platformy zachowuja wptyw na sposob $wiadczenia ustug, bo od
tego zalezy ich reputacja i dlatego tez moga deaktywowa¢ konta ustugodawcow.
Ponadto, jedli platformy, jak same utrzymuja, sg tylko posrednikami miedzy
klientem a ustugodawca, to by¢ moze pelnig one funkeje agencji pracy tymcza-
sowej i powinny w konsekwencji by¢ regulowane podobnie jak takie agencje lub
jako instytucje posrednictwa pracy (Gospodarek, 20194, s. 12).

Po siédme, ustugodawca jest czescia organizacji platformy. Klient, ktéry z niej
korzysta, widzi tylko cyfrowg infrastrukture platformy i traktuje ustugodawce
jako przedstawiciela platformy. Nabiera to szczegolnego charakteru przy pra-
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cach zdalnych, gdzie klient w ogéle nie ma realnego kontaktu z ustugodawca:
obie strony kontaktujg si¢ za pomocg programéw platformy. Fakt, ze ustugo-
dawca jest wlascicielem narzedzi do $wiadczenia ustugi, nie powinien tu mie¢
znaczenia. Ochrona prawno-pracownicza powstala w czasach, gdy narzedzia
i materialy znajdowaly sie gléwnie w fabrykach i wtasciwie nie mogty naleze¢
do pracownikow. Dzi$ narzedziem pracy moze by¢ samochdd prywatny czy
osobisty telefon, a wigc przedmioty, ktére ma wiekszo$¢ spoteczenistwa. Tym
samym fakt wykonywania pracy za pomocg wtasnych narzedzi nie powinien
juz mie¢ znaczenia dla kwalifikacji danej pracy jako wykonywanej w ramach
stosunku pracowniczego. Innymi stowy - to, ze si¢ jest ich wlascicielem, nie
oznacza, ze nie potrzebuje si¢ ochrony (Rogers, 2016). Wspotczesnie gléwnym
srodkiem produkgji staje si¢ technologia. W poréwnaniu z naktadami finanso-
wymi na stworzenie platformy i powigzanych z nig aplikacji oraz programoéw
koszt narzedzi ustugodawcy jest $ladowy.

Po 6sme, ustugodawcy nie wnosza do platformy zadnej wartosci dodanej
poza swoja praca. Tradycyjnie osoby samozatrudnione byly i s3 angazowane
dlatego, Ze majg okreslone doswiadczenie, kompetencje i umiejetnosci, ktérych
nabyweca nie ma. Tymczasem ustugodawca nie oferuje platformie zadnej takiej
wartoéci (platforma tego nie oczekuje). Know-how platformy jest przekazywany
ustugodawcom za pomocy instrukeji i rekomendacji; nie pochodzi on od ustu-
godawcow. Co wiecej, osoba ,,tradycyjnie” samozatrudniona moze samodzielnie
pozyskiwa¢ nowych klientéw i rozwija¢ swoje przedsigbiorstwo; w przypadku
platform takie mozliwosci sg wykluczone (Marvit, 2014).

Z powyzszego wynika, ze osoby $wiadczace ustugi réwnoczesnie dla platformy
i poprzez platforme nie spetniaja warunkéw osoby samozatrudnionej. Niektérzy
autorzy podnosza, ze jedynym powodem, dla ktorego takie zatrudnienie nie jest
traktowane jak zatrudnienie pracownicze, jest nowatorski i cyfrowy charakter
platform (Cherry, 2009; Cherry, 2016; Rogers, 2016). Niektore orzeczenia sadéw
angielskich (Wyrok England and Wales Court of Appeal (Civil Division), 2018;
Gospodarek, 2019b) i amerykanskich (Wyrok United States Court of Appeal
for the Ninth District, 2015)" uznaly kierowcow platform — odpowiednio Uber
i Lyft - za pracownikéw. Wskazuje si¢ takze, ze ochronnymi przepisami prawa
pracy powinni by¢ objeci wszyscy ustugodawcy, ktérych autonomia jest w trakcie
$wiadczenia ustug ograniczona (Davidov, 2016, s. 29-32).

! ‘W uzasadnieniu tego orzeczenia przeczyta¢ mozna, ze ,probowac okresli¢, czy ktos jest
dzi$ pracownikiem, to jak da¢ komug kwadratowy kolek i poprosic, by wybrat, w ktéra z okragtych
dziur go wpasowaé. Dwudziestowieczne narzedzia pomocne w klasyfikowaniu pracy i pracownikow
nie s3 juz uzyteczne w XXI wieku”
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Wydaje sie jednak, ze takie podejscie jest zbyt totalne. Oznaczatoby ono
bowiem koniecznos¢ stosowania do ustugodawcow platform catego bagazu
prawa pracy, a niektore z regulacji prawno-pracowniczych po prostu nie pasuja
do nowego modelu biznesowego. Ponadto poziom ochrony, jaki byl i jest poza-
dany w tradycyjnych sektorach gospodarki, nie jest potrzebny w ramach tych
platform. Ustugodawcy platform pracujg przede wszystkim, kiedy chcg, co ktdci
si¢ z regulacjami z zakresu czasu pracy czy urlopéw. Podobnie stale miesieczne
wynagrodzenie i pfaca minimalna nie wydaja si¢ optymalne w modelu, gdzie to
$wiadczeniodawca decyduje, jak dtugo pracuje (Weber & Turcios, 2015).

Wydaje si¢ wigc, ze nalezy poszukac innych rozwigzan prawnych.

2. Specustawa dla cybertariatu?

Jednym z potencjalnych modeli uregulowania pracy swiadczonej za posred-
nictwem platform jest specustawa dedykowana takiej formie zatrudnienia,
gdzie podmiot zarzadzajacy platformg wystepowalby w roli pracodawcy oséb
$wiadczgcych prace za posrednictwem tejze platformy. Swoje odrebne regulacje
pracownicze majg w Polsce rézne zawody, jak: kierowcy (Ustawa 2 16.04.2004 .
o czasie pracy kierowcéw), nauczyciele (Ustawa z 26.01.1982 — Karta Nauczyciela),
diagnosci laboratoryjni (Ustawa z 27.07.2001 . 0 diagnostyce laboratoryjnej) czy
pielegniarki (Ustawa z 15.07.2011 . 0 zawodach pielegniarki i potoznej). Celem
wszystkich takich specprzepisow jest adaptacja ogolnych regul prawa pracy do
specyficznych warunkéw danego zawodu. Wydaje sig, ze wykorzystanie tego
rodzaju instrumentu w odniesieniu do 0sob $wiadczacych ustugi poprzez plat-
formy spelniloby takie adaptacyjne zadanie —chroniloby stabszg strone danego
stosunku prawnego (ustugodawce), a zarazem pozwalaloby platformie na rozwoj
swojego modelu biznesowego w dotychczasowej postaci. Brak takiej regulacji
oznaczaé bedzie pozostawienie ustugodawcéw takich platform samym sobie
i wykluczenie ich z ram prawa pracy - a tradycyjnym celem prawa pracy jest
przeciez ochrona stabszej strony stosunku zatrudnienia (Florek, 1990; Skapski,
2006, 5. 69-98; Pisarczyk, 2012, s. 3-79). Obecna inercja ustawodawcy skutku-
je tym, ze podmioty zarzadzajace platformami okreslaja standardy panujace
w ramach gig-economy i narzucaja swoje warunki (Zatz, 2011). Tymczasem, jak
pokazuja wskazane wyzej faktyczne okoliczno$ci wykonywania ustug w ramach
platform przez osoby samozatrudnione, przewagi konkurencyjne platform nad
tradycyjnymi modelami biznesowymi nie wynikajg z ich lepszej organizacji
czy wiekszej wydajnosci, lecz po prostu z obejscia przepisow prawa pracy. Tym
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samym ustawa dedykowana pracy os6b $wiadczacych ustugi poprzez platformy
stanowilaby istotne narz¢dzie w zapobieganiu nieuczciwej konkurencji i socjal-
nemu dumpingowi.

Taka dedykowana regulacja powinna obja¢ zardwno osoby, ktdre za posred-
nictwem platform swiadczg ustugi zdalnie, jak i w trybie offline, oraz powinna
chroni¢ pozycj¢ ustugodawcow na réwni z ochrong przyznawang pracownikom
przepisami prawa pracy, z zastrzezeniem zakreslonych nizej roznic. Specustawa
obejmujaca prace ,na platformach” powinna zatem w szczegolnosci regulowac
ponizsze kwestie.

Polecenia/instrukcje. Istnienie polecen dotyczacych pracy nie powinno by¢
traktowane jako przesadzajace o istnieniu stosunku pracy. Przeciwnie: rodzaj
pracy za posrednictwem platform pokazuje, ze ochrona stabszej strony stosunku
zatrudnienia potrzebna jest réwniez tam, gdzie brak jest polecen pracodawcy
dotyczacych pracy (Todoli-Signes, 2017). Specustawa dla cybertariatu powinna
zatem uwzglednia¢, ze pracownikiem moze by¢ takze osoba, ktéra w zakresie
wykonywania swoich obowiagzkéw zachowuje duza swobodg i nie jest zwigzana
instrukcjami pracodawcy. Platforma mogtaby zatem jedynie wydawaé ogélne
i niezbedne instrukcje okreslajace ramy $wiadczenia ustug, a pracownicy byliby
zobowigzani do poruszania si¢ w tak zakreslonych ramach i mieliby swobode
tego, jak wykona¢ konkretna ustuge.

Swoboda w zakresie czasu pracy. Dedykowana specustawa powinna uwzgled-
nia¢ swobode¢ pracownikow w ustalaniu wlasnego czasu pracy. Wydaje sig, ze
jest to najistotniejsza cecha modelu pracy cybertariatu. Pracodawcy mogliby
zachowywa¢ wplyw na ustalanie minimalnej liczby godzin, jakie pracownik
powinien w tygodniu przepracowa¢, decydujac w ten sposob, czy dana osoba
pracuje na pefen etat, czy w innym wymiarze. Nowa regulacja moglaby takze
wskazywaé maksymalna liczbe godzin pracy dla réznych platform w okreslonej
jednostce czasu.

Swoboda w pracy dla roznych platform. Specustawa powinna zezwala¢ na
to, by pracownicy mogli §wiadczy¢ ustugi za posrednictwem réznych platform
i by mogli przenosi¢ swoje konta, histori¢ zatrudnienia i reputacje (wynikajaca
z ocen klientéw) na inne platformy. Bez takiej regulacji obecnie dzialajace
platformy moga tatwo zmonopolizowac rynek i znaczaco utrudni¢ wejscie na
niego nowym podmiotom. Obecna polityka dezaktywacji kont ustugodawcow
powoduje takze, Ze sa oni pozbawieni mozliwoéci zakwestionowania decyzji
platformy o odsunieciu ich od $wiadczenia pracy, co znaczaco ostabia ich pozycje
negocjacyjna, gdy historia ich zatrudnienia znika wraz z podjeciem pracy na
nowej platformie. Jak stwierdzit Lukas Biewald, prezes platformy Crowdflower,
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»przed epoka Internetu trudno bylo znalez¢ kogo$ do pracy na 10 minut i po
tych 10 minutach zwolni¢. Dzi$ dzigki technologii jest to mozliwe — znajdujesz
taka osobe, placisz jej drobne i zaraz potem si¢ jej pozbywasz” (Mian, 2016).

Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracownikéw. Brak zwigzania pracowni-
kéw poleceniami pracodawcy powinien skutkowac brakiem odpowiedzialnoéci
platformy za szkody wyrzadzone przez pracownikéw w trakcie $wiadczenia
ustugi. Tradycyjnie pracownicy ponosza taka odpowiedzialnos¢, gdyz sa trakto-
wani jako przedstawiciele pracodawcy, wykonujacy jego polecenia. Tymczasem
wieksza wolnos¢ w sposobie wykonywania pracy powinna skutkowac zwiekszong
odpowiedzialno$cig wobec klientéw platformy.

Placa minimalna. W sytuacji, gdy pracownik moze decydowac, ile godzin
pracuje, i robi to, kiedy chce, istnienie miesiecznego wynagrodzenia minimal-
nego jest nie do utrzymania. Do pomyslenia jest zatem przykladowo ustalenie
minimalnej stawki godzinowej za czas po$wiecony na wykonanie zlecenia oraz
okre$lona forma ryczattu za pozostawanie w gotowosci do przyjecia zlecenia.

Zwrot kosztow. Specustawa moze przewidywa¢ uprawnienie platformy do
ustalenia, jakie przedmioty pracownik powinien posiada¢, by zacza¢ prace (np.
samochdd, telefon czy komputer). Beda to zwykle powszechne juz dzis dobra,
ktore pracownik i tak wykorzystuje do celéw prywatnych i ktére wigkszo$¢ czasu
na siebie nie zarabiaja. Wydaje sig, ze koszty tych przedmiotéw powinien pokry-
wac pracownik, a na pracodawce powinny przypadac koszty biezace (np. paliwo).

Pomocnicze stosowanie Kodeksu pracy. Nowa regulacja powinna przewidywac
odpowiednie stosowanie Kodeksu pracy do spraw w niej nieuregulowanych.

3. Pracodawca funkcjonalny?

Innym rozwigzaniem sytuacji osob §wiadczacych prace za posrednictwem plat-
form crowdworkingowych jest zmiana dotychczasowego paradygmatu pojecia
»pracodawca” Obowiazujacy binarny podzial zaktada, ze po stronie pracodawcy
mamy do czynienia z jednym podmiotem. Tymczasem okoliczno$ci §wiadczenia
pracy w ramach platform pokazuja, ze czesto mamy do czynienia ze stosunkami
multilateralnymi pomigdzy klientem platformy, sama platforma a ustugodawca
(Felstiner, 2011). Relacja, ktora tu powstaje, zachodzi miedzy klientem a platforma,
miedzy platforma a ustugodawca, a wreszcie miedzy ustugodawca a klientem
(Weil, 2014).

Tradycyjna analiza stosunkéw zatrudnienia sugerowataby podzial wskaza-
nych relacji na trzy rézne plaszczyzny, a nastepnie opis kazdej z nich. Wydaje si¢
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jednak, ze suma tych relacji umownych nie odzwierciedla rzeczywistego poto-
zenia ekonomicznego pracownika/ustugodawcy. Konieczne jest zatem odejscie
od optyki indywidualnych stosunkéw umownych w ramach platformy na rzecz
analizy multi-kryterialnej i funkcjonalnej, ktora pozwoli zaradzi¢ trudno$ciom
stawianym prawu pracy przez takie — tréjstronne czy nawet wielostronne - re-
lacje zatrudnienia.

Jak podnosza Paul Davies i Mark Freedland, charakter pracy za posredni-
ctwem platform ,,moze by¢ najpelniej zrozumiany z egzotycznej, i poczatkowo
kontrintuicyjnej, perspektywy, gdzie problemem jest nie binarny charakter roli
pracownika, ale unitarny charakter roli pracodawcy” (Davies & Freedland, 2006,
s.273-274). Innymi stowy — do pomyslenia jest model, gdzie pracodawca nie jest
jeden z gory okreslony podmiot; to, kto odgrywa role pracodawcy, zalezec bedzie
od funkgji, jakie poszczegolne podmioty beda pelni¢ we wzajemnych relacjach.
Gospodarek (20193, s. 12-15) taki konglomerat wzajemnych powigzan nazywa
»zwielokrotnianiem centréw zainteresowan”. Tego rodzaju podejscie mozemy
okresli¢ jako funkcjonalne, a tak zdefiniowanego pracodawce - jako pracodawce
funkcjonalnego (Prassl, 2016, s. 69-73).

Taki zabieg skutkowa¢ bedzie rekonceptualizacjg pojecia ,,pracodawca’.
Przyjdzie nam to tatwiej, gdy zdamy sobie sprawe, ze tradycyjne unitarne poj-
mowanie podmiotu odgrywajacego role pracodawcy i tak brato pod uwage
rézne liczne funkcje wykonywane przez mocniejszg strone stosunku pracy,
takie jak: dostarczanie pracy, zaplata wynagrodzenia, ryzyko gospodarcze czy
rozwigzywanie stosunku pracy (Prassl & Risak, 2015; Salwa, 1986, s. 115). Zorien-
towanie si¢ na poszczegélne funkcje pracodawcy pozwoli pokona¢ problematyke
wielostronnych relacji kontraktowych w ramach platform. Rezultatem bedzie
uznanie, ze wszystkie funkcje pracodawcy pelni jedna platforma albo ze funkcje
te sa rozproszone pomiedzy klientem platformy, sama platforma a ustugodawca
(czyli ze pracodawca ma charakter wielopodmiotowy).

Poprzez funkcje pracodawcy rozumiem dziatania, do ktorych jest on zobli-
gowany lub upowazniony na podstawie przepisow. Regulacje prawa pracy nie
operuja pojeciem funkcji pracodawcy i jako takie nie sa one wprost nazwane
w przepisach. Analiza relacji pracownik - pracodawca na gruncie Kodeksu
pracy pozwala jednak wyodrebni¢ co najmniej takie funkgje, jak: ksztattowa-
nie tresci stosunku pracy (od nawigzania, poprzez zmian¢ po rozwigzanie),
pobieranie pracy i efektow pracy wykonywanej na rzecz pracodawcy, zarza-
dzanie sposobem wykonywania pracy, zaptata wynagrodzenia i zarzadzanie
ryzykiem gospodarczym (Bigaj, 2016; Duraj, 2013; Gozdziewicz, 2017). Zadna
ze wskazanych funkcji nie moze samodzielnie stanowic¢ o powstaniu stosunku
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pracy. Dopiero ich polaczenie tworzy sytuacje, w ktdrej jedna ze stron moze
by¢ okreslona jako pracownik, a druga jako pracodawca. Takie funkcjonalne
podejscie do rozumienia pracodawcy powoduje, ze analizujac sytuacje ustugo-
dawcow $wiadczacych prace za posrednictwem platform, mniejszego znaczenia
nabiera¢ bedzie umowne wskazanie, kto jest pracodawcg, a wiekszego — jaki
podmiot lub jakie podmioty, pelnig poszczegolne funkcje pracodawcze. Funkeje
te moga by¢ bowiem pelnione wszystkie facznie zaréwno przez jedna platforme,
jak i przez rézne podmioty.

Uber stanowi przyktad modelu, w ktérym wszystkie funkcje pracodawcy
pelnione s3 przez jedna platforme=.

Po pierwsze, platforma ma pelng kontrole nad nawigzaniem relacji z kierowca
i nad jej zakonczeniem. Kierowca musi si¢ zarejestrowac, uzywajac jej systemu
i narzedzi. Uber weryfikuje uprawnienia kierowcow, stan pojazdow i ubezpie-
czenie oraz w kazdej chwili moze jednostronnie zakonczy¢ dostep kierowcy do
platformy. Jak stwierdzit jeden z kierowcow ,,Koszmarem kazdego z nas jest
e-mail o dezaktywacji konta. Jeste§ zwolniony bez ostrzezenia i wyjasnienia”
(Smith, 2015). Powr6t do $wiadczenia ustugi jest zwykle mozliwy po odbyciu
szkolenia. Co wigcej, klient platformy takze nie pelni jakiejkolwiek funkeji w tym
zakresie — nawet nie wie, kim jest kierowca, ani ktdry z dostepnych kierowcow
w ogole zareaguje na jego zlecenie. Takze wptyw kierowcéw na wybor klienta jest
ograniczony, gdyz muszg oni zaakceptowac 80% zlecen nadchodzacych w czasie
ich dostepnosci, a po przyjeciu zlecenia nie mogg go odrzucic.

Po drugie, Uber jest beneficjentem pracy swiadczonej przez kierowcow. To
platforma automatycznie pobiera wynagrodzenie od klienta, wystawia faktury
i zajmuje sie reklamacjami. Caly jej system skonstruowany jest w ten sposab,
aby wyeliminowac¢ jakikolwiek finansowy element miedzy kierowcg a klientem
(facznie ze wspomnianym zakazem pobierania napiwkow).

Po trzecie, Uber w pelni koordynuje sposéb wykonywania pracy dzieki
wydawanym przez siebie instrukcjom i regulaminom, a dzigki zastosowaniu
nowoczesnych narzedzi informatycznych i geolokalizacyjnych ma pelng wiedze
co do sposobu wykonywania ustugi. Co wiecej, platforma okresla tez rodzaj po-
jazdow, jakie powinny by¢ stosowane przez kierowcow, w okreslonych sytuacjach
weryfikuje ich stan techniczny, uszkodzenia lakieru oraz czysto$¢ wewnatrz auta,
a nawet wydaje rekomendacje co do tego, w jakich sytuacjach i pod jakimi wa-
runkami mozna wlacza¢ muzyke. Jak powiedzial Ben Sachs: ,,Platforma oczekuje
od klientéw oceny wykonania ustugi, okresla sposéb wykonywania ustugi i na

2 https://www.uber.com/legal/terms/us/ (dostep: 19.04.2019).
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podstawie tych dwdch czynnikow podejmuje decyzje o dalszym zatrudnieniu.
Tak robig pracodawcy” (Sachs, 2015).

Po czwarte, kierowcy Uber nie maja Zadnego wplywu na poziom cen sto-
sowanych przez Uber i otrzymuja wynagrodzenie bezpo$rednio od platformy,
nigdy od jej klientow.

Po pigte wreszcie, to Uber ponosi ryzyko gospodarcze prowadzonego przez
siebie przedsiebiorstwa. To platforma pobiera zyski, jest wyeksponowana na
strate, ustala ceny ustug i zapewnia wizualizacj¢ korporacyjng oraz reklame.

Powyzsze wskazuje, ze platforma taka jak Uber, pomimo prowadzenia swo-
jego modelu biznesowego opartego na nowoczesnych narzedziach cyfrowych,
spelnia wszystkie funkcje pracodawcy dla zatrudnionych za jej posrednictwem
ustugodawcéw. Mamy tu wiec do czynienia z unitarnym charakterem pracodawcy.

Mozliwe s3 jednak sytuacje, w ktérych poszczegdlne funkcje pracodaw-
cze wykonywane bedg przez rézne podmioty. Konkretne funkcje moga by¢
wprawdzie przypisane roznym podmiotom, ale mozliwe jest réwniez, ze jedna
funkcja bedzie naleze¢ do kilku podmiotéw. To w takim srodowisku klasyczne
rozumienie pracodawcy napotyka najwiekszy intuicyjny opér. Moze si¢ bowiem
nawet okaza¢, ze skoro to klient platformy pelni funkcje pracodawcze, podlega
on okreslonym obowigzkom regulacyjnym.

Taki wielostronny model mozna zaobserwowa¢ na przykladzie platformy
TaskRabbit, stuzacej do zlecania ustug drobnych prac naprawczych’.

Funkcja nawigzywania, ksztaltowania i rozwigzywania zatrudnienia nalezy
tu do samej platformy. TaskRabbit sprawdza historie i reputacje ustugodawcow
przed dopuszczeniem ich do swiadczenia ustug oraz deaktywuje konta w razie
naruszenia regulaminu i skarg od klientéw. W odréznieniu jednak od innych
platform TaskRabbit nie usuwa konta ustugodawcy, gdy jego rating spadnie po-
nizej z gory okreslonego poziomu (cho¢ konsekwencja moze by¢ przyjmowanie
jedynie stabo platnych zlecen).

Funkcja pobierania efektéw pracy réwniez nalezy do TaskRabbit. To platforma
wystawia faktury i otrzymuje wynagrodzenie od klientéw. Miedzy ustugodawca
a klientem nie ma zadnych przeptywéw finansowych.

Funkcja zarzadzania sposobem pracy jest podzielona miedzy platforme,
jej klienta i ustugodawce. Sposéb wykonywania poszczegdlnych prac jest tu
okreslany przede wszystkim przez klientéw zamawiajacych konkretng ustuge.
TaskRabbit ogranicza sie do usuwania zlecen obejmujacych prace niebezpieczne

* https://www.taskrabbit.com/terms (dostep: 11.05.2019).
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lub nielegalne i mocno podkresla koniecznos¢ osobistego swiadczenia ustug
przez ustugodawcow.

Funkcje zwigzane z wynagrodzeniem ustugodawcy rowniez s tu podzielone:
TaskRabbit nie ustala wysokosci wynagrodzenia; to zadanie nalezy do samych
klientow lub do ustugodawcéw. Platforma wypltaca natomiast wynagrodzenie
ustugodawcom.

Wreszcie funkcja ryzyka gospodarczego takze jest rozparcelowana pomiedzy
klienta, platforme i ustugodawce. Niekt6rzy klienci sami dostarczaja narzedzia
do wykonania pracy, platforma promuje i reklamuje swojg marke, a ustugodawcy
ustalajg poziom cen.

Powyzszy przykltad obrazuje sytuacje, gdzie rézne funkcje pracodawcze
pelnione s3 przez rézne podmioty. Prawo pracy powinno zatem uznac i chroni¢
taki funkcjonalny model pracodawcy, gdzie wykonywanie okreslonych zadan
i uprawnien pracodawczych tworzy okreslone obowigzki bez wzgledu na to,
jakie relacje umowne lezg u ich podstaw (Deakin, 2001, s. 75-80). Dla analizy
okreslonego kontekstu zwigzanego ze §wiadczeniem ustug poprzez platforme
konieczne powinno by¢ wiec kazdorazowo okreslanie, kto wykonuje dang funkje.
Pracodawcg funkcjonalnym moze by¢ zatem jeden podmiot albo kilka podmio-
tow odgrywajacych decyzyjna role w wykonywaniu okreslonych funkcji (Fudge,
2006). Oznacza to, ze dla danego pracownika w danej sytuacji faktycznej moze
pojawic si¢ kilka podmiotéw, z ktérych kazdy moze by¢ potencjalnie pracodaweca.
Dopiero wykonywanie w takiej sytuacji poszczegdlnych funkcji bedzie skutkowac
przypisaniem statutu pracodawcy i odpowiedzialnosci w zakresie danej funkcji.
Funkcja pracodawcza skutkowataby zatem odpowiedzialnoscia pracodawcza
w tym zakresie. W zalezno$ci od wagi réznych funkeji pracodawcy przepisy
moga przypisa¢ mu rozng odpowiedzialnosc.

Dla przykladu - zupelne inaczej powinna wyglada¢ sytuacja mtodego pra-
cownika, ktéry debiutuje na platformie, oferujac sprzatanie domow wedle stawek
sugerowanych przez platforme, a inaczej sytuacja do§wiadczonego informatyka,
ktory poprzez platforme tworzy aplikacje sprzedazowe. W pierwszym przykta-
dzie mamy kogo$, kto przyjmuje stawki narzucone przez platforme, otrzymuje
wynagrodzenie za posrednictwem platformy i ma stabg wobec niej pozycje
negocjacyjna. W drugim — ustugodawca moze wybiera¢ klientow, negocjowac
stawki, promowac swojg reputacje i w kazdej chwili moze platforme swobodnie
opusci¢. W pierwszej sytuacji wszystkie funkcje pracodawcy pelni¢ bedzie plat-
forma; cho¢ dopuszczalny jest przypadek, w ktérym dany klient zleci zadanie
w specyficznych warunkach i wéwczas to klient pelni¢ bedzie jedng z funkcji
pracodawczych (zarzadzenie pracg). W drugiej sytuacji mamy osobe¢ samoza-
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trudniong, ale moze si¢ okazac, ze stosowany przez platforme algorytm taczenia
klientow i ustugodawcéw dyskryminuje danego wykonawce z okreslonych przy-
czyn — wowczas to platforma ponosi¢ bedzie odpowiedzialnos¢ za naruszenie
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (Johnson, 2013).

4. Praca naktadcza?

Kolejng mozliwo$cig legalnego ujecia sytuacji pracy swiadczonej za posred-
nictwem platform moze by¢ zrewidowany i zmodernizowany model pracy
nakladczej. Korzystanie bowiem z pracy osob samozatrudnionych, bedacych
w slabej pozycji ekonomicznej i wykonujacych obowigzki w swoim domu, ma
dtuga tradycje (Boris & Daniels, 1989). Taki model byl popularny w Europie
we wezesnej fazie industrializacji w XIX wieku, ale takze w pierwszej potowie
wieku XX w obliczu perturbacji wojennych i globalnej recesji lat 30. (Finkin,
2016, 5. 609-614). Zleceniodawca rozdysponowywal prace bezposrednio albo
za posrednictwem agentéw wykonawcom, ktérzy wykonywali zadania albo
w domu, albo w miejscach wskazanych przez zleceniodawce. Z czasem w wielu
krajach regulowano t¢ forme pracy, wyposazajac ja m.in. w pface minimalna dla
zapobiezenia negatywnym skutkom wykorzystania taniej sily roboczej. Zreszta
przez wieksza cze$¢ nowozytnych dziejow praca wytworcza byta wykonywana
w domach (Braudel, 1992, s. 151-161). Dopiero z czasem potrzeby m.in. wigk-
szego nadzoru nad pracg oraz ukrdcenia kradziezy materialu powierzanego
wytwoércom spowodowaly centralizowanie pracy w fabrykach (Marglin, 1974).

W Polsce ta forma zatrudnienia cieszyta si¢ popularnoscia jeszcze w latach
70. ubiegtego wieku. Zwykle obejmowala ona wykonywanie w domu (stad tez
nazwa — praca chatupnicza) prostych prac na rzecz nakladcy z powierzonych
przez niego materialéw. Wystepowanie tego modelu pracy sukcesywnie ma-
lalo wobec mechanizacji i automatyzacji zadan wykonywanych zwykle przez
wykonawcow (skrecanie dtugopisow, wytwarzanie guzikow, produkcja taniej
bizuterii, produkcja sztucznych kwiatéw czy zabawek, montowanie pedzli).
Powr6t zainteresowania pracg nakladczg pojawit sie wraz ze zwigkszong popu-
larno$cig telepracy.

Obecnie praca nakladcza uregulowana jest w Rozporzadzeniu Rady Ministrow
z 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych
prace naktadczg (Dz.U. 21976 1. poz. 19 ze zm.). Umowa o prace nakladczg polega
na wytwarzaniu przez wykonawce przedmiotéw lub ich czeéci z powierzonego
materialu lub na $wiadczeniu ustug na polecenie i rachunek zlecajacego, czyli
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nakladcy. Od umowy o prace odrdznia jg to, ze praca nie jest tu wykonywana
pod nadzorem zlecajacego, nadzorca nie ma wplywu na wybor czasu i miejsca
$wiadczenia pracy, a wykonawca moze powierzy¢ wykonanie zadan osobie trze-
ciej. Dodatkowo nakladca nie musi utrzymywac stanowiska pracy i zmniejsza
swoje ryzyko gospodarcze, gdyz rozlicza si¢ z wykonawcg wylacznie za zlecone
i wykonane zadania.

Wydaje sig, ze taki rodzaj stosunku zatrudnienia odpowiada cechom pracy za
posrednictwem platform. Naktadca (tak jak platforma) nie wydaje polecen co do
sposobu wykonywania pracy i nie sprawuje kierownictwa nad wykonawca. W obu
systemach praca wykonawcow ma charakter zdecentralizowany: fizycznie s3 oni
odizolowani od siebie i od naktadcy. Naktadca (tak jak platforma) nie ponosi
kosztéw nadzoru i zarzadzania praca. Wykonawcy sa rozliczani i wynagradzani
za wykonane zadanie, a tym samym ich tempo i sposob pracy nie muszg by¢
weryfikowane. Nakfadca nie ponosi ryzyka gospodarczego - rozlicza si¢ z wy-
konawcg za zlecona i wykonang prace i nie ptaci miesiecznego wynagrodzenia,
ktérego wartos¢ jest oderwana od zysku naktadcy. Pozostawia to nakfadcy duza
swobode i elastyczno$¢ w reagowaniu na popyt na swoje ustugi lub produkty.
Naktadca nie ponosi tym samym kosztow stalych zwigzanych z zatrudnieniem.
W obu systemach mamy do czynienia z niskimi na ogét zarobkami (dodatkowo
zwraca si¢ uwage, ze zaréwno w przypadku pracy nakladczej, jak i platform do-
minuje praca wykonywana przez kobiety — Difallah, Filatova & Ipeirotis, 2018),
ktore zwykle stanowig zarobek dodatkowy obok gltéwnego zrédta utrzymania
(Difallah, Filatova & Ipeirotis, 2018). Nakladca nie ponosi tu kosztu inwestycyjne-
go w postaci nieruchomosci czy sprzetu. Kazdy wykonawca pracuje niezaleznie
ze swojego domu lub poza domem przy wykorzystaniu swoich narzedzi. W obu
systemach wykonywane s w wigkszosci proste zadania*. Wreszcie brak kontaktu
miedzy wykonawcami skutkuje brakiem wiezi miedzy nimi i brakiem realnej
mozliwoéci artykulowania zbiorowych interesow wykonawcéw (de Stefano, 2017).

Przewidziane we wskazanym rozporzadzeniu warunki pracy nakladczej
wydajg sie oddawac charakter rozkladu ryzyk platformy i osoby swiadczacej
prace za jej posrednictwem. Z jednej bowiem strony wykonawca musi mie¢
zapewniona taka ilo§¢ pracy, by uzyska¢ gwarancje okreslonego dolnego po-
ziomu wynagrodzenia (odpowiadajacego 50% wartosci placy minimalnej lub
100% wartosci pfacy minimalnej w zaleznosci od tego, czy praca naktadcza
stanowi dla niego gléwne Zrédlo utrzymania), z drugiej za$ strony naktadca ptaci

4 Za ponad 90% prac wykonywanych na platformie Amazon Mechanical Turk wynagro-
dzenie wynosi mniej niz 10 centéw amerykanskich. Zob. Mandl, Curtarelli, Riso, Vargas Llave
& Georgiannis, 2015,
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wylacznie za wykonang prace. Przepisy zapewniajg takze wykonawcy ochrone
przed nieuzasadnionym wypowiedzeniem, przewiduja tradycyjne pracownicze
korzysci, takie jak urlopy, obowiazek naktadcy zwrotu kosztéw poniesionych przez
wykonawce na wykonanie pracy czy wreszcie ograniczenie odpowiedzialno$ci
wykonawcy za szkode wyrzadzong naktadcy wskutek nienalezytego wykonania
obowigzkéw wynikajacych z umowy.

Zorganizowanie pracy crowdworkingowej na bazie modelu pracy naktadczej
korzysta z jego zalet, pozwalajac rownoczesnie wyeliminowac jego historyczne
stabosci. Tradycyjnie bowiem brak kontaktu miedzy wykonawcami nie pozwalat
na generowanie nowych pomystéw, z ktorych naktadca mogt korzysta¢. Dzis,
biorac pod uwage wspoélczesne narzedzia technologiczne, zarowno wykonawcy,
jak i nakladca moga by¢ w ciaglym kontakcie, by wymienia¢ doswiadczenia
i pomysty. Praca naktadcza w perspektywie historycznej stawata si¢ coraz mniej
popularna, gdyz byta zastgpowana maszynami i automatami. Teraz z kolei moze
nastac jej renesans, gdyz platformy i nowe narzedzia komputerowe stwarzajg
szanse na zarzadzanie taka praca od prostych czynnodci, jak sprzatanie i pro-
wadzenie pojazdéw, po skomplikowane zadania informatyczne.

Obecne rozporzadzenie regulujgce prace naktadcza ma ponad 4o lat. Bez
watpienia wymaga ono dostosowania do wspéliczesnych trendéw w zatrud-
nieniu, nowoczesnych narzedzi technologicznych oraz do oczekiwan nowych
generacji pracodawcéw i pracownikéw. Okazjg do zrewidowania tego dokumentu
i uregulowania pracy naktadczej na nowo, tak by odpowiadala ona warunkom
zatrudnienia opartego o platformy, moze by¢ Konwencja nr 177 z 20 czerwca
1996 r. Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca pracy nakladczej’.

Zakonczenie

Swiadczenie pracy i ustug za posrednictwem platform w ramach nowego mo-
delu biznesowego gig-economy odbywa si¢ w warunkach zupetnie innych niz
tradycyjne. Nie przeprowadza si¢ szkolen. Dominuja mikro-zadania. Pracuje sie
w swoim domu, zdalnie, w domu klienta lub innym miejscu wskazanym przez
platforme i przy wykorzystaniu wlasnych narzedzi. Angazuje si¢ pracownika na
godziny, czasami na minuty czy nawet sekundy. Proces decyzyjny i zarzadzanie
praca po stronie platformy s zautomatyzowane i zalgorytmizowane. Wykonawca
ustugi nie ma zadnej ochrony socjalnej ani zabezpieczen przewidzianych prawem

* Miedzynarodowa Organizacja Pracy w Genewie, 2000.
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pracy. Wynagrodzenie platne jest za wykonang ustuge i uzaleznione od aprobaty
klienta. Wykonawca musi caly czas pozostawaé w gotowosci do przyjecia zadania
i nie ma mozliwosci podjecia dzialan zbiorowych.

Zatrudnienie w ramach platform to nowa faza cyfrowej transformacji pra-
cy. W literaturze przedmiotu jest ono ujmowane jako istotny element zmian
w ramach tzw. Przemystu 4.0 (Rojszczak, 2019, s. 9 ). Skupia ono w sobie takie
zjawiska, jak: niestabilnos¢ zatrudnienia, automatyzacj¢ i algorytmizacje za-
rzadzania oraz coraz bardziej obnizajace si¢ wymogi wzgledem kwalifikacji
0s6b potrzebnych do wykonywania ustugi. W rezultacie przedstawia ono raczej
ponury i niepokojacy obraz.

Tym wiekszego znaczenia nabiera odpowiedni dobér regulacji prawnej,
w ktorej taka praca powinna si¢ odbywa¢. Obowiazujacy do tej pory paradyg-
mat indywidualnego stosunku pracy, w przypadku osob swiadczacych ustugi za
posrednictwem platform, winien ulec doglebnej rekonceptualizacji.
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Streszczenie

Przedmiotem artykutu jest analiza zatrudnienia za posrednictwem platform dziatajacych
w ramach nowego modelu biznesowego, okreslanego jako platform economy, gig economy,
on-demand economy czy sharing economy, oraz wskazanie, ze nigdy dotad prawo pracy nie
musialo zmierzy¢ sie z zatrudnieniem w takich niepokojacych warunkach. Autor opisuje
cechy pracy w systemie crowdsourcing, jej zalety i wady, oraz wskazuje, dlaczego osoby
$wiadczgce ustugi za posrednictwem platform nie s3 chronione prawem pracy. Artykut
rekomenduje dostosowanie srodowiska prawnego do takich nowych, cyfrowych form
zatrudnienia poprzez wybrane formy: specustawe dla cybertariatu, pojecie pracodawcy
funkcjonalnego oraz renesans umowy o prace nakladczg.

SLOWA KLUCZOWE: cybertariat, samozatrudnienie, nietypowe zatrudnienie, pracodawca
funkcjonalny, praca nakladcza

Summary

The article delves into disturbing questions that arise in attempting to apply traditional
employment and labour law to crowdsourcing, an emerging online labour model un-
like any other so far. The author describes how crowdsourcing works, its advantages as
well as perils, and indicates why workers of such industry are denied the safeguards of
employment laws without proper recourse to vindicate their rights. The article explores
the nature of this new and atypical employment relationship in order to determine the
legal status of the digital workers and then claims that new legal tools, namely the special
law for crowd workers, the notion of functional employer and the revival of putting-out
system, may be applied to such employment.

KEYWORDS: cybertariat, crowdsourcing, self-employment, functional employment,
putting-out system
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