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Zatrudnianie cudzoziemcow

z krajow trzecich z perspektywy

prawa krajowego i realiow rynku pracy
— panorama zjawiska

Employment of foreigners from third countries
from the perspective of national law and labour market realities
— panorama of the phenomenon

dr Izabela Florczak

Uniwersytet tédzki, Katedra Prawa Pracy, Zakfad Prawa Ubezpieczen Spotecznych i Polityki Spofecznej,
Polska Sie¢ Naukowa Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego COOPERANTE
iflorczak@wpia.uni.lodz.pl

ORCID: 0000-0003-3167-3382

Streszczenie W ostatnich latach wzrasta w Polsce skala zatrudnienia cudzoziemcéw z krajow trzecich, tj. takich,
ktérzy nie sa obywatelami panistw cztonkowskich Unii Europejskiej, panstw cztonkowskich Europejskiego
Stowarzyszenia Wolnego Handlu (EFTA) — strony umowy o Europejskim Obszarze Gospodarczym lub Konfederagiji
Szwajcarskiej. Prognozy jednoznacznie potwierdzaja, ze trend ten bedzie sie wzmagat. Swiadczy to o potrzebie
korzystania polskiej gospodarki z zewnetrznych zasobéw oséb zatrudnionych. Proces zatrudniania cudzoziemcéw
z krajow trzecich zwiazany jest z trzema ptaszczyznami: uzyskiwania przez nich wiasciwych zezwolen, warunkéw
wykonywania pracy oraz wiaczania ich w zasoby os6b aktywnych zawodowo. Istniejace w tym zakresie regulacje
prawne trudno uzna¢ za systemowe i wewnetrznie spdjne, co w konsekwencji moze powodowa¢ spowolnienie
rozwoju gospodarczego. Celem artykutu jest zasygnalizowanie najistotniejszych probleméw zwiazanych
z zatrudnianiem obywateli panistw trzecich, wynikajacych zaréwno z realiéw prawnych jak i faktycznej sytuacji na
rynku pracy, stanowigc tym samym przyczynek do dalszej, jakze koniecznej, dyskusji nad ta problematyka.

Stowa kluczowe: cudzoziemcy, rynek pracy, kraje trzecie.

Summary The scale of the employment of foreigners from third countries is increasing. Forecasts clearly confirm
that this trend will increase. This illustrates the need of the Polish economy to use the external resources of workers.
The process of employing foreigners from third countries is connected with three areas. Obtaining appropriate
permits, working conditions and including them in the resources of people active on the labour market. The existing
legal regulations in this area cannot be considered as systemic and internally consistent, which in may cause a
slowdown in economic development. This text aims to signal the most significant problems related to the
employment of third-country nationals resulting both from legal realities and the actual situation on the labour
market, making a contribution to further, necessary, discussion of these issues.

Keywords: foreigners, labour market, third countries.

Wprowadzenie

Polska, powszechnie traktowana jako tzw. tradycyjny kraj
emigracji, nie byta dotad postrzegana jako kraj naplywu
ludno$ci (Mitrus, 2018, s. 1396). W istocie, poczynajac od
XIX stulecia, Polska byfa jednym z najwazniejszych kra-
jow emigracji netto w Europie. Sytuacji tej nie zmienif na-
wet okres transformacji systemowej (Kaczmarczyk, 2008,
s. 14). Tym samym brakuje w polskiej kulturze prawnej
wypracowanych standardow oraz rozwigzan zwigzanych

z przyjmowaniem pracownikow z zagranicy, okreslanych
w dalszych rozwazaniach mianem migrantéw ekonomicz-
nych. Konieczno$¢ korzystania z zewngtrznych zasobow
kapitatu ludzkiego jest zatem stosunkowo nowa na
naszym rynku pracy. Obecnie sposrdd wszystkich krajow
europejskich Polska przyjmuje najwicksza liczbe¢ migran-
tow spoza obszaru UE. Praca jest glownym celem ich
przyjazdu — w 2017 r. 59% z wydanych zezwolen na po-
byt stanowily zezwolenia wydane w zwiazku z praca (Eu-
rostat, 2018).
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Z procesem migracji zarobkowej wigze si¢ wiele kwe-
stii mogacych stanowi¢ przedmiot analiz naukowych,
w wickszym badZ mniejszym stopniu powiazanych z sze-
roko rozumianym prawem pracy i prawem zabezpiecze-
nia spolecznego. Zjawisko to moze by¢ badane np. przez
pryzmat przyczyn migracji — zaréwno z perspektywy kra-
ju przyjmujacego, jak i kraju pochodzenia migrantow. Mi-
gracje ekonomiczne moga by¢ analizowane takze pod ka-
tem ich wplywu na rodzimy rynek pracy i skutkow, jakie
wywoluja w pozostalych sferach, na ktoére oddziatuja
(gtownie w sferze spotecznej i gospodarczej). Wreszcie
zjawisko to moze by¢ badane w kontekscie warunkéw za-
trudniania migrantéw (swoboda zatrudnienia/koniecz-
no$¢ uzyskiwania zezwolen) i realiow, w jakich §wiadcza
oni pracg. Bez watpienia wszystkie wymienione kierunki
analiz tacza ze soba rozne aspekty — prawny, spoteczny,
ekonomiczny i statystyczny.

Postugujac sie pojeciem ,,cudzoziemiec” opieram sie
na jego definicji okreSlonej w ustawie z 12 grudnia 2013 r.
o cudzoziemcach (DzU z 2017 r. poz. 2206 z p6zn. zm.).
A zatem pod pojeciem tym rozumiem kazdego, kto nie
posiada obywatelstwa polskiego. Dodatkowo analize
ograniczam do migrantéw z krajow trzecich, czyli takich,
ktorzy nie sa obywatelami panstw cztonkowskich Unii
Europejskiej, panstw cztonkowskich Europejskiego Sto-
warzyszenia Wolnego Handlu (EFTA) — strony umowy
o Europejskim Obszarze Gospodarczym lub Konfedera-
cji Szwajcarskiej. Taka definicje obywateli pafistw trze-
cich zawiera art. 2 ustawy z 14 lipca 2006 . o wjezdzie na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, pobycie oraz wyjez-
dzie z tego terytorium obywateli panstw cztonkowskich
Unii Europejskiej i cztonkéw ich rodzin (DzU z 2017 r.
poz. 900 z p6zn. zm.). Ograniczenie to jest zwigzane ze
szczegdlnymi warunkami, jakie musza spelnia¢ cudzo-
ziemcy z krajow trzecich, aby zalegalizowa¢ swoja prace,
oraz ze stale rosnaca skalg ich zatrudniania w Polsce.
W zwiazku z ostatnim z wymienionych zjawisk punkt od-
niesienia dla dalszych rozwazan stanowi zardwno obowia-
zujace prawo, jak i realia rynku pracy.

Skala zjawiska emigracji zarobkowe;j
z panstw trzecich. Obszary
zatrudniania migrantow

Zauwazalna jest wzrostowa tendencja w naplywie cudzo-
ziemcow na polski rynek pracy. W 2008 r. ztozono 25 500
wnioskow o wydanie zezwolenia na prace, natomiast
w 2017 1. ztozono ich juz 267 136 (wszystkie dane przyto-
czone na podstawie raportow rocznych Ministerstwa Ro-
dziny, Pracy i Polityki Spotecznej). Wzrost zauwazalny jest
rowniez w ramach wykorzystywania tzw. procedury
uproszczonej, obejmujacej o§wiadczenia o zamiarze po-
wierzenia pracy cudzoziemcowi, ktore byly rejestrowane
do konica 2017 r., oraz o$wiadczenia o powierzeniu wyko-
nywania pracy cudzoziemcowi rejestrowane zgodnie z za-
sadami obowigzujacymi od 1 stycznia 2018 r. W 2007 r.
z procedury uproszczonej zamierzano skorzystaé w sto-
sunku do 21 797 0sob, natomiast w 2017 r. juz w stosunku
do — 1 824 464 osob. Obecnie procedura ta dotyczy oby-
wateli Republiki Armenii, Republiki Biatorusi, Republiki
Gruzji, Republiki Motdawii, Federacji Rosyjskiej oraz
Ukrainy i polega na rejestrowaniu w urzedach pracy
o$wiadczen o powierzeniu wykonywania pracy. O$wiadcze-
nie takie rejestruje w powiatowym urzedzie pracy podmiot,
ktdry ma pracg powierzy¢ (szerzej Florczak, 2018, s. 84-85).

Od 2018 r. istnieje mozliwo$¢ zatrudniania cudzoziem-
cow, obywateli Republiki Armenii, Republiki Biatorusi,
Republiki Gruzji, Republiki Moldawii, Federacji Rosyj-
skiej oraz Ukrainy, na podstawie zezwolefi na prace sezo-
nowa. W pierwszym potroczu 2018 r. w powiatowych urze-
dach pracy zarejestrowano 158 209 wnioskow o wydanie ta-
kich zezwoleni (Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej, 2018d).

Wsrod narodowosSci, jakie reprezentuja migranci
z krajow trzecich przyjezdzajacy do Polski, dominuja oby-
watele Ukrainy. Ponizsza tabela przedstawia strukture
zezwolen na prace wydanych cudzoziemcom w latach
2012-2017 r. wedtug dziesieciu najliczniej reprezentowa-
nych obywatelstw w danym roku.

Tabela. Struktura zezwolen na pracg cudzoziemcow w Polsce wydanych w latach 2012-2017 (w %)

Lata
2012 2013 2014 2015 2016 2017
Ukraina 51,85 | Ukraina 52,24 | Ukraina 60,27 | Ukraina 76,71 | Ukraina 83,38 | Ukraina 81,72
Chiny 8,30 | Chiny 7,90 | Wietnam 5,43 | Biatorus 3,10 | Biatorus 3,82 | Biatorus$ 4.46
Wietnam 5,88 | Wietnam 5,71 | Chiny 489 | Motdowa 2,26 | Motdowa 2,23 | Motdawia 3,00
Biaforus 498 | Biatoru$ 5,13 | Biatorus 4,20 | Uzbekistan 2,18 | Indie 1,39 | Nepal 1,67
Indie 2,78 | Indie 3,33 | Indie 2,84 | Indie 2,17 | Nepal 0,95 | Indie 1,61
Turcja 2,72 | Turcja 247 | Uzbekistan | 2,43 [ Chiny 1,96 | Chiny 0,95 | Bangladesz | 1,02
Uzbekistan 2,45 | Uzbekistan 2,43 | Motdowa 2,35 | Wietnam 1,11 | Rosja 0,79 | Rosja 0,61
Rosja 1,84 | Rosja 2,10 | Turcja 1,58 | Serbia 0,99 [ Uzbekistan 0,66 | Chiny 0,60
Motdowa 1,57 | Motdowa 1,79 | Rosja 1,50 [ Nepal 0,91 | Serbia 0,63 | Turcja 0,57
Korea Potnocna | 1,30 | USA 1,39 | Serbia 1,40 [ Rosja 0,88 | Bangladesz 0,57 | Uzbekistan | 0,52
razem 83,660 | razem 84,50 | razem 86,88 | razem 92,26 | razem 95,37 | razem 95,78

Zrédio: Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Informacja o zatrudnieniu cudzoziemcow w Polsce. Lipiec 2018.
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Poza skala omawianego zjawiska oraz kierunkami na-
plywu migrantow istotne jest okreSlenie prac wykonywa-
nych przez cudzoziemcoéw. WSrdd prac wykonywanych
przez cudzoziemcdw dominuja prace proste. Z danych
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (2018e,
s. 4, 14) wynika, ze najbardziej popularne wsrdd cudzo-
ziemcOw zawody to kierowca ciggnika siodtowego oraz
pomocniczy robotnik polowy. Wielu cudzoziemcow wy-
konuje prace kwalifikowane jako prace proste gdzie in-
dziej niesklasyfikowane. Duzy udzial w zatrudnianiu cu-
dzoziemcOw maja agencje pracy tymczasowej, ktore po-
wierzaja im glownie prace klasyfikowane jako prace pro-
ste w przemySle, prace magazynowe, prace pakowaczy
recznych, prace robotnikdw magazynowych, prace roz-
bieraczy-wykrawaczy, prace pomocnicze robotnikow
w przemysle przetworczym, prace pomocniczych robotni-
kéw budowlanych czy prace spawaczy. Nie ulega zatem
watpliwosci, ze cudzoziemcy wykonuja w przewazajacej
mierze prace proste, z ktdrych rodzimi pracownicy Swia-
domie rezygnuja.

Komplementarny charakter
zatrudniania migrantow
z krajow trzecich

Zjawisko komplementarnosci (okreSlane takze mianem
zasady komplementarnosci) w odniesieniu do zatrudnia-
nia cudzoziemcow rozumiane jest jako uznawanie tego
zatrudnienia za uzupelniajace. Tym samym migranci eko-
nomiczni maja uzupetnia¢ niedobory krajowego kapitatu
ludzkiego. Nalezy mu przeciwstawic zjawisko substytucyj-
noSci, cechujace si¢ tym, ze imigranci stanowia konkuren-
cje dla pracownikdéw rodzimych, wypierajac z rynku pracy
obywateli danego kraju.

Stopa bezrobocia w Polsce w koficu wrze$nia 2018 r.
wynosila zaledwie 5,7% (Ministerstwo Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej, 2018a). Oznacza to, ze rynek pracy
moze borykac si¢ z problemami w znalezieniu rodzimych
pracownikow. Uwage zwraca dodatkowo dualizm wsrod
struktury zatrudnienia deficytowego. Na podstawie da-
nych z pierwszego potrocza 2018 r. zawody takie mozna
sklasyfikowa¢ w dwoch gtownych grupach. Do pierwszej
z nich mozna zaliczy¢ zawody pracownikow wykonujgcych
prace proste. Wsrdd tej grupy znajduja sie pracownicy wy-
konujacy dorywcze prace proste, pracownicy ustug osobi-
stych gdzie indziej niesklasyfikowani, pracownicy przygo-
towujacy positki typu fast food, pozostali pracownicy zaj-
mujacy si¢ sprzataniem, robotnicy przemystowi i rzemiesl-
nicy gdzie indziej niesklasyfikowani. Drugg grupe stano-
wig prace wykonywane przez wysoko wykwalifikowanych
specjalistow. Nalezg do nich programisci aplikacji, specja-
liéci do spraw baz danych i sieci komputerowych gdzie in-
dziej niesklasyfikowani, specjaliSci do spraw rozwoju sys-
temow informatycznych, administratorzy systeméw kom-
puterowych, kierownicy w instytucjach finansowych
i ubezpieczeniowych (Ministerstwo Rodziny, Pracy i Poli-
tyki Spotecznej, 2018f). Deficyt wskazany w ramach
pierwszej wymienionej grupy z pewnoscia moze zostaé
uzupelniony migrantami ekonomicznymi z krajow trze-
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cich. Zjawisko to juz wystepuje na szeroka skalg, biorac
pod uwage zaprezentowana skale zatrudniania migrantow
w odniesieniu do 0s6b aktywnych zawodowo. Dane staty-
styczne z 2016 r. wskazuja bowiem, ze na polskim rynku
pracy aktywnych zawodowo jest nieco ponad 17 mln oby-
wateli powyzej 15. roku zycia (Gtowny Urzad Statystycz-
ny, 2017, s. 236). Ponad dwumilionowy rozmiar zatrudnie-
nia cudzoziemcow z krajow trzecich jawi si¢ jako istotny
w perspektywie calego rynku pracy.

Perspektywy i przewidywania
w zakresie zatrudniania
cudzoziemcow z krajow trzecich

Przebywajacy obecnie w naszym kraju obywatele Ukrainy
deklaruja rownolegle swoje zadowolenie z warunkow
pracy (79%) oraz gotowo$¢ do opuszczenia terytorium
Polski celem rozpoczecia pracy na terenie Niemiec
(59%). Badania, stanowiace podstawe do zaprezentowa-
nia powyzszych danych, zostaly przeprowadzone przez
Work Service na celowej probie 303 osob. Probe dobrano
z ogblnopolskiej bazy obywateli Ukrainy, ktorzy §wiadcza
prace w ramach spofek z Grupy Work Service (Work Se-
rvice, 2018, s. 5 i 17). Nieprzypadkowo zapytano respon-
dentow o che¢ wyjazdu do Niemiec. Pafistwo to bowiem
od lat boryka si¢ z niedoborami na rynku pracy (zob.
1ZA, 2018), ktore zgodnie z najnowszymi planami! majg
by¢ zniwelowane przez otwarcie rynku pracy dla obywate-
li panistw trzecich.

Odptyw obywateli Ukrainy z polskiego rynku pracy
spowoduje konieczno$¢ szukania pracownikéw w innych
krajach. Stosowne dziatania dla zapobiezenia kryzysowi
na runku pracy zostaly podjete w lipcu 2018 r., kiedy to
sekretarz stanu w Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej spotkat si¢ z ambasadorem Republiki Filipin.
Obie strony potwierdzily gotowo$¢ nawigzania dwustron-
nej wspOlpracy dotyczacej zatrudnienia pracownikow fili-
pinskich w Polsce (Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spotecznej, 2018b). Kierunki tych dziatai nie sa na ra-
zie kontynuowane, mimo iz problem zdaje si¢ przybiera¢
coraz bardziej realny wymiar réwniez w kontekscie spro-
wadzania do Polski obywateli Nepalu, Bangladeszu czy
Indii (Gazeta Prawna, 2018).

W kontekscie omawianego zagadnienia powstaje pyta-
nie, czy zjawisko zatrudniania migrantow z krajow trzecich
mozna rozpatrywa¢ z punktu widzenia prawa, zwlaszcza
prawa pracy? OdpowiedZ na powyzsze pytanie powinna by¢
oczywiscie twierdzaca. Prawo pracy nie dziala bowiem
w prozni, samo dla siebie. Jak stusznie zauwaza B. Godlew-
ska-Bujok, do tworzenia racjonalnego prawa pracy kluczo-
we jest posiadanie wiedzy na temat aktualnych procesow
gospodarczych, ale réwniez zwigzkéw migdzy normami
i umiejetnos¢ wykorzystania tej wiedzy przez prawotworce
(Godlewska-Bujok, 2018, s. 368). Tym samym prawodawca
powinien zdawac sobie sprawe z konsekwencji odptywu mi-
grantow ekonomicznych z Ukrainy i zapewni¢ mozliwos¢
ufatwienia dostepu obywateli innych pafistw do krajowych
zasobOw pracy, z poszanowaniem zasady komplementarno-
$ci. Nie powinien jednak tego czyni¢ bez odniesienia bieza-
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cego zapotrzebowania gospodarczego do istniejacych re-
aliow spoteczno-ekonomicznych. Migrantéw ekonomicz-
nych trzeba bowiem zagospodarowa¢ nie tylko w zakresie
zapewnienia im odpowiedniej, godnej pracy, ale réwniez
w zakresie zaplecza socjalnego i integrujacego z polskim
spoleczefistwem.

Kierunki, ktére powinien obra¢ polski prawodawca, sa
zwigzane przede wszystkim z utatwieniem dostepu obywa-
teli pafistw trzecich do rodzimego rynku pracy. Powinno to
nastapi¢ w ramach unormowan z zakresu prawa admini-
stracyjnego w powiazaniu ich z prawem regulujacym rynek
pracy, jak chocby okreslanie wykazu zawodow czy branz ko-
rzystajacych z utatwiefi. Dodatkowo wzmozona uwaga po-
winna zosta¢ skierowana na zapewnienie migrantom odpo-
wiedniej informacji o przystugujacych im prawach. W obec-
nym stanie prawnym obowigzek informacyjny jest ustawo-
wo nalozony na agencje zatrudnienia, ktére zgodnie
z art. 85a ust. 5 ustawy o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy maja obowigzek poinformowac cudzo-
ziemca kierowanego do zatrudnienia lub innej pracy zarob-
kowej, na piSmie, w jezyku dla niego zrozumialym, o zasa-
dach dotyczacych wjazdu, pobytu i pracy cudzoziemcow na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej. Abstrahujac od ra-
cjonalnosci zakresu tej informacji, ktora zdaje si¢ by¢ zbyt
rozbudowana (zaréwno w zakresie wielosci regulacji doty-
czacych wjazdu, pobytu i pracy cudzoziemcow na teryto-
rium RP jak i stopnia ich skomplikowania), kierunek dzia-
taf nalezy uzna¢ za stuszny. Wiedza w zakresie katalogu po-
siadanych praw pracowniczych minimalizuje mozliwo$¢ wy-
stapienia zjawiska zatrudnienia prekaryjnego wsrod mi-
grantow, jako grupy szczeg6lnie narazonej na jego zaistnie-
nie (McKay, 2009, s. 22).

Podsumowanie

Zgodnie z okreslonym na wstepie zakresem tematycznym
artykutu jego celem nie bylo zaprezentowanie szczegoto-
wych probleméw zwigzanych z zatrudnianiem cudzo-
ziemcOw-obywateli pafistw trzecich na rodzimym rynku
pracy, lecz zasygnalizowanie znacznej wagi tego zjawiska,
ktore bezspornie jest powigzane z kwestiami ekonomicz-
no-gospodarczo-spofecznymi, majac wplyw na prawidto-
we funkcjonowanie rynku pracy. Okreslenie skali i obsza-
row zatrudniania cudzoziemcow z krajow trzecich pozwa-
la zatem rozpocza( jakze wazna dyskusje nie tylko nad je-
go istota, ale nad regulacjami prawnymi ksztaltujacymi
rynek pracy. Nie wydaje si¢ jednak, aby bylo to mozliwe
na gruncie samej tylko analizy dogmatycznej, bez odwota-
nia si¢ do zjawisk o podtozu spoteczno-gospodarczym.
To one bowiem kreuja rzeczywisto$¢, ktdra moze by¢ na-
stepnie korygowana za pomoca odpowiedniego, dobrego
prawa.

I Wskazujg na to jednoznacznie liczne doniesienia prasowe,
w tym: https://www.reuters.com/article/us-germany-immigrati-
on-law/german-parties-agree-on-immigration-law-to-tackle-1-
abor-shortages-idUSKCNIMCORY, https://www.thelo-
cal.de/20181002/germany-to-ease-immigration-rules-to-fight-
-worker-shortage, https://www.euractiv.com/section/economy-
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-jobs/news/germany-to-ease-immigration-rules-to-fight-worker-
shortage/, https://www.dhakatribune.com/world/europe/2018/-
10/02/germany-to-ease-immigration-rules-to-tackle-worker-
shortage, https://www.germany-visa.org/germanys-new-immig-
ration-laws-open-door-for-skilled-labor/.
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Summary The amendment of 5 July 2018 to the Act on Trade Unions provides in article 21(3) a statutory basis
for the conclusion by the social partners of "non-employee" collective agreements. This eliminated a significant
gap in the system of collective labour legislation. As from 1 January 2019 it will be possible to conclude collective
agreements that are only for persons in gainful employment other than employees. Until now, they could have
been beneficiaries of a collective agreement, provided that the personal scope of such agreement covered also
non-employees. Thus the Constitutional freedom to bargain collectively and to conclude collective agreements
has been fully implemented in the system of labour law. Article 59(2) of the Constitution of the Republic of Poland
does not limit, in the personal sphere, the beneficiaries of collective agreements. In model terms, according to the
personal criterion, de lege lata the Polish labour law provides three possible categories of collective agreements:
employee collective agreements (Article 239 of the Polish Labour Code), non-employee collective agreements
(Article 21(3) of the Act on Trade Unions), heterogeneous (hybrid) collective agreements.

Keywords: employee collective agreements, non-employee collective agreements, heterogeneous (hybrid)
collective agreements.

Streszczenie Nowelizacja z 5 lipca 2018 r. ustawy o zwigzkach zawodowych w art. 21 ust. 3 stworzyfa podstawe
ustawowa dla zawierania przez partneréw spotecznych ,pozapracowniczych” (,niepracowniczych”) uktadéw zbio-
rowych pracy. Tym samym zostata wyeliminowana istotna luka w systemie ustawodawstwa zbiorowego. W ujeciu
modelowym w systemie polskiego prawa pracy de lege lata mozliwe jest zawieranie trzech podstawowych kategorii
ukfadéw zbiorowych pracy: pracowniczych (art. 239 k.p.), pozapracowniczych (,niepracowniczych”, art. 21
ust. 3 ustawy o zwiazkach zawodowych), heterogenicznych (hybrydowych).

Stowa kluczowe: pracownicze ukfady zbiorowe pracy, niepracownicze uktady zbiorowe pracy, hetorogeniczne
uktady zbiorowe pracy.

JEL: K31

The last category raises certain doubts. The problem
requiring analysis is whether a collective agreement can
be concluded for both employees and other persons
engaged in gainful employment on a legal basis other
than a labour law employment relationship. Even if, de
lege lata, the statutory provisions do not explicitly provide
such a formula, I think that based on in dubio pro libertate
argument, in connection with the directive laid down in
Article 59(2) of the Constitution of the Republic of
Poland, it is legitimate to argue that the conclusion of
such a heterogeneous (hybrid) collective agreement is
acceptable.

To start the deliberations on the collective agreement
model in the system of Polish employment law, worth
noting is Article 21(3) of the Act on Trade Unions
introduced by the amendment of 5 July 2018. This

provision thus creates a statutory basis for "non-
-employee" collective agreements, the beneficiaries
which are persons who perform paid work on a basis
other than a labour law employment relationship, if they
do not employ other people for this type of work,
regardless of the basis of employment, and they have
such rights that can be represented and defended by a
trade union. Such interpretation refers to the provisions
of Article 11(1) of the Act on Trade Unions and has its
justification in a cohaerentia and a completudine
argumentation (Baran, 2018a, pp. 3-4).

In practice, this means that "non-employee" collective
agreements can be concluded for a broad range of
employed people. By this I mean in particular persons
who perform work under civil-law contracts (such as
service contracts or self-employed). In this context,
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a question arises whether the "non-employee" collective
agreement may apply to persons referred to in Article
2(4") and (5) of the Act on Trade Unions. The textual
interpretation and a contrario argument seem to speak in
favour of a negative answer. On the other hand, Article
59(2) of the Constitution of the Republic of Poland
speaks for an approving answer, based on in dubio pro
libertate argumentation. For my part, I am in favour of
the latter option, with the reservation that de lege lata it is
not permitted to conclude collective agreements
exclusively for persons specified in Article 2(4!) and (5)
of the Act on Trade Unions.

Another problem that will appear in the context of
Article 21(3) of the Act on Trade Unions is the issue of
the admissibility of concluding "non-employee" collective
agreements for officers employed under administrative
law framework, as defined in Article 2(6) of the
commented Act (e.g. police officers, officers of Prison
Service, Border Guard). The starting point for further
deliberations will be that the trade union rights of the
categories of officers indicated explicitly in this provision
are governed mutatis mutandis by the provisions of the
Act on Trade Unions, taking into account the limitations
resulting from separate laws governing employment of
specific categories of public sector employees
(pragmatyki). Due to the fact that they do not regulate
the collective agreement issues, it seems reasonable to
argue — in accordance with the classic formula quod
lege non prohibitium, licitum est — that conclusion of
a collective agreement for officers of services indicated
explicitly in Article 2(6) of the Act on Trade Unions is
permissible. This interpretation is justified also by Article
59(2) of the Constitution of the Republic of Poland,
which does not establish any personal restrictions in this
regard. This interpretation meets the bargaining practice
in uniformed services, where the social partners more
and more often conclude "other" collective arrangements
that set out the standards of service performed by
officers, including those regarding remuneration.

To sum up, in personal terms of the model of
heterogeneous (hybrid) collective labour agreements in
the system of Polish employment law, it is possible to
distinguish the agreements concluded for:

O employees and persons gainfully employed on
a basis other than a labour law employment relationship,
as well as pensioners,

O persons gainfully employed on a basis other than a
labour law employment relationship, persons providing
work without remuneration (Article 2(41) of the Act on
Trade Unions) and persons directed to alternative
service (Article 2(5) of the Act on Trade Unions),

O officers of the militarized services authorised to
associate in trade unions and persons in gainful
employment (Article 2(6) in connection with Article 2(1)
of the Act on Trade Unions).

The above list is purely illustrative. It is possible to
further multiply the personal scopes of collective
agreements. In order to maintain the transparency of
arguments at the model level, I will not introduce
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additional subjective categories. This does not mean in
practice that such collective agreements are not
normatively possible.

Due to the fact that the "employee" collective
agreements have already been discussed in detail in legal
writings (Wlodarczyk, 2017, p. 843 and the literature
referenced there), I will focus my attention on "non-
employee" collective agreements. The starting point will
be the conclusion that such collective agreement is in
principle concluded for people who provide work on a
basis different than a labour law employment
relationship. In particular, it is unacceptable to include in
it a differentiation clause according to which the
provisions of the non-employee collective agreement
would apply only to members of a trade union which is
a party to the agreement and only they would be its
beneficiaries. Such an interpretation has its justification
in the amended version of Article 3 of the Act on Trade
Unions, which explicitly prohibits unequal treatment of
persons in employment depending on their membership
or non-membership in a trade union. It does not,
however, mean an absolute prohibition to restrict the
personal scope of the provisions of a collective
agreement. It is because there are no normative obstacles
to exclusion, in whole or in part, of provisions of the
collective agreement based on a type of work provided by
persons employed on a basis other than a labour law
employment relationship (for example due to the
specifics of self-employment).

A party to a collective agreement concluded for
people who provide paid work on a basis other than a
labour law employment relationship may be trade union
organisations associating only non-employees, but also
those associating both employees and non-employees. In
the case of representative multi-establishment trade
union organisations, they should have the characteristics
set out in Article 252 of the Act on Trade Unions, and in
the case of company-level organisations, the characte-
ristics set out in Article 253 of the same Act.

The other party to a multi-establishment agreement
concluded on the basis of Article 21(3) of the Act on
Trade Unions in accordance with the textual wording of
Article 24114 § 1(2) of the Labour Code, should be
a competent statutory body of employers' organisation. In
the case of a company-level agreement, the party is the
employer. On the basis of a cohaerentia and
a completudine argumentation, it should be assumed that
this is an employer in a broad sense within the meaning
of Article 1!(2) of the Act on Trade Unions (Baran, 2018,
p. 7 ff.). In practice, this means that a party to such an
agreement may be not only an employee employer, but
also a heterogeneous employer employing both
employees and persons gainfully employed on a different
contractual basis.

Article 21(3) of the Act on Trade Unions, with regard
to "non-employee" collective agreements, explicitly sets
up a mutatis mutandis clause. According to the textual
wording of this norm, the provisions of Section XI of the
Labour Code should be applied mutatis mutandis. This



a fortiori (a maiori ad minus) means that the Labour
Code regulations should be applied taking into account
the differences, both subjective and objective. It involves
primarily an extensive interpretation, in particular at the
objective and functional level. It is also permissible to
apply directly the provisions of the Labour Code, without
any modifications. This is supported by a fortiori
(a maiori ad minus) argumentation.

In practice, the provisions governing the following
matters may be applied in this respect:

O the material (objective) scope of collective
agreements (e.g. Article 240, 241! of the Labour Code),

O negotiation and registration procedure (e.g. Article
2412, 2413, 2414 of the Labour Code),

O conclusion of a collective agreement (e.g. Article
2415 24114, 24123 of the Labour Code),

O entry of the collective agreement into force (e.g.
Article 24112 of the Labour Code),

O transformation of a collective agreement (e.g.
Article 2419, 24113 of the Labour Code),

O suspension of the collective agreement (e.g. Article
24177 of the Labour Code),

O termination of a collective agreement (e.g. Article
2417 of the Labour Code),

The above list is purely illustrative. Ultimately, the
social partners and law enforcement bodies applying the
law decide whether to apply the provisions of Section XI
of the Labour Code directly or mutatis mutandis. This
mechanism creates a necessary element of flexibility in
collective labour relations, which should be noted with
approval.

The "non-employee" collective agreement is not
considered a source of labour law within the meaning of
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Article 9 § 1 of the Labour Code. On the other hand, the
heterogeneous (hybrid) agreement is a source of labour
law in relation to employees and is not a source of labour
law in relation to persons in gainful employment.

To sum up the above, I conclude that the amendment
of 5 July 2018 to the Act on Trade Unions extended, at
the normative level, in the personal scope, the model of
collective agreement law. This regulation should be
welcomed. However, this does not prejudge to what
extent the legal mechanisms will be applied by the social
partners. Much will depend on the level of unionisation
among persons gainfully employed on a basis other than
a labour law employment relationship. This applies in
particular to those employed on the basis of service
contracts and self-employed. Whether the introduced
collective agreement instruments will be applied or not,
will depend on their activity.
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PWE poleca nowos¢

Kazda organizacja funkcjonujaca w globalnej gospodarce jest zmuszona
nieustannie podejmowad¢ wyzwania dotyczace m.in. wdrozen nowych
produktéw i proceséw, aby mdéc utrzymac sie w konkurencyjnym i ciggle
zmieniajacym sie otoczeniu. Powszechng praktyka staje sie wiec powoty-
wanie w przedsiebiorstwach jednostek organizacyjnych zaréwno planuja-
cych, organizujacych, jak i nadzorujacych realizowane przedsiewziecia.

Pawet Wyrozebski

Biuro
zarzadzania

projektami
" (eMO)

Do zadan biura zarzadzania projektami (Project Management Office -
PMO) naleza: wspieranie i realizowanie plandw strategicznych przedsie-
biorstwa; utrzymanie kapitatu intelektualnego; planowanie i nadzér nad
wykorzystaniem zasobdw; koordynacja i centralizacja podlegtych projek-
tow; zarzadzanie sSrodowiskiem projektowym, w tym planowanie, standa-
ryzacja i synchronizacja, szkolenia, kontrola; doskonalenie praktyk
i rezultatow zarzadzania projektami; likwidacja lub tagodzenie proble-
mdw; raportowanie projektow do wyzszego szczebla zarzadzania.

Biuro zarzadzania projektami (PMO) to publikacja wypetniajgca dotych-
czasowa luke na polskim rynku wydawniczym. Autor przedstawia aktual-
ny stan wiedzy i najnowsze wyniki badan w zakresie PMO. Znakomitym
uzupetnieniem podjetej tematyki sg zagadnienia portfela projektow,
zarzadzania wiedza projektowg oraz dojrzatosci biur zarzadzania projek-
tami.

POLSKIE WYDAWNICTWO EKONOMICZNE

Ksiegarnia internetowa www.pwe.com.pl
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Studia 1 opracowama

Status ,niezaleznego” ustugodawcy
a trojpodmiotowy model Swiadczenia ustug
w gig economy — cz. 1

The status of 'independent contractor' in the light of three-party
model of providing services in the gig economy — part 1
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Streszczenie Praca za posrednictwem aplikacji i platform internetowych przeformutowata paradygmat funkcjo-
nowania rynku pracy oraz zmienita typowy cykl modelu zycia zawodowego. Od lat zauwaza sig staty zwrot ku
tzw. niestandardowym formom zatrudnienia, ktére z jednej strony stanowia wyraz rozwoju, a z drugiej prowadza
do promowania niestabilnych relacji pracowniczych, ktére nie koresponduja z typowym stosunkiem pracy. Wraz
ze wzrostem liczby os6b, ktére pracuja, ale nie sg typowymi pracownikami, pojawia sie potrzeba znalezienia no-
wych zrédet niezbednych srodkéw ochrony zatrudnienia. Stawiane sa pytania o metode przefozenia klasycznych
instytucji prawa pracy na dynamicznie rozwijajacy sie sektor gig economy — a w konsekwencji pytania o przy-
szto$¢ prawa pracy. Pierwsza czes¢ artykutu poswiecona jest szczegétowemu oméwieniu problematyki zwiazanej
z zatrudnieniem w sektorze gospodarki ,na zadanie”. W czesci drugiej zostanie przedstawiona kompleksowa ana-
liza najwazniejszych sporéw sadowych dotyczacych zatrudnienia w gig economy.

Stowa kluczowe: niezalezny ustugodawca, btedna klasyfikacja, gig economy, Uber, ukryte zatrudnienie,
niestandardowe formy zatrudnienia, platforma internetowa, aplikacja, gospodarka na zadanie.

Summary Apps and internet platforms-based work reformulated the paradigm of functioning of the labour market
and changed the typical cycle of the model of professional life. For years, there has been a constant turn towards so-
called non-standard forms of employment that, on the one hand, are an expression of development, but on the other
hand lead to the promotion of unstable employment relations that do not correspond with a typical employment
relationship.With the growing number of people who work, but are not employees, there is a need to find new
sources of the necessary means of employment protection. Questions are raised about the methods of application
of classical labour law institutions into the rapidly growing gig economy sector — and consequently —questions
about the future of labour law. This Paper constitutes an introduction and a detailed overview of the issues related
to employment in the 'on demand' economy sector.

Keywords: independent contractor, misclassification, gig economy, Uber, disguised employment relationships, non-
standard employment, platform, app, on-demand economy.

JEL: K31

Wprowadzenie do poj(;cia Wszystko w ramach tzw. gig economy! oraz ogoblnego
—od konsumpcji Wsp(’)ldzielonej trendu nazywanego w lite.raturze: »praca wirtualng”,
do gig economy »praca na zadanie”, ,,praca jako ustuga”, ,praca ttumu”,

wmikropraca”. Niektore procesy tej ,,pracy tltumu” obej-
Wraz z rozwojem Internetu i technologii komputerowe;j muja prace przy wykorzystaniu komputera i s3 wykony-
wytworzyly sie nowe sposoby kupowania i sprzedazy nie wane wylacznie w cyberprzestrzeni (online), gdzie praca
tylko przedmiotéw, ale rdwniez czasu, wysilku i pracy.  jest rozcztonkowana na jak najmniejsze elementy skiado-
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we — jak np. kodowanie, opisywanie produktow, tagowa-
nie zdje¢, wypelnianie ankiet, ttumaczenie tekstow, pisa-
nie komentarzy, testowanie gier i nowego oprogramowa-
nia. Inne rodzaje ,pracy na zadanie” s3 wspomagane
przez aphkaqe na telefony komorkowe, gdzie technolo-
gia angazuje i wdraza czlowieka w wykonywanie zadaf
w rzeczywistym $§wiecie (offline) — jak np. przewozenie
0s0b, dostawa artykuléw spozywczych, naprawy sprzetu,
sprzatanie domu, opieka nad dzieémi. Innymi stowy,
technologia ksztaltuje na nowo przyszlo§¢ zatrudnienia,
nadajac mu nowy wymiar, bo tam gdzie wykorzystywany
jest Internet takie kwestie jak inna strefa czasowa czy po-
tozenie geograficzne nie maja zadnego znaczenia. Po-
wstal nowy model dziafalnosci biznesowej: przedsiebior-
stwo bedace wiascicielem aplikacji na telefon lub platfor-
my internetowej, za poSrednictwem ktdrej jej uzytkownik
(klient) rezerwuje ustugg, a ta z predkoscia Swiatlowodu
jest dostarczana przez innego uzytkownika (dostawca
uslugi) tej samej aplikacji lub platformy.

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze nie opracowano jed-
nolitej definicji pojecia gig economy. Dlatego mozna spo-
tka¢ sic m.in. ze stwierdzeniem, ze jest to nowy model
dziafalnosci biznesowej, ktory wykorzystuje Internet, by
»polaczy¢” klienta z dostawca ustugi w celu realizacji co-
dziennych potrzeb, np. wykonywanie prac zwigzanych
z prowadzeniem gospodarstwa domowego (Slee, 2015).
Inni dodaja, ze jest to system mikroekonomiczny, ktory
ma na celu wykorzystanie niewykorzystanych zasobow
ludzkich i fizycznych. Na przyktad pracownica supermar-
ketu moze po godzinach pracy wykorzysta¢ ten sam sa-
mochdd, ktorym codziennie dojezdza do pracy, jako pry-
watny kierowca przewozacy pasazerOw na trasie miejsce
pracy-miejsce zamieszkania (Bond, 2015, s. 77-96). Na-
tomiast stownikowe hasto ,gig economy” zostato wythu-
maczone jako sektor gospodarki, gdzie ludzie poszukuja
zatrudnienia kazdego dnia od nowa; rejestruja si¢ online,
okreslaja godziny swojej pracy oraz rodzaj tej pracy,
a strona internetowa przyporzadkowuje czlowieka do
czynnosci podlegajacej wykonaniu. PodkreSlono, ze bie-
dem jest mowienie w tym kontekscie o ,,pracy”, poniewaz
chodzi po prostu o zadania, za ktore otrzymuje si¢ zapla-
te (Harris, White, 2018).

Pojecie gig economy (jedynie wiasciwe dla prawa pra-
cy) wyrosto z wickszego nurtu, ktory w literaturze nazwa-
no sharing economy. Badania w tym wzgledzie przepro-
wadzita R. Botsman, ktora sygnalizowata omawiane zja-
wisko juz w 2010 r. (Botsman, Rogers, 2010). Wtedy au-
torka zwracata uwage na pojawienie si¢ nowego trendu
wérod spoteczefistwa, ktory roboczo nazwata ,konsump-
cja wspotdzielona” (collaborative consumption), postugu-
jac si¢ przyktadem platformy internetowej Airbnb.com.
Whiosek byt nastepujacy — wytworzy! si¢ nieskoficzony
rynek wymian opartych na sieci bezprzewodowej, ktora
bezposrednio faczy pojedynczych uzytkownikow (peer-to-
peer exchanges). Uksztattowaly si¢ relacje typu: produ-
cent-konsument, kupujacy-sprzedajacy, sasiad-sasiad.
Transakcje internetowe tego rodzaju okrzyknieto nasla-
dujacymi bliskie wigzi istniejace podczas bezpoSrednich
wymian handlowych we wioskach czy na targach, ale na
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duzo wigksza i nieograniczong skale. Wszystko w ramach
szeroko rozumianej kolaboracji, dzielenia si¢, jednak na
skale do tej pory (przed era Internetu) niemozliwa do
osiagniecia, tworzac rodzaj kultury czy gospodarki typu:
to co moje, twoim jest (Botsman, Rogers, 2010). Zaczeto
dzieli¢ si¢ niemal wszystkim — od produktéw (samocho-
dy, ubrania, nieruchomosci, powierzchnie uzytkowe) po
ich naprawe (serwisy typu Denim Therapy, Interface Car-
pets). Zaczgto dokonywaé¢ wymian za darmo (Freecycle,
Kashless), za plenladze (eBay) lub dobra typu akcesoria,
ubrania wymieniano na produkty podobne lub o podob
nej wartosci (SwapTree, thred-Up). Doszlo do tego, ze
oprocz dobr materialnych ludzie o podobnych zaintereso-
waniach zaczeli dzieli¢ i wymieniaé si¢ czasem, przestrze-
nig, umiejetnoéciami czy stylem zycia. Powstaly systemy
dzielenia si¢ przestrzenia robocza (Citizen Space), ogro-
dami (Urban Gardenshare), jedzeniem (Neighborhood
Fruit) czy organizowaniem wycieczek (CouchSurfing)
(Botsman, Rogers, 2010).

Tak wlasnie era dlgltahzaql wplynela na zmiane wielu
aspektow ludzklego zy01a — od sposobu komunikowania
sie, przez przeniesienie transakcji handlowej do $§wiata
online, do catkowitego przeobrazenia sposobu, w jaki do
tej pory definiowano caly sektor zatrudnienia. Zjawisko,
ktore niespeina kilka lat temu bylo postrzegane jedynie
w kategoriach pozytywnego rozwoju cywﬂlzacy]nego dzis
jest Zrodlem wielu pytaf natury prawnej, zwtaszcza z per-
spektywy prawa pracy. Okazalo si¢ bowiem, ze nowe
technologie nie zastapily czlowieka (jak przewidywano),
ale doprowadzily do zaniku statusu pracownika w czystej
postaci. Jako praktyczny przykfad omawianego zjawiska
w literaturze przedstawia si¢ upadek branzy fotograficz-
nej w efekcie powstania iStockphoto oraz innych plat-
form bedacych magazynami profesjonalnych zdjgé. Tra-
dycyjny zaklad fotograficzny zatrudniat fotografa, ktory
mial na biezaco spetnia¢ oczekiwania klientow. Niemniej
jednak iStockphoto nie zatrudnit ani jednego fotografa,
posiadajac caly zastep fotografow gotowych do realizacji
zlecen. Fotografowie ci (zarejestrowani w bazie platfor-
my) konkuruja migdzy soba chcac otrzymaé dane zlece-
nie, co wplywa na znaczne obnizenie cen. Dlatego tez
w 2009 r. firma iStockphoto byta trzecim najwiekszym do-
stawca zdj¢¢ na Swiecie nie zatrudniajgc ani jednego foto-
grafa (Howe, 2000).

Obecnie wirtualne platformy internetowe tworza rynek
réwnowazacy popyt i podaz przez ulatwienie wzajemnych
interakcji pomigdzy tymi, ktdrzy §wiadcza ustugi, a tymi,
ktorzy ich potrzebuja. Platformy te sprawily, ze w warun-
kach gospodarki wolnorynkowej tradycyjny model organi-
zacyjny dziatalnosci przedsigbiorstwa zaniknal, a struktu-
ra zatrudnienia ulegta nadwyrezeniu (Aloisi, 2015).

Dwa rodzaje gig economy: praca thumu
(crowdwork) oraz praca na zadanie
przez aplikacje

Na gig economy skladaja si¢ zasadniczo dwie formy wyko-

nywania prac: platny crowdwork oraz praca na zadanie
przez aplikacje (De Stefano, 2016a). Pierwszy termin od-
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nosi si¢ zazwyczaj do czynnosci, ktore polegaja na wyko-
naniu serii zadaf za poSrednictwem platform interneto-
wych (Felstiner, 2011). Oznacza to, ze zadanie, ktore nor-
malnie delegowano by na pojedynczego pracownika, zo-
staje dystrybuowane na cala pule ,,uzytkownikéw-praco-
wnikéw” dostepnych online, na ttum (the crowd) w formie
otwartego zaproszenia do skfadania ofert. Natura zadaf
wykonywanych za posrednictwem platform crowdworko-
wych moze r6znic si¢ od siebie w znaczacy sposob. Czgsto
chodzi o ,mikrozadania”: ekstremalnie rozparcelowane
czynnosci, o podrzednym charakterze, czgsto monoton-
ne, ktdre jednak wcigz wymagaja pewnego rodzaju osadu
ponad mozliwo$ci poznawcze sztucznej inteligencji (wy-
petnianie ankiet, pisanie transkrypcji z publicznych wy-
stapiefi, przepisywanie prozy). W innych przypadkach
moze chodzi¢ o wigksze i bardziej znaczace zadania, jak:
stworzenie loga, opracowanie projektu kampanii marke-
tingowej, testowanie oprogramowania, szukanie bigdow
na stronach internetowych (Kittur i in., 2013). Najwyzszy
poziom trudnoSci stanowia zagadki naukowe przeznaczo-
ne dla wysokiej klasy specjalistow, za ktdrych rozwigzanie
przewiduje si¢ wysokie nagrody pieni¢zne (np. platforma
InnoCentive).

Z kolei praca na zadanie przez aplikacje to nowa for-
ma, gdzie wykonywanie tradycyjnych prac jak transport,
sprzatanie, robienie sprawunkow, obstuga ksiggowa, ob-
stuga prawna s ,,doprowadzane” za posrednictwem apli-
kacji. Obie formy wykonywania prac rdznig si¢ znaczaco.
Pierwsza z nich jest wykonywana online, pozwalajac plat-
formom i uzytkownikom podejmowa¢ dziatania gdziekol-
wiek na $wiecie. Druga przyporzadkowuje online podaz
i popyt na konkretne czynnosci, ktore sa pdzniej wykony-
wane lokalnie (offline) (Greenhouse, 2015).

Gig economy zapewnia dostep do niezwykle wydajnej
sity roboczej. Dyrektor zarzadzajacy firmy CrowdFlower,
zaangazowanej w crowdwork, opisal ten model organiza-
cji pracy w nastepujacych stowach: ,,...przed dobg Inter-
netu bytoby naprawde trudno znalez¢ kogo$, posadzi¢ go
na dziesi¢é minut, poprosi¢ by pracowat dla ciebie, a na-
stepnie wyrzuci¢ po tych dziesieciu minutach. Jednak
dzigki technologii mozesz znalez¢ tych ludzi, zaplaci¢ im
niewielka kwote pieniedzy, a nastgpnie pozby¢ sie ich,
gdy juz ich nie potrzebujesz” (za: Marvit, 2014). Innymi
stowy, zjawisko gig economy zostato okreSlone jako sys-
tem, ktory daje dostep do ,czlowieka-jako-ustugi” (Pra-
ssl, 2018). OkreSlenie by¢ moze trafne, ale pociaga za so-
ba olbrzymie niebezpieczenstwo komodyfikacji (utowaro-
wienia) czfowieka. Jest tak dlatego, ze w przypadku crow-
dworku transakcje odbywaja si¢ gtoéwnie wirtualnie, przez
co czynnosci czlowieka pozostajg ukryte (dziata on po
drugiej stronie ekranu). W braku bezposredniego kon-
taktu mamy do czynienia z uksztaltowaniem si¢ nowej
grupy tzw. niewidzialnych pracownikéw (Cherry, 2016a).
Inne powazne ryzyko to fakt, ze wynik koncowy pracy,
czyli np. wykonane zadanie, jest ,,dostarczane” za poSred-
nictwem kanatow technologicznych, co moze znieksztat-
ci¢ sposdb postrzegania catej sytuacji przez klientéw, do-
prowadzajac do dehumanizacji wykonanych czynnosci.
Ryzyko jest bowiem takie, ze nie widzac czlowieka wyko-

nujacego dane czynnosci, przestaje si¢ postrzegac jego
dziatania jako prace. Zamiast tego uzywa si¢ okreslen ty-
pu: ,zlecenie”, ,,zadanie”, ,,przystuga”, ,ustuga”, wystrze-
gajac si¢ wyrazen typu: ,,praca” i ,pracownik”. W rezulta-
cie sektor gig economy jest postrzegany jako pewnego ro-
dzaju $wiat rownolegly, gdzie z gory si¢ przyjmuje, ze
przepisy prawa pracy i prawa zatrudnienia nie maja zasto-
sowania. Co istotne, znaczna cz¢$¢ uzytkownikow korzy-
sta z danej platformy lub aplikacji w wolnym czasie aby
dorobi¢, dla innych taki zarobek moze stanowi¢ gtéwne
lub jedyne Zrédio dochodu (40% badanych responden-
tow potwierdzito, ze traktuje prace w postaci crowdwork
jako glowne Zrodlo utrzymania; Berg, 2016).

Podmioty zaangazowane w gig economy
— stosunek trojstronny

Prawo pracy w ujgciu klasycznym bylo i jest nastawione
na relacje dwustronne (pracodawca-pracownik). Zasada
jest odroznienie sytuacji prawnej standardowych pracow-
nikéw (umowa o prace) od sytuacji prawnej 0sob samoza-
trudnionych (dziatalno$¢ gospodarcza). Natomiast gig
economy wprowadza mnogo$¢ stosunkéw umownych oraz
wielo§¢ konkurujacych intereséw prawnych pomiedzy
platformami i uzytkownikami. Zamiast klasycznego sto-
sunku dwustronnego, obok ,uzytkownika-pracownika”
i ,,uzytkownika-klienta”, pojawia si¢ podmiot dodatkowy
w postaci aplikacji lub platformy internetowej. Dlatego
tak istotne jest pytanie o status prawny osob zatrudnio-
nych w sektorze gig economy, tego ttumu os6b podiaczo-
nych do Internetu, zalogowanych do aplikacji, ktorzy sa
w gotowosci by wySwiadczy¢ ustuge. Czy s to pracownicy
czy tez ,,niezalezni” ustugodawcy? Jest to pytanie kluczo-
we, poniewaz od odpowiedzi na nie jest uzalezniony za-
sob praw, ktdry przystuguje konkretnej osobie $wiadcza-
cej prace. Sila rzeczy, tak podstawowe prawa, jak mini-
malne wynagrodzenie, prawo do zasitku chorobowego,
do ptatnego urlopu, sa w wiekszosci jurysdykcji zapewnio-
ne tylko standardowym pracownikom, podczas gdy ,,nie-
zalezni” ustugodawcy sa wyjeci spod ochrony. Sytuacja
wyglada bowiem nastepujgco: wszystkie przedsiebiorstwa
bedace wiacicielami platform i aplikacji internetowych
rekrutuja osoby, ktore s3 jednoznacznie uznawane za tzw.
freelancerow i Klasyfikuje si¢ ich jako ,niezaleznych” ustu-
godawcow (independent contractor). Jest to powszechna
praktyka, mimo iz wiele cech taczacego strony stosunku
prawnego mogloby wskazywac na istnienie tzw. ukrytych
stosunkow pracy. Wszystko zalezy oczywiscie od definicji
pracownika przyjetej w danym kraju. Poza zakresem ni-
niejszego artykutu pozostaje kwestia kwalifikacji prawnej
osOb zaangazowanych w gig economy w odniesieniu
do autonomicznej definicji pracownika uksztattowanej
przez orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Eu-
ropejskie;.

Analizujgc problematyke gig economy nalezy postawi¢
sobie nastgpujace pytanie: kto jest strong zawartej umo-
wy? Jak wspomniano wyzej, crowdsourcing bedzie obej-
mowal co najmniej trzy podmioty: ,,uzytkownikow-klie-
ntow”, platforme i thum ,,uzytkownikéw-pracownikow”.
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Nie do kofica wiadomo, do jakich stosunkéw umownych
przystepuja. Dalej, w przypadku zawarcia stosunku
umownego, powstaje pytanie o jego klasyfikacje, czyli
charakter umowy pomiedzy poszczegdlnymi podmiotami.
Odpowiedz na te pytania wymaga caloSciowej oceny rze-
czywistej sytuacji faktycznej i ma duze znaczenie prak-
tyczne — ,,uzytkownik-pracownik” platformy uznany za
niezaleznego ustugodawce zostanie wylaczony spod rezi-
mu prawa pracy i pozbawiony stosownej ochrony. W kaz-
dym z omawianych przypadkdw ocena charakteru stosun-
ku umownego bedzie zalezala od postanowiefi regulami-
néw, warunkow oraz polityk regulujacych dziatanie danej
platformy lub aplikacji. Chociaz postanowienia regulami-
néw poszczegblnych platform rdznia si¢ miedzy soba,
a udzielenie jednoznacznych odpowiedzi na powyzsze py-
tania nie jest mozliwe, to warto poczyni¢ chocby krotkie
rozwazania teoretyczne.

Pierwszy z podlegajacych omdwieniu stosunek binarny
powstaje miedzy ,uzytkownikiem-klientem” platformy
zlecajacym zadanie do wykonania a ,uzytkownikiem-
pracownikiem” platformy, ktory podjat si¢ wykonania te-
go zadania. Czesto trudno jest zidentyfikowaé jakikol-
wiek stosunek umowny miedzy tymi podmiotami. Dzieje
si¢ tak zwlaszcza gdy to platforma udostepnia zadanie,
nastgpnie okresla jego warunki (np. czas przeznaczony na
wykonanie zadania), dalej przeprowadza kontrole jakosci
i bezposrednio wyplaca zaplate ,uzytkownikowi-praco-
wnikowi”. Zaakceptowane zadanie jest w koficu przeka-
zywane przez platforme ,,uzytkownikowi-klientowi”. Nie
dochodzi do zadnej interakcji migdzy tymi podmiotami.
Inny ukfad zaktada istnienie bezposredniego stosunku
umownego pomiedzy ,uzytkownikiem-pracownikiem”
a ,uzytkownikiem-klientem”, przy jednoczesnym braku
bezposredniego kontaktu migdzy nimi (kontakt ma ogra-
niczony charakter). Praca nadal jest oferowana i dostar-
czana za poSrednictwem platformy, ktdra rowniez zarza-
dza systemem platnosci i ustanawia kluczowe warunki
wykonania. Poniewaz relacja migdzy tymi podmiotami
bedzie obejmowaé bardzo krotki okres (dokladnie tyle,
ile trwa wykonanie mikrozadania), a klasyfikacja bedzie
zalezata od konkretne;j jurysdykcji, to z duza doza pewno-
$ci nie mozna moéwic o istnieniu umowy o prace, a raczej
umowy o $wiadczenie ustug. Glownym argumentem jest
fakt, ze ,,uzytkownik-pracownik” nie jest w zaden sposob
zintegrowany z dzialalnoScia ,uzytkownika-klienta”;
»uzytkownik-klient” ma ograniczony wplyw na sposob wy-
konania zadania, nie wystgpuje zalezno$¢ ekonomiczna.

Druga relacja dwustronna zachodzi miedzy platforma
a ,uzytkownikiem-pracownikiem”, ktory juz w momencie
dokonania czynnoSci rejestracyjnych wyraza wole Swiad-
czenia pracy za poSrednictwem tej platformy (nastgpnie
pozostaje w gotowosci do wykonywania zadan) oraz musi
spetni¢ wszystkie odgorne wymogi i przestrzegaé ustalo-
nych zasad. Chociaz ,uzytkownik-pracownik” nie ma
obowigzku przyjmowania zadan do wykonania, to jego re-
putacja jest SciSle uzalezniona od iloSci pozytywnych ocen
otrzymanych od ,uzytkownikow-klientow” (tzw. rating).
Bezczynnos$¢ moze skutkowaé dezaktywacja konta ,,uzyt-
kownika-pracownika” przez platforme. Jest tak dlatego,
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ze dziatalno$¢ platformy internetowej jako przedsigbior-
stwa jest Sci§le uzalezniona od posiadania duzej liczby ak-
tywnych ,,uzytkownikow-pracownikow” wykonujacych za-
dania zlecone przez ,,uzytkownikow-klientow”. Chroniac
swoj interes, platforma ustala szereg dodatkowych wa-
runkéw (jak czas na wykonanie zadania, maksymalny
okres pozostawania nieaktywnym, dopuszczalne progi ja-
kosci i progi ocen). Kazde nowe zadanie do wykonania na
platformie, odczytuje si¢ jako oferte skierowana do thumu
zarejestrowanych ,,uzytkownikow-pracownikéw” platfor-
my. Przystapienie do wykonania zadania oznacza akcep-
tacje oferty. Wykonane zadanie zostaje przekazane
,»uzytkownikowi-klientowi”, ktory powinien dokona¢ za-
platy za prace. Od zaptaconej kwoty platforma pobiera
prowizje. Niektore platformy crowdworkowe pozwalaja
yuzytkownikowi-klientowi” na odrzucenie wykonanego
zadania bez podania powodu i bez koniecznosci zaptaty?.
Mozna wyr6zni¢ przypadki, w ktdrych platforma zleca
wykonanie tego samego zadania kilku ,uzytkownikom-
-pracownikom”, zatem dopoki platforma nie zaakceptuje
najlepszego zadania, umowa nie zostaje zawarta. Reasu-
mujac, jezeli przyjmiemy, ze platforma crowdsourcingowa
dziata jedynie w charakterze poSrednika i tylko udostep-
nia infrastrukture (portal www), umozliwiajaca powstanie
wiezi prawnej pomiedzy ,,uzytkownikiem-pracownikiem”
a ,,uzytkownikiem-klientem”, to nie mozna jej roli zakla-
syfikowa¢ inaczej niz podobnej do instytucji poSrednictwa
pracy czy agencji pracy tymczasowe;j. Jesli z drugiej stro-
ny przyjmiemy, ze praca jest wykonywana bardziej dla
platformy (jako przedsiebiorstwa) niz ,,uzytkownika-klie-
nta”, to taki stosunek prawny mogtby co do zasady ucho-
dzi¢ za stosunek pracy (pod warunkiem istnienia okreslo-
nego stopnia zalezno$ci oraz wzajemnych zobowiazaf).
Istote gig economy stanowig zadania bedace krotkimi zle-
ceniami. Wynikajace z nich relacje to raczej serie stosun-
kow pracy tymczasowej, gdzie ryzyko spadku koniunktu-
ry jest przenoszone na zatrudnionego — podobnie jak
w przypadku uméw nieregulujacych godzin pracy (zero
hour contract) czy umoéw wymagajacych od danej osoby
stawiania si¢ na zadanie (on-call contract) (Adams, Fre-
edland, Prassl, 2015). Ponadto w przypadku pracy wirtu-
alnej zadania moga by¢ przydzielane i wykonywane w caf-
kiem réznych lokalizacjach. Czynniki te nie odpowiadaja
typowym zatozeniom definiujacym stosunek pracy — tyl-
ko wysoki poziom kontroli ze strony platformy moze
przemawia¢ za wnioskiem przeciwnym.

Ostatni z omawianych stosunkéw binarnych dotyczy
platformy oraz ,uzytkownika-klienta”. Tutaj wlasciwie
nie ma watpliwosci i niezaleznie od wigkszej lub mniejszej
roli petnionej przez platforme bedzie to umowa o Swiad-
czenie ustug.

Wiasciciele aplikacji i platform sa $wiadomi ryzyka
wynikajacego z uznania, ze taczace ich z ,,uzytkownika-
mi-pracownikami” stosunki to stosunki pracy. W tym ce-
lu wprowadzajg do swoich regulaminow, warunkdw oraz
polityk stosowne klauzule. Najpowszechniejsza jest taka,
ktora stanowi, ze relacja pomigdzy osobami wykonujacy-
mi pracg a przedsigbiorstwem prowadzacym platforme
lub aplikacj¢ przyjmie forme¢ samozatrudnienia (klauzu-
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la ,niezaleznego” ustugodawcy). Niekiedy wprowadza
si¢ postanowienia, ktore wykraczaja poza zwykly zakres
klauzuli ,niezaleznego” ustugodawcy. Przyktad moze
stanowi¢ ,,Porozumienie o przystapieniu” platformy
crowdworkowej Amazon Mechanical Turk (Participation
Agreement, https://www.mturk.com/mturk/conditionso-
fuse). Porozumienie stanowi, ze platforma jest miejscem
gdzie spotyka si¢ osoba trzecia (Zadajacy) z osoba trze-
cig (Dostarczyciel) w celu zawarcia i realizacji transakcji
i dlatego Amazon Mechanical Turk nie jest zaangazowa-
ny w stosunek pomiedzy Zadajacym a Dostarczycielem.
Niemniej jednak regulamin okreSla takze, iz dana osoba
jako Dostarczyciel $wiadczy ustugi dla osoby Zadajace;,
dzialajac we wlasnym imieniu jako ,niezalezny” ustugo-
dawca, a nie jako pracownik Zadajacego. Dodatkowo
Porozumienie nie stanowi zrzeszenia, wspdlnego przed-
sigbiorstwa, spotki, franczyzy czy stosunku pracodawca-
-pracownik pomiedzy Dostarczycielem a Zadajacym ani
pomiedzy Dostarczycielem a platforma (Participation
Agreement, https://www.mturk. com/mturk/conditionso-
fuse). Taki zapis mozna $mialo nazwa¢ ,,wzmocniong
klauzulg niezaleznego ustugodawcy”, poniewaz nie tylko
wyklucza ona istnienie stosunku pracy pomiedzy platfor-
ma i ,,uzytkownikiem-pracownikiem”, ale takze wyklucza
zawarcie umowy o prace przez ,,uzytkownika-pracownika”
i ,uzytkownika-klienta”, podczas gdy Porozumienie ja-
sno stanowi, ze podmioty te sa dla platformy tylko ,,0s0-
bami trzecimi”. Daleko idaca ingerencja. Kolejny przy-
ktad to platforma TaskRabbit, ktéra wymaga od swoich
, Uzytkownikdw”: zabezpieczenia, bronienia i zwolnienia
od jakichkolwiek i wszystkich roszczen podnoszacych ja-
koby ,,Zadaniowiec” (Tasker) zostat bigdnie zaklasyfiko-
wany jako ,,niezalezny” ustugodawca, rowniez od zobo-
wigzafn wynikajacych z ustalenia przez sad, arbitra czy
agencje rzadowa, ze ,,Zadaniowiec” powinien by¢ uzna-
ny za pracownika (wiaczajac w to zobowigzania podatko-
we, grzywny i koszty zastepstwa procesowego), od wszel-
kich roszczen wynikajacych z faktu, ze to TaskRabbit byt
pracodawca Iub wspdlnym pracodawcy ,,Zadaniowca”,
a takze od roszczen wynikajacych z przepisow dotycza-
cych zatrudnienia z tytulu: rozwigzania stosunku pracy,
dyskryminacji, mobbingu, nadgodzin, urlopu chorobo-
wego, urlopu wypoczynkowego, Swiadczen emerytalnych,
zasitkow dla bezrobotnych lub innych $wiadczen pracow-
niczych (Terms of Service. TaskRabbit, https://www ta-
skrabbit com/terms). Klauzule te dowodza, jak bardzo
firmy dzialtajace w gig economy sg §$wiadome, ze absolut-
na klasyfikacja wszystkich stosunkéw zatrudnienia za
poSrednictwem platform i aplikacj jako forma samoza-
trudnienia nie jest czym§ niepodwazalnym, wrecz prze-
ciwnie.

Analiza trojpodmiotowego stosunku sktadajacego sie
na gig economy nie nalezy do fatwych. Zwykle rozdziela
sie trojstronnicze ustalenia lezace u jego podstaw na sze-
reg dwustronnych stosunkéw umownych, podejmujac
probe sklasyfikowania kazdej z tych relacji osobno (jak
przedstawiono wyzej). Problem w tym, ze sytuacja ekono-
miczna zatrudnionych w gig economy nie zostaje w calej
rozciaglosci odzwierciedlona poprzez sume tych frag-

mentow kontraktow. Takie analityczne podejscie zdaje
si¢ ignorowa¢ ztozone stosunki wielostronne i bada otrzy-
mane fragmenty bez odniesienia ich do szerszego kontek-
stu. Nalezy wiec zgodzi€ si¢ z pogladem, ze tylko przeana-
lizowanie stosunkéw umownych jako wzajemnej sieci
umoéw — ma sens (Prassl, Risak, 2016).

Gig economy a niestandardowe
formy zatrudnienia

Prawda jest, ze gospodarka na zadanie kreuje problemy
dotad niespotykane, a przez to unikalne; niektore jej wy-
miary s osobliwe, a wiodaca rola technologii w dopaso-
wywaniu popytu do podazy jest tego najlepszym przykta-
dem. Niemniej jednak ta ekstremalna elastyczno$¢, prze-
rzucanie ryzyka na zatrudnionych i niestabilne dochody
od dawna stanowia element rzeczywistosci znacznej czg-
§ci sily roboczej na obecnych rynkach pracy, ktora wykra-
cza daleko poza osoby ,zatrudnione” w gig economy.
Mozna wigc twierdzi¢, ze formy pracy takie jak crow-
dwork oraz ,praca na zadanie” za poSrednictwem aplika-
cji sa czedcia duzo gwaltowniejszej tendencji zmierzajacej
ku niestabilnemu zatrudnieniu (casualization) (De Stefa-
no, 2016). Rozwinigte gospodarki do$wiadczaja wzrostu
roznych form pracy, takich jak umowy nieregulujace go-
dzin pracy (zero hour contract) czy umowy wymagajace od
danej osoby stawiania si¢ na zadanie (on-call contract),
ktore na porzadku dziennym wprowadzaja praktyke ,,za-
trudniam i zwalniam” lub inaczej — mobilizowania i de-
mobilizowania znacznej czgsci sity roboczej, stosownie do
aktualnych potrzeb. Podsumowujac, gig economy nie
wprowadzita ,serpentyny niestabilnych form zatrudnie-
nia” do ,,ogrodu standardowego, petnoetatowego zatrud-
nienia”. Mowi si¢ za to, ze wykorzystuje ona juz ,,niesta-
bilng zawodowo sit¢ roboczg” (pracownicy sezonowi, pra-
cujacy dorywczo, na pot etatu) w ten sposob, ze eliminu-
jac jedne problemy doszio do uwypuklenia wielu innych
(Aloisi, 2015). Z kolei ekstremalne formy niestabilnego
zatrudnienia to czg§¢ procesu ,demutualizacji ryzyk”,
ktory mial miejsce w wielu rozwinigtych i rozwijajacych
si¢ krajach w ostatnich dziesigcioleciach, co skutkuje
obecnie zwigkszonym zwrdceniem si¢ ku niestandardo-
wym formom zatrudnienia na wielu rynkach pracy
(EUROFOUND, 2013). Te og6lne kwestie sa czgsto po-
mijane, a tak istotne w analizie gig economy, gdzie jednym
z gtéwnych probleméw prawnych jest poprawna klasyfi-
kacja zaangazowanej sily roboczej. Ta okoliczno$¢
wzmacnia argument, Ze gig economy nie powinna by¢ po-
strzegana jako oddzielny ,silos” rynku pracy, poniewaz
problem bfednej klasyfikacji pracownikdw rozciaga sie
znacznie poza jej ramy. Gdy potaczymy problemy zwigza-
ne z tzw. ukrytym zatrudnieniem z cechami zatrudnienia
w gig economy, to uwypukli si¢ szerszy trend na rynku pra-
cy w postaci stalego zwrotu i zorientowania si¢ na nie-
standardowe formy zatrudnienia (ILO, 2016).

Nie istnieje zadna oficjalna definicja, ktora tlumaczy-
taby czym tak naprawde jest niestandardowe zatrudnie-
nie. Wiadomo na pewno, ze obejmuje ono m.in.: 1) umo-
wy o prace na czas okreSlony (fixed-term contracts) i inne
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formy pracy tymczasowej, 2) pracg za poSrednictwem
agencji pracy tymczasowej (temporary agency work) i inne
porozumienia umowne obejmujace wiele stron, 3) ,,ukryte
stosunki pracy” i ,zalezne samozatrudnienie” (dependent
self-employment) oraz 4) prace w niepelnym wymiarze cza-
su pracy (ILO, 2015). W kontekscie gig economy znaczenie
ma trzecia z wymienionych kategorii (ILO, 2016).

W obecnych realiach spoteczno-ekonomicznych trud-
no jest postawi¢ wyrazna lini¢ graniczng pomig¢dzy pra-
cownikiem a osobg samozatrudniona. Majaca miejsce
zmiana strategii i praktyk biznesowych oraz rozwoj tech-
nologii sprawiajg, ze rozroznienie to nie jest takie oczywi-
ste, wrgcz zamazane. Powstata tzw. szara strefa, a w jej ra-
mach ukryte stosunki pracy oraz zalezne samozatrudnie-
nie. Przez zalezne samozatrudnienie nalezy rozumie¢ ta-
kie relacje, w ktorych osoba zatrudniona wykonuje ustugi
na rzecz przedsigbiorstwa na podstawie umoéw roznych od
umowy o prace; osoba taka jest zarejestrowana jako sa-
mozatrudniona, jednak nie ma i nie jest w stanie zatrud-
nia¢ wlasnych pracownikéw, pozostaje zalezna ekono-
micznie od jednego klienta (pracodawcy), otrzymujac
bezposrednie wytyczne dotyczace tego, jak praca ma by¢
wykonana, pozostajac bez realnego wplywu na decyzje
biznesowe (EUROFOUND, 2013). Do tej kategorii nale-
73 wlasnie osoby zaangazowane w gig economy, bedac po-
zbawionymi ochrony jaka daje prawo pracy i zabezpiecze-
nie spoleczne.

Btedem jest przyjecie zalozenia, ze wszystkie osoby za-
trudnione w sektorze gig economy powinny zosta¢ sklasy-
fikowane jako pracownicy — nie oznacza to jednak, ze
nie zastuguja na ochrong¢ prawnopracownicza (Davidov,
2005). Podkresla si¢, ze podjecie decyzji co do tego, czy
osoby zatrudnione w gig economy powinny zosta¢ uznane
za pracownikéw czy za ,niezaleznych” ustugodawcow,
jest tak samo trudne jak ,,dopasowanie kwadratowych
kotkdw do okraglych otworéw”3. Proba rozwiazania tego
problemu jest wprowadzenie przez niektdre kraje do
swojego ustawodawstwa tzw. kategorii poSredniej migdzy
pracownikiem a osobg samozatrudniona. Rozwiazanie to
polega na przyznaniu osobom nalezacym do tej trzeciej
kategorii (zaleznie samozatrudnionym) tylko tych upraw-
nien z zakresu prawa pracy, ktorych potrzebuja. Jest to
odblask tzw. celowoSciowego spojrzenia na prawo pracy
(purposive approach), czyli pogladu, ktory zaktada, iz na
prawo pracy nalezy patrze systemowo, ze szczegdlnym
naciskiem na cele, ktorym ono stuzy. Jezeli wigc stajemy
przed wieloma zagadnieniami prawnymi zwigzanymi
z nowymi formami zatrudnienia, takimi jak gig economy,
to nie powinno si¢ stawiac pytania, czy sa one w jakis spo-
sob podobne do tradycyjnego stosunku pracy, a raczej czy
jest to taki rodzaj zatrudnienia, ktory wymaga zastosowa-
nia postanowien prawa pracy (Davidov, 2017). Pojawiaja
si¢ rowniez glosy przeciwne temu rozwigzaniu, argumen-
tujace, ze tworzenie nowych definicji legalnych dla tzw.
szarej strefy moze jeszcze bardziej skomplikowac sytuacje
zamiast ja uproSci¢. Powodem jest natura definicji legal-
nych, ktore czesto trudno zastosowaé w praktyce (De Ste-
fano, 2016). Tak czy inaczej, kategoria posrednia pomie-
dzy pracownikiem a samozatrudnionym funkcjonuje m.in.
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w Niemczech, gdzie wprowadzono konstrukcje arbeitneh-
merdhnliche Personen, czyli osoby objetej ochrong praw-
na, ktora zwykle nalezy si¢ pracownikom w postaci doste-
pu do sadu pracy, ochrony antydyskryminacyjnej, dostepu
do rokowan zbiorowych. Nie podlega ona ochronie prze-
ciw niezgodnemu z prawem rozwigzaniu umowy. Glow-
nym kryterium klasyfikacji osoby jako ,zaleznie samoza-
trudnionej” jest zalezno$¢ ekonomiczna. Z kolei w Portu-
galii wprowadzono szczegbtowe regulacje dla contratos
equiparados, tj. sytuacji ekwiwalentnych do umowy o pra-
cg, ktore stanowia, ze przepisy prawne dotyczace ochrony
dobr osobistych, réwnosci i niedyskryminacji, bezpieczen-
stwa i higieny pracy maja zastosowanie w przypadkach,
w ktorych czynnoSci zawodowe sa wykonywane przez jed-
na osobe¢ na rzecz drugiej osoby, przy jednoczesnym bra-
ku zaleznoSci prawnej, ale w warunkach, w ktorych ustu-
godawca powinien by¢ uwazany za ekonomicznie zalezne-
go od dziatalnoSci beneficjenta. W Hiszpanii rowniez kta-
dzie si¢ nacisk na ekonomiczng zalezno$¢ od osoby fizycz-
nej lub prawnej. Zaleznie samozatrudniony to ktos, kto
prowadzi dziatalno$¢ gospodarcza lub zawodowa bezpo-
$rednio i przede wszystkim na rzecz ,,zwierzchnika”, od
ktorego pochodzi co najmniej 75% jego dochodu, ktdry
wynika z prowadzonej dziatalnosci. Ustalono tez wymaga-
nia dodatkowe, m.in. ze taka osoba nie moze zatrudniaé
zadnego pracownika za wynagrodzeniem. Zaleznie samo-
zatrudniony jest objety ochrona prawna, ktora obejmuje:
minimalne prawo do corocznego ptatnego urlopu, nalez-
noéci z tytutu nieuzasadnionego rozwigzania umowy, pra-
wo do zawieszenia pracy z powodéw rodzinnych lub zdro-
wotnych oraz udzial w negocjacjach zbiorowych.
Powyzsze przykiady wskazuja, ze sektor gig economy
ma wiele punktéw wspdlnych z niestandardowymi forma-
mi zatrudnienia. Po pierwsze osoby tak zatrudnione nie
muszg stawiac si¢ w miejscu pracy (ktore czesto nie istnie-
je) ani pozostawaé w stalej gotowosci do pracy (odbywa
si¢ to poprzez zalogowanie do platformy lub aktywowanie
aplikacji), a takze przyjmowac powierzanych zadan czy
zlecefi. Jednak gdy tylko zdecyduja si¢ na podjecie pracy,
sg zwykle obowiazane do przestrzegania regut i wskazo-
wek ustalonych przez platforme i aplikacje, a w niekto-
rych przypadkach przyjmuja na siebie obowiazek ,,wyro-
bienia” okreSlonego procentu prac pochodzacych z apli-
kacji. Ryzyko wykluczenia spod ochrony prawnej zatrud-
nieni w gig economy dziela razem z pracownikami tymcza-
sowymi oraz pracujacymi w niepetnym wymiarze czasu
pracy (zwlaszcza w przypadku odmiany marginalnej nie-
pelnego wymiaru czasu pracy — marginal part-timers)
(Messenger, Wallot, 2015). Pracujacy w gig economy mo-
ga rowniez dzieli¢ niektdre z problemdéw doswiadczanych
przez inng grupe¢ niestandardowych pracownikéw, mia-
nowicie tych, ktorych porozumienia umowne obejmujg
wiele stron (agencja pracy tymczasowej, subcontracting,
outsorcing). Pojawia si¢ bowiem problem identyfikacji
pracodawcy (Prassl, Risak, 2016). Jesli chodzi o crow-
dwork, to platformy i klienci platform moga oddzialywaé
wspdlnie na ,,uzytkownika-pracownika” na wiele roznych
sposobdw. Klienci okreslaja zadania, platformy zapew-
niaja Srodowisko ich realizacji, a przy tym mechanizmy
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monitoringu, dokonywania ocen i wynagradzania przed-
ktadanych wynikow prac, przy jednoczesnym wlozeniu na
siebie roli rozstrzygania spordw wyniklych miedzy ,,uzyt-
kownikiem-pracownikiem” a ,,uzytkownikiem-klientem”
(Prassl, Risak, 2016). Taki model moze powodowa¢ brak
transparentnosci, bo zatrudniony moze nie by¢ pewny,
kto jest odpowiedzialny za konkretne dziatanie, do kogo
powinien si¢ zwrdci¢ w przypadku nieporozumien. Po-
nadto na platformach moze dziata¢ wielu posrednikow:
wyspecjalizowane firmy moga oferowa¢ ustugi dla swoich
klientow, takie jak rozdzielanie skomplikowanych zadan
na mini-zadania, i dziata¢ w porozumieniu z platformami
1 ,,uzytkownikami-pracownikami” zajmujgcymi si¢ wyko-
nywaniem zadaf. To prowadzi do zwigkszenia liczby
stron zaangazowanych w proces i moze si¢ przyczyni¢ do
dalszych komplikacji w identyfikacji praw i obowigzkow.
Tak samo w przypadku pracy na zadanie za posrednic-
twem aplikacji, poniewaz zatrudnieni moga by¢ angazo-
wani jako freelancerzy przez firmy, ktoére organizuja ich
dziatania, a takze zapewniaja im $rodki do ich wykonania,
chocby przez zakup samochoddéw i oddanie ich do dyspo-
zycji takich osob w zamian za procent od dochodu lub
po prostu zawierajac umowe leasingu (Prassl, Risak,
2016). Dlatego wtasnie gig economy jest nie tylko skraj-
ng forma ,rozcztonkowania” dziatalnoSci biznesowe;j,
ale rowniez jest dotknieta ,fragmentacja” miejsc pracy
(fissured employment) (Weil, 2014) oraz wigzacym si¢
z tym zwielokrotnianiem centréw zainteresowan zaan-
gazowanych w §wiadczenie ustug czy w inne sektory go-
spodarki. Tak oto zarysowuja sie podobiefistwa i powia-
zania mig¢dzy praca w gig economy a niestandardowymi
formami zatrudnienia w innych sektorach gospodarki.
Wiasciwie nalezatoby stwierdzié, ze praca w gig economy
to niestandardowa forma zatrudnienia, a idac o krok da-
lej — nazwac ja ,,nowa formg zatrudnienia” (EUROFO-
UND, 2015).

Podsumowanie

Liczba przedsigbiorstw ,,na zadanie”, ktore popytowi na
prace przeciwstawiaja podaz niepoliczalnej sily roboczej,
wcigz wzrasta. Nie mozna zaprzeczy¢, ze model prowa-
dzenia przedsi¢biorstwa wypracowany przez firmy operu-
jace w branzy gig economy to niezwykle nowatorskie i po-
mystowe rozwigzanie. Jednak poza zaleta polegajaca na
utworzeniu nowego ,,rynku réwnorzednego” platformy
moga by¢ i s3 wykorzystywane do obchodzenia przepisow
dotyczacych zatrudnienia, dziatajac nieformalnie na tra-
dycyjnie regulowanych rynkach. Nie mozna oprze¢ si¢
wrazeniu, ze jesteSmy Swiadkami interesujacej kombina-
cji — ,ogromnej obietnicy okraszonej niebezpieczen-
stwem”, skierowanej ku pracownikom gospodarki cyfro-
wej (Cherry, 2009). Oto bowiem przedstawiono nam wca-
le nie nowy twor — ,,niezaleznego” ustugodawce ubrane-
go w nowe szaty. Poza faktem przerzucenia na niego
wiekszosci ryzyka i odpowiedzialnoSci zwigzanej z wyko-
nywaniem prac za posrednictwem platform interneto-
wych i aplikacji, pozbawiono go rowniez ochrony w posta-
ci obowiazku zapewnienia ptacy minimalnej, odprowa-

dzania skfadek, stosowania przepisow antydyskryminacyj-
nych, $wiadczen chorobowych i platnego urlopu. Niepew-
no$¢ i brak poczucia bezpieczefistwa sa cena, jaka placi
si¢ za ekstremalna elastycznos$¢ (flexibility): nie ma sztyw-
nych godzin pracy, a zatrudnieni moga oferowac swoje
ustugi na platformie lub przez aplikacje w dowolnie wy-
branym momencie (Haris, Kruger, 2015). Gig economy
pozwala wigc na rozsadne rozdzielenie czasu pomigdzy
»praca” za posrednictwem platformy, innymi obowiazka-
mi stuzbowymi, zyciem rodzinnym, nauka czy wypoczyn-
kiem. Stwarza rowniez mozliwos¢ do zarobienia pienig-
dzy przez osoby, ktére sa zmuszone do pozostawania
w domu z roznych powodéw (np. niepelnosprawno$c)
(Berg, 2016). Zreszta elastyczno$¢ po stronie zatrudnio-
nych odzwierciedla tak samo niekwestionowana elastycz-
no$¢ po stronie przedsigbiorstwa. Mozna przebierac
w dziesigtkach ofert i wyszukiwaé najtansza site robocza.
Pracownicy crowdworkowi otrzymuja niskie place, zad-
nych $wiadczefi, Zadnej ochrony, nie potrzebuja dostepu
do obiektow i infrastruktury. Niezaleznie od tego, jak na-
zwiemy stosunek tagczacy strony, jest on chwilowy i anoni-
mowy (przynajmniej na niektorych platformach), dlatego
wickszo§¢ crowdsourcingu nie pociaga za soba prawie
zadnych kosztow administracji personelu. Nie trzeba za-
trudnia¢ menedzeréw do nadzoru nad tlumem, a przy
tym unika si¢ kosztow zwigzanych z procesem rekrutacji.
Firmy zdolne do skonfigurowania lub zmodernizowania
swojego przedsiebiorstwa w celu wiaczenia istniejacych
platform crowdsourcingowych osiagaja najlepsze wyniki.
Firmy oparte na ,pracy tlumu” moga czerpa¢ korzysci
z roznorodnosci nieodlgcznie zwigzanej z bezpostaciowa
chmura robotnikéw (Felstiner, 2011). ,,Chmura” ta daje
dostep do znacznie szerszej gamy umiejetnosei i do§wiad-
czenia niz kiedykolwiek mozna by osiagna¢ za pomocg
zwyklego zatrudnienia, nawet gdyby ,miesza¢” swoich
pracownikdw wewnetrznych z zewnetrznymi profesjonali-
stami. Geniusz tego modelu polega na tym, ze ,,uzytkow-
nik-klient” (bedacy np. wiascicielem duzego przedsig-
biorstwa) nie musi szuka¢ pracownikow posiadajacych
cenne atrybuty. Mowi sie, ze w crowdsourcingu ludzie,
ktorych potrzebujesz — znajda ciebie. Nie mozna jednak
zbyt tatwo przeceni¢ aspektdw rzeczonej elastycznosci.
Slogan: ,,pracujesz kiedy chcesz i gdzie chcesz” traci na
znaczeniu, gdy okazuje sie, ze wyrobienie tzw. dniéwki na
platformach wymaga kilkunastu godzin pracy. Co wigcej,
zatrudnieni spedzaja znaczng czg§¢ swojego czasu na sa-
mym poszukiwaniu ,,pracy” na platformach lub wykony-
waniu nieodptatnych ,zadan przedwstepnych”, by wresz-
cie znalez¢ platne zajecie (Cherry, 2009; Aloisi, 2015).
Poza tym konkretne prace moga by¢ ogtaszane lub musza
by¢ wykonywane w $ci§le okre§lonych porach dnia — mo-
ze to znacznie ograniczy¢ elastyczno$¢ w okreSlaniu czy-
ich§ godzin ,pracy” czy ,dostgpnosci”. Zwlaszcza, gdy
mowa o stronach, ktore pochodza z rdznych rejonéw geo-
graficznych i stref czasowych, a to przeciez czgsty element
crowdworku, co z kolei moze si¢ wigza¢ z pracowaniem
w nocy czy w innych nietypowych godzinach (De Stefano,
2016). Mit elastycznosci nie jest uniwersalnym panaceum.
Elastyczno$¢ zatrudnienia w gig economy jest niczym
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miecz obosieczny (Shontell, 2011). Rzeczywisto$¢ wirtu-
alna nie daje przyzwolenia na wyzysk, ale niestety stwarza
takie mozliwosci.

Powstaje wigc pytanie, czy utrata tak wypracowane]
struktury sily roboczej oznacza zaprzepaszczenie idei gig
economy? Pytanie o tyle istotne, ze w ciagu kilku ostat-
nich lat wniesiono pozwy sadowe przeciw najwigkszym
firmom operujacym w sferze gospodarki ,,na zadanie”.
Powodowie zgodnie utrzymuja, Ze nie sa ,,niezaleznymi”
ustugodawcami tylko pracownikami (wzglg¢dnie osobami
nalezacymi do kategorii posredniej), w zwigzku z czym
domagaja sie¢ przyznania im praw z tym statusem zwigza-
nych. Jednocze$nie nalezy mie¢ na uwadze, ze przeciez
wszystkie osoby zatrudnione w gig economy od samego po-
czatku byly $wiadome narzuconego im odgérnie statusu
»niezaleznego” ustugodawcy — czy stusznie wiec wystepuja
z roszczeniami? Najbardziej 1ntensywny spor sgdowy toczyI
sie¢ w Wielkiej Brytanii przeciwko pionierowi w branzy gig
economy — firmie Uber. W kontekscie catego powyzszego
wywodu kluczowe okazuje si¢ przywolanie dwoch stano-
wisk. Pierwsze z nich brzmi nastepujaco: ,,W ciagu kolej-
nych 10 czy 50 lat nikt juz nigdy nie bedzie zatrudniany
przez osoby, dla ktdrych $wiadczy si¢ ustuge [...] (Ham-
mond, 1994). Drugie za$ stanowi: ,,Pojawiaja si¢ i beda po-
jawia¢ nowe formy i sposoby zatrudnienia, a ich zderzenie
z definicja »pracy pod kierownictwem« zawarta w Kodeksie
pracy bedzie coraz bolesniejsze — zeby nie powiedzie¢ —
absurdalne. Era fordyzmu jest w zaniku. Wchodzimy w in-
ne relacje ekonomiczno-prawne miedzy wykonawcami pra-
cy a zleceniodawcami. Powstaje spofeczefistwo postindu-
strialne, mato zintegrowane wokol tzw. zakladu pracy”
(Gersdorf 2013) Stanowig one najlepsze podsumowanie
niniejszej czeSei artykutu. W czesci drugiej zostanie przed-
stawiona kompleksowa analiza na]waznle]szych Sporow sa-
dowych dotyczacych zatrudnienia w gig economy.

| Zamiennie uzywa si¢ okreslefi: ,,on-demand economy”, ,,sha-
ring economy”, ,,peer-to-peer economy”, ,,collaborative econo-
my” lub ,,1099 economy”. Jak do tej pory nie stworzono jedno-
litego pojecia dla opisywanego zjawiska. Patrz: Botsman, The
Sharing Economy Lacks a Shared Definition, FASTCOEXIST,
http://www fastcoexist.com/3022028/the-sharing-economy-lac-
ks-a-shared-definition#8>r. (21.11. 2013).

2 Amazaon Mechanical Turk pozwala na odrzucenie zadania
juz w przypadku, gdy klient nie jest ,,wystarczajaco zadowolony”
z jego wykonania, zob. Amazon Mechanical Turk Participation
Agreement.

3 Parafrazujac sgdziego Chabria w sprawie Cotter v. Lyft, Inc.,
60 F. Supp. 3d (N.D. Cal. 2015), odnoszac si¢ do trudu jaki spot-
kat tawe przysiggtych przy probie okreflenia, czy kierowcy firmy
Lyft to jej pracownicy czy independent contractorzy.
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PWE poleca

/ARZADZANIE
ZASOBAMI LUDZKIMI

Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne

Wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, zdrowie, motywacja
i wyznawane warto$ci przez osoby $wiadczace prace
decydujg o ich zatrudnialnosci, stanowig Zrédto konkuren-
cyjnosci organizacji oraz pomyslnosci regionéw i krajow.
Upowszechnianie sie tego faktu w swiadomosci spotecznej
prowadzi do wzrostu profesjonalizmu w zakresie zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, ktére ewoluuje od rutynowego admi-
nistrowania w kierunku zréwnowazonego zarzgdzania, inte-
grujgcego — w strategiach i metodach rozwigzywania kwestii
HR — aspekty ekonomiczne, spoteczne i ekologiczne.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi, jako dziedzina badan
oraz wdrozen praktycznych rozwigzan dotyczacych funkcjo-
nowania ludzi w organizacji i na rynku pracy, jest zwigzane
z wieloma wyzwaniami, ktore determinujg jego obecny
i przyszty rozwoj. Zaliczy¢ do nich nalezy zmiany technolo-
giczne, ktére zmieniajg charakter pracy oraz polityki
i praktyki HR, czynigc je coraz bardziej sieciowymi, zdalny-
mi i wirtualnymi. Zmiany demograficzne, generacyjne,
W potgczeniu z rosngcg mobilnoscig na rynkach pracy, to
kolejne wyzwanie w obszarze zarzgdzania zasobami ludzki-
mi, ktére wigze sie z rosngca réznorodnoscig. Nalezy tez
pamietaé o presji ptyngcej z rynkéw pracy na wzrost efek-
tywnosci pracy, optymalizacje kosztéow i innowacyjnosé
ustug HR.

Zasygnalizowane powyzej kwestie stanowig przedmiot roz-
wazan w ksigzce, w ktérej autor przedstawia problematyke
zarzadzania zasobami ludzkimi catosciowo, taczac jego
teoretyczne i praktyczne aspekty oraz podkreslajgc znacze-
nie kontekstu w rozwijaniu teorii i doskonaleniu praktyki
w tej dziedzinie zarzgdzania.

Ksiegarnia internetowa: WWW.pwe.com.pl
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Wyktadma 1 praktyka
Zadaniowy czas pracy

Task-based working time
dr hab. prof. UW Krzysztof Raczka

Uniwersytet Warszawski, Wydziat Prawa i Administracji,
Katedra Prawa Pracy i Polityki Spotecznej
k.raczka@wpia.uw.edu.pl

Streszczenie Wspotczesne wymogi techniki, technologii i organizacji pracy, podyktowane autonomizacjg coraz
wiekszej ilosci rodzajéw pracy, powoduja zmiane zapotrzebowania na elastyczne systemy czasu pracy. Jednym
z zasadniczych w tym kontekscie rodzajem czasu pracy jest system zadaniowy, w ramach ktérego ,gospodarzem”
dobowego i tygodniowego czasu pracy w wiekszym stopniu jest pracownik niz pracodawca. W zadaniowym cza-
sie pracy pracownik bardziej podporzadkowany jest przyporzadkowanym mu zadaniom do wykonania niz bez-
posrednio poleceniom kierownictwa pracy. Autor omawia ten coraz popularniejszy system czasu pracy, ze szcze-
goélnym uwzglednieniem orzecznictwa sadowego w tym zakresie.

Stowa kluczowe: zadaniowy czas pracy, system czasu pracy, rodzaj pracy, organizacja pracy, praca
ponadwymiarowa, praca w godzinach nadliczbowych.

Summary The rise in number of autonomous occupations, resulting from technological and organizational issues,
form an increasing need for flexible working time shaping. The only — in fact — working time system is the task-
based one, constituting an employee rather than employer the right to manage the daily and weekly working hours.
This stems from a subordination to tasks and not to the directions of the employer. The hereby presented remarks
tend to summarize all the aspects of the task-based working time system including its reflections in court decisions.

Keywords: task-based working time, working time system, work's specific, work organization, overtime work.

JEL: K31

Uwagi wprowadzajace

Kodeks pracy przewiduje wielo$¢ systemow czasu pracy
(na temat pojecia i rodzajow systemOw czasu pracy zob.
Raczka, 2004, s. 15). Co do zasady sa one oparte na eks-
tensywnym mierniku iloci pracy, a mianowicie dobowym
i tygodniowym wymiarze czasu pracy. Coraz czgsciej jed-
nak ze wzgledu na rodzaj lub system organizacji pracy nie
zawsze jest mozliwe okre§lenie ekstensywnej miary pracy,
jaka jest oznaczony przedzial czasu. W takiej sytuacji
ustawodawca przewidzial ustalanie czasu pracy za pomo-
cg wymiaru zadan przeznaczonych do wykonania przez
danego pracownika lub grupe pracownikow, czyli tzw. za-
daniowy czas pracy. Zgodnie z art. 140 k.p. taki system
czasu pracy moze by¢ stosowany w przypadkach uzasad-
nionych rodzajem pracy lub jej organizacja. W ten sposob
rezygnuje si¢ ze schematycznego okreslania miary pracy
Za pomoca norm czasu pozostawania pracownika do dys-
pozycji pracodawcy oraz okreslania tej dyspozycyjnosci za
pomoca z gory ustalonego rozktadu czasu pracy. Bioragc
pod uwage przestanki wprowadzenia zadaniowego czasu
pracy — rodzaj pracy lub/i jej organizacje mozna stwier-

18

dzi¢, iz stuzy on przede wszystkim realizacji interesow
pracodawcy. Nie mozna jednak wykluczy¢, Zze moze on
takze sprzyjac realizacji intereséw pracownika, utatwiajac
mu godzenie aktywnoSci zawodowej z zyciem rodzinnym
(por. Latos-Mitkowska, 2008, s. 10), a takze sprzyja tacze-
niu pracy u roznych pracodawcow czy tez pracy w ramach
stosunku pracy z prowadzeniem innej dziatalnosci zarob-
kowej (por. Rycak, 2008, s. 12).

Przestanki wprowadzenia
zadaniowego czasu pracy

Dla okreslenia przestanek wprowadzenia zadaniowego
czasu pracy ustawodawca postuzyt si¢ klauzulami gene-
ralnymi ,,rodzaj pracy” i ,,jej organizacja”. Zastosowanie
w art. 140 k.p. spdjnika ,,lub” oznacza, ze za zastosowa-
niem tego rodzaju czasu pracy moga przemawiac zarow-
no rodzaj pracy i jej organizacja, jak i sam rodzaj pracy
lub sama organizacja pracy. O tym, czy w konkretnym
przypadku zachodzi przestanka zastosowania zadaniowe-
go czasu pracy, decyduja podmioty (lub podmiot) kompe-
tentne do wprowadzenia tego rodzaju czasu pracy. Zada-
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NioWYy €zas pracy moze byé wprowadzony, gdy dla danej
pracy lub systemu organlzaql czasu pracy co na]mnle]
utrudnione jest precyzyjne okreSlenie momentu jej roz-
poczecia i zakoficzenia, gdy niemozliwa lub utrudniona
jest kontrola czasu po§wigconego na wykonywanie pracy;
praca wykonywana jest poza normalnym rytmem funkcjo-
nowania zakfadu pracy; wykonanie pracy zalezy od
zmiennych, trudnych do przewidzenia okolicznosci i uwa-
runkowan; zapotrzebowanie na dang prace jest nieryt-
miczne, decydujacym czynnikiem dla wykonania pracy
jest indywidualne zaangazowanie pracownika, a nie fakt
jego uczestnictwa w kolektywie pracy skooperowanej
i bezposrednie podporzadkowanie kierownictwu pracy.
Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 27 stycznia 2016 1.,
1 PK 25/15 (LEX nr 19823395) zadania nie mogg by¢ wy-
znaczane przez pracodawce doraZnie, kazdego dnia, lecz
konieczne jest ich okreSlenie w akcie (aktach) lub czyn-
nosciach kreujgcych tres¢ stosunku pracy. Takim ak-
tem jest przede wszystkim umowa o pracg¢ okreslajaca
rodzaj pracy, a wiec zespOl czynnosci nalezacych do
obowiazkow pracownika zwigzanych z zajmowanym
stanowiskiem. Mozliwo§¢ ustanowienia zadaniowego
czasu pracy istnieje wowczas, gdy czynnosm te maja
charakter skonkretyzowany, zamknigty i powtarzajacy
sie. Pracownik objety takim rodzajem czasu pracy sa-
modzielnie organizuje sobie prace i ksztaltuje swoj
rozklad czasu pracy, a wiec wyznacza poczatek i koniec
dnia pracy. Na ogo6t takiego charakteru nie maja obo-
wiazki wynikajace z zakresu czynnosci pracownika. Je-
zeli pracownik wykonuje codziennie, w okre$lonym
przez pracodawce czasie obowigzki wynikajace z zakre-
su jego czynnoSci, to bez wzgledu na zastosowang na-
zw¢ nie mozna przyjac, by jego czas pracy okreSlaly za-
dania (por. wyrok SN z 15 listopada 2006 r., I PK
117/06, OSNP 2007/21-22/198).

Ponadto zadaniowy czas pracy nie faczy si¢ ze wskaza-
niem osiggni¢cia okre§lonego rezultatu ekonomicznego
(por. tez wyrok SN z 24 wrze$nia 2009 r., IT PK 72/09,
LEX nr 558306; wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie
z 13 pazdziernika 2016 r., III APa 7/16, LEX nr 2166595).
Doswiadczenie wskazuje, ze w zadaniowym czasie pracy
zatrudniani s3 w szczeg6lnoSci programiscei, listonosze, in-
kasenci, poborcy skarbowi, programisci, projektanci, go-
spodarze domow i osoby sprzatajace.

Ustalanie wymiaru zadan
do wykonania

Ustalenie czasu koniecznego do wykonania przez pra-
cownika powierzonych mu zadan nalezy do kompetencji
pracodawcy, jednak powinno to nastapic ,,po porozumie-
niu” z pracownikiem. Wspotdziatanie pracodawcy z pra-
cownikiem nie ma stanowczego charakteru, gdyz w oma-
wianym przepisie brak formuly ,,w uzgodnieniu z pracow-
nikiem”. W wyroku z 5 lutego 2008 r., II PK 148/2007
(LexPolonica nr 1978847), Sad Najwyzszy stwierdzil, ze
wynikajace z art. 140 k.p. ,porozumienie” z pracowni-
kiem nie oznacza uzgodnienia, lecz konsultacje. Brak ta-
kiego porozumienia nie powoduje nieskutecznosci usta-

nowienia zadaniowego czasu pracy, ale w razie sporu ro-
dzi po stronie pracodawcy obowiazek wykazania, ze po-
wierzone pracownikowi zadania byly prawidiowo wyzna-
czone (por. tez wyrok SN z 15 marca 2006 r., II PK
165/2005, LexPolonica nr 1204788 oraz wyrok SN z 21
maja 2008, I PK 262/07, LEX nr 491433).

Wymiar zadaf zleconych do wykonania powinien by¢
tak okreSlony, aby pracownik, przy dochowaniu zwyklej
w danych okolicznoSciach staranno$ci i sumiennoSci,
mogl je wykona¢ w ramach wymiaru czasu pracy wynika-
jacego z norm okreslonych dla podstawowego czasu pra-
cy (art. 129 k.p.). Co do zasady, czas dojazdu pracownika
do miejsca rozpoczecia pracy (do wykonywania obowigz-
ku wynikajacego ze stosunku pracy) nie jest czasem pracy
w ramach omawianego systemu czasu pracy. W konse-
kwencji wypadek komunikacyjny w drodze z miejsca za-
mieszkania (domu) pracownika do miejsca wykonywania
obowigzku wynikajacego ze stosunku pracy nie jest wy-
padkiem przy pracy w rozumieniu art. 3 ust. 1 pkt 3 usta-
wy o0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy
pracy i chor6b zawodowych (por. wyrok SN z 29 listopa-
da 2006 r., IT UK 191/06, OSNP 2008/1-2/20). Nalezy jed-
nak pamu;tac ze zgodnie z art. 128 § 1 k.p. czasem pracy
jest czas, w ktorym pracownik pozosta]e \ dyspozyql pra-
codawcy w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyzna-
czonym do wykonywania pracy. Nie ma wiec przeszkod,
aby ,,innym miejscem wyznaczonym do wykonywania pra-
cy” bylo mieszkanie pracownika. W konkretnych okolicz-
noSciach sprawy miejscem wykonywania przez pracowni-
ka objetego zadaniowym czasem pracy obowiazkéw pra-
cowniczych byt np. nie tylko pewien obszar obejmujacy
siedziby klientow pracodawcy, w ktdrym pracownik ofe-
ruje jego produkty, ale réwniez miejsce zamieszkania
pracownika. W takim stanie faktycznym zasadne jest za-
tem stwierdzenie, ze pracownik rozpoczyna prace juz
w drodze z domu do pierwszego klienta w danym dniu ro-
boczym, a takze w drodze od ostatniego klienta do domu
(por. wyrok SN z 16 pazdziernika 2009 r., I PK 89/09,
LEX nr 823349).

Wymog ,,porozumienia” z pracownikiem w sprawie za-
dan powierzonych mu do wykonania, a nie ,,uzgadniania”
ich, wcale nie ostabia pozycji pracownika, lecz z jego
punktu widzenia ma charakter ochronny. Regulacja ko-
deksowa ryzykiem prawidiowego okreSlenia wymiaru za-
dafi do wykonania obcigza pracodawce, gdyz w razie spo-
ru to on powinien wykaza¢, ze powierzyl pracownikowi
odpowiednio okre$lone zadania. Tymczasem ,,uzgodnie-
nie” migdzy stronami stosunku pracy wymiaru zadan do
wykonania oznaczaloby uznanie przez pracownika mozli-
wosci ich realizacji w ramach podstawowego czasu pracy
(art. 129 k.p.), co w razie ewentualnego sporu co do wy-
miaru powierzonych zadan rozkladatoby cigzar dowodu
miedzy pracodawce i pracownika. Nawet w przypadku
ustalenia, ze pracownika obowigzywal zadaniowy czas
pracy, konieczne jest zawsze poczynienie dalszych ustalefi
co do wymiaru obowiazujacych go zadaf, w szczeg6lnoSci
mozliwosci ich wykonania w ramach podstawowych norm
czasu pracy (por. wyrok SN z 27 stycznia 2016 r., I PK
25/15, LEX nr 1982395).
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Artykut 140 k.p. nie przewiduje konstrukcji ,miesza-
nego czasu pracy”, w ramach ktorego pracownik bytby zo-
bowigzany do §wiadczenia pracy bez wynagrodzenia po-
nad powszechnie obowiazujace wszystkich pracownikow
podstawowe normy czasu pracy, ktdre nie mogg przekra-
cza¢ 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin na tydzief
(art. 129 k.p.). Taka konstrukcja czasu pracy nie jest zna-
na kodeksowi pracy, obejmujaca jakoby rownoczeSnie
elementy zadaniowego i rtownowaznego czasu pracy. Sto-
sowanie takiego ,,mieszanego czasu pracy nalezy uznac za
obejscie przepisow o czasie pracy w godzinach nadliczbo-
wych (wyrok SN z 10 czerwca 2010 r., I PK 6/10, LEX nr
589951).

Praca ponadwymiarowa i nadliczbowa
w zadaniowym czasie pracy

W zadaniowym czasie pracy mozliwa jest praca w go-
dzinach nadliczbowych. Nalezy ja jednak odr6zni¢ od
pracy ponadwymiarowej, ktora jest pojeciem szerszym,
albowiem obejmuje poza pracg nadliczbowg takze pra-
ce ponad obowigzujace pracownika normy czasu pracy
w innych sytuacjach niz okre§lone w art. 151 § 1 k.p.
Rozréznienie tych kategorii ma istotne znaczenie wia-
$nie w odniesieniu do zadaniowego czasu pracy.
W omawianym systemie czasu pracy, podobnie jak
w pozostatych systemach, pracownik moze zosta¢ zo-
bowiagzany do pracy w godzinach nadliczbowych w ra-
zie szczegblnych potrzeb pracodawcy oraz w razie ko-
nieczno$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochro-
ny zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub
srodowiska albo usuniecia awarii. Jednak w tym rodza-
ju czasu pracy praca ponad obowigzujace pracownika
normy czasu pracy — 8 godzin na dobe i przecig¢tnie 40
godzin na tydzien w pieciodniowym tygodniu pracy
w przyjetym okresie rozliczeniowym moze wynikac
z wadliwego ustalenia wymiaru zadafi do wykonania.
Przypomnie¢ wypada, ze zgodnie z art. 140 k.p. zadania
powierzone pracownikowi powinny uwzglednia¢ normy
czasu pracy wynikajace z art. 129 k.p. O ile praca w go-
dzinach nadliczbowych jest prawnie dozwolonym nad-
zwyczajnym instrumentem organizacji pracy i realizacji
pracowniczego obowigzku pracy, o tyle ustalenie za-
dan, ktorych realizacja w normalnych warunkach prze-
kracza dopuszczalne normy czasu pracy, jest narusze-
niem przepisOw o czasie pracy. W wyroku z 12 stycznia
1999 r., I PKN 526/98 (OSNAPiUS 2000/4/147) S@d
Na]wyzszy stwierdzil, ze ustalenie zadan na poziomie
wyzszym niz wynikajacy z rozmiaru zatrudnienia jest
prawnie wadliwe. Jezeli wiec strony umowy ustalily za-
trudnienie pracownika na 1/4 etatu, a wymiar przydzie-
lanych mu zadan jest wyzszy niz pracownika zatrudnio-
nego w pelnym wymiarze czasu pracy, to oznacza, ze
ustalony w umowie rozmiar zatrudnienia jest fikcja.
Praca w takich warunkach jest praca ponadwymiarowa,
ale nie nadliczbowa. Jest to konsekwencja tego, ze pra-
ca w godzinach nadliczbowych nie moze by¢ planowa-
na, nie moze by¢ ,,normalnym” instrumentem organi-
zacji pracy; jest przewidziana na wypadek sytuacji
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szczegllnych, nadzwyczajnych. Tymczasem ustalenie
zadan do wykonania na poziomie wyzszym niz wynika-
jacy z podstawowych norm czasu pracy (z uwzglednie-
niem rozmiaru zatrudnienia) jest w gruncie rzeczy pla-
nowaniem pracy ponadwymiarowej wbrew prawu. Pra-
codawca powinien wigc z tego tytutu ponie$¢ odpowie-
dzialnos¢ prawna (por. art. 281 pkt 5 k.p.). Niezaleznie
od odpowiedzialnosci pracodawcy za naruszenie prze-
pisOw o czasie pracy pracownikowi za ponadwymiaro-
we godziny pracy przystuguje wynagrodzenie jak za go-
dziny nadliczbowe. OkreSlenie czasu pracy pracownika
wymiarem zadan nie pozbawia go mozliwosci docho-
dzenia wynagrodzenia jak za prac¢ w godzinach nad-
liczbowych. W wyroku Sadu Apelacyjnego w Warsza-
wie z 3 listopada 2004 r., IIT APa 47/04 (LexPolonica nr
374272), czytamy, ze dodatkowe wynagrodzenie za pra-
ce w godzinach nadliczbowych nalezy si¢ pracowniko-
wi, gdy wykonanie przyznanych zadaf nie byto mozliwe
w normalnym czasie pracy. Jeszcze raz podkreSli¢ nale-
zy, ze nie mamy tu do czynienia z wynagrodzeniem za
godziny nadliczbowe, ale z wynagrodzeniem za prace
ponadwymiarowa liczonym jak wynagrodzenie za go-
dziny nadliczbowe. W tym miejscu powstaje jednak py-
tanie o podstawe prawnag takiego wynagrodzenla
Uproszczony poglad, iz mamy tu do czynienia z praca
w godzinach nadliczbowych, jako podstawe¢ prawna
wprost aktualizuje art. 151! k.p. Jednak z przyczyn
wskazanych wyzej poglad taki Jest chyblony Owszem
do przepisow tego artykulu mozna si¢ odwolaé, ale
w drodze analogii. Trudno bytoby bowiem racjonalnie
przyjaé, ze pracownikowi zatrudnionemu w zadanio-
wym czasie pracy przystuguje dodatkowe wynagrodze-
nie za prac¢ nadliczbowa w razie zaistnienia przesta-
nek okreslonych w art. 151 § 1 k.p., a nie przystuguje
ono za prac¢ ponadwymiarowg wykonywang przez pra-
cownika wskutek zawyzenia przez pracodawce wymia-
ru zadan do wykonania. I tak np. z faktu, ze kobiet
w cigzy nie mozna zatrudnia¢ w godzinach nadliczbo-
wych (art. 178 § 1 k.p.), nie mozna wyprowadza¢ wnio-
sku, ze nie moga one wykonywa¢ pracy w zadaniowym
czasie pracy, albowiem prawidtowo ustalony wymiar
zadafn do wykonania zaklada przestrzeganie norm
okreSlonych w art. 129 k.p.

Uznajac, ze praca ponadwymiarowa wykonywana
wskutek zawyzenia wymiaru zadah do wykonania w ra-
mach analizowanego rodzaju czasu pracy nie jest pracg
nadliczbowa, nalezy stwierdzi¢, iz nie wchodzi ona do li-
mitu pracy w godzinach nadliczbowych przewidzianego
w art. 151 § 314 k.p., a takze nie maja do niej zastoso-
wania podmiotowe zakazy pracy w godzinach nadlicz-
bowych. Przyktadowo z zakazu zatrudniania kobiet
w cigzy w godzinach nadliczbowych nie moze wynikac
zakaz ich zatrudniania w zadaniowym czasie pracy tylko
dlatego, ze pracodawca moze nie dochowaé nalezytej
staranno$ci przy ustalaniu wymiaru zadaf do wykona-
nia dla takiej pracownicy. Ustalenie nadmiernych za-
dafi niemozliwych do wykonania w granicach norm
okreslonych w art. 129 k.p. samo w sobie, jak juz byla
o tym mowa, stanowi naruszenie przepisow prawa pra-
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cy i nie ma potrzeby odwotywania si¢ tu do ochrony wy-
nikajacej z art. 178 § 1 k.p.

Prawidtowe ustalenie zadaf do wykonania powodu-
je, ze pracownik niejako ,,z istoty rzeczy” nie moze na-
by¢ prawa do dodatkowego wynagrodzenia jak za go-
dziny nadliczbowe wowczas, gdy pracujac niekiedy
krocej niz 8 godzin, a w inne dni nie pracujac wcale,
w niektore dni wykonywat zadania robocze w czasie
przekraczajacym normalny wymiar czasu pracy. Czas
pracy w rozumieniu art. 128 k.p. ma bowiem w syste-
mie zadaniowo-wynikowym doniosto$¢ jedynie na eta-
pie prawidtowego ustalenia zadan do wykonania, gdyz
nastepnie pracownik obowiazany jest juz pozostawac
nie tyle w dyspozycji pracodawcy, ile do dyspozyc;ji za-
dafi, ktore powinien wykonac (por. wyrok SN z 25
sierpnia 2004 1., IT PK 707/03, ,,Rzeczpospolita” 2004,
nr 203, s. C1).

W zadaniowym czasie pracy, z uwagi na jego specyfi-
ke oraz ze wzgledu na unormowania zawarte w art. 149
§ 2 k.p., ktory stanowi, ze ewidencji czasu pracy w stosun-
ku m.in. do pracownikéw objetych tym rodzajem czasu
pracy nie prowadzi si¢, wykazanie przez pracownika roz-
miaru czasu pracy nadliczbowej moze by¢ utrudnione.
Warto wigc w tym miejscu przytoczy¢ wyrok Sadu Apela-
cyjnego w Krakowie z 13 paZdziernika 2016 r., III Pa
7/16, w my§l ktorego w sytuacji, gdy pracownik udowod-
nit, Ze pracowat w godzinach nadliczbowych, a jedynie —
wobec nieprowadzenia przez pracodawce ewidencji cza-
su pracy — nie moze udowodni¢ dokladne;j liczby prze-
pracowanych godzin, ustalenie wynagrodzenia moze na-
stapi¢ wedlug regut art. 322 k.p.c. W oparciu o wszech-
stronng analize zgromadzonego materiatu dowodowego
sad w wyroku moze, na podstawie powolanego przepisu
k.p.c., zasadzi¢ odpowiednig, okreSlong kwote, wedtug
swej oceny, jako najblizsza — w §wietle zgromadzonego
materialu dowodowego — rzeczywistej wysokosci rosz-
czenia, ktore nie moze zostaé SciSle udowodnione ze
wzgledu na brak rzetelnej ewidencji czasu pracy albo
w ogole zaniechanie przez pracodawce prowadzenia ta-
kiej ewidencji.

Wprowadzanie zadaniowego
czasu pracy

Zadaniowy czas pracy wprowadzany jest w trybie prze-
widzianym w kodeksie pracy. Nie wchodzac w tym miej-
scu w szczegOly niemajace istotnego znaczenia dla pro-
wadzonych tu rozwazan wskaza¢ wypada, iz stosownie
do art. 150 § 1 k.p. omawiany system czasu pracy jest
ustalany w ukfadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest

objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obowiaza-
ny do ustalania regulaminu pracy. Wprowadzenie
u pracodawcy okre§lonego systemu czasu pracy nie mu-
si automatycznie oznacza¢ dopuszczalnosci jego stoso-
wania do danej grupy pracownikow, albowiem na grun-
cie art. 150 k.p. nalezy odrdzni¢ ustalenie (prowadze-
nie) systemu czasu pracy od jego zastosowania do okre-
Slonego pracownika lub okreSlonej kategorii pracowni-
koéw. O ile np. prowadzenie systemu skroconego tygo-
dnia pracy mozliwe jest w regulaminie pracy (por. § 1
art. 150 k.p.), o tyle j jego zastosowanie w odniesieniu do
pracownika nast¢puje juz na podstawie umowy o prace
(por. § 6 art. 150 k.p.); sama regulacja regulaminowa
nie jest tu wystarczajaca. Takiego wymogu nie wprowa-
dzono w odniesieniu do zadaniowego czasu pracy, co
oznacza, ze nie jest wymagana zgoda pracownika na ob-
jecie go zadaniowym czasem pracy, jednak pracownik
powinien mie¢ $wiadomos¢, ze taki system go obowia-
zuje. Temu stuzy unormowanie zawarte w art. 29 § 3 pkt
1 k.p., w mysl ktdrego pracodawca informuje pracowni-
ka na piSmie o obowigzujacej go dobowe;j i tygodniowej
normie czasu pracy; tu determinowanej zadaniami wy-
znaczonymi pracownikowi do wykonania ,,po porozu-
mieniu” z nim. Oczywi§cie zadaniowy czas pracy moze
by¢ wprowadzony i stosowany w drodze indywidualne-
go ustalenia z pracownikiem na podstawie umowy
0 prace.

Omawiany rodzaj czasu pracy moze by¢ stosowany za-
réwno w odniesieniu do indywidualnie oznaczonego pra-
cownika, jak i w stosunku do okreslonej grupy quz grup
pracowmkow jednak wymaga on ,,porozumienia” co do
wymiaru powierzonych zadan z kazdym konkretnym pra-
cownikiem, a nie ogdlnie z brygada czy zespotem (por.
wyrok SN z 14 grudnia 2004 r., IT PK 104/2004, LexPolo-
nica nr 371591). Nalezy raczej wykluczy¢ stosowanie za-
daniowego czasu pracy wobec wszystkich pracownikdw
danego zaktadu pracy, jest bowiem mato prawdopodob-
ne, aby ,,rodzaj pracy lub jej organizacja” uzasadnialy je-
go powszechne stosowanie.
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Streszczenie Poczawszy od 1990 r. daje sie zauwazy¢ coraz czestsze uzywanie przy okazji reformy poszczegél-
nych instytucji publicznych konstrukgji polegajacej na ustawowym wprowadzaniu skutku wygasniecia stosunkéw
pracy tych wszystkich pracownikéw, ktérzy wczesdniej nie dostang propozycji nowego zatrudnienia po przepro-
wadzeniu reformy instytucji. Autor wskazuje, iz jest to praktyka ustawodawcza niezgodna z ustalonym w prawie
pracy znaczeniem sformufowania ,wygasniecie stosunku pracy”, powodujgca zacieranie réznicy miedzy nim
a okresleniem ,rozwiazanie stosunku pracy”. Ponadto pozwala ona pracodawcy na selekcje pracownikéw wedtug
swobodnego uznania, za$ pracownikéw pozbawia ochrony przed bezzasadnym pozbawieniem ich zatrudnienia.
W ostatnim czasie pojawiaja sie jednak wyroki sadéw powszechnych kwestionujace dopuszczalno$¢ uznaniowe-
go kwalifikowania pracownikéw wskazywanych do zwolnienia, a przez to stwarzajace nadzieje na rezygnacje
przez ustawodawce z procedur hurtowego ,wygaszania” stosunkéw pracy.

Stowa kluczowe: selekcja pracownikéw, urzednicy, zatrudnienie w administracji, wygasniecie stosunku pracy.

Summary Starting from 1990, using the opportunity of a reform of a public institution, an increasingly frequent
usage of a construction consisting in statutory introduction of an expiry of the employment relationship of all the
employees who do not receive proposal of a new employment relationship after the reform of the institution is
completed can be observed. It is a legislative practice that is not consistent with the meaning of the expression "expiry
of the employment relationship" established in the labour law, causing the blurring of the difference between it and
the expression "termination of the employment relationship". Furthermore, it allows the employer to select the
employees arbitrarily and deprives the employees of protection against a groundless depriving them of employment.
Recently there have been sentences of the common courts questioning the acceptability of an arbitrary qualifying
the employees for reduction and thus creating a hope for resignation by the legislator from such procedures of mass
"expiry" of the employment relationship.

Keywords: employees' selection, clerks, employment in administration, expiry of the employment relationship.
JEL: K31

Pierwszy przypadek zastosowania Ostatecznie stanglo wowczas na oryginalnym rozwia-

konstrukcji wygasniecia ex lege
stosunkow pracy do selekcji
pracownikow

Podejmujac w 1989 r. decyzje o odtworzeniu samorzadu
terytorialnego polski ustawodawca stanal m.in. przed dy-
lematem, czy do nowo budowanych struktur przejmowac
w komplecie pracownikéw dotychczasowych jednostek,
czy tez dokonywac w tym wzgledzie jakiejs selekcji. Doty-
czylo to w szczegolnosci struktur urzedow gmin, ktore od-
tad mialy stanowi¢ samodzielne byty prawne niepodlega-
jace nikomu hierarchicznie, a zatem majace peine prawo
aspirowa¢ do wlasnej polityki kadrowe;.

zaniu kompromisowym. Przepis art. 33 ustawy z 22 mar-
ca 1990 r. o pracownikach samorzadowych (DzU nr 21,
poz. 124; tj. DzU z 2001 r. nr 142, poz. 1593) z jednej
strony ustanowil regule, iz pracownicy terenowych orga-
now administracji publicznej stopnia podstawowego staja
si¢ z dniem wejScia tej ustawy w zycie (tj. 27 maja 1990 .)
pracownikami samorzadowymi. Z drugiej strony stanowit
jednak, ze z koficem 1990 r. wygasna stosunki pracy tych
wszystkich pracownikéw samorzadowych, z ktorymi do
kofica wrze$nia 1990 r. nie zostang zawarte nowe stosun-
ki pracy. Co istotne, przepis ten ani nie zawieral zadnych
wskazdwek co do tego, wedtug jakich kryteriow nalezy
podejmowacé decyzje o proponowaniu nowych stosunkow
czy o ich treci, ani nie wskazywal zadnej drogi odwotaw-
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czej, ani tez nie przewidywal Zadnych $wiadczen moga-
cych zlagodzi¢ owo ustanie ex lege stosunkow pracy. Jedy-
nie w pozniejszej nowelizacji (art. 2.2 ustawy z 21 czerw-
ca 1990 r. o zmianie niektdrych ustaw dotyczacych samo-
rzadu terytorialnego, DzU nr 43 poz. 253) ustanowiono
(zreszta z mocg wsteczng od 23 maja 1990 1.), ze pracow-
nicy samorzadowi, ktorych stosunek pracy ustanie na mo-
cy ww. art. 33 ustawy o pracownikach samorzadowych
z 1990 r., zyskaja prawo do odprawy wedtug ustawy z 28
grudnia 1989 1. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania
stosunkdw pracy z przyczyn lezacych po stronie zakltadu
pracy (DzU z 2002 r. nr 112, poz. 980 ze zm., zwanej po-
pularnie ,,pierwsza ustawg o zwolnieniach grupowych”).
Przepis art. 33 ustawy z 22 marca 1990 r. stanowit ponad-
to, iz stosunek pracy osoby, ktdrej postanowiono nie pro-
ponowa¢ dalszego zatrudnienia, moze zosta¢ wczesniej
(tzn. przed 31 grudnia 1990 r.) rozwigzany przez praco-
dawce za 3-miesiecznym wypowiedzeniem ewentualnie
w trybie przewidzianym w art. 411 kp. Wynika stad, ze
sam prawodawca traktowal z przymruzeniem oka swoje
sformutowanie o ,,wyga$nieciu” stosunkéw pracy, skoro
dopuszczai jego »wczeSniejsze rozwigzanie”.

Ten mema] acy precedensu w dotychczasowym prawie
pracy przepis juz wowczas mogt budzi¢ liczne watpliwo-
Sci co do jego zgodnoSci z podstawowymi zasadami pra-
wa pracy. Istniala wszak juz wowczas utrwalona oraz
przestrzegana przez ustawodawce konwencja co do zna-
czenia sformufowania ,,wygasniecie” stosunku pracy. By-
o ono mianowicie zarezerwowane jedynie dla przypad-
kow, gdy ustanie stosunku pracy nie nastgpowato na sku-
tek czynnoSci prawnej ktorejS ze stron, a na skutek inne-
go rodzaju okoliczno$ci (zdarzen spowodowanych czyn-
nikami zewnetrznymi, czynnoSci faktycznych, uptywu
czasu itp.) (Zielifiski, 1987, s. 141). Wiasnie z uwagi na
owg konwencje uchylono parg lat pézniej przepisy art. 64
i 65 k.p. 0 wygasnieciu stosunku pracy na skutek jej po-
rzucenia.

Istniaf tez juz wowczas przepis art. 23! k.p. gwarantu-
jacy pracownikom kontynuacje zatrudnienia przez pod-
miot bedacy nastgpca prawnym dotychczasowego w za-
kresie wladania zakladem pracy. Tymczasem przepis
art. 33 ustawy z 22 marca 1990 r. tej gwarancji nie dawat,
bowiem wprawdzie powstajgce w miejsce terenowych or-
gandw administracji publicznej gminne jednostki samo-
rzadowe wpierw przejmowaly wszystkich pracownikow,
ale niedtugo potem pozwalal on arbitralnie pozbywac sie
dowolnie wytypowanych osdb poprzez proste niezapro-
ponowanie nowego angazu. Nie gwarantowal tez oczywi-
Scie pozostawionym pracownikom kontynuowania do-
tychczasowych warunkow pracy i placy.

Wreszcie istnial juz wowczas niekwestionowany (jak-
kolwiek dos¢ ogdlnie sformutowany) wymodg réwnego
traktowania pracownikdw, czego na pewno nie zapew-
niafa dyskrecjonalno$¢ decyzyjna w kwestii kontynuowa-
nia zatrudnienia pracownika przejetego przez pracodaw-
cow samorzadowych po mysli art. 33 ustawy z 22 marca
1990 .

A jednak ta nowa konstrukcja ,,wygaszania” stosun-
kow pracy nie napotkata na jakie$ zasadnicze sprzeciwy.

Jego krytyka poszta w kierunku braku odpraw dla zwal-
nianych pracownikow (co szybko skorygowano noweliza-
cja dodajaca odprawy) oraz w kierunku dopuszczalnosci
zbyt diugiego zwlekania przez pracodawce z obwieszcza-
niem pracownikowi, czy moze on liczy¢ na dalsze zatrud-
nienie (tej wady nie dafo si¢ juz wowczas naprawié, bo-
wiem operacja byla jednorazowa).

Obecnie, po prawie trzydziestu latach mozna jedynie
snué przypuszczenia, czemu wowczas nie miata miejsca
krytyka dalej idaca, co na pewno przyczynilo si¢ do
okrzepnigcia w systemie prawnym tego osobliwego sposo-
bu selekcji pracownikdw. Z pewnoscig w 1990 r. inna by-
ta mentalnoS¢ spoteczna i Swiadomo$¢ prawna. Jedna
z przyczyn moze by¢ to, ze pryncypium roéwnego trakto-
wania pracownikow oraz zakaz ich kwalifikowania na
podstawie nieweryfikowalnego swobodnego uznania nie
byly wtedy jeszcze stawiane tak kategorycznie jak obec-
nie. Nie bylo tez jeszcze odpowiedniej regulacji konstytu-
cyjnej. Oprocz tego godzono si¢, ze nowy samorzadowy
aparat administracyjny nie musi by¢ w zupetnosci perso-
nalnie tozsamy z poprzednim.

Kolejne przypadki wykorzystania
nowej konstrukcji w samorzadzie
terytorialnym

W efekcie, gdy w 1998 r. wszczeta zostata kontynuacja bu-
dowy samorzadu terytorialnego, siggni¢to budujac struk-
tury powiatowe i wojewddzkie do tej samej, sprawdzonej
juz, a wygodnej dla pracodawcy metody: przepis art. 58
ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. — Przepisy wprowadza-
jace ustawy reformujace administracje publiczng (DzU nr
133, poz. 872) powielil bez zadnych praktycznie modyfi-
kacji stworzona w 1990 r. konstrukcje masowego wyga-
szania stosunkow pracy w dotychczasowych urzedach wo-
jewddzkich, urzedach rejonowych i innych jednostkach
dziatajacych przy dotychczasowych terenowych organach
administracji pafistwowe;j. Pracowmcy tych dotychczaso-
wych jednostek wprawdzie stawali si¢ ex lege z dniem
1 stycznia 1999 r. pracownikami samorzadowymi nowo
powstajacych urzedow i innych jednostek samorzadu po-
wiatowego i wojewddzkiego, ale juz w koficu czerwca
1999 r. ich stosunki pracy wygasaly, jesli nie przedstawio-
no im do kofica maja 1999 r. nowych warunkéw pracy
i placy, ktore ci pracownicy musieli zaakceptowaé do 15
czerwca 1999 r. Osoby, ktore w wyniku tej operacji straci-
ly prace, dostawaly odprawy takie, jak wediug wyzej wy-
mienionej ustawy o zwolnieniach grupowych z 1989 r. Po-
wtorzono rowniez przepis o mozliwosci wezeSniejszego
rozwigzania z tymi pracownikami stosunkéw pracy za
trzymiesigcznym wypowiedzeniem. Do tych wypowiedzen
znajdowal odpowiednie zastosowanie przepis art. 41!
k.p., tzn. nie dzialata przeciwko nim ochrona stosunku
pracy wynikajaca z art. 38, 39, 41 k.p. ani z innych przepi-
sow szczegOlnych dotyczacych ochrony pracownikow przed
wypowiedzeniem badZ rozwigzaniem stosunkow pracy.

Co znamienne, jedynie do tej ostatniej szczegéiowej
regulacji (o odpowiednim stosowaniu art. 41! k.p.) od-
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niost si¢ krytycznie Trybunal Konstytucyjny stwierdzajac
w wyroku z 22 marca 2000 r., K 1/99 (DzU z 2000 r. nr 17,
poz. 228), ze jest ona niezgodna z art. 12 i 32 obowiazuja-
cej juz wowcezas od dwdch lat Konstytucji RP (czyli z wol-
nofcia dziatania zwigzkéw zawodowych oraz z obowiaz-
kiem réwnego traktowania obywateli wobec prawa),
a takze z konwencjg nr 87 MOP dotyczaca wolnoSci
zwigzkowej (DzU z 1958 1. nr 29, poz. 125).

Nie poczyniono zatem zadnych innych modyfikacji.
Nie zrezygnowano z kontrowersyjnego sformutowania
0 ,wygasnigciu” stosunkdw pracy, nie stworzono zadne-
go mechanizmu kontroli sgdowej, nie wskazano zadnych
kryteriow co do dokonywania wyborow kadrowych.
A nawet nie dokonano jakiego§ humanitarnego wydtuze-
nia termindéw owej procedury ,wygaszania” stosunkow
pracy. W efekcie najpierw pomigdzy styczniem a koficem
maja 1999 r. pracownicy byli trzymani w catkowitej nie-
pewnosci co do dalszego zatrudnienia, potem czg§¢
z nich dowiadywala si¢, ze za miesiac ich stosunek pracy
wygasnie, a cze$¢ dostawata 15 dni na oSwiadczenie
0 przyjeciu nowych warunkdw, ze §$wiadomoscia, ze w ra-
zie ich kontestowania nie istnieje zadna mozliwos§¢
ochrony sadowe;.

Co godne zauwazenia, zwiazki zawodowe (a w kazdym
razie najwigkszy z nich) oddaly pole bez walki. Nie wzbu-
dzit wtedy ich protestow fakt, ze oto grupa rzedu siedem-
dziesieciu tysiecy osob zostaje poddana jednostronnej
kwalifikacji w oparciu o nieznane kryteria, ze strony nie-
znanych decydentow i bez kontroli sadowej. Znaczenie
w tej spolegliwosci moglo mie€ to, Ze inicjatorem i wyko-
nawcg reformy administracji publicznej (a zatem zapew-
ne tez wazkim decydentem w sprawach kadrowych)
w 1998 r. byla Akcja Wyborcza Solidarno$¢.

Dalsze wykorzystywanie

przez ustawodawce konstrukcji
grupowego wygasniecia stosunkow
pracy, juz poza samorzadem
terytorialnym

Jest zrozumiale, ze to dwukrotne udane przeprowadzenie
akcji gremialnego wygaszania stosunkOw pracy przy oka-
zji tworzenia administracji samorzadowej zyskato szero-
kie zainteresowanie publicznych pracodawcow i spowo-
dowato wiele przypadkoéw na$ladownictwa w sytuacjach
rozmaitego rodzaju przebudowy strukturalnej poszcze-
gdlnych gatezi administracji czy nawet szerzej — sektora
budzetowego. Jest to bowiem metoda selekcyjna majaca
z punktu widzenia pracodawcy same zalety w poréwnaniu
z metodami dotychczasowymi. Dlatego tez byta ona sto-
sowana przez praktycznie wszystkie rzadzace po 1998 r.
ekipy, m.in. w nastgpujacych przypadkach:

O w art. 209 ust. 1 ustawy z 23 stycznia 2003 r. o po-
wszechnym ubezpieczeniu w Narodowym Funduszu
Zdrowia (DzU nr 45 poz. 391),

O w art. 160 ust. 1 ustawy z 16 kwietnia 2004 r. o ochro-
nie przyrody (DzU nr 92, poz. 880; tj. DzU z 2018 r.
poz. 1614),
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O w art. 164-166 ustawy z 3 paZdziernika 2008 r.
o udostepnianiu informacji o Srodowisku i jego ochronie,
udziale spoteczefistwa w ochronie §rodowiska oraz oce-
nach oddzialywania na $rodowisko (DzU nr 199, poz.
1227),

O w art. 2 ustawy z 30 grudnia 2015 r. o zmianie usta-
wy o radiofonii i telewizji (DzU z 2016 r. poz. 25),

O w art. 170 ust. 4 ustawy z 16 listopada 2016 r. —
Przepisy wprowadzajace ustawe o Krajowej Administracji
Skarbowej (DzU poz. 1948),

O w art. 41 ust. 3 ustawy z 7 lipca 2017 r. o Narodowe;j
Agencji Wymiany Akademickiej (DzU poz. 1530),

O w art. 6 ustawy z 20 maja 2016 r. o utworzeniu Aka-
demii Sztuki Wojennej (DzU poz. 906).

Nie s3 to bynajmniej wszystkie sytuacje zastosowania
konstrukcji gremialnego wygaszania urzedniczych stosun-
kow pracy, a na pewno tez nie ostatnie (np. podobna ak-
cja jest zapowiadana w projekcie nowelizacji ustawy
o stuzbie zagranicznej RP).

Scenariusz jest zawsze taki sam: wszczyna si¢ reforme
jakiej$ publicznej instytucji, nawet niewielka, polegajaca
np. na zmianie nazwy i niektdrych struktur, a przy oka-
zji zwalnia si¢ ustawowo (poprzez ,wygasnigcie”)
wszystkich pracownikdéw, zas przyjmuje do pracy (ale juz
na nowych warunkach) tylko niektorych, wytypowanych
na podstawie swobodnego uznania. Ani w jednym z wy-
zej wymienionych przypadkow nie miala miejsca jakas
przetomowa zmiana instytucjonalna, a co najwyzej byly
formulowane ogdlnikowe przepisy o preambularnym
charakterze, gtoszace potrzebe usprawnienia dziatalno-
Sci, poprawienia standardow itp. Nowo tworzone struk-
tury po prostu podejmowaly zadania dotychczasowych
i z reguly natychmiast po wygaszeniu stosunkéw pracy
pracownikow, ktorzy nie dostapili nowych angazy, przyj-
mowano nowe osoby, czgsto zupelnie nieobeznane
w branzy i stad zmuszone rozpoczyna¢ od stuzby przygo-
towawczej i podstawowych szkoled merytorycznych.
Efektem akcji wygaszania stosunk6w pracy nigdzie nie
stata si¢ znaczaca redukcja ostatecznego stanu zatrud-
nienia.

Popularnoé¢ tej nowej formy pozbywania si¢ nie-
chcianych osob polega na jej fatwosci: prosty zabieg se-
mantyczny polegajacy na uzyciu przez ustawodawce
sformutowania ,,wygasni¢cie” pozwala unikna¢ szeregu
wad dotychczasowych procedur. W stosunku do przepi-
su art. 23! k.p. szybko zdejmuje z nowego pracodawcy
obowigzek honorowania dotychczasowych stosunkdow
pracy, paktowania ze zwigzkami zawodowymi, oszcze-
dza tez pdzZniejszego mozolnego indywidualnego zwal-
niania nieprzydatnych osob. Podobne zalety ma ona
w stosunku do zwolniefi w trybie ustawy z 13 marca 2003 r.
o szczegblnych zasadach rozwigzywania stosunkow pra-
¢y z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (DzU z 2018
1. poz. 1969, dalej: ustawa o zwolnieniach grupowych),
a dodatkowo oszczedza konieczno$¢ wymyslania i prze-
strzegania oficjalnych kryteriow selekcji do zwolnien,
zwalnia od uzasadniania nowych warunkéw pracy i pla-
cy, pozwala decydowac na zasadzie swobodnego uznania
nie tylko o losach poszczeg6lnych stosunkow pracy, ale
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i w ogodle o skali zwolniefi, pozwala na wlaczanie w ten
proces zewnetrznych centrow decyzyjnych, a takze na
przyjmowanie do pracy nowych osob bezposrednio po
zwolnieniu dotychczasowych, a nawet jeszcze w trakcie
ich zwalniania. Jest to tez metoda tania, wymagajaca je-
dynie wywieszenia w odpowiednim czasie dwoch kartek:
jednej z lista osob, ktorych si¢ zachowuje (i lista ich no-
wych stanowisk), i drugiej z lista osob zwalnianych.
A nawet, z uwagi na ustawowy automatyzm w kwestii
wygasni¢¢, mozna sobie oszczgdzi¢ sporzadzanie tej
drugiej listy.

OczywiScie odbywa si¢ to wszystko kosztem utraty
przez pracownikéw ich podstawowych uprawniefi, kosz-
tem ponoszonych przez nich wymiernych strat material-
nych i krzywd w zakresie dobr osobistych, a takze nie-
rzadko ludzkich dramatéw polegajacych na zniszczeniu
bez zadnego istotnego powodu zawodowej pozycji czy
kariery, budowanych latami. Pracownicy instytucji pu-
blicznej nagle dowiaduja si¢ z Dziennika Ustaw, iz za kil-
ka miesiecy odbedzie si¢ nad nimi jakiS tajny sad kaptu-
rowy decydujacy uznaniowo, kto ocali prace dostawszy
nowe stanowisko, a kto jg krotko potem utraci. Dowia-
duja si¢ tez, ze panstwo decyduje sie ztamaé wszystkie
dotychczasowe reguly gry, wedtug ktorych budowali oni
dotychczas swe kariery i plany zyciowe. Na przyktad, ak-
cje wygaszania czesto obejmuja takze pracownikow mia-
nowanych, a zatem tych, ktérym pafistwo zfozylo obietni-
cg, iz w zamian za potozone przez nich szczeg6lne zastu-
gi zawodowe zyskujg oni przywilej szczeg6lnej trwatosci
stosunku pracy (Swiatkowski, 2018, s. 9). Wprawdzie
w niektdrych z wyzej wymienionych ustaw pracownicy
mianowani s3 potraktowani nieco fagodniej niz reszta
(Szewczyk, 2018, s. 20 i n.), bowiem w razie reformy in-
stytucji przesuwa si¢ ich gdzie indziej zamiast ich zwal-
niania, ale odmowa przyjecia przez nich nowego miejsca
czy stanowiska pracy, ustalanych na mocy swobodnego
uznania pracodawcy, powoduje wygasni¢cie stosunku
pracy po mysli art. 70 ustawy o stuzbie cywilnej z 21 listo-
pada 2008 r.

Dlatego w ostatnim czasie nasila si¢ w piSmiennictwie,
a takze ze strony Rzecznika Praw Obywatelskich krytyka
ustawowych konstrukeji ,,wygaszania” stosunkdw pracy
(Szewczyk, 2018, s. 20 i n.; Kura$, 2018; Prusik, 2016).
Roéwniez stanowisko Trybunatu Konstytucyjnego ewolu-
uje w tej sprawie: w wyroku z 12 lipca 2012 r., K 26/09
(DzU z 2011 r. nr 153, poz. 911) wprawdzie nadal dopu-
Scit on ,,wygaszanie” urzedniczych stosunkdw pracy, ale
tylko w sytuacjach ,,nadzwyczajnych”. Cho¢ nie wskazat
przy tym Scile, na czym ta ,,nadzwyczajnos$¢” miataby po-
legac¢, ale jakkolwiek by jej nie rozumie¢, to na pewno nie
stoi w zgodzie z tym wyrokiem TK pdZniejsza praktyka
ustawodawcza czynigca z owego ,,wygaszania” rutynowy
element praktycznie kazdej istotniejszej reformy instytu-
cji publicznych. Trudno zatem mowié o istnieniu w kaz-
dym przypadku jakiej$ ,,nadzwyczajnoSci”. Co warte od-
notowania, to orzeczenie TK nie zapadio jednomyslnie.
Az kilka bowiem przepiséw Konstytucji mozna by uznaé
za stojace w niezgodzie z procederem ustawowego wyga-
szania stosunkdw pracy.

W piSmiennictwie wskazuje si¢ na mozliwg niezgod-
no$¢ z art. 24 Konstytucji, stanowigcym, iz praca znajduje
si¢ pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej (Szewczyk,
2018, s. 20 i n.; Swiagtkowski, 2018, s. 9). Ale w gre wcho-
dzi tez np. jej art. 77 ust. 2, zgodnie z ktorym ustawa nie
moze nikomu zamyka¢ drogi sadowej dochodzenia naru-
szonych wolnosci lub praw. Za zagrozone t3 procedurg
mozna tez uzna¢ art. 30 Konstytucji nakazujacy bez-
wzglednie szanowa¢ godno$¢ czlowieka, art. 32 nakazuja-
cy rowne traktowanie wszystkich wobec prawa i zabrania-
jacy dyskryminacji, a takze art. 60 zapewniajacy wszyst-
kim obywatelom dostgp do stuzby publicznej na jednako-
wych zasadach. Nie moze zas$ by¢ realnie zapewnione ani
rowne traktowanie, ani rowne szanse zatrudnienia bez
okreSlenia jawnych i weryfikowalnych kryteriow oceny
kazdego pracownika.

Oto wiec dzieje si¢ tak, ze praktyki stosowania swo-
bodnego uznania w dzialaniu administracji publiczne;,
stusznie i skutecznie rugowane ze wspolczesnego prawa
administracyjnego jako godne potepienia atrybuty ancien
regime'u, zyskuja wspotcze$nie obywatelstwo w prawie
pracy!.

Reinterpretacja przepisow

0 wygasnieciu stosunkow pracy
ex lege w obecnym orzecznictwie
sadow powszechnych

Mimo opisanej wyzej rosnacej popularnosci ,,wygaszania”
urz¢dniczych stosunkow pracy w nowych ustawach doty-
czacych zmian struktury administracji publicznej, daja sie
tez ostatnio zauwazy¢ zagrozenia jego zakladanej wydaj-
nosci, co moze w efekcie doprowadzi¢ do powSciagniecia
jego stosowania. Zagrozenie to przychodzi z nieoczeki-
wanej zapewne przez ustawodawceg strony, a mianowicie
ze strony sadow pracy i sadow administracyjnych, pod
ktorych ochrong uciekaja si¢ zwalniani funkcjonariusze
zatrudnieni na podstawie stosunkéw pracy i stosunkow
stuzbowych.

Mogloby si¢ wydawaé, ze ustawodawca zadbatl
o unikniecie zagrozen z tej strony przez uzycie formut-
ki o ,,wyga$nigciu” zamiast o rozwigzaniu stosunkow za-
trudnienia. Za$ kognicja sagdow pracy w przypadku wy-
gasnigcia jest bardzo skromna, w szczegdlnoSci nie
obejmuje mozliwosci badania motywow dziatania pra-
codawcy (zob. np. wyrok SN z 28 pazdziernika 1998 r.,
I PKN 398/98). Ale okazuje si¢, ze korzystajac w dal-
szych kolejnych ustawach z tej konstrukcji, ustawodaw-
ca nie zadbal o biezace analizowanie zachodzacych
w prawie pracy zmian, zwlaszcza w zakresie standardow
poszanowania praw pracownika. Tymczasem w tej mie-
rze wiele si¢ wszak zmienito od 1990 r. W szczeg6lnosci
wiele zmian spowodowata nowa ustawa zasadnicza oraz
nowe przepisy dostosowujgce prawo pracy do standar-
dow unijnych.

W efekcie, mimo powtarzanego w kolejnych ustawach
urzedniczych sformutowania o ,,wyga$nigciu” stosunku
pracy oraz mimo nieprzewidywania w nich zadnego trybu
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zaskarzania indywidualnych werdyktow kadrowych, coraz
czesciej zdarzaja si¢ wyroki sadow stwierdzajace narusze-
nie prawa poprzez wygaszenie w konkretnym przypadku
stosunku zatrudnienia, i w konsekwencji nierzadko resty-
tuujace stosunki pracy oraz stosunki stuzbowe. Dotyczy
to w szczegblnosci spraw wnoszonych w zwiazku z refor-
ma Krajowej Administracji Skarbowej przez pracowni-
kow skarbowosci, stanowiacych liczng grupe, zorientowa-
na w przepisach prawa i wspierang przez wlasny branzo-
wy zwiazek zawodowy.

Kwestia podstawowg w tego rodzaju sprawach jest
oczywiscie przekonanie sadu do ich przyjecia, do uznania
istnienia drogi sgdowej co do roszczef zmierzajacych do
restytucji stosunkow pracy wygastych w tych szczeg6l-
nych trybach ustaw specjalnych. Powodowie w tych
sprawach wywodza ja ze wspomnianego juz art. 77 ust. 2
Konstytucji, a takze z art. 67 i art. 264 k.p., przewiduja-
cych mozliwosci odwotawcze takze przy wygasnigciu sto-
sunku pracy. Sady w efekcie na ogdt te sprawy przyjmuja
do rozpoznania.

Kolejna kwestia jest oczywiScie materialnoprawne
uzasadnienie roszczenia o przywrdcenie do pracy czy
o zaplate odszkodowania, zdolne przezwyciezy¢ zaréwno
milczenie ustawy, jak i dotychczasowe orzecznictwo sado-
we dotyczace ,klasycznych” sytuacji wygasniecia stosun-
ku pracy, a zakladajace waski zakres kognicji sadow
w sprawach stosunkdw pracy ustatych przez wygasniecie.
Tu wobec braku jakichkolwiek wskazaf ustawowych ar-
gumentacja sklaniajaca sady do zainteresowania si¢ me-
chanizmem i przyczynami wytypowania pracownika do
zwolnienia wyglada bardzo r6znorodnie.

Na przyklad uzywany jest argument, ze ,,wyga$niecie”
jest w istocie rozwiazaniem stosunku pracy, skoro zalezy
w kazdym konkretnym przypadku od decyzji pracodawcy
(o nieprzedstawieniu nowych warunkdéw zatrudnienia).
Poza tym ustanie stosunku pracy w przypadku takiego
wygasniecia dzieje si¢ z opoZnieniem czasowym odpo-
wiadajacym kodeksowym terminom wypowiedzenia
(w nowszych ustawach z reguly trzymiesiecznym), a zwol-
nieni pracownicy dostaja odprawe taka sama jak zwol-
nieni w trybie ustawy o zwolnieniach grupowych. Istnieja
zatem podstawy do zalozenia, ze w istocie mamy tu do
czynienia z ,wyga$nieciem pozornym”, bedgcym w isto-
cie rozwigzaniem stosunku pracy, tak jak przyjmuje sie
powszechnie istnienie np. ,,pozornych powotan” czy ,,po-
zornych mianowan”, begdacych nimi tylko z nazwy
(Cwiertniak, 2010, s. 280). Sady, jak dotad, nie podejmu-
ja tej akurat argumentacji, badz co badZ usuwajacej na
dalszy plan wykfadni¢ literalng. Natomiast istotne jest
w niej spostrzezenie, ze doktadnie taki sam cel jak przez
owo specjalne ,,wygaszanie” datoby sie osiggnac na pod-
stawie ogolnych przepiséw ustawy o zwolnieniach grupo-
wych, wprawdzie nieco mozolniej, ale za to bardziej
przejrzyscie i uczciwie.

Innym uzywanym argumentem jest to, iz we wspol-
czesnym prawie pracy nie powinno by¢ miejsca na swo-
bodne uznanie w decyzjach kwalifikujacych pracowni-
kéw, a juz zwlaszcza w sprawach tak donioslych jak
zwalnianie z pracy. Nawet zatem je$li ustawa nie naka-
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zuje podawania przyczyny niezaproponowania pracow-
nikowi nowej pracy, i tym samym dopuszczenia do wyga-
$nigcia jego stosunku pracy, to przyczyna taka powinna
jednak de facto istnie¢ i by¢ mozliwa do przedstawienia
sadowi w razie ewentualnego sporu. Nie jest bowiem
mozliwe zbudowanie logicznie prawnego zwiazku przy-
czynowo-skutkowego pomiedzy deklarowanym w danej
ustawie celem (np. uszczelnieniem systemu podatkowe-
go czy usprawnieniem dziafania aparatu skarbowego)
a zwolnieniem dowolnie wybranego pracownika bez po-
trzeby wykazywania przyczyn wybrania akurat tego pra-
cownika. Bez mozliwosci wykazania w kazdym pojedyn-
czym przypadku, ze zwolnienie tego akurat pracownika
jest z punktu widzenia celow reformy instytucji bardziej
zasadne niz zwolnienie innego, cafa procedura wygasza-
nia staje si¢ pustym rytualem, przystaniajacym niekon-
trolowang przez nikogo anihilacje wybranych stosunkdow
pracy. Za$ przekonanie, iz zwolnienie jakiej$ puli dowol-
nie wybranych pracownikdéw samo przez si¢ ma wywie-
ra¢ pozytywny wplyw na powodzenie zamierzonej refor-
my instytucji, jest rodzajem wiary okultystycznej. Zakfa-
da ona bowiem posiadanie przez objete tym rytualem
instytucje daru samouzdrawiania. Co bowiem sympto-
matyczne, typowani do zwolnienia poprzez ,wygasze-
nie” pracownicy najczesciej s3 posadowieni na nizszych
szczeblach hierarchii stuzbowej. Tymczasem sprawcow
niekorzystnych zjawisk (ktorym reforma danej instytucji
ma zaradzi¢) w postaci np. dotychczasowej nieszczelno-
$ci systemu podatkowego czy niesprawnosci aparatu
skarbowego nalezatoby, logicznie rzecz biorac, szukac
raczej wyzej niz nizej.

Ten argument sady niejednokrotnie podzielaja, zada-
jac w konsekwencji przedstawienia przez pozwanych
przyczyn, dla ktorych zwolniono tego akurat pracownika.
Wywotuje to z reguly po stronie pozwanej poploch i zmia-
ne¢ frontu: w miejsce dotychczasowego argumentu oparte-
go na literalnym brzmieniu same;j tylko ustawy ,,wygasza-
jacej”, a wygladajacego mniej wigcej tak, iz ,,zwolniliSmy
go, bo nam wolno i nikomu facznie z sadem nic do tego”,
pojawiaja si¢ nagle argumenty wskazujace na nieprawi-
dlowa wzglednie nieefektywna prace powoda, niecelo-
wo$¢ utrzymywania jego stanowiska itd. Rzecza sadu jest
wowczas ocenienie, czy s to racje rzeczywiste, czy tez
kreowane ad hoc.

Inny uzywany w tych procesach argument bierze si¢
z obserwacji, iz niekiedy ,,wygaszanie” obejmuje nie-
znaczny odsetek dotychczasowej zalogi (np. 0,5%), a za-
tem miesci si¢ w standardach normalnego ruchu kadro-
wego prowadzonego z uzyciem ogdlnych instrumentow
selekcji pracownikow (art. 30 k.p. czy ustawa o zwolnie-
niach grupowych) nie wymaga wszczynania jakich§
szczegdlnych nadzwyczajnych trybdw. Rodzi to podej-
rzenie, iz takie zwalnianie poprzez ,wygaszenie” stosun-
ku pracy jest dziataniem pozornym (art. 83 k.c.), polega-
jacym na pozbyciu si¢ niechcianej przez danego decy-
denta osoby, co do pracy ktorej nie istnieja zadne uwagi
krytyczne.

Kolejny argument jest oparty na przepisach kodeksu
pracy formutujacych wymoég réwnego traktowania pra-
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cownikow. Skoro mianowicie nie zostajg oficjalnie sfor-
mutowane zadne obiektywne kryteria, wedtug ktorych
podejmuje si¢ decyzje o losach pracownikéw, to nie mo-
ze by¢ mowy o zapewnieniu réwnego traktowania pra-
cownikow. Zwtaszcza za$§ gdy powdd jest w stanie wyka-
zat, iz w aspekcie kazdego mogacego by¢ branym pod
uwage kryterium nie byt on gorszy od pracownikdow, kto-
rych sie nie pozbyto.

Wreszcie, pozwy w tego rodzaju sprawach sg tez opie-
rane na argumencie o naduzyciu prawa (art. 8 k.p.) i jest
to argument przyjmowany przez sady. Te jednak oczywi-
$cie wpierw badaja, czy istotnie pracownik w swej dotych-
czasowej pracy nie dat pracodawcy podstaw do rozstania
si¢ z nim, a takze ewentualnie (w zaleznoSci od argumen-
tacji strony pozwanej) czy jego stanowisko pracy istotnie
pada ofiara redukcji.

W efekcie, w ostatnim czasie pojawiajg si¢ coraz licz-
niejsze wyroki przywracajace do pracy pracownikow, kto-
rych stosunek pracy wygast na mocy ktdrejs ustawy szcze-
gdlnej z zakresu administracji publicznej (zob. np. wyrok
Sadu Rejonowego w Czluchowie z 3 stycznia 2018 r.,
IV P 104/17, wyrok Sadu Rejonowego w Kielcach z 12 lip-
ca 2018 r., IVP 96/18, wyrok Sagdu Rejonowego w Czesto-
chowie z 5 lutrego 2018 r., VII P 193/17, wyrok Sadu
Okregowego w Czestochowie, IV Pa 1215/18).

Za podstawe wyrokow sady przyjmuja, jak dotychczas,
art. 24 i 32 Konstytucji, art. 8, 18a i n. kodeksu pracy,
a takze art. 12 ust. 3 Rezolucji Parlamentu Europejskie-
go z 12 kwietnia 1989 r. (Dz. Urz. C 120 z 16.05.1989 r.)
bedacy Deklaracja Podstawowych Praw i Wolnosci, a sta-
nowigcy, ze nikt nie moze by¢ pozbawiony pracy z przy-
czyn nieuzasadnionych.

Wprawdzie sa to w czeSci wyroki dopiero pierwszo-
instancyjne, ale na og6t sa jak dotad utrzymywane.
Ewidentnie zatem pojawia si¢ nowe zjawisko powodu-
jace, ze dotychczasowe tryby szybkiego i wydawaloby
sie, iz nieskomplikowanego, pozbywania si¢ niechcia-
nych pracownik(’)w najzwyczajniej przestaja si¢ opla-
caé. Okazuje si¢, ze pracownik ma ]ednak skuteczne
mozliwosci sqdowe] obrony jego praw. Ze i tak trzeba
wypracowa¢ oraz mie¢ w pogotowiu do okazania sado-
wi wiarygodne rankingi przydatnosci pracownikow na
uzytek reformy pracodawczej instytucji. Ze i tak trzeba
placi¢ odprawy. Do tego dochodzi i to, ze przepisy
0 ,,wygaszaniu” stosunkow pracy sa tez pisane nie naj-
wyzszych lotdw jezykiem, co samo w sobie rodzi pro-
blemy z ich interpretacje i stosowaniem. Przyktadem sa
tu np. ich passusy o odprawach. Najpierw nie byto ich
w ogole, potem zapanowala konwencja o ,,odpowied-
nim stosowaniu” ustawy o zwolnieniach grupowych, co
budzito liczne watpliwosci co do zakresu owej ,,odpo-
wiednio$ci” w aspekcie poszczeg6lnych licznych prze-
stanek pozytywnych i negatywnych prawa do odprawy.
Wreszcie za$§ wygenerowano przepis naprawde osobli-
wy — i to wielorako. Chodzi o art. 170 ust. 4 wspo-
mnianej juz ustawy z 16 listopada 2016 r. — Przepisy
wprowadzajace ustawe o Krajowej Administracji Skar-
bowej, ktory brzmi: ,W przypadku, o ktéorym mowa
w ust. 1 (tj. w razie wygasnigcia stosunku pracy czy sto-
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sunku stuzbowego — S.P.) pracownikom oraz funkcjo-
nariuszom przystuguja Swiadczenia nalezne odpowied-
nio w zwiazku z likwidacja urzedu albo zniesieniem
jednostki organizacyjnej w rozumieniu ustawy uchylo-
nej w art. 159 pkt 3 (tj. ustawy z 2009 r o Stuzbie Cel-
nej, gdzie byta przewidziana odprawa do wysokosci
6-miesi¢cznej pensji — S.P.)”.

W tym przepisie ustawa o zwolnieniach grupowych
w ogole juz nie jest wzmiankowana, co moze prowadzi¢
do najrdzniejszych wnioskow. Nie pada tez nawet stowo
»odprawa”, a zamiast niego jest uzyte ezopowe sformu-
fowanie ,$wiadczenia nalezne w zwiazku z likwidacjg
urzedu lub zniesieniem jednostki organizacyjnej”. Te
za$ jak wiadomo bywaja rdzne, nie tylko polegajace na
odprawie. W dodatku norma prawna uregulowana
w tym przepisie ma dwie hipotezy (pracownicy, funcjo-
nariusze) i dwie dyspozycje (likwidacja urzedu, zniesie-
nie jednostki organizacyjnej), co przywodzi na mysl
tekst Kornela Makuszyfiskiego: ,,Jesli na Swigtego Prota
jest pogoda albo stota, na $wigtego Hieronima bedzie
deszcz, albo go ni ma”. W efekcie cze$¢ sadow zasadza
zwolnionym pracownikom skarbowym odprawy do
trzech miesigcy, a czg$¢ do szeSciu miesigey, jak celni-
kom. A winowajca tego stanu jest wylgcznie nieprecyzyj-
ny przepis.

Wszystkie te mnozace si¢ refleksje i rozterki powin-
ny moim zdaniem prowadzi¢ do konkluzji, Ze moze juz
jest czas, aby zakoficzy¢ to mato budujace semantyczne
prestlgldatorstwo woko! sformutowania ,wygasniecie
stosunku pracy” i przywrdci¢ mu wlasciwe, pierwotne
znaczenie. Pracownikom administracji publicznej przy-
wrdci¢ za$ prawo do skutecznej obrony w przypadkach
zwalniania ich z pracy bez dostatecznie uzasadnionej

przyczyny.

I Podobnym reliktem swobodnego uznania w prawie pracy jest
utrzymywanie, a ostatnio nawet niejaka popularno$¢ poradziec-
kiej instytucji stosunkdw pracy z powolania — zob. Plazek,
2016, s. 60 i n.
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Praca nauczycieli w godzinach

ponadwymiarowych

Teachers' work outside their normal work time
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Streszczenie Autor omawia zagadnienia zwigzane z praca nauczycieli w godzinach ponadwymiarowych, ze
szczegblnym uwzglednieniem problematyki dotyczacej wynagradzania za prace w godzinach ponadwymiaro-

wych, ktére nie zostaty efektywnie przepracowane.

Stowa kluczowe: nauczyciele, Karta Nauczyciela, godziny ponadwymiarowe, wynagrodzenie za czas

niewykonywania pracy.

Summary Author discuss issues related to teachers' work outside their normal work hours, focusing on issues
regarding remuneration for work in hours outside normal work time, which were not effectively worked.

Keywords: teachers, Teachers Card, work in hours outside normal work time, remuneration for the non-work time.

JEL: K31

Wprowadzenie

Czas pracy nauczycieli zostal wyczerpujaco uregulowany
w ustawie z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (DzU
z 2018 1. poz. 967, dalej: KN). Artykut 42 ust. 1 KN stano-
wi, ze czas pracy nauczyciela zatrudnionego w pelnym wy-
miarze zaj¢é nie moze przekraczac 40 godzin na tydzief.
Z kolei na podstawie ust. 2 wspomnianego artykutu, w ra-
mach czasu pracy, o ktorym mowa w ust. 1, oraz ustalone-
go wynagrodzenia, nauczyciel obowiazany jest realizowac:

1) zajecia dydaktyczne, wychowawcze i opiekuncze,
prowadzone bezpoSrednio z uczniami lub wychowankami
albo na ich rzecz, w wymiarze okre§lonym w ust. 3 lub
ustalonym na podstawie ust. 4a albo ust. 7 art. 42 KN;

2) inne zajecia i czynnosci wynikajace z zadan statuto-
wych szkoly, w tym zajecia opiekuficze i wychowawcze
uwzgledniajace potrzeby i zainteresowania uczniow;

3) zajecia i czynnosci zwigzane z przygotowaniem si¢
do zaje¢, samoksztalceniem i doskonaleniem zawodowym.

Obecnie odrebny i wyczerpujacy charakter tej regula-
cji, wytaczajacy mozliwo$¢ stosowania do czasu pracy na-
uczycieli przepisow kodeksu pracy, zostat zaakceptowany
zardwno w orzecznictwie, jak i doktrynie prawa. Kluczo-
we znaczenie w tym zakresie ma postanowienie Sadu Naj-
wyzszego z 13 czerwca 2018 r., III PZP 2/18 (dotychczas
niepublikowane, omoéwienie tego orzeczenia zob. Ma-
niewska, 2018, s. 42-44), w ktorym SN stwierdzil, ze czas
pracy nauczycieli w Karcie Nauczyciela jest w tym akcie
uregulowany calo$ciowo, co wyklucza sieganie do art. 91c
ust. 1 KN, a zatem postugiwanie si¢ w zakresie nieuregu-
lowanym przepisami kodeksu pracy. W literaturze przed-

miotu charakter regulacji czasu pracy nauczycieli w Kar-
cie Nauczyciela nie byt szeroko poruszany, jednak M. Ob-
rebski wskazywat, podobnie jak Sad Najwyzszy w przywo-
tanym wyzej orzeczeniu, ze czas pracy tej grupy zawodo-
wej zostal uregulowany w KN calosciowo, co oznacza, ze
brak jest podstaw do stosowania w tym zakresie przepi-
sow kodeksu pracy (Obrebski, 2009, s. 28).

Podobnie jak czas pracy nauczycieli, ktory zostat w KN
uregulowany odrebnie od regulacji kodeksowej, tak i pra-
ca nauczycieli w godzinach wykraczajacych poza ich nor-
malny czas pracy zostata w tym akcie normatywnym ure-
gulowana odrebnie. Karta Nauczyciela postuguje sie
w tym zakresie pojeciem godzin ponadwymiarowych, ktd-
re nie stanowig odpowiednika kodeksowych godzin nad-
liczbowych, sa regulacjg szczegOlna, wiasciwg dla grupy
zawodowej nauczycieli, jednocze$nie pojecie to nie wyste-
puje w kodeksie pracy.

Definicja godzin ponadwymiarowych
w Karcie Nauczyciela

Definicja godzin ponadwymiarowych zostala zawarta
w art. 35 ust. 2 KN, w ktérym wyjasniono, ze ,,przez go-
dzing ponadwymiarowa rozumie si¢ przydzielona nauczy-
cielowi godzing zaje¢ dydaktycznych, wychowawczych lub
opiekunczych powyzej tygodniowego obowiazkowego wy-
miaru godzin zaj¢¢ dydaktycznych, wychowawczych lub
opiekunczych”. Z przytoczonej definicji wynika zatem, ze
godzina ponadwymiarowa jest uzalezniona od przekro-
czenia tygodniowego, obowigzkowego wymiaru godzin
zaje¢ dydaktycznych, wychowawczych lub opiekuniczych.
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Tygodniowy, obowiazkowy wymiar godzin zaje¢ dydak-
tycznych, wychowawczych lub opiekunczych jest rozny
w zaleznosci od stanowiska i typu szkoly, w jakiej wykonu-
je pracg nauczyciel, i zostal uregulowany w art. 42 ust.
3 KN (generalnie miesci si¢ w przedziale od 18 do 30 go-
dzin w zaleznosci od typu szkoly i zajmowanego stanowi-
ska). Nalezy jednak pamicta¢, ze na swoj wniosek, o kto-
rym mowa w art. 42 ust. 2a KN, nauczyciele zatrudnieni na
niektorych stanowiskach, na ktérych ich tygodniowy, obo-
wigzkowy wymiar godzin zaje¢ dydaktycznych, wychowaw-
czych lub opiekuficzych wynosi 18 godzin! albo 22 godziny?
moga realizowac zajecia dydaktyczne, opiekuncze i wycho-
wawcze w podwyzszonym wymiarze, okreSlonym w art. 42
ust. 4a KN, jednak na podstawie art. 42 ust. 5a KN nauczy-
cielom takim nie mozna przydziela¢ godzin ponadwymia-
rowych, za wyjatkiem godzin doraznych zastgpstw.

Trzeba rowniez pamietaé, ze nauczyciel, ktdry realizu-
je tygodniowy obowiazkowy wymiar zaje¢ na zasadach
okreslonych w art. 42 ust. 3 KN i dla ktdrego ustalony
plan zaje¢ w pewnych okresach roku szkolnego nie wy-
czerpuje obowigzujacego tego nauczyciela tygodniowego
wymiaru godzin zaje¢ dydaktycznych, powinien nauczaé
odpowiednio wigksza liczbe godzin w innych okresach da-
nego roku szkolnego. Praca wykonywana zgodnie z tak
ustalonym planem zaje¢ nie stanowi jednak pracy w go-
dzinach ponadwymiarowych (art. 42 ust. 5b KN). Usta-
wodawca przewidzial ponadto szczego6lny sposob ustala-
nia tygodniowego obowiazkowego wymiaru zajec dla na-
uczycieli realizujgcych w ramach stosunku pracy obowiaz-
ki okreslone dla stanowisk o réznym tygodniowym obo-
wigzkowym wymiarze godzin zajec. Dla tych nauczycieli
tygodniowy obowiazkowy wymiar godzin zajec ustala sie
jako iloraz tacznej liczby realizowanych godzin i sumy
czescei etatdw realizowanych w ramach poszczegdlnych ty-
godniowych wymiaréw godzin zajeé, przy czym wynik za-
okragla sie do petnych godzin w ten sposdb, ze czas zajec
do pot godziny pomija si¢, a powyzej pol godziny liczy si¢
za pelng godzing. W przypadku omawianej grupy nauczy-
cieli dopiero godziny wyliczone ponad ten wymiar stano-
wig godziny ponadwymiarowe (art. 42 ust. 5¢ KN).

Nie sposdb réwniez pomingc regulacji art. 42a ust. 11 1a
KN, ktore (w ust. 1) przyznaja organowi prowadzacemu
szkote kompetencj¢ do okreSlenia przypadkow, w jakich
nauczycielowi zatrudnionemu w petnym wymiarze zaje¢
mozna obnizy¢ tygodniowy obowigzkowy wymiar godzin
zajeé, oraz warunki i tryb tego obnizenia, a takze (w ust. 2)
zasady obnizania tygodniowego obowigzkowego wymiaru
zaje¢ nauczycielom niepetnosprawnym zaliczonym do
znacznego lub umiarkowanego stopnia niepetnosprawno-
Sci. Zgodnie z art. 42a ust. 3 nauczycielowi korzystajacemu
z obnizonego tygodniowego obowigzkowego wymiaru go-
dzin zajg¢ nie przydziela sie godzin ponadwymiarowych.
Podobnie, na podstawie art. 42 ust. 6a, w przypadku dy-
rektora i wicedyrektora szkoly oraz innych nauczycieli zaj-
mujacych kierownicze stanowiska w szkole, korzystajacych
z obnizonego tygodniowego obowigzkowego wymiaru go-
dzin zaje¢, nie przydziela si¢ godzin ponadwymiarowych,
chyba ze jest to konieczne dla zapewnienia realizacji ra-
mowego planu nauczania w jednym oddziale, a za zgoda

organu prowadzacego szkole — takze gdy jest to koniecz-
ne dla zapewnienia realizacji ramowego planu nauczania
w wigcej niz jednym oddziale.

Kolejna odrebnoscig pracy w godzinach ponadwymiaro-
wych, ktdra odrdznia te instytucje od pracy w godzinach
nadliczbowych, jest fakt, ze za godzing ponadwymiarowg
uwaza si¢ godzine przydzielong nauczycielowi z wyprze-
dzeniem, a zatem praca w godzinach ponadwymiarowych
ma charakter z géry zaplanowany, jest bowiem przewidzia-
na w planie zaje¢ (por. Kubot, 2005, s. 24 i 28). W obecnym
stanie prawnym jest to konstatacja tym bardziej uzasadnio-
na, ze przypadki, kiedy nauczycielowi mozna powierzy¢
prace ponad obowigzujacy go wymiar czasu pracy w zwigz-
ku z doraznymi potrzebami pracodawcy (ograniczonymi
do potrzeby zastepstwa innego nauczyciela), przewidziano
w art. 35 ust. 2a KN, ktory zawiera definicje godzin doraz-
nego zastgpstwa’. Nalozenie na nauczyciela obowiazku
pracy w godzinach ponadwymiarowych moze mie¢ miejsce
jedynie w szczegOlnych wypadkach, podyktowanych wy-
tacznie koniecznoscig realizacji programu nauczania (art.
35 ust. 1 KN). Nalezy mie¢ na uwadze, ze konieczno$¢ re-
alizacji programu nauczania to jedyna podstawa dla przy-
dzielenia godzin ponadwymiarowych, zatem nie ma mozli-
wosci powolywania sie w tym zakresie na inne ,,szczegdlne
potrzeby pracodawcy”, jak ma to miejsce w przypadku go-
dzin nadliczbowych. Podkresli¢ przy tym nalezy, ze przy-
dzielone godziny ponadwymiarowe musza si¢ miesci¢ w za-
kresie specjalno$ci danego nauczyciela.

Zgodnie z art. 35 ust. 1 KN liczba godzin ponadwymia-
rowych nie moze przekroczy¢ 1/4 tygodniowego obowiaz-
kowego wymiaru godzin zaje¢. Mozliwe jest jednak przy-
dzielenie nauczycielowi wigkszej liczby godzin ponadwy-
miarowych, ale moze to nastapi¢ wylacznie za jego zgoda;
w przypadku wyrazenia takiej zgody wymiar godzin po-
nadwymiarowych nie moze przekroczy¢ 1/2 tygodniowe-
go obowigzkowego wymiaru godzin zajec. Chociaz, co do
zasady, przydzielanie godzin ponadwymiarowych w pod-
stawowym, wskazanym wyzej wymiarze, stanowi kompe-
tencje dyrektora szkoly i nie wymaga zgody nauczyciela,
to jednak kobiecie w cigzy, osobie wychowujacej dziecko
do lat 4 oraz nauczycielowi w trakcie odbywania stazu nie
mozna przydzieli¢ pracy w godzinach ponadwymiarowych
bez ich zgody, niezaleznie od wymiaru, w jakim praca ta
miafaby by¢ §wiadczona (art. 35 ust. 4 KN).

Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze wobec calosciowe;j
regulacji godzin ponadwymiarowych w Karcie Nauczycie-
la nie jest mozliwe, cho¢by pomocnicze, stosowanie do
nich zasad przewidzianych w kodeksie pracy w odniesie-
niu do godzin nadliczbowych, sg to bowiem dwie zupeinie
odrebne instytucje, ktore maja catkowicie odmienny cha-
rakter, ich wspolnym mianownikiem jest bowiem jedynie
to, ze dotycza pracy przekraczajacej pewne ustalone nor-
my czasu pracy, posluguja sic one jednak odrgbnymi
wzorcami dla okreSlenia tych iloéci (godziny nadliczbowe
mogg wynika¢ zaréwno z przekroczenia norm dobowych,
jak i tygodniowych, z kolei godziny ponadwymiarowe od-
nosza si¢ jedynie do pracy ponad obowigzkowy tygodnio-
wy wymiar godzin i to wylacznie godzin zaje¢ dydaktycz-
nych, wychowawczych lub opiekuficzych).
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Wynagrodzenie za prace
w godzinach ponadwymiarowych

Praca w godzinach ponadwymiarowych jest praca odplat-
na, wynika to wprost z art. 35 ust. 1 KN. Ponadto, na mo-
cy art. 30 ust. 1 pkt 3, wynagrodzenie za godziny po-
nadwymiarowe i godziny doraZnych zastepstw stanowia
skfadniki wynagrodzenia za prace nauczycieli, co prowa-
dzi do konstatacji, ze podlegaja one takiej samej ochronie,
jak pozostate sktadniki wynagrodzenia za prace. Warto
w tym kontekScie zwrdci¢ uwage na teze wyrazong przez
Sad Najwyzszy w wyroku z 28 marca 2012 r., I PK 178/11
(LEX nr 1167738), w ktorym Sad ten stwierdzit, ze co
prawda przepisy art. 35 ustawy z 1982 r. — Karta Nauczy-
ciela przewiduja mozliwo$¢ nalozenia na pracownika
obowigzku wykonywania pracy w godzinach ponadwy-
miarowych zgodnie z posiadang specjalnoscia, ale trzeba
tez mie¢ na wzgledzie to, ze praca ta jest pracg odplatna,
a zatem stwarza mozliwoS¢ uzyskania wigkszego dochodu
z jednego stosunku pracy. Z tego punktu widzenia wyko-
nywanie pracy w godzinach ponadwymiarowych nie moze
by¢ rozpatrywane jedynie w kontekscie obowiazku pra-
cownika, ale réwniez prawa pracownika, zwlaszcza gdy
praca w godzinach ponadwymiarowych byta przez pra-
cownika nie tylko akceptowana, ale wr¢cz pozadana.

W art. 35 ust. 3 KN ustawodawca przewidzial, ze wyna-
grodzenie za godziny ponadwymiarowe i za godziny doraz-
nych zastepstw wyplaca si¢ wedlug stawki osobistego za-
szeregowania nauczyciela, z uwzglednieniem dodatku za
warunki pracy. Kompetencje do ustalenia szczegdtowych
warunkow obliczania i wyplacania wynagrodzenia za go-
dziny ponadwymiarowe i godziny doraznych zastgpstw zo-
staly przyznane badZ organom prowadzacym szkote beda-
cym jednostkami samorzadu terytorialnego, ktore powinny
dokona¢ tego przez wydanie regulaminu (art. 30 ust. 6
pkt 2 KN), badz w drodze stosownego rozporzadzenia mi-
nistrowi wlasciwemu do spraw o$wiaty i wychowania, dzia-
tajacemu w porozumieniu z wta$ciwymi ministrami (art. 30
ust. 7 KN) albo Ministrowi Sprawiedliwosci (dla nauczycie-
li zatrudnionych w zaktadach poprawczych, schroniskach
dla nieletnich oraz szkofach przy zaktadach karnych
i aresztach §ledczych), (art. 30 ust. 7a KN), w zaleznoSci od
tego, kto jest organem prowadzacym dane szkoly.

W rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowe;j
z 3 kwietnia 2009 r. w sprawie dodatkéw do wynagrodze-
nia zasadniczego oraz wynagrodzenia za godziny po-
nadwymiarowe i godziny doraznych zastepstw dla nauczy-
cieli zatrudnionych w szkotach prowadzonych przez orga-
ny administracji rzadowej (DzU nr 60, poz. 494), wyda-
nym na podstawie art. 30 ust. 7 KN, okreslono, ze wyna-
grodzenie za jedna godzing ponadwymiarowa i godzine
doraznego zastepstwa oblicza si¢, dzielac przyznana na-
uczycielowi stawke wynagrodzenia zasadniczego (facznie
z dodatkiem za warunki pracy, jezeli praca w godzinach
ponadwymiarowych oraz doraZnego zast¢pstwa odbywa
si¢ w warunkach trudnych lub uciazliwych) przez mie-
sieczng liczbe godzin tygodniowego obowiazkowego wy-
miaru zajec, ustalonego dla rodzaju zajeé dydaktycznych,
wychowawczych lub opiekuficzych realizowanych w ra-
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mach godzin ponadwymiarowych lub doraznego zastep-
stwa nauczyciela (§ 6 ust. 1 rozporzadzenia), jednak dla
nauczycieli realizujacych tygodniowy obowiazkowy wy-
miar zaje¢ na podstawie art. 42 ust. 4a KN wynagrodzenie
za godzing doraZnego zastgpstwa oblicza sig, dzielac
przyznang nauczycielowi stawke wynagrodzenia zasadni-
czego (lacznie z dodatkiem za warunki pracy, jezeli praca
w godzinach doraznego zastgpstwa odbywa sic w warun-
kach trudnych lub ucigzliwych) przez miesieczna liczbe go-
dzin realizowanego wymiaru zajec¢ (§ 6 ust. 2 rozporzadze-
nia). Przy czym miesigczng liczb¢ godzin tygodniowego
obowigzkowego lub realizowanego wymiaru zajgé nauczy-
ciela, o ktdrej mowa powyzej, ustala si¢, mnozac tygodnio-
wy obowiazkowy lub realizowany wymiar zaj¢¢ przez 4,16
z zaokragleniem do petnych godzin w ten sposob, ze czas
zaje¢ do 0,5 godziny pomija si¢, a co najmniej 0,5 godziny
liczy si¢ za petna godzing (§ 6 ust. 3 rozporzadzenia).
Warto zauwazy¢, ze zgodnie z brzmieniem art. 35 ust. 5
obowigzujacym przed 25 lipca 1992 r. wynagrodzenie za
godziny ponadwymiarowe przydzielone nauczycielowi
w planie organizacyjnym szkolty wyptacane bylo rowniez
w przypadku usprawiedliwionego nieodbycia zajec, obec-
nie brak jest podobnej regulacji. W przywolanym wyzej
rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej wskazano
jednak, ze wynagrodzenie za godziny ponadwymiarowe
przydzielone w planie organizacyjnym nie przystuguje za
dni, w ktorych nauczyciel nie realizuje zajeé¢ z powodu
przerw przewidzianych przepisami o organizacji roku
szkolnego, rozpoczynania lub koficzenia zaje¢ w §rodku
tygodnia oraz za dni usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy (§ 6 ust. 4 rozporzadzenia), co pozwala na przy-
jecie, ze we wszystkich innych przypadkach wynagrodze-
nie za prac¢ w godzinach ponadwymiarowych przystugu-
je, nawet gdy nauczyciel nie realizuje zaje¢. Dla ustalenia
wynagrodzenia za godziny ponadwymiarowe w tygo-
dniach, w ktorych przypadaja dni usprawiedliwionej nie-
obecnoSci w pracy nauczyciela lub dni ustawowo wolne
od pracy, oraz w tygodniach, w ktorych zajecia rozpoczy-
naja si¢ lub koncza w Srodku tygodnia — za podstawe
ustalenia liczby godzin ponadwymiarowych przyjmuje sie
tygodniowy obowiazkowy wymiar zaje¢ okre§lony w art. 42
ust. 3 KN lub ustalony na podstawie art. 42 ust. 7 KN, po-
mniejszony o 1/5 tego wymiaru (lub 1/4 gdy dla nauczycie-
la ustalono czterodniowy tydzien pracy) za kazdy dzief
usprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy lub dziefi usta-
wowo wolny od pracy. Liczba godzin ponadwymiarowych,
za ktore przystuguje wynagrodzenie w takim tygodniu,
nie moze by¢ jednak wieksza niz liczba godzin przydzielo-
nych w planie organizacyjnym (§ 6 ust. 5 rozporzadzenia).
Podobne zasady ustalit Minister Sprawiedliwosci w roz-
porzadzeniu z 22 grudnia 2016 r. w sprawie dodatkow,
wynagrodzenia za godziny ponadwymiarowe i godziny
doraznych zastepstw oraz innych §wiadczef wynikajacych
ze stosunku pracy dla nauczycieli zatrudnionych w zakta-
dach poprawczych, schroniskach dla nieletnich oraz szko-
tach przy zakiadach karnych i aresztach §ledczych (DzU
poz. 2264). Dyskusyjne pozostaje jednak, czy wiasciwi mi-
nistrowie maja w ogoéle kompetencje do okreslania sytu-
acji, w ktorych nauczycielom przystuguje (badz nie) wyna-
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grodzenie za godziny ponadwymiarowe, bowiem zaréwno
ust. 7, jak i ust. 7a art. 30 KN przyznaje im jedynie upraw-
nienie do okre§lenia w formie rozporzadzenia szczegdto-
wych warunkow obliczania i wyplacania wynagrodzenia
za godziny ponadwymiarowe i godziny doraznych za-
stepstw, nie za$ do ustalania, kiedy te skfadniki wynagro-
dzenia przystuguja, nie mieSci si¢ to bowiem w zakresie
pojecia ,,warunkow obliczania i wyptacania”.

Wynagrodzenie z tytulu pracy w godzinach ponadwy-
miarowych wyplacane jest w okresach miesiecznych z do-
tu — jest ono bowiem sktadnikiem wynagrodzenia, ktdre-
go wysokos¢ moze by¢ ustalona jedynie na podstawie juz
wykonanych prac. Ma zatem do niego zastosowanie
art. 39 ust. 4 KN, ktory stanowi, Ze wyptaca si¢ je jedno-
razowo z dotu w ostatnim dniu miesigca. Wyplata naste-
puje po rozliczeniu miesiecznym tygodniowych okresow
pracy, o ktérych mowa w art. 35 ust. 2 KN.

Wynagrodzenie za nieprzepracowane
efektywnie godziny ponadwymiarowe

Jak wskazano wyzej, w obecnie obowiazujacym brzmieniu
art. 35 KN brakuje przepisu, ktéry odpowiadatby art. 35
ust. 4 w brzmieniu sprzed 25 lipca 1992 r. i regulowatby
kwestie wynagradzania nauczycieli za godziny ponadwy-
miarowe, ktore nie zostaly przez nich (z roznych przy-
czyn) efektywnie przepracowane. Rodzi to istotne pro-
blemy po stronie nauczycieli, ktorzy ma]q prawo oczeki-
wac wyplaty wynagrodzenia w pewnej z gory ustalonej wy-
sokosci, ktdrego skfadnikiem jest rowniez wynagrodzenie
za godziny ponadwymiarowe, a jednocze$nie, w przypad-
ku przyjecia, ze wynagrodzenie za prace ponadwymiaro-
wa przyslugu]e jedynie za efektywnie przepracowane go-
dziny, nie moze by¢ on pewny, czy w danym okresie | jego
wynagrodzenie, ktore co do zasady jest wyptacane z gory,
nie ulegnie zmniejszeniu z uwagi na okolicznoSci, ktdre s3
niezalezne od pracownika. Ponadto, poniewaz za pracg
w godzinach ponadwymiarowych uwaza si¢ jedynie pracg
polegajaca na prowadzeniu zaje¢ dydaktycznych, wycho-
wawczych lub opiekuficzych, a na podstawie art. 42 ust. 1
pkt 2 i 3 KN nauczyciel w ramach swojego czasu pracy
obowiazany jest wykonywac takze inne czynnosci, ktore
nie beda uwazane za prace w godzinach ponadwymiaro-
wych, mozna wyobrazi¢ sobie sytuacje, w ktorych dyrek-
tor szkoly doraZnie powierza nauczycielowi wykonywanie
innych obowiazkéw wynikajacych z zadafi statutowych
szkoly, w godzinach, w ktorych nauczyciel normalnie po-
winien prowadzi¢ zajecia w godzinach ponadwymiaro-
wych, i jednocze$nie obniza mu wynagrodzenie o te nie-
przepracowane godziny ponadwymiarowe. W takiej sytua-
cji nauczyciel przepracuje faktycznie tyle samo godzin, co
gdyby przeprowadzil normalne, przewidziane uprzednio
zajecia, a jednoczes$nie otrzyma za dany miesigc nizsze
wynagrodzenie.

Problem ten byt dostrzegany w praktyce stosowania
prawa, co skutkowato probami jego rozstrzygniecia. W wy-
powiedziach przedstawicieli organéw wtadzy publicznej
prezentowane bylo stanowisko, ze za nieprzepracowane
godziny ponadwymiarowe wynagrodzenie si¢ nie nalezy

(tak Stanowisko Departamentu Strategii Ministerstwa
Edukacji Narodowej z 27 stycznia 2009 ., DS-WPZN-RD-
400-66/09). Jednak w innym stanowisku Ministerstwa Edu-
kacji Narodowej z 19 czerwca 2009 r. (SPS-023-9686/09)
wskazano, ze nauczyciel utrzymuje prawo do wynagrodze-
nia z tytutu niewypracowanych godzin ponadwymiarowych
w sytuacji nieodbycia zaje¢ z powodu: 1) sprawowania
opieki nad dzieckiem do 14 lat, 2) Dnia Edukacji Narodo-
wej, 3) rekolekeji, 4) dni rozpoczgcia i zakonczenia roku
szkolnego, 5) wycieczek szkolnych. Nie sposob jednak od-
nalez¢ stosownych przepisow, ktdre zawieralyby taki wykaz
sytuacji, w ktdrych nauczyciel zachowuje prawo do wyna-
grodzenia za nieprzepracowane godziny ponadwymiaro-
we. Prezentowane bylo rowniez stanowisko, ze o tym, czy
nauczycielowi bedzie przystugiwa¢ wynagrodzenie za nie-
zrealizowane godziny ponadwymiarowe, beda decydowac
postanowienia regulaminu wynagradzania ustalonego
przez organ prowadzacy placdwke o$wiatowa zgodnie
z art. 30 ust. 6 Karty Nauczyciela. Jezeli w regulaminie brak
jest takich regulacji, to nauczycielowi nie bedzie przystugi-
wato wynagrodzenie za nieprzepracowane godziny po-
nadwymiarowe (tak Preis, 2001, s. 34). Na gruncie takich
wypowiedzi organy samorzadu prowadzace szkoly wydaty
(w oparciu o art. 30 ust. 6 KN) szereg regulaminéw, w kto-
rych wprost przewidziano, ze wynagrodzenie za godziny
ponadwymiarowe przystuguje jedynie za godziny przepra-
cowane*. Nalezy zauwazy¢, ze tego rodzaju regulaminy,
okreslajace w jakich warunkach nauczycielowi przystuguje
badz nie wynagrodzenie za pracg w godzinach ponadwy-
miarowych, byly (stusznie) kwestionowane w licznych orze-
czeniach sadéw administracyjnych. Przykladowo Woje-
wdodzki Sad Administracyjny w Gliwicach w wyroku z 3 lip-
ca 2008 r., IV SA/GI 198/08 (LEX nr 519079) stwierdzil,
migdzy innymi, Ze ustalenia przez organ prowadzacy, w ja-
kich warunkach przystuguje badz nie wynagrodzenie za go-
dziny ponadwymiarowe, nie mozna uznac za jednoznaczne
z ustaleniem warunkow obliczania czy wyptacania tego wy-
nagrodzenia. Niezwykle istotny w tym zakresie jest wyrok
Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego we Wroctawiu
z 13 sierpnia 2008 r., IV SA/Wr 197/07 (Dz. Urz. Woje-
wodztwa DolnoSlaskiego z 2009 r. nr 7, poz. 155), w ktorym
sad ten wyjadnil, ze ustawodawca nie przewidzial kompe-
tencji dla organow stanowigcych jednostek samorzadu te-
rytorialnego do ustalania zasad przyznawania wynagrodze-
nia za godziny ponadwymiarowe i godziny doraznych za-
stepstw. Nalezy tez podkresli¢, ze uchwalony regulamin nie
jest przepisem szczegdlnym w rozumieniu art. 80 k.p., w za-
kresie okreSlania warunkow zachowania lub utraty prawa
do wynagrodzenia za niezrealizowane godziny ponadwy-
miarowe lub doraZnych zastepstw. Wyklucza taka mozli-
wo§¢ brzmienie normy kompetencyjnej zawartej w art. 30
ust. 6 Karty Nauczyciela, ktdra upowaznia radg wytacznie
do ustalenia warunkéw obliczania i wyplacania wynagro-
dzenia za takie godziny. Organ prowadzacy w ramach re-
gulaminu ustala jedynie szczegbfowe warunki obliczania
i wyplacania wynagrodzenia za godziny ponadwymiarowe
i godziny doraznych zastepstw. Natomiast przyznawanie
wynagrodzenia za godziny ponadwymiarowe i doraznych
zastgpstw nastepuje w oparciu o zasady okres§lone w Kar-
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cie Nauczyciela i kodeksie pracy, do ktdrego odsyla art. 91c
ust. 1 Karty Nauczyciela. Do organu prowadzacego szkote
nalezy wylacznie ustalenie warunkéw ich obliczania i wy-
placania. W normie kompetencyjnej nie miesci si¢ nato-
miast upowaznienie do decydowania, w jakich przypad-
kach nauczyciel zachowuje lub traci prawo do wynagrodze-
nia za niezrealizowane godziny ponadwymiarowe. Co
istotne, stanowisko to zostalo zaakceptowane rowniez
przez Naczelny Sad Administracyjny, ktéry w wyroku
z 3 marca 2008 r., [ OSK 1873/07 (LEX nr 505378), po-
twierdzit, ze zgodnie z art. 30 ust. 6 pkt 2 Karty Nauczycie-
la jednostka samorzadu terytorialnego, bedaca organem
prowadzacym szkol¢ ma jedynie kompetencje do okreSle-
nia szczegdtowych warunk6w obliczania i wyplacania wy-
nagrodzenia za godziny ponadwymiarowe i godziny doraz-
nych zastepstw, z zastrzezeniem art. 35 ust. 3. W tych ra-
mach nie miesci si¢ upowaznienie do decydowania o za-
chowaniu lub utracie przez nauczyciela prawa do wynagro-
dzenia za niezrealizowane godziny ponadwymiarowe.

Skoro jednak organ prowadzacy szkole nie ma kompe-
tencji do okreSlenia, kiedy nauczyciel zachowuje lub traci
prawo do wynagrodzenia za godziny ponadwymiarowe, to
otwarte pozostaje pytanie, czy nauczycielowi przystuguje
wynagrodzenie za godziny ponadwymiarowe, ktdre nie
zostaly przez niego efektywnie przepracowane. Nalezy
przyjac, ze kwestia ta nie zostata catociowo uregulowana
w Karcie Nauczyciela, zatem naleiy zastosowaé —
w oparciu o art. 91c ust. 1 KN — przepisy kodeksu pracy.

Zgodnie z art. 80 k.p. wynagrodzenie przystuguje za
pracg wykonang. Za czas niewykonywania pracy pracow-
nik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wowczas,
gdy przepisy prawa pracy tak stanowia. Z kolei w art. 81 § 1
k.p. ustawodawca przewidzial, ze pracownikowi za czas
niewykonywania pracy, jezeli byl gotéw do jej wykonywa-
nia, a doznat przeszkdd z przyczyn dotyczacych pracodaw-
cy, przystuguje wynagrodzenie wynikajace z jego osobiste-
go zaszeregowania, okreSlonego stawka godzinowa lub
miesieczna, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat
wyodrebniony przy okre§laniu warunkéw wynagradzania
— 60% wynagrodzenia. W kazdym przypadku wynagro-
dzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od wysokoSci mini-
malnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie
odrebnych przepiséw. W mysl przywotanego art. 81 § 1 k.p.
wynagrodzenie przystuguje jedynie, jezeli pracownik byt
gotéw do wykonywania pracy, pojecie gotowosci do wyko-
nywania pracy nie zostalo zdefiniowane w kodeksie, jed-
nak orzecznictwo (zob. np. wyrok Sadu Najwyzszego z 14
grudnia 2009 r., I PK 115/09, LEX nr 577683 i przywotane
W nim orzecznictwo) wypracowalo w tym zakresie szereg
przestanek, ktore nalezy uzna¢ za utrwalone, s3 to:

a) zamiar wykonywania pracy,

b) faktyczna zdolno$¢ do §wiadczenia pracy,

¢) uzewnetrznienie gotowosci do wykonywania pracy,

d) pozostawanie w dyspozycji pracodawcy, rozumiane
jako stan, w ktorym pracownik moze niezwlocznie na we-
zwanie pracodawcy podjac pracg.

Warto przy tym podkresli¢, Ze wymienione wyzej przestan-
ki musza zosta¢ spetnione kumulatywnie, bo jedynie tacznie
wskazujg one na realna gotowo$¢ do §wiadczenia pracy.
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Nie ulega watpliwosci, ze powyzsze przepisy moga znaj-
dowac zastosowanie rowniez do wynagrodzenia nauczycie-
li za pracg w godzinach ponadwymiarowych. Jak juz byta
0 tym mowa, praca w godzinach ponadwymiarowych ma
odmienny charakter od pracy w godzinach nadliczbowych,
bowiem stanowi prace z gory zaplanowana, nauczyciel ma
nie tylko obowigzek wykonywac prace w godzmach po-
nadwymiarowych, ale ma rowniez prawo oczekiwac, ze je-
zeli godziny takie zostaly mu przyznane, to bedzie on mogt
wykonac te pracg i otrzymac za nig stosowne wynagrodze-
nie (praca stanowi wszak nie tylko obowiazek pracownika,
ale rowniez jego uprawnienie, stad tez ograniczona jest
mozliwos¢ niedopuszczenia pracownika do pracy, a juz Sci-
Sle przewidziane w przepisach prawa sa przypadki, w ktd-
rych mozliwe jest niedopuszczenie pracownika do pracy
z pozbawieniem go prawa do wynagrodzenia).

Sytuacja jest zatem stosunkowo prosta w przypadkach,
w ktdrych nauczyciel nie wykonywat pracy w godzinach po-
nadwymiarowych z przyczyn lezacych po jego stronie.
W takich bowiem sytuacjach, z braku regulacji szczegdlnej,
zastosowanie ma zdanie pierwsze art. 80 k.p., a zatem wy-
nagrodzenie przystuguje jedynie za prace wykonana. Jed-
nak w tych przypadkach, w ktorych nauczyciel nie wykony-
wal pracy w godzinach ponadwymiarowych z przyczyn le-
zacych po stronie pracodawcy, zastosowanie powinien zna-
lez¢ art. 81 k.p., a wigc nauczyciel powinien za te godziny
otrzyma¢ wynagrodzenie obliczane zgodnie z zasadami
okre§lonymi w tym przepisie, pod warunkiem wszakze, iz
pozostaje w gotowosci do §wiadczenia pracy. W Karcie Na-
uczyciela brakuje bowiem przepisow, ktore wylaczalyby
bezpoSrednie stosowanie art. 81 k.p., a jednoczesnie plano-
wy i staly charakter pracy w godzinach ponadwymiarowych
wskazuje na to, Ze nalezy je traktowa¢ inaczej niz godziny
nadliczbowe, poniewai ich charakter jest zbliiony do ,,nor-
malne] pracy w z gOry zaplanowanym wymiarze, w opar-
ciu o wezesniej ustalony plan Za]QCS

Nalezy w tym miejscu zauwazy¢, ze przyczyny lezace po
stronie pracodawcy, ktore uniemozliwiaja nauczycielowi
odbycie zaje¢ w godzinach ponadwymiarowych, moga by¢
rozmaite i by¢ zaréwno zawinione przez pracodawce, jak
1 przez niego niezawinione oraz spowodowane przez przy-
czyny obiektywne. W szczegdlnosci nalezy uznac za taka
przyczyne sytuacje, w ktdrej dyrektor szkoly wyraza zgode
na wyjazd w danym dniu klasy (lub klas), z ktora mialy by¢
przeprowadzone zajecia, na wycieczke albo wysyta taka
klasg (klasy) w celu wzigcia udziatu w jakiej$ imprezie lub
uroczystosciach. OkolicznoSci takie sa zalezne wylacznie
od dyrektora szkoly i pozostaja poza wplywem pojedyn-
czego nauczyciela, a zatem byloby niezgodne z zasadami
prawa pracy, jak rowniez najzwyczajniej niesprawiedliwe,
aby to nauczyciel ponosit finansowe konsekwencje decyzji
dyrektora, na ktére nie mial przeciez zadnego wplywu.
Podobnie, w przypadku powierzenia nauczycielowi wyko-
nywania innych obowiazkdw w czasie, w ktorym powinien
on prowadzi¢ zajecia w godzinach ponadwymiarowych,
nie powinno stanowi¢ podstawy do obnizenia takiemu na-
uczycielowi wynagrodzenia o te ,nieprzepracowane” go-
dziny. Istotne znaczenie ma w tym zakresie uchwata Sadu
Najwyzszego z 6 sierpnia 1987 1., III PZP 29/87 (OSNC
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1989/1/9), w ktdrej Sad ten stwierdzil, ze nauczyciel pro-
wadzacy indywidualne lekcje w ramach godzin ponadwy-
miarowych przydzielonych mu w planie organizacyjnym
szkoly zachowuje prawo do wynagrodzenia za nieodbyte
godziny ponadwymiarowe z powodu choroby ucznia takze
wtedy, gdy zostanie poinformowany o przyczynie unie-
mozliwiajacej odbycie lekcji. Dalej Sad Najwyzszy wyja-
$nit, ze prawidlowa wyktadnia art. 35 ust. 4 KN prowadzi
do wniosku, Ze nauczyciel nie zachowuje prawa do wyna-
grodzenia za nieodbyte godziny ponadwymiarowe tylko
wtedy, gdy przeszkoda (takze niezawiniona) w ich odbyciu
lezy po jego stronie. Jezeli natomiast nie odbyt tych lekcji
z innych przyczyn, chociazby niezawinionych, a nawet nie-
zaleznych od szkoly, zachowuje prawo do takiego wyna-
grodzenia. Szkota bowiem, a nie nauczyciel, odpowiada za
prawidtowa organizacj¢ pracy i na niej spoczywa obowia-
zek umozliwienia nauczycielowi realizacji godzin pracy
(takze ponadwymiarowych) zgodnie z planem pracy dy-
daktycznej lub — w przypadku wystgpienia przeszkdd —
zapewnienie innej pracy w miejsce objetej planem dydak-
tycznym. Ryzyko realizacji programu spoczywa na szkole
i nie moze ona przerzuci¢ go na nauczyciela takze wtedy,
gdy odbycie lekcji jest uniemozliwione z powodu nieobec-
noSci uczniow na skutek zamknigcia szkoly, np. w okresie
niskich temperatur, braku opatu czy epidemii lub nawet
nieusprawiedliwionej nieobecnosci catej klasy.

Nalezy zauwazy¢, Ze mimo zmiany stanu prawnego od
czasu wydania tej uchwaly aktualne pozostaje wyrazone
w niej stanowisko co do odpowiedzialnosci szkoly za re-
alizacje programu nauczania i za prawidfowa organizacje
pracy szkoly, obowigzkiem szkoly jest bowiem zapewnie-
nie nauczycielowi mozliwoSci realizacji przydzielonych
mu godzin pracy, w tym godzin ponadwymiarowych. Jeze-
li zatem szkofa nie moze konsekwencji nieodbycia zajec
przerzucaé na nauczyciela w sytuacji, gdy brak mozliwosci
odbycia zaje¢ byl spowodowany przyczynami obiektywny-
mi (sita wyzsza), za ktore ani szkofa, ani nauczyciel nie
mogli ponosi¢ odpowiedzialnosci, to tym bardziej nauczy-
ciel nie moze ponosi¢ konsekwencji braku mozliwosci od-
bycia przydzielonych mu godzin zaje¢ z powodu okolicz-
nodci, ktdre stanowily wynik dziatan i decyzji szkoly jako
pracodawcy tego nauczyciela.

Podsumowanie

Reasumujac powyzsze rozwazania warto ponownie pod-
krefli¢, ze praca w godzinach ponadwymiarowych stano-
wi odrebna instytucje, ktora nie jest w zaden sposob zwia-
zana z instytucja godzin nadliczbowych, ktore zostaly ure-
gulowane w kodeksie pracy. Praca w godzinach ponadwy-
miarowych jest instytucja szczegdlna, wiasciwa dla sto-
sunku pracy nauczycieli, ma charakter z gory zaplanowa-
ny i zostala w catosci uregulowana w Karcie Nauczyciela.
Godziny ponadwymiarowe to wylacznie godziny zajec dy-
daktycznych, wychowawczych lub opiekuficzych, a zatem
wykonywanie innych obowiazkow nie stanowi pracy w go-
dzinach ponadwymiarowych.

W Karcie Nauczyciela brakuje obecnie regulacji odno-
szacej si¢ do godzin ponadwymiarowych efektywnie nie-

przepracowanych, co zmusza, na podstawie art. 91c ust. 1
KN, do siegniecia do przepisow kodeksu pracy. Z lektury
tych przepisow wynika, ze do godzin ponadwymiarowych
moze mie¢ zastosowanie art. 80 i art. 81 k.p. Oznacza to, ze
o ile nauczycielowi nie przystuguje wynagrodzenie za prace
w godzinach ponadwymiarowych, ktora nie zostala wykona-
na z przyczyn lezacych po jego stronie, to juz odmiennie na-
lezy si¢ zapatrywaé na sytuacje, w ktorych nauczyciel doznat
przeszkdd lezacych po stronie pracodawcy (zaréwno zawi-
nionych, jak i niezawinionych przez pracodawcg), uniemoz-
liwiajacych odbycie zajeé, ktore mialy by¢ wykonywane
w godzinach ponadwymiarowych. W takich bowiem sytu-
acjach nalezy siggna¢ po regulacje zawartg w art. 81 k.p.
i uznaé, ze nauczycielowi przystuguje za te godziny prawo
do wynagrodzenia, jezeli w czasie, w ktorym miat §wiadczy¢
pracg w godzinach ponadwymiarowych, pozostawal fak-
tycznie w gotowosci do §wiadczenia pracy.

1 Nauczyciele: przedszkoli specjalnych, szkét podstawowych, szkot spe-
cjalnych, liceow ogoélnoksztalcacych, przedmiotéw teoretycznych w szko-
tach prowadzacych ksztafcenie zawodowe, w tym w szkofach specjalnych
i szkolenia rzemiesIniczego w schroniskach dla nieletnich oraz zaktadach
poprawczych, przedmiotow teoretycznych na kwalifikacyjnych kursach
zawodowych, przedmiotdw artystycznych i ogdlnoksztatcacych w szkofach
artystycznych i innych placowkach ksztalcenia artystycznego oraz nauczy-
ciele patacow miodziezy, mtodziezowych doméw kultury, ognisk pracy
pozaszkolnej, pozaszkolnych placowek specjalistycznych, migdzyszkol-
nych o§rodkdw sportowych.

2 Nauczyciele praktycznej nauki zawodu we wszystkich typach szkét i na
kwalifikacyjnych kursach zawodowych

3 Artykut 35 ust. 2a KN: , Przez godzine doraznego zastepstwa rozumie
si¢ przydzielong nauczycielowi godzing zaje¢ dydaktycznych, wycho-
wawczych lub opiekuniczych powyzej tygodniowego obowigzkowego wy-
miaru godzin zaje¢ dydaktycznych, wychowawczych lub opiekuniczych,
ktorej realizacja nastgpuje w zastgpstwie nieobecnego nauczyciela”.

4 Zob. np. obowiazujacy do dzisiaj regulamin okreslajacy dla nauczycie-
li poszczegdlnych stopni awansu zawodowego zatrudnionych w szkotach
i placéwkach prowadzonych przez Powiat Ciechanowski wysokos¢ sta-
wek dodatku motywacyjnego, funkcyjnego i za warunki pracy oraz
szczegOlowe warunki przyznawania tych dodatkow i dodatku za wystuge
lat, a takze szczegdlowe warunki obliczania i wyplacania wynagrodzenia
za godziny ponadwymiarowe i godziny doraZnych zastepstw stanowiacy
zalacznik do uchwaly nr 111/21/164/09 Rady Powiatu Ciechanowskiego
z 30 marca 2009 r. (Dz. Urz. Wojewddztwa Mazowieckiego z 2009 r. nr
72, poz. 1880).

5 Za stosowaniem art. 81 k.p., gdy niewykonanie pacy w godzinach po-
nadwymiarowych wynikato z okoliczno$ci lezacych po stronie pracodaw-
cy, opowiada si¢ rowniez K. Lisowski, 2018.
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Odmienne traktowanie pracownika zatrudnionego przez pracodawce
publicznego na stale i pracownika zatrudnionego terminowo
w zakresie skutkow niezgodnego z prawem zwolnienia dyscyplinarnego

Difference in treatment between permanent workers and temporary workers
in the service of a public authority regarding consequences of unfair disciplinary dismissal

Streszczenie Trybunat Sprawiedliwo$ci UE w dniu 25 lipca 2018 r. wydat wyrok w sprawie C-96/17, Gardenia Ver-
naza Ayovi przeciwko Consorci Sanitari de Terrassa, w ktérym dokonat oceny uregulowania przewidujacego od-
mienne traktowanie przez pracodawce publicznego pracownika zatrudnionego na stafe i pracownika zatrudnione-
go terminowo w zakresie skutkoéw niezgodnego z prawem zwolnienia dyscyplinarnego.

Stowa kluczowe: niezgodne z prawem zwolnienie dyscyplinarne, odmienne traktowanie pracownika zatrudnionego
na stafe i pracownika tymczasowego.

Summary In the judgment of 25 July 2018, C-96/17, case Gardenia Vernaza Ayovi vs. Consorci Sanitari de Terrassa,
the Court of Justice of the EU analysed a provision of national law which provides difference in treatment between
permanent workers and temporary workers in the service of a public authority regarding consequences of unfair
disciplinary dismissal.

Keywords: unfair disciplinary dismissal, difference in treatment between permanent workers and temporary workers.

Omawiane orzeczenie zapadto na tle nastepujacego sta-
nu faktycznego. Gardenia Vernaza Ayovi byla zatrud-
niona na stanowisku pielegniarki przez prywatna funda-
cje pod wezwaniem $w. Lazarza, a nastgpnie konsorcjum
zdrowotne w Terrassie, kolejno na podstawie dwoch
uméw o tymczasowe zastepstwo lub w oczekiwaniu na
objecie stanowiska (umowa interinidad) oraz umowy
tymczasowej na czas nieokre$lony. Zgodnie z prawem
krajowym G. Vernaza Ayovi nie posiadata statusu pra-
cownika kontraktowego zatrudnionego na state. Pracow-
nica przebywata od 2011 r. na urlopie przyznanym ze
wzgledow osobistych. W odpowiedzi na zadanie pracow-
nicy przywrocenia do pracy w potowie 2014 r. konsor-
cjum zdrowotne w Terrassie podniosto brak dostepnosci
stanowiska odpowiadajacego jej kwalifikacjom. W na-
stepstwie kolejnego zgdania G. Vernazy Ayovi konsor-
cjum zdrowotne w Terrassie przekazato jej harmono-
gram dzienny oparty na zatrudnieniu w niepetnym wy-
miarze czasu pracy. Pracownica odmowita zgody na za-
trudnienie inne niz w petnym wymiarze czasu pracy i nie
stawifa si¢ w miejscu pracy, w nastgpstwie czego zostala
zwolniona. G. Vernaza Ayovi wniosta do Sadu Pracy
nr 2 w Terrassie (Juzgado de lo Social n° 2 de Terrassa,
Hiszpania) o stwierdzenie niezgodno$ci zwolnienia
z prawem i nakazanie pracodawcy albo przywrdcenia jej
do pracy na identycznych warunkach, jakie obowiazywa-
ly przed zwolnieniem, i zaptaty wszystkich niepobranych
od dnia zwolnienia wynagrodzen, albo zaptaty maksy-
malnego odszkodowania ustawowego przewidzianego na

wypadek niezgodnego z prawem zwolnienia. W tych oko-
licznos$ciach Sad Pracy nr 2 w Terrassie postanowit za-
wiesi¢ postgpowanie i zwroci¢ sie do Trybunalu z pyta-
niami prejudycjalnymi.

Pytania prejudycjalne dotyczyly ustalenia, czy klauzu-
le 4 pkt 1 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na
czas okreslony z 18 marca 1999 r. zawartego przez Euro-
pejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodaw-
cow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw
Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje
Zwigzkéw Zawodowych (ETUC), zawartego w zataczni-
ku do dyrektywy Rady 99/70/WE z 28 czerwca 1999 r.
(Dz. Urz. 1999, L 175, s. 43 — wyd. spec. w jez. polskim,
rozdz. 5, t. 3, s. 368; dalej: porozumienie ramowe) nale-
zy interpretowa¢ w ten sposob, ze stoi ona na przeszko-
dzie uregulowaniu krajowemu, zgodnie z ktérym gdy
stwierdzono niezgodno$¢ z prawem zwolnienia dyscypli-
narnego pracownika zatrudnionego na stale w admini-
stracji publicznej, dany pracownik jest obligatoryjnie
przywracany do pracy, podczas gdy w takiej samej sytua-
cji pracownik tymczasowy lub pracownik tymczasowy za-
trudniony na czas nieokre§lony, wykonujacy takie same
zadania jak pracownik zatrudniony na state, moze nie zo-
sta¢ przywrdcony do pracy i w zamian otrzyma¢ odszko-
dowanie.

Na wstepie Trybunal przypomnial, ze ustanowiona
w art. 20 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej
réwno$¢ wobec prawa w odniesieniu do pracownikdw
zatrudnionych na czas okre§lony zostala wdrozona
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w dyrektywie 1999/70, w szczegblnoSci w klauzuli 4 po-
rozumienia ramowego zawartego w zalaczniku do tej
dyrektywy. W klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego
ustanowiono, w zakresie warunkow zatrudnienia, za-
kaz traktowania pracownikéw zatrudnionych na czas
okre§lony w sposob mniej korzystny niz pordwnywal-
nych pracownikdw zatrudnionych na czas nieokreSlony
jedynie ze wzgledu na to, Ze wspomniani pracownicy
zostali zatrudnieni na czas okreSlony, chyba ze od-
mienne traktowanie jest uzasadnione powodami o cha-
rakterze obiektywnym. Stosowanie zasady niedyskry-
minacji do pracownikow zatrudnionych na czas okre-
Slony ma na celu uniemozliwienie wykorzystania przez
pracodawce stosunku pracy tego rodzaju do pozbawie-
nia pracownikow praw przyznanych pracownikom za-
trudnionym na czas nieokreslony. Klauzulg 4 nalezy in-
terpretowac jako wyrazajaca zasade prawa socjalnego
Unii, ktéra nie moze by¢ interpretowana zawezajaco
(wyrok w sprawie Grupo Norte Facility, C-574/16
i przytoczone tam orzecznictwo).

G. Vernaza Ayovi jest objeta zakresem stosowania
porozumienia ramowego, poniewaz posiada status
»pracownika zatrudnionego na czas okre§lony” w rozu-
mieniu jego klauzuli 3 pkt 1. Sad odsytajacy podkreslit
bowiem, ze zgodnie z kryteriami okreSlonymi w prawie
krajowym umowe o pracg zawarta przez G. Vernaze
Ayovi nalezy uzna¢ za umowe o pracg na czas okreslo-
ny. Srodek krajowy rozpatrywany w postgpowaniu
gléwnym jest objety pojeciem ,warunkéw pracy [za-
trudnienia]” w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1 porozumie-
nia ramowego. Wyktadnia klauzuli 4 pkt 1 porozumie-
nia ramowego, ktora wykluczataby z definicji wspo-
mnianego pojecia warunki rozwiagzania umow o prace
zawartych na czas okreSlony, sprowadzalaby si¢ do
ograniczenia, wbrew celowi tego postanowienia, zakre-
su stosowania ochrony przyznanej pracownikom za-
trudnionym na czas okreSlony przed dyskryminacja
(wyrok w sprawie Grupo Norte Facility, C-574/16
i przytoczone tam orzecznictwo). Zasada niedyskrymi-
nacji zostata ustanowiona i skonkretyzowana w poro-
zumieniu ramowym jedynie w odniesieniu do odmien-
nego traktowania pracownikow zatrudnionych na czas
okreSlony i pracownikow zatrudnionych na czas nie-
okreslony znajdujacych si¢ w pordwnywalnej sytuacji
(wyroki w sprawach de Diego Porras, C-596/14 oraz
Grupo Norte Facility, C-574/16). OkreSlenie, czy
G. Vernaza Ayovi znajduje si¢ w sytuacji pordwnywal-
nej z sytuacjg pracownikow zatrudnionych na stale
przez tego samego pracodawcg w tym samym okresie
nalezy do sadu odsylajacego. Trybunat stwierdzit jed-
nak, ze istnieje odmienne traktowanie pracownikow
zatrudnionych na state i pracownikow, ktorzy nie sa za-
trudnieni na stafe, takich jak G. Vernaza Ayovi, w od-
niesieniu do skutkow, jakie nalezy wywie$¢ z ewentual-
nego niezgodnego z prawem zwolnienia.

Nastepnie Trybunal odpowiedzial na pytanie, czy
w rozpatrywanej sprawie istnieje powod o charakterze
obiektywnym uzasadniajgcy odmienne traktowanie

pracownikdw zatrudnionych na stale i pracownikow,
ktérzy nie sa zatrudnieni na state. Takie odmienne
traktowanie moga uzasadni¢ wzgledy zwiazane ze
szczegOlnymi cechami prawa krajowej stuzby publicz-
nej. Wzgledy te, ktore nie maja odpowiednika w po-
wszechnym prawie pracy, wyjaSniaja i uzasadniaja
ograniczenia dotyczgce mozliwoSci jednostronnego
rozwigzania stosunku zatrudnienia przez pracodaw-
cow publicznych. Wzgledy zwigzane z bezstronnoScia,
skuteczno$cig i niezalezno$cia administracji uzasad-
niajg wybor krajowego prawodawcy, aby nie przyzna-
wac tym pracodawcom mozliwo$ci wybierania migdzy
przywroceniem do pracy a zaplatg odszkodowania za
szkode wyrzadzona w nastepstwie niezgodnego z pra-
wem zwolnienia. Automatyczne przywrdocenie do pra-
cy w przypadku uznania zwolnienia za niezgodne
z prawem ma na celu ochrone pracownikéw zatrudnio-
nych na state w administracji publicznej, przy posza-
nowaniu zasad rownoSci, uznania osiggni¢¢, uzdolnie-
nia i jawno$ci. W odniesieniu do pracownikéw zatrud-
nionych na state obligatoryjne przywrdcenie do pracy
gwarantuje stabilno§¢ zatrudnienia, podczas gdy
w przypadku osob, ktore nie sa zatrudnione na stale,
utrzymanie sprawowanej funkcji nie stanowi istotnego
elementu stosunku zatrudnienia, w zwigzku z czym
w tym wypadku prawodawca hiszpafiski nie uznat za
celowe pozbawienia administracji bedacej pracodawca
mozliwo$ci wyboru migdzy przywroceniem do pracy
pracownika, ktérego zwolnienie dyscyplinarne zostato
uznane za niezgodne z prawem, a przyznaniem mu od-
szkodowania. Dlatego tez zdaniem Trybunalu nalezy
stwierdzi¢, ze automatyczne przywrdcenie do pracy
pracownikdw zatrudnionych na state wpisuje si¢c w sy-
tuacje istotnie odmienna od sytuacji, w jakiej znajduja
si¢ pracownicy, ktdrzy nie sa zatrudnieni na stale (zob.
wyrok w sprawie Grupo Norte Facility, C-574/16),
a zatem odmienne traktowanie jest uzasadnione ist-
nieniem szczegdtowo okreslonych i konkretnych oko-
licznosci, a takze opiera si¢ na obiektywnych i przej-
rzystych kryteriach.

Podsumowujac, klauzulg 4 pkt 1 porozumienia ra-
mowego nalezy interpretowaé w ten sposob, ze nie stoi
ona na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu, zgod-
nie z ktorym gdy stwierdzono niezgodno$¢ z prawem
zwolnienia dyscyplinarnego pracownika zatrudnionego
na stale w administracji publicznej, dany pracownik
jest obligatoryjnie przywracany do pracy, podczas gdy
w takiej samej sytuacji pracownik tymczasowy lub pra-
cownik tymczasowy zatrudniony na czas nieokreslony,
wykonujacy takie same zadania jak pracownik zatrud-
niony na stale, moze nie zosta¢ przywrdcony do pracy
i w zamian otrzyma¢ odszkodowanie.

dr Aleksandra Zietek-Capiga
Uniwersytet Warszawski
Wydziat Prawa i Administragji
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Niezgodnos¢ art. 2 ust. 2 ustawy o ochronie roszczen pracowniczych
w razie niewyplacalnosci pracodawcy z dyrektywa 2008/94/WE

Non-compliance of Article 2(2) of the Act on the Protection of Employee Claims in the Event of Insolvency

of an Employer with Directive 2008/94/EC

Streszczenie Autorka prezentuje wyrok Sadu Najwyzszego, w ktérym jednoznacznie przesadzono, ze zakres podmio-
towy polskiej regulacji ochrony roszczeri pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy jest niezgodny z dyrekty-

wa 2008/94/WE.

Stowa kluczowe: niewypftacalnos¢ pracodawcy, dyrektywa 2008/94/WE.

Summary The author presents the judgment of the Supreme Court in which it was unambiguously determined that the
subjective scope of the Polish regulation of protection of employee claims in the event of the insolvency of an employer

is non-compliance with the Directive 2008/94/EC.

Keywords: employer's insolvency, Directive 2008/94/EC

W literaturze przedmiotu juz dawno sygnalizowano, ze
polska regulacja zakresu podmiotowego ochrony rosz-
czefi pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy
jest niezgodna z dyrektywa 2008/94/WE (Latos-Mitko-
wska, 2009, s. 22). Dotyczy to 0sob prawnych podlegaja-
cych obowigzkowi wpisu do rejestru stowarzyszef, innych
organizacji spotecznych i zawodowych, fundacji, o kto-
rych mowa w rozdziale 3 ustawy o Krajowym Rejestrze
Sadowym, a wpisanych do rejestru przedsigbiorcow
w zwigzku z prowadzeniem dzialalno$ci gospodarcze;.

Stanowisko to podzielit w jednym z najnowszych judy-
katow takze Sad Najwyzszy.

W wyroku z 4 grudnia 2018 r., I PK 181/17 przesadzit
bowiem, ze przepis art. 2 ust. 2 ustawy z 13 lipca 2006 r.
o ochronie roszczefi pracowniczych w razie niewyplacal-
noéci pracodawcy (DzU z 2018 r. poz. 1433), w zakresie
w jakim wyklucza niewyptacalno$¢ pracodawcy bedacego
stowarzyszeniem wpisanym réwniez do rejestru przedsie-
biorcdw, jest niezgodny z dyrektywg Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady 2008/94/WE z 22 pazdziernika 2008 r.
w sprawie ochrony pracownikow na wypadek niewypta-
calnosci pracodawcy (Dz. Urz. UE, L. 2008.283.36). Oso-
ba uprawniona moze dochodzi¢ swoich roszczen od Fun-
duszu Gwarantowanych Swiadczefn Pracowniczych na
podstawie dyrektywy.

Zgodnie z art. 2 ust. 2 ustawy niewyptacalno$¢ praco-
dawcy (zdefiniowana w art. 2 ust. 1 ustawy) nie zachodzi
w odniesieniu do osob prawnych podlegajacych obowiaz-
kowi wpisu do rejestru stowarzyszen, innych organizacji
spotecznych i zawodowych, fundacji oraz samodzielnych
publicznych zaktadéw opieki zdrowotnej, o ktdrych mowa
w rozdziale 3 ustawy z 20 sierpnia 1997 r. o Krajowym Re-
jestrze Sagdowym (DzU z 2018 1. poz. 986), wpisanych do
rejestru przedsigbiorcow z tytutu wykonywania dziatalno-
Sci gospodarczej. Z art. 49 ust. 11 art. 50 ustawy o Krajo-
wym Rejestrze Sadowym (umiejscowionych w rozdziale
III tej ustawy) wynika za$, ze stowarzyszenia podlegaja
obowiazkowi wpisu do rejestru stowarzyszen, innych or-

ganizacji spotecznych i zawodowych, fundacji oraz samo-
dzielnych publicznych zakfadow opieki zdrowotnej. Za-
strzezono przy tym, ze jezeli stowarzyszenie podejmuje
dziatalno$¢ gospodarcza, podlega obowigzkowi wpisu
takze do rejestru przedsiebiorcow.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, analiza jezykowa przedsta-
wionych przepisow nie pozostawia watpliwosci, ze stowarzy-
szenie prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza nie moze stac
si¢ niewyplacalne w rozumieniu ustawy z 13 lipca 2006 r.,
a tym samym ustawa ta nie ma do niego zastosowania. Wy-
ktadnia jezykowa nie pozostawia w tym zakresie zadnych
watpliwosci. Wedlug Sadu Najwyzszego, kierujac si¢ uzna-
nymi regutami interpretacyjnymi, nie mozna zatem twier-
dzi¢, ze racje systemowe lub funkcjonalne upowazniaja do
odstapienia od wnioskow jezykowych, a tym bardziej do za-
negowania jasnej tresci przepisu, badz to w wyniku wykfad-
ni prokonstytucyjnej lub prounijnej W szczegolnosci, wyste-
pujaca w art. 2 ust. 2 ustawy dyferencjacja nie moze zostaé
zanegowana przy odwotaniu si¢ do art. 32 ust. 1 w zwigzku
z art. § ust. 11 ust. 2 Konstytucji RP.

Sad Najwyzszy stanat na stanowisku, ze zakres podmio-
towy ustawy o ochronie roszczefi pracowniczych w razie
niewyplacalnosci pracodawcy nie obejmuje wszystkich pra-
codawcow (dotyczy tylko przedsigbiorcow), co oznacza, ze
kategoria pracodawcy nie jest w tym wypadku wyznaczni-
kiem stosowania zasady rownosci (art. 32 ust. 1 Konstytu-
cji). Stowarzyszenie z reguly nie prowadzi dziatalnosci go-
spodarczej, co wyrdznia t¢ forme. A zatem, wylaczenie
z art. 2 ust. 2 ustawy niekoniecznie dotyczy podmiotow
relewantnych. Miedzy pracodawca-przedsigbiorca a sto-
warzyszeniem podejmujacym dziatalno$¢ gospodarcza
istnieja bowiem istotne rdznice. Zgodnie z preambutly
ustawy z 7 kwietnia 1989 r. — Prawo o stowarzyszeniach
(DzU z 2017 1. poz. 210) formufa prawna zwana stowa-
rzyszeniem stuzy do realizacji wolnoSci zrzeszania si¢.
Zgodnie z art. 34 tej ustawy stowarzyszenie moze wpraw-
dzie prowadzi¢ dziatalno$¢ gospodarcza, jednak dochdd
z tej dziatalnoSci stuzy realizacji celow statutowych i nie
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moze by¢ przeznaczony do podzialu miedzy jego czion-
kow. Wskazane warunki nie wystepuja w przypadku
przedsiebiorcow

Odnoszac si¢ za§ do mozliwosci prounijnej wykltadni
analizowanego przepisu, Sad Najwyzszy zwazyl, ze oczy-
wiste jest, iz ustawa o ochronie roszczen pracowniczych
w razie niewyplacalnoSci pracodawcy powinna by¢ zgod-
na z prawem unijnym, a w szczegolnosci z dyrektywa
2008/94/WE. Okreslajac zakres podmiotowy tej dyrekty-
wy, W jej art. 1 ust. 2 zastrzezono, ze panstwa czfonkow-
skie wyjatkowo moga wylaczy¢ roszczenia niektorych ka-
tegorii pracownikow z zakresu stosowania niniejszej dy-
rektywy z uwagi na istnienie innych form gwarancji, po
stwierdzeniu, ze zapewniaja one zainteresowanym 0So-
bom stopien ochrony rownowazny temu, jaki wynika z ni-
niejszej dyrektywy. W przepisie art. 12 dyrektywy wskaza-
no natomiast, ze nie narusza ona prawa panstw cztonkow-
skich: do podjecia §rodkéw koniecznych w celu uniknie-
cia naduzy¢; do wylaczenia lub ograniczenia odpowie-
dzialnoéci finansowej z art. 3 lub zobowiazania gwaran-
cyjnego z art. 7, jesli okazuje si¢, ze wykonanie zobowig-
zania nie jest uzasadnione z racji istnienia szczeg6lnych
zwigzkéw miedzy pracownikiem a pracodawca i wspdl-
nych interesow wyrazajacych si¢ w sprzecznych z prawem
porozumieniach miedzy nimi oraz do wylaczenia lub
ograniczenia odpowiedzialnosci finansowej okreslonej
w art. 3 albo zobowigzania gwarancyjnego okreSlonego
w art. 7 w przypadkach, gdy pracownik, sam lub wraz ze
swoimi bliskimi krewnymi, byt wladcicielem zasadniczej
czeéci przedsigbiorstwa lub zakiadu pracodawcy i miaf
znaczacy wplyw na jej dziatalnosc.

Sad Najwyzszy uwypuklil, Ze zwazywszy na powyzsze
zasady nie wystepuje problem z rozumieniem postano-
wien dyrektywy 2008/94/WE. W orzecznictwie Trybunatu
Sprawiedliwosci UE jednolicie przyjmuje si¢, ze zakres
wylaczen zawartych w dyrektywie ma charakter wyczer-
pujacy, i nalezy je interpretowac $cisle (wyroki z 2 lutego
1989 1., C-22/87, Komisja v. Wtochy, Zb. Orz. 1989, s. 143
iz 2 wrzeSnia 1989 r., C-68/88, Komisja v. Grecja, Zb.Orz.
1989, s. 1-2965.). Po zapoznaniu si¢ z dyrektywa
2008/94/WE oczywiste staje si¢, ze wylaczenie podmioto-
we ze wzgledu na rodzaj pracodawcy (stowarzyszenie ma-
jace status przedsu;blorcy) nie korespondu]e Z enumera-
tywnie wyliczonym upowaznlenlem zawartym w art. 12 tej
dyrektywy. Przepis ten odwotuje si¢ bowiem do aspektu
przedmiotowego (,,w celu uniknigcia naduzyc ') a takze
relacji zachodzacej miedzy pracownikiem i pracodawca
(»szczegOlnych zwiazkéw” i ,wspOlnych intereséw”).
Czynnik podmiotowy poruszony zostal wytacznie w art. 12
pkt c dyrektywy. Dotyczy on jednak nie pracodawcy, lecz
pracownika, ktdry ,,sam lub wraz ze swoimi bliskimi krew-
nymi, byl wiascicielem zasadniczej czesci przedsie;bior-
stwa lub zaktadu pracodawcy i miat znaczacy wplyw na jej
dziatalno$¢”. Wywdd ten, bez koniecznosci odwoltywania
si¢ do interpretacji Trybunatu Sprawiedliwosci, jedno-
znacznie wskazuje, ze ograniczanie zaspokojenia rosz-
czefi pracowniczych wytacznie ze wzgledu na rodzaj for-
my prawnej, w jakiej dziata pracodawca, nie jest zgodne
z dyrektywa 2008/94/WE. Jednocze$nie nalezy dostrzec,

ze w polskim systemie prawnym nie przewidziano dla pra-
cownikow stowarzyszefi bedacych jednocze$nie przedsie-
biorcami ,innych form gwarancji” w rozumieniu art. 1
ust. 2 dyrektywy 2008/94/WE (zob. Gersdorf, 2007, s. 77).
W rezultacie nalezy uznaé, ze przepis ten nie daje pod-
staw do kreowania wylaczenia z art. 2 ust. 2 ustawy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego wszystko to oznacza, ze
nie jest mozliwa takze prounijna wyktadnia art. 2 ust. 2 usta-
wy 0 ochronie roszczefi pracowniczych w razie niewypta-
calnosci pracodawcy, nie da si¢ bowiem za pomoca wy-
ktadni prounijnej uzna¢, ze gwarancja na wypadek niewy-
ptacalno$¢ zostali objeci rOwniez pracownicy stowarzysze-
nia wpisanego do rejestru przedsigbiorcow.

W szczegdlnosci oznacza to, ze w sprawie, w ktorej
pracodawca begdacy stowarzyszeniem wpisanym réwniez
do rejestru przedsigbiorcow dochodzi od Funduszu Gwa-
rantowanych Swiadczen Pracowniczych wyplaty nieza-
spokojonych §wiadczen pracowniczych, sad nie moze wy-
da¢ rozstrzygniecia w oparciu o art. 2 ust. 2 ustawy z 13
lipca 2006 r., ale musi zastosowa¢ wprost postanowienia
dyrektywy 2008/94/WE.

Sad Najwyzszy zaznaczyl, ze w orzecznictwie Trybunatu
Sprawiedliwosci zastrzezono, ze jefli dana osoba poniosta
szkode z powodu naruszenia prawa unijnego, ktéra mozna
przypisa¢ panstwu cztonkowskiemu, to jest ono zobowigza-
ne do naprawienia szkod wyrzadzonych jednostkom, gdy
spetnione s3 przestanki wymienione w pkt 51 wyroku
z 5 marca 1996 r. w sprawach polaczonych C-46/93 i C-48/93
Brasseriedu Pecheur i Factortame, ECR 1996, s. 1-1029.
Teza ta opiera si¢ na zalozeniu, ze instytucje powotfane
przez wladze poszczeg6lnych panstw cztonkowskich UE
w celu zaspokojenia niezaspokojonych przez niewyptacal-
nych pracodawcdw naleznosci majatkowych pracownikéw
ze stosunku pracy powinny zapewnia¢ skuteczng ochrone
poszkodowanym pracownikom (wyrok Trybunalu Spra-
wiedliwodci z 10 lipca 1997 r. w sprawie C-94-95/95 Bonifa-
ciiinnii Berto iinniv. Istituto Nazionale della Previden-
za Sociale (INPS), Rec. 1997, s. 1-3969). W rezultacie tak-
tyka TSUE w sprawach dotyczacych zaspokojenia roszczen
majgtkowych przez instytucje gwarancyjne sprowadza si¢
do zaakcentowania konieczno§ci petnego, w granicach za-
kre§lonych w dyrektywie, pokrycia roszczen majatkowych
pracownikdw ze stosunku pracy, niezaspokojonych przez
niewyplacalnych pracodawcéw. Od dnia wydania orzecze-
nia w sprawie Frankovich Nr 1 (wyrok z 9 listopada 1995 1.,
C-479/93, ECR 1995/11/1-3843) w judykaturze TSUE i w li-
teraturze europejskiego prawa pracy zaczeta obowiazywac
zasada odpowiedzialnosci pafistwa czlonkowskiego Unii
Europejskiej za szkody spowodowane w majatku jednostki
(osoby fizycznej) z powodu niewdrozenia lub niewtasciwe-
go wdrozenia do krajowego porzadku prawa pracy przepi-
sow europejskiego prawa pracy. W orzeczeniu wydanym
w sprawie Frankovich Nr 1 TSUE sformutowat zasady od-
powiedzialnoéci panstwa czlonkowskiego Unii za szkody
wyrzadzone niewprowadzeniem lub niewlasciwym wpro-
wadzeniem w zycie dyrektywy 80/987 (poprzedzajacej dy-
rektywe 2008/94/WE). W przypadku odpowiedzialnosci za
niedopetnienie przepisow dyrektywy 2008/94 uprawnienia
beneficjentow tej dyrektywy — pracownikow, ktorych rosz-
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czefi majgtkowych ze stosunku pracy nie zaspokoit niewy-
placalny pracodawca, wynikaja z obowiazkéw nafozonych
na pafstwa cztonkowskie UE. Stosownie do rozumowania
TSUE odpowiedzialno§¢ za brak mozliwosci domagania
si¢ od instytucji gwarantujgcych wyplate §wiadczen majat-
kowych niewyptaconych pracownikom ze stosunku pracy
przez niewyplacalnych pracodawcdw ponosi pafistwo
cztonkowskie, ktorego wladze nie dopetnily obowiazkow
nalozonych dyrektywa i nie powolaly do zycia instytucji
gwarantujacej wyplatg tych Swiadczef. Trybunal Sprawie-
dliwosci UE w orzeczeniu wydanym w sprawie Frankovich
Nr 1 postuzyt sie powyzsza zasada dla stworzenia prawa do
domagania si¢ przez poszkodowanych pracownikow za-
trudnionych u niewyplacalnego pracodawcy pokrycia wy-
rzadzonej szkody przez skarb tego panstwa cztonkowskie-
go Unii Europejskiej, ktorego wiadze nie dopetnily obo-
wigzkow nafozonych dyrektywa i nie stworzyly instytucji
gwarantujacych wyplate Swiadczen majatkowych naleznych
pracownikom od niewyplacalnego pracodawcy. Zaspokoje-
nie tych uprawniefi powinno nastapi¢ przez instytucje gwa-
rantujaca wyplate tych §wiadczen. Po spetnieniu warunkow
wskazanych w sprawie Frankovich Nr 1, kazdy sad pracy
panstwa cztonkowskiego Unii Europejskiej jest obowiazany
na podstawie przepisow krajowego prawa pracy ustali¢ roz-
miary szkody wyrzadzonej pracownikom przez pozwanego
— skarb pafistwa czfonkowskiego Unii Europejskiej — i za-
sadzi¢ na rzecz poszkodowanego pracownika odszkodowa-
nie w wysokoSci odpowiedniej do wyrzadzonej szkody
w granicach limitu okre§lonego przepisami dyrektyw.

Wedlug Sadu Najwyzszego wynika z tego, ze wadliwe
(zawezajace) implementowanie do krajowego porzadku
prawnego dyrektywy 2008/94/WE aktualizuje po stronie
pracownikow roszczenia odszkodowawcze.

Nie ma jednak mozliwosci uznania, ze powdd ponidst
szkode z racji niewtasciwego wdrozenia postanowieni dy-
rektywy 2008/94/WE do polskiego porzadku prawnego
w sytuacji, gdy — tak jak to mialo miejsce w stanie fak-
tycznym bedacym osnowa wydania omawianego wyroku
— w danej sprawie zasadzenia nie dochodzi pracownik
(pracownicy), ale jego (ich) pracodawca.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, konkluzja ta nie oznacza
jednak, ze sad powszechny, czy tez Sad Najwyzszy, w pew-
nych wypadkach nie moga zastosowaé dyrektywy Parla-
mentu i Rady UE wprost, z pomini¢ciem krajowej regula-
cji. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego utrwalone jest sta-
nowisko (wyrok Sadu Najwyzszego z 18 grudnia 2006 r., 11
PK 17/06, OSNP 2008/1-2/8), ze przepisy dyrektywy
2008/94/WE (jak réwniez dyrektyw ja poprzedzajacych)
podlegaja bezpoSredniemu zastosowaniu w polskim po-
rzadku prawnym, gdy okaze si¢, ze ustawa z 13 lipca 2006 .
o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalno-
$ci pracodawcy jest z nimi niezgodna. Podmioty prywatne
moga si¢ bowiem powolywaé w sporach przeciwko pafstwu
na postanowienia dyrektyw, ktorych tres¢ jest bezwarunko-
wa 1 wystarczajgco precyzyjna, jezeli pafistwo nie wdrozylo
dyrektywy do prawa krajowego w wyznaczonym terminie
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albo wdrozyto ja w sposob niepetny lub wadliwy. Pojecie
»pafstwo” jest w orzecznictwie Trybunatu rozumiane sze-
roko i dotyczy rdwniez jednostek organizacyjnych podlega-
jacych wtadzom publicznym lub przez nie kontrolowanym
(postanowienie z 26 maja 2005 r., C-297/03, w sprawie So-
zialhilfeverband Rohrbach, ECR 2005, s. I-4305 oraz wyro-
ki ETS z 26 lutego 1986 r., C-152/84, w sprawie Marshall,
ECR 1986, s. 723,z 22 czerwca 1989 1., C-103/88, w sprawie
Fratelli Costanzo, ECR 1989, s. 1839 oraz z 12 lipca 1990 1.,
C-183/89, w sprawie Foster, ECR, s. 1-3313). Fundusz Gwa-
rantowanych Swiadczen Pracowniczych, ktory jest pafstwo-
wym funduszem celowym posiadajacym osobowo$¢ prawna,
nalezy do podmiotow, ktore w orzecznictwie Trybunatu
uznawane s3 za ,,panstwo” (zob. tez wyrok SN z 18 sierpnia
2010 r., IT PK 228/09, LEX nr 599822; uchwate SN z 13 mar-
ca 2008 r., I PZP 11/07, OSNP 2008/17-18/247; postanowie-
nie SN z 13 pazdziernika 2009 r., IT PZP 10/09, LEX nr
551891).

Sad Najwyzszy zasygnalizowal jednoczeSnie, ze odwo-
tanie si¢ wprost do postanowien dyrektywy 2008/94/WE
rodzi jednak inne watpliwosci. Chodzi o to, ze zakres
Swiadczen w niej zagwarantowany jest wezszy niz stan-
dard przewidziany w ustawie krajowej. Ma to znaczenie,
jesli wezmie sie pod uwagg, Ze przedmiotem roszczenia
jest wynagrodzenie za prace, odprawy pieni¢zne, ekwiwa-
lent za urlop wypoczynkowy i sktadki na ubezpieczenie
spoteczne. Analizujac art. 3 i 4 dyrektywy 2008/94/WE
dochodzi si¢ bowiem do wniosku, ze bezwzglednej ochro-
nie podlega tylko ,,wynagrodzenie za trzy ostatnie miesig-
ce stosunku pracy”. W pozostalym zakresie ,pafnstwa
cztonkowskie sa uprawnione do ograniczania odpowie-
dzialnosci instytucji gwarancyjnych” (art. 4 ust. 1 dyrekty-
wy), a w przypadku ,,odprawy w zwigzku z ustaniem sto-
sunku pracy” zastrzezono, ze podlega ona wiaczeniu do
»haleznosci z tytutu niezaspokojonych roszczefi pracow-
nikdw”, ,jesli stanowi tak prawo krajowe”. Podobnie
kwestie skfadek na ubezpieczenie spoteczne uregulowat
art. 6 dyrektywy. Oznacza to, ze nie wszystkie rodzaje na-
leznosci zostaly okreSlone w dyrektywie w sposob bezwa-
runkowy. Objecie niektorych z nich dyrektywa pozosta-
wia uznaniu pafstwa czlonkowskiego.

dr Eliza Maniewska
Biuro Studiow i Analiz
Sadu Najwyzszego
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Swoboda tworczoSci artystycznej a kwalifikacja umow zawieranych

z artystami-wykonawcami na gruncie przepisow regulujacych podleganie
obowigzkowemu ubezpieczeniu spolecznemu. Glosa do wyroku

Sadu Najwyzszego z 10 stycznia 2017 r., III UK 53/16

Freedom of artistic creation and the qualification of contracts with performing artists
under the provisions applicable to compulsory social insurance. Comment on the judgment
of the Supreme Court of 10th January 2017, III UK 53/16

Streszczenie Autor krytycznie analizuje wyrok Sadu Najwyzszego wydany w sprawie [l UK 53/16, ktéry odnosi sie
do kwalifikacji uméw zawieranych z artystami-wykonawcami na gruncie przepiséw o obowigzkowym ubezpieczeniu
spotecznym. W odréznieniu od dotychczasowych krytycznych glos do tego wyroku, w tym przypadku analiza jest
prowadzona z pfaszczyzny konstytucyjnej oraz z perspektywy instrumentéw miedzynarodowych dotyczacych
ochrony wolnosci twérczosci artystycznej. Zdaniem autora stanowisko Sadu Najwyzszego jest nietrafne i prowadzi
do wnioskéw niemozliwych do pogodzenia z konstytucyjnymi i miedzynarodowymi gwarancjami wolnosci
tworczosci (wypowiedzi) artystycznej.

Stowa kluczowe: wolnos¢ twérczosci artystycznej, prawo cywilne, umowa o dzieto, umowa zlecenia.

Summary This article provides a critical analysis of the judgment of the Supreme Court, Il UK 53/16, concerning the
qualification of contracts concluded with performing artists under the provisions on compulsory social insurance.
However, unlike the previous critical comments on that decision, the analysis presented in the present article is focused
on the constitutional perspective and the approaches of international instruments devoted to the protection of the
freedom of artistic creation. The author claims that the position of the Supreme Court is unfounded and leads to
conclusions irreconcilable with the constitutional and international safeguards of the freedom of artistic creation

(expression).

Keywords: freedom of artistic creation, civil law, contract for specific work, mandate (contract).

JEL: K31

Wyrok Sadu Najwyzszego z 10 stycznia 2017 r., IIT UK
53/16 (LEX nr 2188651), wywotat juz krytyke dogmatyki,
prowadzong z perspektywy prawa cywilnego (Ptazek, 2018;
Osajda, 2018, w nb. 5 do art. 627 k.c.) i autorskiego
(Ochofiska i Stanistawska-Kloc, 2017), jednak (niestety)
wyrazone w nim poglady zdaja sie¢ mie¢ determinujacy
wplyw na praktyke orzecznicza w zblizonych uktadach fak-
tycznoprawnych (czego przykladem moze by¢ wyrok Sadu
Apelacyjnego w Lodzi z 20 marca 2018 r., III AUa 110/17
czy wyrok SN z 2 czerwca 2017 r., III UK 147/16). Wydaje
si¢, ze zasadnicze zarzuty temu orzeczeniu mozna postawic
réwniez z perspektywy swobody wypowiedzi (tworczosci)
artystycznej, jako wolnosci chronionej zardwno na pozio-
mie konstytucyjnym (zob. art. 73 Konstytucji RP), jak i kon-
wencyjnym (zob. art. 10 Konwencji o Ochronie Praw Czlo-
wieka i Obywatela sporzadzonej w Rzymie dnia 4 listopada
1950 1., DzU z 1993 1. nr 61, poz. 284 ze zm.). Celem glosy
jest uzupelienie uwag juz sformutowanych w piSmiennic-
twie o refleksje dotyczaca zgodnoSci wyroku z art. 73 Kon-
stytucji RP. Oceniany z tej perspektywy wyrok rowniez ja-
wi sie jako wzbudzajacy zasadnicze watpliwosci co do kon-
stytucyjnoSci i wobec tego musi by¢ oceniony krytycznie.

Stan faktyczny

Wyrokiem z 10 stycznia 2017 r., IIT UK 53/16, Sad Naj-
wyzszy oddalit skarge kasacyjna wywiedziong przez pew-
na instytucj¢ kultury od wyroku sadu apelacyjnego doty-
czacego odwolania platnika skfadek od decyzji ZUS

uznajacej J.K. za podlegajaca ubezpieczeniu emerytalne-
mu, rentowemu i wypadkowemu i okreslajacej podstawe
wymiaru skladek. Zainteresowana J.K. zawarta z instytu-
cja umowe, okreSlong przez strony jako umowa o dzieto,
ktorej przedmiotem bylo przygotowanie i wykonanie,
w ramach festiwalu, koncertu organowego wraz z zespo-
tem C. Strony ustalily termin wykonania ,,dziefa” na okre-
Slony dzieh. Wykonujac umowe zainteresowana wzigla
udziat w koncercie, przed ktérym wraz z orkiestrg uczest-
niczyta w probach, ktore mialy miejsce 3 lub 4 razy.
Z uzasadnienia wyroku SN wynika tez, ze zainteresowana
byla podczas koncertow jednym z wielu odtworcow muzy-
ki, nie powierzono jej zadnej partii solowej, przy wykony-
waniu muzyki musiala si¢ w petni podporzadkowac dyry-
gentowi i jego poleceniom, a koncertowi nie nadata, zda-
niem SN, zadnej wyjatkowosci, na przyktad przez wyko-
nanie kompozycji muzycznej w indywidualnej interpretaci.

Stanowisko Sadu Najwyzszego

Jak wynika z uzasadnienia glosowanego wyroku SN,
w wyroku pierwszoinstancyjnym sad okregowy, majac na
uwadze ustalony stan faktyczny, podzielit stanowisko or-
ganu rentowego. W jego ocenie nie mozna przyjac, ze
platnik skfadek i zainteresowana potaczyli si¢ umowa
o dzieto, realizowali natomiast umowe o $wiadczenie
ustug. W szczegblnosci sad pierwszej instancji podkreslit,
ze przedmiot umowy zostat ustalony w sposob nieweryfi-
kowalny. Z materialu dowodowego zgromadzonego
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w sprawie wynika, Ze pomimo nazwania zobowigzania
umowa ,,0 dzieto”, strony ujely jej przedmiot zbyt ogdl-
nie, nienalezycie go zindywidualizowaly i jedynie czynno-
$ciowo okreslily prace powierzone zainteresowanej J.K.
W ocenie sadu okregowego koncert, w ktorego wykona-
niu zainteresowana brata udzial z zespotem, nie funkcjo-
nowal jako odrebny byt. Ze zgromadzonego materiatu
dowodowego wynika, ze byl on przedsigwzigciem jedno-
razowym. Sad nie negowal tego, ze zainteresowana jest
artysta muzykiem, jednakze z tej okolicznosci nie wynika
automatycznie fakt, iz jest ona twdrca. Sad pierwszej in-
stancji, po analizie zgromadzonego materiatu, doszedt do
przekonania, ze koncert nie byt tworcza, kreatywna aran-
zacja utwordw, ktore moglyby dalej funkcjonowaé w ob-
rocie np. jako aranzacja okre$lonej kompozycji w wyko-
naniu J.K. Cecha konstytutywna dziela, argumentowat
sad, jest natomiast samoistno$¢ rezultatu, to jest niezalez-
no$¢ od dalszego dziatania tworcy. Sad pierwszej instancji
podnidsl, ze sposob wykonania utwordw, przy uwzgled-
nieniu indywidualnych zdolnoSci zainteresowanej, mogt
nieznacznie rdzni¢ si¢ od wykonania tego samego utworu
przez innego muzyka, aczkolwiek nie oznacza to, ze pra-
ca wykonana przez zainteresowang doprowadzifa do po-
wstania dzieta. Ponadto, sad okregowy nie kwestionowal,
ze zainteresowana musiala posiada¢ swoje indywidualne
sposoby wykonania powierzonych jej zadan, w tym wie-
dz¢ oraz indywidualne mozliwo$ci i predyspozycje.
W ocenie sadu wymienione cechy nie s wiasciwo$ciami,
ktore charakteryzuja dang prace jako dziefo, a tym sa-
mym dyskwalifikuja ja jako $wiadczenie ustug czy zlece-
nie. OkreSlone umiejetnosci i cechy osobiste, pewna indy-
widualna specyfika, sa wymagane w kazdym zawodzie,
w tym w zawodzie muzyka, i wcale nie Swiadczy to, ze da-
na praca stanowi wykonanie dziela. Sad zaznaczyt przy
tym, ze dzialalno$¢ samej ubezpieczonej nie doprowadzi-
ta do powstania koncertu. Argumentowal, ze byta ona tyl-
ko jednym z wielu odtworcow muzyki bioracych udziat
w tym wydarzeniu. Nie powierzono jej Zadnej partii solo-
wej. Przy wykonywaniu muzyki musiata w petni podpo-
rzagdkowac sie dyrygentowi i jego poleceniom. Gra zainte-
resowanej nie przekltadata si¢ bezposrednio na indywidu-
alny charakter koncertu czy jego wyjatkowos¢. Trudno
wiec przyjac, ze efekt pracy akurat zainteresowanej, be-
dacej jednym z wielu wykonawcow, tworzyt odrebne, in-
dywidualne dzieto. Zdaniem sadu pierwszej instancji nie
ma mozliwosci poddania uméwionego rezultatu spraw-
dzianowi na istnienie wad.

W wyroku odwotawczym sad apelacyjny rowniez nie
dostrzegt w badanym stosunku cech charakterystycznych
dla umowy o dzieto i apelacje oddalit.

Skarge kasacyjna wywiod! ptatnik skfadek, stawiajac
szereg zarzutow procesowych i dotyczacych naruszenia
prawa materialnego. W$rdd tych zarzutow nie zawarto
zarzutu naruszenia art. 73 Konstytucji RP. Sad Najwyzszy
skarge kasacyjna oddalil, a uzasadniajac to stanowisko
podat m.in., ze ,Sad drugiej instancji przesadzit szereg
okolicznosci nalezacych do sfery faktycznej. Potwierdzit,
ze przedmiotem umowy bylto przygotowanie i wykonanie
koncertu. Zainteresowana byta jednym z wielu odtwor-
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coOw muzyki, nie powierzono jej zadnej partii solowej,
przy wykonywaniu muzyki musiata w petni podporzadko-
wac sie dyrygentowi i jego poleceniom. Sad przesadzit
rowniez, ze zainteresowana nie nadata koncertowi zadnej
wyjatkowosci, na przyklad przez nadanie kompozycji mu-
zycznej indywidualnej interpretacji”. Wskazal rowniez, ze
,»53d odwotawczy kierowal si¢ tezg, zgodnie z ktora moz-
liwa jest umowa o dzielo, nieobj¢ta obowiazkiem ubez-
pieczenia spofecznego, ktdrej przedmiotem jest wykona-
nie koncertu, jednak pod warunkiem, Ze koncertowi temu
mozna przypisa¢ cechy utworu w rozumieniu prawa au-
torskiego. W rezultacie te warunki spetnia tylko wykona-
nie przez zainteresowang utworu muzycznego o charak-
terze niestandardowym, niepowtarzalnym, wypetniaja-
cym kryteria tworczego i indywidualnego dzieta. Wynika
to z przekonania, ze ochronie prawa autorskiego nie pod-
legaja dziatania wymagajace co prawda okre§lonych
umiejetnosci i talentu, ale majace charakter odtworczy.
Konfrontujac ten poglad z ustaleniami faktycznymi, sad
odwotawczy doszedt do przekonania, ze zainteresowana
nie wytworzyta praw autorskich”. Nastepnie wywiodt, iz
,»Za teza, ze nie doszto do zawarcia umowy o dzielo, zda-
niem sadu drugiej instancji przemawia niekonkretno$¢
sformutowania przedmiotu zobowiazania. W szczeg6lno-
Sci, zamawiajacy nie okreslif cech indywidualnych utworu
(dziefa). W tym kontekscie sad apelacyjny wyrazit stano-
wisko, ze jedynie w sytuacji, gdy przedmiotem umowy jest
utwor chroniony prawem autorskim, jego zamowieniu
tradycyjnie odpowiada umowa o dzieto. W rezultacie tyl-
ko twdrczy charakter dziela, jako rezultat umowy, moze
nada¢ $wiadczeniu forme dzieta, ktore nie ma uciele§nio-
nej postaci”.

Sad Najwyzszy podkreslit tez, iz ,,Sad drugiej instancji
abstrakcyjnie nie zanegowal, ze odtwarzanie przez artyste
w trakcie koncertu cudzych utworéw (wraz z innymi oso-
bami) nie moze wypelni¢ umowy o dzieto. Sad ten stwier-
dzit tylko, ze w zindywidualizowanych okoliczno$ciach
faktycznych czynnoSci zainteresowanej nie nosza zna-
mion tego rodzaju wiezi prawne;j”.

Nastepnie Sad Najwyzszy wyjasnil, ze ,,zobowiazanie
z art. 627 k.c. polega na wykonaniu nie jakiegokolwiek
dzieta, ale na realizacji dzieta oznaczonego. Nie ma przy
tym watpliwosci, Ze »oznaczenie« nast¢puje pierwotnie
w trakcie uktadania postanowiefi umownych. Przy umo-
wie zlecenia nacisk potozono nie na »oznaczenie« efektu,
ale na »okreslenie« kategorii czynnoSci prawnej (ustugi)
podlegajacej wykonaniu. Doszlo zatem w umowie o dzie-
to do przesunigcia punktu cigzkosci z aspektu czynnoscio-
wego na finalny. Wazne jest jednak, ze migdzy »oznacze-
niem« a rezultatem pracy istnieje Scisty wektor zalezno-
Sci. Nie mozna zrealizowa¢ dzieta, jesli nie zostato ono
umownie wytyczone. W przeciwnym razie niemozliwe be-
dzie poddanie »dzieta« sprawdzianowi w zakresie wad fi-
zycznych. Wiasciwosci te nie sa udzialem umowy zlece-
nia”. Wskazat takze, iz ,ze stwierdzenia, ze umowa
o dzieto miata polega¢ na przygotowaniu i wykonaniu
koncertu, nie mozna jednoznacznie wywie$¢ szczegdto-
wych parametréw uméwionego rezultatu. Dodajac do te-
go, ze zainteresowana byta jednym z wykonawcow, pod-
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porzadkowanych dyrygentowi, trudno wnioskowaé, ze
strony jednoznacznie okre§lily ksztatt zindywidualizowa-
nego dziela”, z czego SN wyprowadzit wniosek, ze ,,zain-
teresowang i platnika skfadek taczyla umowa o $wiadcze-
nie ustug”. Na zakoficzenie za$ SN uznal, ze ,,w rozpozna-
wanej sprawie nie ma potrzeby przesadzaé, czy poglad
powyzszy [w sprawie kwalifikacji uméw dotyczacych wy-
glaszania wykfadow jako odnoszacych sie do Swiadczenia
ustug, zlecania badZ wykonania dzieta — przyp. MG] da
si¢ rozciagnaé na umowy, ktérych przedmiotem jest sze-
roko rozumiana sztuka. Problematyczne jest w kazdym
razie, aby oceny wlasciwosci artystycznych podejmowat
si¢ sad. W przedmiotowej sprawie strony nie okreslity
przedmiotu umowy w sposob odpowiadajacy rezimowi
z art. 627 k.c. (z okreSlenia, »przygotowanie i wykonanie
koncertu organowego« nie da si¢ wygenerowal spraw-
dzalnych parametréw uzgodnionego dziela), nie realizo-
waly tez umowy zgodnie z uzgodnionym wzorcem (zain-
teresowana, jak ustalif sad odwotawczy, miata niewielki
wplyw na »przygotowanie« i »wykonanie« koncertu, jej
rola sprowadzala si¢ do realizacji okres§lonych czynnosci
w ramach »wigkszej cato$ci« — co jest charakterystyczne
dla umowy o $§wiadczenie ustug). Konkluzje te s3 wystar-
czajace aby przyjac, ze nie doszio do zrealizowania umo-
wy wedtug modelu z art. 627 k.c.”.

Ocena stanowiska Sadu Najwyzszego

Stanowisko interpretacyjne zajete w omawianym wyroku
SN jest — moim zdaniem — biedne i z tej przyczyny wy-
rok ten nalezy oceni¢ krytycznie.

Plaszczyzna oceny. Przede wszystkim nalezy jeszcze
raz podkresli¢, ze glosowany wyrok jest tu analizowany
z perspektywy, ktora nie znalazta si¢ w polu rozwazai Sa-
du Najwyzszego, co zdecydowato o btednych wnioskach
przezen postawionych. Chodzi o perspektywe swobody
tworczoSci artystycznej, chronionej przez art. 73 Konsty-
tucji RP, a takze przez normy prawa mi¢dzynarodowego
(m.in. art. 19 Migdzynarodowego Paktu Praw Obywatel-
skich i Politycznych, art. 15 Migdzynarodowego Paktu
Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych czy
art. 10 Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka). Sad
Najwyzszy tej perspektywy nie dostrzegt, skupiajac si¢ na
analizie przepisow — w szczeg6lnosci — kodeksu cywil-
nego. Jesli za$ chodzi o zakwalifikowanie dziatalnoSci za-
interesowanej w kontekscie normatywnym art. 73 Konsty-
tucji, SN ograniczyt si¢ do stwierdzenia, ze ,,problema-
tyczne jest [...], aby oceny wlasciwosci artystycznych po-
dejmowat si¢ sad”. Problem polega na tym, ze wbrew sta-
nowisku SN nalezato odnie$¢ si¢ do tychze ,,wtasciwosci
artystycznych” i ich znaczenia w realiach sprawy, bo bez
takiego odniesienia Sad Najwyzszy dobrnal do wniosku,
ktory mozna przewrotnie przedstawi¢ nastepujaco: Paga-
nini, wykonujac ten sam koncert smyczkowy po raz dzie-
siaty, byt tylko miernym rzemie$lnikiem §wiadczacym po-
wtarzalng ustuge, a rezultat w postaci wstrzasu, jaki takie
artystyczne wykonanie powodowato w stuchaczu koncer-
tu, nie ma znaczenia dla oceny dzialalnosci Pana Pagani-
niego na gruncie przepisow kodeksu cywilnego, a w §lad

za tym rOwniez przepisOw o systemie ubezpieczen spo-
tecznych. Stanowisko Sadu Najwyzszego skutkuje tym, ze
aktualnie ekspertami w zakresie kantowskiej sublimacji
artystycznej (Burnham, 2013) stali si¢ urzgdnicy ZUS. Je-
§li za$ stanowisko SN doprowadzito do takich wtasnie re-
zultatdw, to nalezy je potraktowac jako — najdelikatniej
rzecz ujmujac — niewyrafinowane, a tez i pozbawione re-
fleksji nad istota problemu prawnego i jego konstytucyj-
nym wymiarem. Istota zagadnienia prawnego postawio-
nego przed SN odnosila si¢ bowiem przede wszystkim do
interpretacji konstytucyjnych gwarancji swobody twor-
czosci artystycznej i jej wplywu na dopuszczalnos¢ weryfi-
kowania przez organ rentowy tego, czy ma do czynienia
z twlrczoscia artystyczna, czy tez raczej z ,,odtworczo-
Scia”, a wiec czyms, co jest tylko dobrym ,,rzemiostem”
pozbawionym ,,boskiego pierwiastka”.

Problem skladek na ubezpieczenia spoleczne ar-
tystow-wykonawcow jako zagadnienie mieszczace sie
w granicach problematyki swobody tworczosci arty-
stycznej. Przypomnijmy, ze zgodnie z art. 73 Konstytucji
RP ,kazdemu zapewnia si¢ wolno$¢ tworczosci artystycz-
nej, badaf naukowych oraz oglaszania ich wynikdw, wol-
no$¢ nauczania, a takze wolno$¢ korzystania z dobr kultu-
ry”. Przypomnijmy takze art. 6 ust. 1 Konstytucji RP:
»Rzeczpospolita Polska stwarza warunki upowszechnia-
nia i rownego dostepu do dobr kultury, bedacej Zrodtem
tozsamo$ci narodu polskiego, jego trwania i rozwoju”.
Ten ostatni przepis stanowi norm¢ programowa, adreso-
wang do wiadz publicznych, a zatem réwniez do Sadu
Najwyzszego (Ziembinski, 1993, s 37; Trzcifiski, 1997,
s. 112). Ponadto, skoro $rodki pochodzace ze sktadek
ubezpieczeniowych stanowia w sensie konstytucyjnym
srodki publiczne, jak przyjal Trybunat Konstytucyjny
(zob. wyrok TK z 4 listopada 2015 r., K 1/14), to podmiot
gospodarujacy tymi §rodkami (ZUS) musi by¢ takze uzna-
ny za adresata obowigzku wynikajacego z art. 6 ust. 1
Konstytucji RP (w orzecznictwie potwierdzono status
ZUS jako organu wladzy publicznej — zob. wyrok NSA
z23 marca 2011 r., IT GSK 348/10). Nie ulega watpliwosci,
ze uznanie przez Sad Najwyzszy dopuszczalnosci ingeren-
cji organu wiadzy publicznej (organu rentowego) w rela-
cje umowne artystow-wykonawcow, a $cislej w skutki ta-
kich relacji na ptaszczyZnie prawa ubezpieczefi spotecz-
nych, lokuje si¢ w obszarze poddanym regulacji wskaza-
nych wzorcdw konstytucyjnych.

Uznanie, ze zagadnienie sktadek na ubezpieczenia
spoleczne odprowadzanych od wynagrodzen artystow-
-wykonawcow miesci si¢ w obrebie unormowania swobo-
dy twodrczosci artystycznej, znajduje oparcie w analizie
komparatywnej. Ustawodawca francuski, wprowadzajac
w 2016 r. ustawe (nr 2016-925) o wolnosci tworczosci
(Loi n° 2016-925 du 7 juillet 2016 relative a la liberté de
la création, a l,,architecture et au patrimoine), o architek-
turze i o dziedzictwie, w jej art. 49 uregulowat kwestie ta-
kich sktadek. Rowniez w Niemczech obowigzuje ustawa
z 27 lipca 1981 r. o ubezpieczeniu spotecznym niezalez-
nych artystow i publicystow (Gesetz iiber die Sozialversi-
cherung der selbstindigen Kiinstler und Publizisten,
Kiinstlersozialversicherungsgesetz — KSVG, z 27 lipca
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1981 r., BGBL I 1981, s. 705), ktora jest uznawana za re-
gulacje zabezpieczajaca konstytucyjnie gwarantowana
(w art. 5 ust. 3 niemieckiej ustawy zasadniczej) wolno$é
sztuki (por. np. wyrok Federalnego Sadu Spofecznego
z 20 kwietnia 2016 1., B 3 KS 3/15 czy wyrok Federalnego
Sadu Spotecznego z 24 czerwca 1998 r., B 3 KR 10/97 R).
Wolno$¢ tworczosci artystycznej, gwarantowana przez
art. 5 ust. 3 Grundgesetz, nie jest co prawda rozumiana
jako nadajaca prawo do okre§lonego ksztattu systemu za-
bezpieczenia spolecznego artystow, ale z drugiej strony
jest rozumiana jako zabezpieczajaca artystow przed inge-
rencja panstwa (zob. wyrok Federalnego Sadu Spoteczne-
g0 z 24 czerwca 1998 1., B3 KR 10/97 R, w pkt 23 in fine).
Stanowisko o doniostosci ubezpieczenia spotecznego
dla realizacji wolno$ci twdrczoSci artystycznej potwier-
dzaja réwniez dokumenty miedzynarodowe. Zalecenie
Konferencji Ogélnej UNESCO z 27 pazdziernika 1980 r.
w sprawie statusu artystow odwoluje sie w swoich moty-
wach m.in. do art. 15 Migdzynarodowego Paktu Praw
Gospodarczych, Spolecznych i Kulturalnych (ktéry odno-
si sie do wolnosci wypowiedzi artystycznej) i wskazuje, ze
»kazdy artysta jest uprawniony do efektywnego korzysta-
nia z przepisdw o zabezpieczeniu spolecznym i ubezpie-
czeniach spolecznych” (ang. every artist is entitled to bene-
fit effectively from the social security and insurance provi-
sions). Zalecenie definiuje ,,status” artysty jako uznanie
ich praw i wolnoSci, w tym zagadniefi zabezpieczenia spo-
lecznego. Zalecenie wzywa pafistwa czlonkowskie do
uznania statusu artystow w formie najbardziej dostosowa-
nej do ich dziafalnosci kulturalnej (ang. in the form best
suited to their respective cultural environments) oraz do za-
pewnienia artystom samozatrudnionym mozliwosci ko-
rzystania z ochrony odnoszacej si¢ do ich zabezpieczenia
spolecznego. Wreszcie, zalecenie wzywa panstwa czlon-
kowskie do tego, aby ich systemy zabezpieczenia spofecz-
nego uwzglednialy ,,szczegdlne cechy dziatalnosci arty-
stycznej”, bez czego wolnoS¢ artysty w tworzeniu i rozpo-
wszechnianiu efektow jego tworczoSci bytaby ograniczo-
na. Zalecenie wzywa rowniez panstwa cztonkowskie do
rozwazenia przyjecia specjalnych Srodkéw finansowania
zabezpieczenia spolecznego dla artystow, na przyklad
przez wykorzystanie nowych form partycypacji finansowej
przez wtadze publiczne lub przedsiebiorstwa, ktdre wpro-
wadzaja na rynek lub korzystaja z ustug artystow.
Roéwniez uchwala Parlamentu  Europejskiego
z 7 czerwca 2007 r. w sprawie spolecznego statusu arty-
stow [2006/2249 (INI)] wzywa panstwa cztonkowskie do
stworzenia i wdrazania unormowan odpowiednich dla
tworczej dziatalnoSci artystycznej, w tym w odniesieniu do
zabezpieczenia spoltecznego, ktore musza uwzgledniad
,»atypowa nature metod pracy artystow” oraz, w szczegol-
nofci, ,atypowy i niejednoznaczny charakter wszystkich
zawoddw zwigzanych ze sztuka performatywna”.
Zauwazmy tez, ze chociaz polski Trybunat Konstytu-
cyjny nie uznat art. 73 Konstytucji za adekwatny wzorzec
kontroli konstytucyjnosci regulacji dotyczacej zabezpie-
czenia spofecznego, to jednocze$nie stwierdzit, podobnie
jak uczyniono to we wspomnianych orzeczeniach nie-
mieckiego Federalnego Sadu Spotecznego, ze ,prawa
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wolnoSciowe zagwarantowane w art. 73 chronig jednost-
ke i inne podmioty prawa przed nieuzasadniong ingeren-
Cjq ze strony pafistwa”, tyle ze nie stanowia one podstawy
yroszezen z zakresu zabezpieczenia spolecznego” (w ten
sposob wyrok TK z 7 lutego 2006 r., SK 45/04, w pkt. I11. 8.
uzasadnienia wyroku). Nalezy wiec przyjac, ze w oparciu
o art. 73 Konstytucji RP, w ocenie TK nie mozna sformu-
towa¢ roszczenia np. o zaplatg emerytury w okreslonej
wysokosci, ale rownocze$nie przepis ten gwarantuje co do
zasady ochrone przed takimi dzialaniami panstwa, ktore
ingerowalyby w tres¢ wolnosci tworczosci artystyczne;.
W przypadku omawianego tu orzeczenia Sadu Najwyz-
szego taki wniosek jest wystarczajacy, bo oznacza on
ograniczenie swobody organu rentowego w dokonywaniu
oceny tworczego charakteru dziatalnoci artystyczne;.

Reasumujac, w dokumentach miedzynarodowych, re-
gulacjach i praktyce innych systemdw krajowych oraz
w polskim prawie i orzecznictwie konstytucyjnym odnaj-
dujemy argumenty §wiadczace o tym, ze po pierwsze, pro-
blematyka ubezpieczen spotecznych artystow (w tym arty-
stow wykonawcow) miesci si¢ w zakresie regulacyjnym
gwarancji wolnoSci tworczoSci artystycznej, po drugie za$
ze regulacje dotyczace ubezpieczen spotecznych artystow
muszg by¢ interpretowane w sposob, ktory uwzglednia
szczegllne cechy dziatalnoSci w obszarze twdrczosci arty-
styczne;.

W tym miejscu nalezy postawi¢ pytanie, czy Sad Naj-
wyzszy uwzglednit zakre§lony tu standard konstytucyjny
oraz czy prawidtowo wywigzal si¢ ze spoczywajacych na
nim obowigzkow.

Realizacja przez Sad Najwyzszy konstytucyjnego
obowiazku ochrony swobody tworczosci artystycznej
w sprawie o ustalenie podlegania przez artyste obo-
wigzkowemu ubezpieczeniu spolecznemu. Przypo-
mnijmy, ze Sad Najwyzszy ma obowigzek dokonywania
prokonstytucyjnej wyktadni przepisow prawa, czyli ,,orze-
kania w zgodzie z priorytetami ustanowionymi w Konsty-
tucji” (w ten sposob: wyrok SN z 2 kwietnia 2009 r., IV
CSK 485/08). Jednoczesnie jednak, orzekajac w trybie ka-
sacyjnym, nie moze wyj$¢ poza granice podstaw kasacyj-
nych, zgodnie z art. 39813 kodeksu postepowania cywilne-
go. Zwigzanie granicami przytoczonych podstaw kasacyj-
nych nie zwalnia jednak SN z obowiazku takiej wyktadni
stosowanych przepisow ustaw zwyktych wskazanych jako
podstawy kasacyjne, ktéra w najdalej idacy sposob
uwzgledniataby tfadunek normatywny przepisow Konsty-
tucji RP (Kardas i Gutowski, 2017, s. 11-30).

Dodajmy rowniez, ze sam Sad Najwyzszy uznat w spra-
wie bliZniaczej, jesli chodzi o analizowany problem praw-
ny, ze ,,w przypadku niepewnosci co do przedmiotu obje-
tego tre$cig umowy, z uwagi na wage potencjalnej ochro-
ny ubezpieczeniowej, konieczne staje si¢ odwotanie do
ustawy zasadniczej, ktorej ranga i pozycja powinny nadac
nadrzedny ton kierunku interpretacji spornych elemen-
tow”, po czym przeszedl do analizy art. 67 Konstytucji,
niestety nie dostrzegajac art. 73 ani tez art. 6 ust. 1 (zob.
wyrok SN z 2 czerwca 2017 r., II1 UK 147/16, s. 17-19 uza-
sadnienia wyroku). Dodajmy, ze w tej sprawie, podobnie
jak w sprawie, w ktorej wydano komentowany tu wyrok,
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skarzacy kasacyjnie rowniez nie wskazal wsrod podstaw
kasacyjnych przepisu Konstytucji RP.

Sad Najwyzszy mial wiec obowiazek uwzglednienia
przepiséw Konstytucji RP w dekodowaniu tresci przepi-
sow ustaw zwyklych, wskazanych jako podstawy kasacyj-
ne. Obowigzek ten powinien byl zosta¢ zrealizowany
poprzez prokonstytucyjna (tu: uwzgledniajaca tresc
art. 6 i art. 73 Konstytucji RP) wyktadnie tychze przepi-
SOW.

Ustaliwszy, ze art. 6 i 73 Konstytucji RP powinny byty
znalez¢ sie w polu rozwazan Sadu Najwyzszego, nalezy
nastepnie przeanalizowac zakres obowigzku, ktory z nich
wynikat dla Sadu Najwyzszego w okoliczno$ciach mate-
rialnej sprawy. Stanowisko zajete w niniejszej glosie spro-
wadza si¢ do twierdzenia, ze obowiazek Sadu Najwyzsze-
go polegat na tym, zeby zinterpretowaé przepisy ustawo-
dawstwa zwyklego w taki sposob, aby zapewni¢ jak naj-
szerszg ochrone swobody twdrczosci artystycznej zainte-
resowanej artystki, jak i uwzgledni¢ szczegdlng naturg
tworczosci artystycznej jako dziafalnoSci podlegajacej
ocenie z punktu widzenia obowiazku podlegania ubezpie-
czeniu spofecznemu.

Przechodzac do realiéw sprawy poddanej osadowi za-
uwazmy, ze Sad Najwyzszy przyjal, zgodnie z art. 39813
§ 2 k.p.c., iz jest zwigzany ustaleniami faktycznymi poczy-
nionymi przez sad merytoryczny. Kierujac sie tym zaloze-
niem uznal, ze jest zwigzany ustaleniami sadu meryto-
rycznego dotyczacymi tego, iz ,,przedmiotem umowy byfo
przygotowanie i wykonanie koncertu. Zainteresowana
byla jednym z wielu odtworcdéw muzyki, nie powierzono
jej zadnej partii solowej, przy wykonywaniu muzyki mu-
siata w petni podporzadkowac si¢ dyrygentowi i jego po-
leceniom. Sad przesadzil réwniez, ze zainteresowana nie
nadata koncertowi zadnej wyjatkowosci, na przyktad
przez nadanie kompozycji muzycznej indywidualnej in-
terpretacji”.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze ,,sama treS¢ ustalen faktycz-
nych moze by¢ przedmiotem kontroli kasacyjnej, jezeli
ustalenia te daja podstawe do [...] ustalenia treci jakiejkol-
wiek normy prawnej” (Erecifiski, Gudowski i Weitz, 2016,
nb. 17 do art. 398° k.p.c.). Nie negujac zatem ustalefi fak-
tycznych przyjetych za podstawe zaskarzonego judykatu
Sad Najwyzszy mogt i powinien byt (biorac pod uwagg przy-
toczone przez skarzacego zarzuty kasacyjne) poddaé roz-
wadze sposob interpretacji zastosowanych przepisow
w kontekscie ustalonego stanu faktycznego.

Mozna uznaé, ze osig argumentacji Sadu Najwyzszego
przedstawionej w odniesieniu do zagadnienia kwalifikacji
umowy o ,,przygotowanie i wykonanie koncertu” na grun-
cie przepisow kodeksu cywilnego dotyczacych umow
0 dzielo, zlecenia i uméw o §wiadczenie ustug stat si¢ po-
glad nastepujacy: skoro strony umowy nie sprecyzowaly
dokladnych parametréw koncertu, ktdry zainteresowana
mialtaby wykona¢, a zarazem zainteresowana ,,podlegata”
dyrygentowi, ergo miata niewielki wplyw na ksztalt same-
go koncertu, to nalezy uzna¢, ze strony umowily si¢ na
$wiadczenie ustugi, nie za§ na wykonanie dzieta.

A zatem Sad Najwyzszy zalozyl po pierwsze, ze w przy-
padku uméw dotyczacych dziatan artystow-wykonawcow

nalezy wymaga¢, dla uznania takiej umowy za umowe¢
o dzieto, aby strony wprowadzily do umowy doktadne
iweryfikowalne parametry umdwionego rezultatu — i tyl-
ko wowczas mozna przyjac, ze mamy do czynienia z dzie-
tem w rozumieniu kodeksu cywilnego. Po drugie za$
uznal, ze artysta wykonujacy utwor (tu: muzyczny) an-
samblowo z zasady nie bedzie mdgt by¢ uznany za wyko-
nawce dziela, skoro nie ma determinujacego wplywu na
ksztalt ,utworu” (tu: koncertu) i niezdolny jest do nada-
nia mu indywidualnego, niepowtarzalnego charakteru.

Obydwa te zalozenia s3 z gruntu bledne, a w czgsci
$wiadczace tez o nieznajomoSci materii, z ktéra przyszio
si¢ Sadowi Najwyzszemu zmierzyC. Pierwsze z zatozef
jest niedopuszczalne konstytucyjnie, bo polega na nie-
zgodnym z art. 73 Konstytucji RP przyjeciu, iz zamawia-
jacy dzieto moze wyznaczy¢ artyscie-wykonawcy (oczeki-
wane przez SN) parametry dotyczace waloru artystyczne-
go dzieta. Drugie z nich jest natomiast oczywiscie biedne
w plaszczyZnie powiazania z rzeczywistoScia, bo wbrew
stanowisku SN nie jest tak, ze artysta wykonujacy utwor
w ansamblu nie nadaje swojej partii, i to z kazdym wyko-
naniem odrebnie, indywidualnego i niepowtarzalnego
charakteru. Co wiecej, zatozenie to koliduje réwniez ze
spoczywajacym na Sadzie Najwyzszym, z mocy art. 6
ust. 1 Konstytucji RP, obowiazku ,stwarzania warunkow
upowszechniania dobr kultury”.

Whioski

Pierwszy btad Sadu Najwyzszego, popetniony w rozu-
mowaniu, ktére przywiodlo go do konkluzji wyrazo-
nych w komentowanym wyroku, polegat na uznaniu, ze
zamawiajacy dzieto (W rozumieniu cywilistycznym)
w postaci dziela sztuki (tu: partii organowej w koncer-
cie) ma prawo zobowigza¢ artyste, uktadajac stosunek
umowny, do zachowania okreslonych parametrow
dzieta. Jak nalezy przyjac¢, Sad Najwyzszy ma tu na my-
Sli parametry artystyczne, a nie to, ze artysta ma np.
obowiazek stawié si¢ w okre§lonym terminie w miejscu,
gdzie dzieto ma by¢ wykonywane. Wbrew stanowisku
Sadu Najwyzszego, zamawiajacy nie ma prawa deter-
minowaé waloréw artystycznych zamowionego dzieta,
a jedynie jego parametry — ujmijmy to w ten sposob —
techniczne. Proba narzucenia wykonawcy parametrow
artystycznych dzieta (koncertu) bytaby sprzeczna z art.
73 Konstytucji RP, a stawiajac taki warunek Sad Naj-
wyzszy dopuscil si¢ naruszenia wskazanego przepisu
ustawy zasadniczej. Jakkolwiek adresatem obowigzku
wynikajgcego z art. 73 Konstytucji RP jest wiadza pu-
bliczna, to jednak przepis ten ma zastosowanie w spra-
wie, w ktorej istotg problemu jest wywiedzenie przez
organ wiadzy publicznej wnioskow z umownej relacji
pomiedzy jednostkami.

Zauwazmy, ze tok rozumowania, poddajacy w watpli-
woS¢ dopuszczalno$¢ determinacji artystycznego wymiaru
dzieta przez zamawiajacego, towarzyszy wykladni konsty-
tucyjnych gwarancji wolnosci tworczosci (czy wypowiedzi)
artystycznej w roznych jurysdykcjach. Jako przykfad przy-
toczmy wyrok francuskiego Cour de Cassation z 7 kwiet-
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nia 1987 r. w sprawie 85-12.101, Gabon przeciwko An-
tenne 2, w ktorym uznal on co prawda, ze artysta moze
umowic sie z zamawiajacym utwor artystyczny co do pro-
mocyjnych walordw zamdwionego utworu, jednak nie
podwazyt ustalen Sadu Apelacyjnego w Paryzu co do nie-
dopuszczalnosci ingerencji zamawiajacego w stricte arty-
styczne walory tegoz utworu (filmu). Podobne wnioski
sformutowat sad brytyjski w sprawie dotyczacej wniosku
o0 zabezpieczenie polegajace na tymczasowym nalozeniu
na pozwanego obowiazku dalszego angazowania powo-
dow jako grajacej na zywo orkiestry do obsady spektaklu
War House. Sad doszed! tu do przekonania, ze na prze-
szkodzie udzieleniu pozadanego zabezpieczenia stoi art.
10 Europejskiej Karty Praw Cziowieka (EKPC) i wyni-
kajaca zefi gwarancja swobody wypowiedzi artystycznej,
podkreslajac, ze ,,decyzja producentéw i zespotow arty-
stycznych o wystawieniu okreslonej sztuki jest chroniona
przez art. 10 [EKPC]. Skutek pozadanego zabezpiecze-
nia polegalby na zaktdceniu swobody [wypowiedzi] arty-
stycznej National Theatre (wyrok brytyjskiego High Co-
urt of Justice z 15 kwietnia 2014 r. w sprawie
IHQ/14/0217 Ashworth and others przeciwko the Royal
National Theatre, [2014] EWHC 1176 QB). Analogicz-
ne stanowisko zajal sad holenderski, uznajac, ze zama-
wiajacy przedstawienie dla dzieci nie moze ingerowaé
w swobodg artystyczng wykonawcow spektaklu, tak jak
tego chciata firma, ktdra zlecita przedstawienie, a na-
stepnie domagata si¢ zwrotu pienigdzy z uwagi na to
m.in., ze Swiety Mikotaj uzywal podczas przedstawienia
dla dzieci sformutowan takich jak ,,seksowne panienki”
(wyrok Sadu w Groningen z 17 pazdziernika 2007 r.,
sygn. 325896 CV EXPL (07-5278, ECLI: NL: RBGRO:
2007: BB7405). Ten ostatni wyrok nalezy zreszta oceni¢
negatywnie, jako niedostrzegajacy tego, ze wykonawca
wykroczyl po prostu poza granice kanonu regul sztuki
adresowanej do dzieci, ten za§ kanon powinien mieé
istotne znaczenie w ocenie granic wolnosci tworczosci
artystycznej — por. wyrok Sadu Apelacyjnego w Wersa-
lu z 18 lutego 2016 r. w sprawie 15/02687 przeciwko
Aurélienowi Pascalowi X, w ktorym francuski sad uznat
za kluczowe w ocenie spornych utwordw to, ze byly one
osadzone w nurcie sztuki reprezentowanej przez artyste-
-rapera, czy tez klasyczne orzeczenia ETPC dotyczace
satyry i jej ,,wrodzonych cech”, ktore tltumacza koniecz-
no$¢ rozszerzenia granic ochrony udzielanej wypowie-
dziom satyrycznym przez art. 10 EKPC (np. wyrok
ETPC z 25 stycznia 2007 r. w sprawie Vereinigung Bil-
dender Kiinstler przeciwko Austrii, skarga nr 68354/01,
zwlaszcza pkt 33).

A zatem nie mozna zgodzi€ si¢ ze stanowiskiem Sadu
Najwyzszego sprowadzajacym si¢ do uzaleznienia uzna-
nia danego stosunku umownego za mieszczacy si¢ w gra-
nicach normatywnych art. 627 k.c. od okreSlenia przez za-
mawiajacego artystycznych parametrdw utworu, ktorego
przygotowania i wykonania dotyczy umowa.

Drugi btad Sadu Najwyzszego sprowadzal sie do
uznania, ze artysta-wykonawca dzialajacy w ramach an-
samblu (tu: jako wykonawca jednej z partii w koncercie
organowym) nie moze nada¢ utworowi zindywidualizo-
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wanego i niepowtarzalnego charakteru, bo jest ,,pod-
porzadkowany dyrygentowi”. Jak nalezy uznaé¢, Sad
Najwyzszy — z niewiadomych przyczyn — uznal za
dzieto koncert, chociaz z ustalefi faktycznych (wszak
wiazacych Sad Najwyzszy, na co on sam zwrocil uwage)
wynika, ze artystka bedgca zainteresowana nie miafa
wykonywa¢ koncertu samodzielnie, lecz jej zadaniem
byto zagranie okreSlonych partii w koncercie, przy
czym nie byly to partie solowe. Nalezy tez podkreSli¢,
ze kazde wykonanie takiej partii nosi znamiona indywi-
dualnej ekspresji tworczej i ma charakter zindywiduali-
zowany. Na takim wykonaniu swoje pigtno odciskajg
doSwiadczenia i przezycia artysty, a takze jego nastroj
w danej chwili. Nie ma najmniejszego znaczenia to, ze
muzyk-wykonawca jest — jak to nieszcze$liwie ujat Sad
Najwyzszy — ,,podporzadkowany” dyrygentowi, bo-
wiem zadaniem dyrygenta nie jest zastgpienie muzyka
grajacego okreSlong partie w koncercie w zakresie in-
dywidualnej ekspresji artystycznej tego muzyka,
a przede wszystkim orkiestracja poszczegdlnych partii
w sposOb okre§lony przez dyrygenta. Nie umniejsza to
w doniosly prawnie sposob niepowtarzalno$ci i zindy-
widualizowanego charakteru wykonania poszczeg6l-
nych partii utworu muzycznego. Co wigcej, kazde wy-
konanie kazdej z partii jest odmienne. Nie ma dwoch
identycznych wykonan tego samego utworu przez tego
samego artyste. Te spostrzezenia dotycza wszelkich
przejawow indywidualnej ekspresji artystycznej. Na
przyktad aktor, chociaz jest ,,podporzadkowany” (uzyj-
my raz jeszcze tego nieszczesnego sformulowania) re-
zyserowi spektaklu teatralnego w tym znaczeniu, ze re-
zyser okresla i egzekwuje, niekiedy w radykalnie wiad-
czy sposdb, swoje oczekiwania dotyczace sposobu za-
grania poszczegdlnych scen — samodzielnie odciska
pigtno swoich przezy¢, do§wiadczen czy stanu psychicz-
nego na kazdym wykonaniu roli powierzonej mu
w spektaklu. Budzi poniekad zdziwienie, ze Sad Naj-
wyzszy wydaje sie sta¢ przed zadaniem uzupetnienia tej
wiedzy, co moze uczyni¢ udajac si¢ dwa razy na ten sam
spektakl do teatru czy tez na wykonanie tego samego
utworu muzycznego przez orkiestre w tym samym skfa-
dzie i pod ta samg batuta do filharmonii. Powtorzmy:
wykonanie jakiegokolwiek dziela artystycznego w ra-
mach ansamblu nie eliminuje w zaden sposob indywi-
dualizacji i niepowtarzalnoSci tworczej ekspresji w za-
kresie poszczegolnych partii czy rol. Powtarzalnos$¢ wy-
konaf rdwniez w zaden sposdb nie wplywa na to, ze
kazdocze$nie mamy do czynienia z odrebnym dzietem
artystycznym (utworem), o catkowicie oryginalnym
charakterze, podyktowanym aktualnym stanem ducha
artysty. Kazde takie wykonanie jest unikalnym uciele-
$nieniem sfery wrazliwoSci artysty, a wigc istota wypo-
wiedzi artystycznej. Jak wskazuje si¢ bowiem w pi-
$miennictwie, wypowiedZ artystyczna jest ,szczeg6lng
forme przekazu, w szczeg6lny sposdb odzwierciedlaja-
cego osobowo$¢ tworcy i oddzialywujacego na estetycz-
na wrazliwo$¢ odbiorcy”, ktéra ,moze przybieraé naj-
rozmaitsze formy” (Garlicki, 2010, s. 628; Danto, 2013,
s. 28).
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Nie dostrzegajac tej okolicznosci Sad Najwyzszy zigno-
rowal obowiazek wynikajacy dlan z art. 6 ust. 1 Konstytu-
cji RP. Przepis ten jest, jak wspomniano, norma progra-
mowa, ale powinien byt zosta¢ uwzgledniony w rozumo-
waniu Sgdu Najwyzszego jako adresata ptynacego z niego
obowigzku.

Reasumujac, komentowany wyrok Sqdu Na]wyzszego
jest oparty na btednych przesiankach i nie powinien wy-
znacza¢ kierunkéw rozumowania sagdéw powszechnych
ani tez skfadéw SN w innych sprawach w przedmiocie te-
go samego zagadnienia prawnego. Powinny one nato-
miast uwzgledni¢ nalezycie wnioski wynikajace z art. 61 73
Konstytucji RP i migdzynarodowych gwarancji wolnosci
wypowiedzi artystycznej, zwlaszcza z art. 10 EKPC.

dr Marcin Gorski
Uniwersytet t6dzki,
Katedra Europejskiego Prawa Konstytucyjnego

radca prawny — cztonek Komisji Praw Czlowieka
przy Krajowej Radzie Radcow Prawnych

marcin.gorski@wpia.uni.lodz.pl
ORCID: 0000-0001-7658-5947

Dokumentacja pracownicza
po nowemu

1 stycznia 2019 r. weszly w Zycie nowe regulacje doty-
czace prowadzenia i przechowywania dokumentacji
pracowniczej. Przez jaki okres pracodawca musi obec-
nie przechowywa¢ dokumentacje pracownicza? Jakie
warunki musi spelnié, jezeli zamierza prowadzié¢ do-
kumentacje pracownicza w formie elektroniczne;j?

Na mocy ustawy z 10 stycznia 2018 r. o zmianie niekto-
rych ustaw w zwiazku ze skroceniem okresu przechowy-
wania akt pracowniczych oraz ich elektronizacja (DzU
poz. 357) skroceniu ulegt okres przechowywania doku-
mentacji pracowniczej. Zgodnie z art. 94 pkt 9b k.p. pra-
codawca ma obowigzek przechowywa¢ dokumentacje
pracownicza w sposOb gwarantujacy zachowanie jej pouf-
noSci, integralno$ci, kompletnosci oraz dostepnosci,
w warunkach niegrozacych uszkodzeniem lub zniszcze-
niem przez okres zatrudnienia, a takze przez okres 10 lat,
liczac od kofica roku kalendarzowego, w ktérym stosunek
pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast, chyba ze odr¢bne
przepisy przewiduja dtuzszy okres przechowywania doku-
mentacji pracowniczej.

Nowy, krotszy okres przechowywania dokumentacji
pracowniczej dotyczy pracownikow zatrudnionych od
1 stycznia 2019 r. Jezeli pracownik zostal zatrudniony po-
miedzy 1 stycznia 1999 1. a 31 grudnia 2018 1., okres prze-
chowywania dokumentacji pracowniczej ustala sic we-
dtug przepiséw dotychczasowych i wynosi on 50 lat, liczac
od rozwigzania lub wyga$niecia stosunku pracy. Okres
ten moze jednak ulec skroceniu do 10 lat w przypadku

{damem Panstwowej Inspekicy Pracy
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ztozenia przez pracodawce raportu informacyjnego do
ZUS. W takim przypadku dokumentacje nalezy przecho-
wywac przez 10 lat, liczgc od konca roku kalendarzowego,
w ktorym raport informacyjny zostat zfozony. W przypad-
ku pracownikéw zatrudnionych przed 1 stycznia 1999 r.
dokumentacje pracownicza nalezy przechowywaé przez
50 lat (nie ma mozliwosci skrocenia tego okresu).

Od 1 stycznia 2019 r. pracodawca moze prowadzié
i przechowywa¢ dokumentacj¢ pracownicza w postaci pa-
pierowej lub elektronicznej. Decyzja co do tego, w jakiej
postaci bedzie prowadzona i przechowywana dokumenta-
cja pracownicza, nalezy do pracodawcy, przy czym doku-
mentacja pracownicza prowadzona i przechowywana
w postaci elektronicznej jest rownowazna z dokumenta-
Cja pracowniczg prowadzong i przechowywana w postaci
papierowe;.

Pracodawca ma tez mozliwo$¢ zmiany postaci, w kto-
rej prowadzi i przechowuje dokumentaq@ pracowmczq
Zmiana postaci dokumentacji pracowniczej z papierowe;
na elektroniczng nastepuje przez sporzadzenie odwzoro-
wania cyfrowego, w szczegOlnosci skanu, i opatrzenie go
kwalifikowanym podpisem elektronicznym lub kwalifiko-
wang pieczecia elektroniczng pracodawcy lub kwalifiko-
wanym podpisem elektronicznym upowaznionej przez
pracodawce osoby, potwierdzajacym zgodno§¢ odwzoro-
wania cyfrowego z dokumentem papierowym. Zmiana
postaci dokumentacji pracowniczej z elektronicznej na
papierowa nastgpuje przez sporzadzenie wydruku i opa-
trzenie go podpisem pracodawcy lub osoby przez niego
upowaznionej, potwierdzajacym zgodnos§¢ wydruku z do-
kumentem elektronicznym.
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W przypadku zmiany postaci prowadzenia i przecho-
wywania dokumentacji pracowniczej pracodawca ma
obowigzek poinformowac o tym pracownikdw w sposdb
przyjety u danego pracodawcy, wskazujac jednoczesnie,
ze w terminie 30 dni od dnia przekazania informacji pra-
cownicy maja mozliwo$¢ odbioru poprzedniej postaci do-
kumentacji. O mozliwosci odbioru poprzedniej postaci
dokumentacji pracowniczej nalezy rowniez zawiadomié
byfego pracownika.

Szczegbdtowe wymagania dotyczace prowadzenia
i przechowywania dokumentacji w postaci elektroniczne;j
oraz jej przenoszenia pomiedzy systemami teleinforma-
tycznymi okresSla rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pra-
cy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia 2018 r. w sprawie do-
kumentacji pracowniczej (DzU poz. 2369).

Pracodawca rozwigzuje z pracownikiem umowe
o prace z dniem 28 lutego 2019 r. Pracownik byt za-
trudniony u pracodawcy od 1 wrzesnia 2006 r. Czy
wydajac pracownikowi §wiadectwo pracy pracodaw-
ca musi dolaczy¢ do niego dodatkowa informacje
o okresie przechowywania dokumentacji pracowni-
czej?

Zgodnie z art. 94¢ k.p. w przypadku rozwiazania lub
wygasnigcia stosunku pracy pracodawca wraz ze §wiadec-

llowe przepisy

t. LX, nr 2/2019

twem pracy wydaje pracownikowi w postaci papierowej
lub elektronicznej informacje o:

1) okresie przechowywania dokumentacji pracowni-
czej, o ktorym mowa w art. 94 pkt 9b lub w art. 945 § 2;

2) mozliwosci odbioru przez pracownika dokumentacji
pracowniczej do kofica miesigca kalendarzowego naste-
pujacego po uplyww okresu przechowywania dokumen-
tacji pracowniczej, o ktorym mowa w art. 94 pkt 9b lub
w art. 945 § 2;

3) zniszczeniu dokumentacji pracowniczej w przypad-
ku jej nieodebrania w okresie, o ktérym mowa wyzej
w pkt 2.

Przepis art. 940 k.p. nie ma zastosowania do stosunkow
pracy nawiazanych przed 1 stycznia 2019 r. (art. 7 ustawy
z 10 stycznia 2018 r. o zmianie niektorych ustaw w zwigz-
ku ze skrdceniem okresu przechowywania akt pracowni-
czych oraz ich elektronizacja). Jezeli wigc pracownik zo-
stal zatrudniony u pracodawcy przed 1 stycznia 2019 r.,
pracodawca, wydajac pracownikowi §wiadectwo pracy,
nie musi przekazywa¢ mu dodatkowej informacji dotycza-
cej dokumentacji pracownicze;.

Katarzyna Pietruszynska
Departament Prawny
Gtéwnego Inspektoratu Pracy

Przeglad Dziennikow Ustaw z 2018 r. od poz. 2241 do poz. 2548

Prawo pracy

Ustawa z 9 listopada 2018 r. o zmianie niektorych ustaw
w celu wprowadzenia uproszczen dla przedsiebiorcow
w prawie podatkowym i gospodarczym (poz. 2244)
Ustawa zmienia m.in. ustawe z 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy (DzU z 2018 1. poz. 917 ze zm.) w zakresie
art. 2373, ktory reguluje obowiazek pracodawcy przeszko-
lenia pracownika w zakresie bhp przed dopuszczeniem do
pracy oraz prowadzenia okresowych szkolefi w tym zakre-
sie. Zgodnie z § 22 dodanym do art. 237° k.p. szkolenie
okresowe pracownika nie jest wymagane w przypadku pra-
cownika na stanowisku administracyjno-biurowym, gdy ro-
dzaj przewaiaja}cej dziatalnosci pracodawcy w rozumieniu
przepisow o statystyce pubhczne] zna]du]e si¢ w grupie
dzialalnosci, dla ktorej ustalono nie wyzsza niz trzecia kate-
gori¢ ryzyka w rozumieniu przepisow o ubezpieczeniu spo-
tecznym z tytutu wypadkow przy pracy i chordb zawodo-
wych. Wyjatki od tej zasady zostaly przewidziane w § 2°-24
art. 2373 k.p. Nowela zmienia ponadto art. 23711 § 1 pkt 2 k.p.
okreslajacy warunki, w jakich pracodawca posiadajacy
ukonczone szkolenie niezbedne do wykonywania zadaf
stuzby bhp moze samemu wykonywac zadania stuzby bhp.
Omawiana zmiana weszla w zycie 1 stycznia 2019 1.

Ustawa z 22 listopada 2018 r. o zmianie ustawy —
Prawo o$wiatowe, ustawy o systemie o§wiaty oraz nie-
ktorych innych ustaw (poz. 2245)

Zgodnie z uzasadnieniem projektu ustawy jej celem jest
odbudowa prestizu ksztalcenia zawodowego w Polsce przez
poprawe jakosci i efektywnoSci ksztalcenia w szkotach i pla-
cowkach. Ustawa poza licznymi zmianami ustawy — Prawo
ofwiatowe oraz ustawy o systemie o§wiaty, zmienia row-
niez: 1) art. 1032 § 1 oraz art. 190 § 2, art. 191 oraz art. 203
§ 11 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU
z 2018 1. poz. 917 ze zm.); 2) wprowadza liczne zmiany do
ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (DzU
22018 1. poz. 967); a takze 3) zmienia ustawe z 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(DzU z 2018 1. poz. 1265 ze zm.).

Przepisy ustawy, z wyjatkami, weszly w zycie 1 stycznia 2019 1.

Ustawa z 9 listopada 2018 r. o zmianie ustawy
o Panstwowej Inspekcji Pracy (poz. 2282)

Ustawa dodaje art. 44a do ustawy z 13 kwietnia 2007 .
o Pafistwowej Inspekeji Pracy (DzU z 2018 1. poz. 623 ze
zm.). Zgodnie z tym przepisem pracownik nadzorujacy
lub wykonujacy czynnoSci kontrolne sktada pisemne
oSwiadczenie o wykonywaniu przez osobg najblizsza,
w rozumieniu art. 115 § 11 ustawy z 6 czerwca 1997 r. —
Kodeks karny (DzU z 2018 r. poz. 1600), dziatalnosci go-
spodarczej lub czynnoSci na podstawie stosunku pracy lub
innej podstawie prawnej — ktdre moga by¢ przedmiotem
kontroli prowadzonych przez organy Panstwowej Inspek-
cji Pracy.

Ustawa weszla w zycie 22 grudnia 2018 1.
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Rozporzadzenie Rady Ministrow z 16 listopada
2018 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie zasad
wynagradzania pracownikow niebedgcych czlonkami
korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedach
administracji rzadowej i pracownikéw innych jedno-
stek (poz. 2258)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 21
ust. 3, art. 22 ust. 2, art. 23 ust. 2 art. 24 ust. 2 w zw. z art. 44,
art. 46 oraz art. 53 ust. 3 ustawy z 16 wrze$nia 1982 r. o pra-
cownikach urzgdoéw pafistwowych (DzU z 2018 r. poz.
1915). Zmienia zatgcznik nr 3 do rozporzadzenia z 2 lutego
2010 r. w sprawie zasad wynagradzania pracownikow niebe-
dacych cztonkami korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych
w urzedach administracji rzadowej i pracownikow innych
jednostek (DzU poz. 134 ze zm.).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 5 grudnia 2018 1.

Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 9 listo-
pada 2018 r. w sprawie szczegotowych kryteriow i try-
bu dokonywania oceny pracy nauczycieli zaktadow po-
prawczych i schronisk dla nieletnich, zakresu infor-
macji zawartych w karcie oceny pracy, skiadu i sposo-
bu powolywania zespolu oceniajacego oraz trybu po-
stepowania odwolawczego (poz. 2263)

Rozporzadzenie weszto w zycie 19 grudnia 2018 .

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 27 listopada
2018 r. w sprawie trybu udzielenia i korzystania ze
zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy na okres
kadencji w zarzadzie zakladowej organizacji zwiazko-
wej przystugujacego osobie wykonujacej prace zarob-
kowa, sposobu ustalenia wysoko$ci wynagrodzenia al-
bo Swiadczenia pieni¢znego przystugujacego osobie
w okresie zwolnienia od pracy oraz wynikajacych z te-
go tytulu uprawnien i Swiadczen (poz. 2323)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 31
ust. 21 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
(DzU z 2015 1. poz. 1881 ze zm.). OkreSla warunki udziele-
nia zwolnienia, o ktorym mowa w art. 31 ust. 1 ustawy
o zwiazkach zawodowych, osobie wykonujacej prace zarob-
kowa. Zastepuje z dniem 1 stycznia 2019 r. rozporzadzenie
Rady Ministrow z 11 czerwca 1996 r. w sprawie trybu udzie-
lania urlopu bezptatnego i zwolniefi od pracy pracownikom
peiacym z wyboru funkcje w zwiagzkach zawodowych oraz
zakresu uprawnienl przystugujacych pracownikom w czasie
urlopu bezptatnego i zwolnieni od pracy (DzU poz. 336).

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 3 grudnia 2018 r.
zmieniajace rozporzadzenie w sprawie wynagrodzen
kuratoréow zawodowych i aplikantéw kuratorskich
(poz. 2344)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 14
ust. 7 ustawy z 27 lipca 2001 r. o kuratorach sagdowych (DzU
z 2018 r. poz. 1014). Zmienia zafacznik nr 1 do rozporza-
dzenia Rady Ministrow z 23 grudnia 2002 r. w sprawie wy-
nagrodzenia kuratoréw zawodowych i aplikantow kurator-
skich (DzU z 2016 r. poz. 1574, ze zm.)

Rozporzadzenie weszto w zycie 14 grudnia 2018 ., z tym
ze obowigzuje od 1 stycznia 2019 1.
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Rozporzadzenie Rady Ministrow z 3 grudnia 2018 r.
w sprawie trybu udzielania urlopu bezplatnego pra-
cownikowi powolanemu do pelnienia z wyboru funkcji
zwiazkowej poza zakladem pracy oraz sposobu poste-
powania w przypadku wyga$niecia mandatu do pelnie-
nia z wyboru funkcji zwigzkowej przez pracownika ko-
rzystajacego z urlopu bezplatnego (poz. 2358)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 25
ust. 4 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
(DzU z 2015 1. poz. 1881 ze zm.). Okresla warunki udziele-
nia urlopu bezptatnego w celu petnienia z wyboru funkcji
zwigzkowej poza zaktadem pracy. Zastepuje z dniem
1 stycznia 2019 r. rozporzadzenie Rady Ministrow z 11
czerwca 1996 r. w sprawie trybu udzielania urlopu bezptat-
nego i zwolniefi od pracy pracownikom petnigcym z wybo-
ru funkcje w zwigzkach zawodowych oraz zakresu upraw-
nief przystugujacych pracownikom w czasie urlopu bez-
platnego i zwolnieni od pracy (DzU poz. 336).

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
z 5 grudnia 2018 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie
sposobu opracowywania sprawozdania z wysokoSci Sred-
nich wynagrodzen nauczycieli na poszczegolnych stop-
niach awansu zawodowego w szkolach prowadzonych
przez jednostki samorzadu terytorialnego (poz. 2361)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 30a
ust. 7 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela
(DzU z 2018 1. poz. 967 ze zm.). Zmienia rozporzadzenie
Ministra Edukacji Narodowej z 13 stycznia 2010 r. w spra-
wie sposobu opracowywania sprawozdania z wysokoSci
srednich wynagrodzef nauczycieli na poszczegdlnych stop-
niach awansu zawodowego w szkotach prowadzonych przez
jednostki samorzadu terytorialnego (DzU poz. 35 ze zm.).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 1 stycznia 2019 .

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumenta-
cji pracowniczej (poz. 2369)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 298!
ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU z 2018 1.
poz. 917 ze zm.). Zastepuje rozporzadzenie Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu
prowadzenia przez pracodawcow dokumentacji w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia
akt osobowych pracownika (DzU 2017 r. poz. 894).

Rozporzadzenie okresla: 1) zakres, sposdb i warunki pro-
wadzenia, przechowywania i zmiany postaci dokumentacji
pracowniczej, z uwzglednieniem wymagan dotyczacych do-
kumentacji w postaci elektronicznej w zakresie organizacji jej
przetwarzania i przenoszenia mi¢dzy systemami teleinforma-
tycznymi; 2) sposob i tryb doreczania informacji lub zawiado-
mienia 0 mozliwosci odbioru dokumentacji pracowniczej
w przypadku uplywu okresu jej przechowywania oraz po-
przedniej postaci tej dokumentacji w przypadku zmiany po-
staci jej prowadzenia i przechowywania, a takze sposob od-
bioru tej dokumentacji; 3) sposob wydawania kopii catosci
lub czgsei dokumentacji pracowniczej pracownikowi, bylemu
pracownikowi lub osobom, o ktorym mowa w art. 94° § 3 k.p.

Rozporzadzenie weszlo w zycie 1 stycznia 2019 .
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Rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyz-
szego z 14 grudnia 2018 r. w sprawie wysokosci wyna-
grodzenia przystugujgcego czlonkom instytucji, orga-
now i zespolow oraz ekspertom i rzecznikom dyscypli-
narnym dzialajacym w systemie szkolnictwa wyZszego
i nauki (poz. 2405)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 403
ust. 4 ustawy z 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyz-
szym i nauce (DzU poz. 1668 ze zm.). Zastepuje rozporza-
dzenia: 1) Prezesa Rady Ministrow z 7 wrzeSnia 2011 r.
w sprawie wysoko$ci wynagrodzenia cztonkéw Centralnej
Komisji do Spraw Stopni i Tytuléw oraz warunkéw zwrotu
kosztow podrdzy jej cztonkom i wyznaczonym przez nig re-
cenzentom (DzU poz. 1164); 2) Ministra Nauki i Szkolnic-
twa Wyzszego z 15 grudnia 2014 r. w sprawie wysokoSci wy-
nagrodzenia cztonkéw Rady Gtownej Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego, czlonkéw Polskiej Komisji Akredytacyjnej, wy-
znaczanych przez nie recenzentdw i ekspertéw, cztonkow ko-
misji dyscyplinarnej przy Radzie Gtownej Nauki i Szkolnic-
twa Wyzszego, cztonkow komisji dyscyplinarnej powolanej
przez ministra wlaSciwego do spraw szkolnictwa wyzszego,
rzecznikow dyscyplinarnych powotanych przez ministra wia-
$ciwego do spraw szkolnictwa wyzszego oraz Rzecznika Praw
Absolwenta (DzU poz. 1965); 3) Ministra Nauki i Szkolnic-
twa Wyzszego z 18 wrzeSnia 2017 r. w sprawie wysokosci wy-
nagrodzenia cztonkéw Komitetu Ewaluacji Jednostek Na-
ukowych, Komitetu Polityki Naukowej, zespolow ewaluacji
i zespolow powolywanych przez ministra wlasciwego do
spraw nauki oraz recenzentow i ekspertdéw (DzU poz. 1772).

Rozporzadzenie weszio w zycie 1 stycznia 2019 .

Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministrow z 27 grud-
nia 2018 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie spo-
sobu przeprowadzania postepowania kwalifikacyjnego
w sluzbie cywilnej (poz. 2483)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 47
ustawy z 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (DzU
22018 1. poz. 1559). Zmienia rozporzadzenie Prezesa Ra-
dy Ministrow z 16 grudnia 2009 r. w sprawie sposobu
przeprowadzania postepowania kwalifikacyjnego w stuz-
bie cywilnej (DzU poz. 1695).

Rozporzadzenie weszio w zycie 1 stycznia 2019 .

Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 9 listopada 2018 r. w sprawie ogloszenia
Jjednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra Pracy
i Polityki Spolecznej w sprawie warunkéw wynagra-
dzania za prace i przyznawania innych S$wiadczen
zwigzanych z praca dla pracownikéw zatrudnionych
w niektorych pafistwowych jednostkach budzetowych
dzialajacych w ochronie zdrowia (poz. 2241)

Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej z 23 listopada 2018 r. w sprawie ogloszenia
Jjednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra Pracy i Po-
lityki Spolecznej w sprawie przypadkéw, w ktorych po-
wierzenie wykonywania pracy cudzoziemcowi na teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej jest dopuszczalne bez
koniecznosci uzyskania zezwolenia na prace (poz. 2273)

t. LX, nr 2/2019

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej
Polskiej z 23 listopada 2018 r. w sprawie ogloszenia
jednolitego tekstu ustawy o ksztaltowaniu wynagro-
dzeh w panstwowej sferze budzetowej oraz o zmianie
niektorych ustaw (poz. 2288)

Wyrok Trybunalu Konstytucyjnego z 11 grudnia
2018 r. sygn. akt P 133/15 (poz. 2377)

Trybunal Konstytucyjny, w wyniku rozpoznania pytania
prawnego Sadu Rejonowego w Koninie, wyrokiem z 11
grudnia 2018 r., sygn. akt P 133/15, orzekl, ze art. 50 § 3 usta-
wy z 26 czerwca 1974 r.— Kodeks pracy w zakresie, w jakim
nie przyznaje pracownikowi objetemu ochrong przedemery-
talng wynikajaca z art. 39 k.p., ktdremu umowe o pracg za-
warta na czas okre§lony wypowiedziano z naruszeniem prze-
piséw o wypowiadaniu takiej umowy, prawa zgdania orze-
czenia bezskutecznosci wypowiedzenia tej umowy, a w razie
jej rozwigzania — przywrocenia do pracy na poprzednich
warunkach, jest niezgodny z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP.

Trybunat wskazal, ze podstawowym celem ochrony
trwalosci stosunku pracy oraz warunkow pracy i placy
przewidzianej w art. 39 k.p. jest zabezpieczenie pracowni-
ka w podesztym wieku, ktory jest u progu uzyskania pra-
wa do emerytury, przed ryzykiem utraty pracy. Przez
przyznanie tej szczeg6lnej ochrony ustawodawca nie tyl-
ko realizuje dyrektywe konstytucyjna dotyczaca ochrony
pracy (zob. art. 24 Konstytucji), ale takze stwarza pracow-
nikowi w podesztym wieku warunki do tego, aby mogt
spetni¢ wszystkie przestanki niezbedne do uzyskania pra-
wa do emerytury, bedacego elementem prawa do zabez-
pieczenia spotecznego (zob. art. 67 ust. 1 Konstytucji).
Trybunat stwierdzit, ze ustawa roznicuje pracownikow
nalezacych do tej samej grupy (to jest pracownikow obje-
tych ochrong przedemerytalna), jesli chodzi o prawo za-
dania przywrdcenia do pracy. Wyjasniajac, ze pracownik
w wieku przedemerytalnym zatrudniony na podstawie
umowy o prac¢ na czas nieokre$lony moze zadaé przy-
wrocenia do pracy na dotychczasowych warunkach lub
odszkodowania, natomiast inny pracownik, rowniez obje-
ty ochrong przedemerytalna na mocy art. 39 k.p., zatrud-
niony na podstawie umowy o prace zawartej na czas okre-
§lony, moze dochodzi¢ wylacznie odszkodowania. W oce-
nie Trybunatu w tym drugim przypadku szczegélna
ochrona trwatosci stosunku pracy oraz warunkdw pracy
i placy staje si¢ pozorna. Zdaniem Trybunatu, kryterium
zatrudnienia na podstawie umowy o prace zawartej na
czas okreSlony nie moze by¢ dostatecznym uzasadnie-
niem tak daleko idacego ograniczenia zakresu ochrony
czeSci pracownikow w wieku przedemerytalnym. Trybu-
nat wskazal, ze kryterium to nie ma zadnego zwiazku z ce-
lem regulacji kodeksowej, jakim jest zabezpieczenie osob
w podeszlym wieku przed utratg pracy. Ponadto w niektd-
rych przypadkach pracownikom przystuguje roszczenie
o przywrocenie do pracy, mimo ze byli zatrudnieni na
podstawie umowy o prac¢ zawartej na czas okreSlony —
chodzi o przypadki wymienione w art. 50 § 5 k.p., wsrod
ktorych nie wymieniono pracownika w wieku przedeme-
rytalnym. Trybunat podkreslit takze, ze podstawowa zasa-
da prawa pracy jest nakaz rownego traktowania pracow-
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nikow, ktdry obejmuje rdwniez nakaz rdwnego traktowa-
nia bez wzgledu na rodzaj umowy o prace. Z tej perspek-
tywy, w ocenie Trybunalu, pozbawienie pracownika obje-
tego ochrong przedemerytalng, ktoremu umowe o prace
wypowiedziano z naruszeniem przepisow, prawa zadania
przywrocenia do pracy na dotychczasowych warunkach
tylko dlatego, ze byl zatrudniony na podstawie umowy
0 prace zawartej na czas okreslony, narusza konstytucyj-
na zasade¢ roGwnosci.

Trybunat orzekat w skladzie: Matgorzata Pyziak-Szafni-
cka (przewodniczacy), Zbigniew Jedrzejewski, Leon Kie-
res, Justyn Piskorski, Piotr Pszczotkowski (sprawozdawca).

Wyrok zapadt jednoglo$nie.

Zabezpieczenie spoleczne

Ustawa z 9 listopada 2018 r. o zmianie niektorych ustaw
w celu wprowadzenia uproszczen dla przedsiebiorcow
w prawie podatkowym i gospodarczym (poz. 2244)

Ustawa zmienia m.in. art. 59 ustawy z 25 czerwca 1999 r.
o0 $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spoteczne-
go w razie choroby i macierzyfistwa (DzU z 2017 r. poz.
1368 ze zm.), w zakresie regulacji okreSlajacych sposob
zawiadomienia ubezpieczonego o terminie badania w ra-
mach przeprowadzanej kontroli orzekania o czasowej
niezdolnosci do pracy z powodu choroby oraz wystawia-
nia zaswiadczen lekarskich. Zmiany te weszly w zycie
1 stycznia 2019 1.

Nowela zmienia réwniez ustawe z 20 lipca 2018 r.
o zmianie niektérych ustaw w celu obnizenia skfadek na
ubezpieczenia spoleczne o0sob fizycznych wykonujacych
dzialalno$¢ gospodarcza na mniejsza skalg (DzU poz.
1577), w zakresie, w jakim ustawa ta zmienia art. 18c w ust.
11 pkt 1 ustawy z 13 paZzdziernika 1998 r. o systemie ubez-
pieczen spotecznych (DzU z 2017 r. poz. 1778 ze zm.).

Ustawa z 22 listopada 2018 r. o zmianie ustawy —
Prawo o$wiatowe, ustawy o systemie o$§wiaty oraz nie-
ktorych innych ustaw (poz. 2245)

Omawiana ustawa wprowadza rowniez zmiany z zakresu
regulacji zabezpieczenia spolecznego. Zmienia art. 7 usta-
wy z 17 grudnia 1998 1. 0 emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych (DzU z 2018 1. poz. 1270), okre-
Slajacy okresy niesktadkowe, przez dodanie w pkt. 13 udo-
kumentowanego okresu odbytego stazu uczniowskiego,
o0 ktorym mowa w art. 121a ustawy z 14 grudnia 2016 r. —
Prawo o$wiatowe (DzU z 2018 r. poz. 996 ze zm.). Zmienia
takze art. 2 ust. 1 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. 0 zaopa-
trzeniu z tytutu wypadkow lub chordb zawodowych powsta-
tych w szczegolnych okoliczno$ciach (DzU z 2013 1. poz.
737), rozszerzajac katalog wypadkow uzasadniajacych przy-
znanie $wiadczen o wypadek, ktdry nastapit przy odbywaniu
stazu uczniowskiego, o ktorym mowa w art. 121a ustawy
z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe.

Przepisy ustawy w omawianym wyzej zakresie weszly
w zycie 1 stycznia 2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 23 li-
stopada 2018 r. w sprawie funduszu socjalnego emery-

tow i rencistow Stuzby Wieziennej oraz czlonkow ich
rodzin (poz. 2299)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 27
ust. 2 ustawy z 18 lutego 1994 r. o zaopatrzeniu emerytal-
nym funkcjonariuszy Policji, Agencji Bezpieczenstwa We-
wnetrznego, Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Woj-
skowego, Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biu-
ra Antykorupcyjnego, Stuzby Granicznej, Stuzby Ochrony
Panstwa, Pafistwowej Stuzby Pozarnej, Stuzby Celno-Ska-
rbowej i Stuzby Wigziennej oraz ich rodzin (DzU z 2018 .
poz. 132 ze zm.). Rozporzadzenie okresla: 1) sposob po-
dzialu §rodkéw funduszu socjalnego; 2) zakres i sposoby
korzystania ze $wiadczeni z funduszu socjalnego przez oso-
by uprawnione; 3) rodzaje $wiadczen, dysponentow $rod-
kéw funduszu oraz tryb przyznawania Swiadczef.
Rozporzadzenie zastgpuje rozporzadzenie Ministra
Sprawiedliwosci z 31 sierpnia 2006 r. w sprawie funduszu
socjalnego emerytow i rencistow Stuzby Wigziennej oraz
cztonkéw ich rodzin (DzU poz. 1177, ze zm.).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 25 grudnia 2018 .

Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych
i Administracji z 10 grudnia 2018 r. w sprawie organu
emerytalnego wlasciwego do ustalenia prawa do za-
opatrzenia emerytalnego funkcjonariuszy Policji,
Urzedu Ochrony Panstwa, Agencji Bezpieczenstwa
Wewnetrznego, Agencji Wywiadu, Centralnego Biura
Antykorupcyjnego, Strazy Granicznej, Biura Ochrony
Rzadu, Stuzby Ochrony Pafistwa, Panstwowej Strazy
Pozarnej, Stuzby Celnej i Stuzby Celno-Skarbowej
oraz ich rodzin (poz. 2359)

Rozporzadzenie weszlo w zycie 1 stycznia 2019 .

Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych
i Administracji z 7 grudnia 2018 r. w sprawie trybu po-
stepowania i wlaSciwoSci organu w zakresie zaopatrze-
nia emerytalnego funkcjonariuszy Policji, Agencji Bez-
pieczenstwa Wewnetrznego, Agencji Wywiadu, Cen-
tralnego Biura Antykorupcyjnego, Strazy Granicznej,
Stuzby Ochrony Painstwa, Panstwowej Strazy Pozarnej
i Stuzby Celno-Skarbowej oraz ich rodzin (poz. 2373)

Rozporzadzenie weszlo w zycie 1 stycznia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych
i Administracji z 17 grudnia 2018 r. w sprawie fundu-
szu socjalnego emerytow i rencistow Policji, Strazy
Granicznej, Biura Ochrony Rzadu, Stuzby Ochrony
Panfistwa, Panstwowej Strazy Pozarnej, Stuzby Celnej
i Stuzby Celno-Skarbowej oraz ich rodzin (poz. 2391)

Rozporzadzenie weszlo w zycie 22 grudnia 2018 .

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 19 grudnia 2018 r. zmieniajace rozporzadze-
nie w sprawie szczegdlowych zasad orzekania o statym
lub dlugotrwatym uszczerbku na zdrowiu, trybu postepo-
wania przy ustalaniu tego uszczerbku oraz postepowania
o wyplate jednorazowego odszkodowania (poz. 2403)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 11
ust. 5 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu
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spotecznym z tytutu wypadkdw przy pracy i chordb zawo-
dowych (DzU z 2018 1. poz. 1376). Zmienia rozporzadze-
nie Ministra Pracy i Polityki Spofecznej z 18 grudnia 2002 r.
w sprawie szczegbfowych zasad orzekania o stalym lub
dtugotrwatym uszczerbku na zdrowiu, trybu postgpowa-
nia przy ustalaniu tego uszczerbku oraz postgpowania
o wyplate jednorazowego odszkodowania (DzU z 2013 .
poz. 954).
Rozporzadzenie weszlo w zycie 11 stycznia 2019 1.

Rozporzadzenie Ministra SprawiedliwoSci z 14
grudnia 2018 r. w sprawie trybu postepowania i wla-
Sciwosci organu w sprawach zaopatrzenia emerytalne-
go funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej oraz uprawnio-
nych czlonkow ich rodzin (poz. 2445)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 38
ustawy z 18 lutego 1994 r. o zaopatrzeniu emerytalnym
funkcjonariuszy Policji, Agencji Bezpieczenstwa We-
wnetrznego, Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Woj-
skowego, Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biu-
ra Antykorupcyjnego, Strazy Granicznej, Stuzby Ochrony
Panstwa, Pafistwowej Strazy Pozarnej, Stuzby Celno-Skarb-
owej i Stuzby Wieziennej oraz ich rodzin (DzU z 2018 r.
poz. 132 ze zm.). OkreSla: 1) tryb postgpowania i wiasci-
wos¢ organu w sprawach zaopatrzenia emerytalnego funk-
cjonariuszy Stuzby Wigziennej oraz uprawnionych czfon-
kow ich rodzin; 2) podmioty uprawnione do wyplaty zasitku
pogrzebowego i tryb jego refundacji; 3) wzor i tryb wydawa-
nia legitymacji emeryta-rencisty policyjnego oraz wiasci-
wos¢ organu uprawnionego do wydawania, wymiany i do-
konywania wpisow, w tym wpisu o niezdolnoSci do samo-
dzielnej egzystencji, oraz przypadki wymiany legitymacji.
Rozporzadzenie weszlo w zycie 1 stycznia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej 20 grudnia 2018 r. w sprawie okreSlenia
wzorow zgloszen do ubezpieczen spolecznych i ubezpie-
czenia zdrowotnego, imiennych raportéw miesiecznych
i imiennych raportow miesiecznych korygujacych, zglo-
szen platnika skladek, deklaracji rozliczeniowych i de-
klaracji rozliczeniowych korygujacych, zgloszen da-
nych o pracy w szczegélnych warunkach lub o szczegol-
nym charakterze, raportéw informacyjnych, oswiad-
czen o zamiarze przekazania raportow informacyjnych
oraz innych dokumentow (poz. 2495)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 49
ust. 2 i 4 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie
ubezpieczen spolecznych (DzU z 2017 r. poz. 1778 ze
zm.). Zastgpuje rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Spofecznej z dnia 23 pazdziernika 2009 r. w sprawie
okreSlenia wzoréw zgtoszen do ubezpieczen spolecznych
i ubezpieczenia zdrowotnego, imiennych raportéw mie-
sigcznych i imiennych raportdéw miesigcznych koryguja-
cych, zgloszen platnika, deklaracji rozliczeniowych i de-
klaracji rozliczeniowych korygujacych, zgtosze danych
o0 pracy w szczegdlnych warunkach lub o szczegdlnym
charakterze oraz innych dokumentéw (DzU z 2018 r.
poz. 804).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 1 stycznia 2019 .
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Wyrok Trybunalu Konstytucyjnego z 4 grudnia
2018 r. sygn. akt P 12/17 (poz. 2300)

Trybunat Konstytucyjny, w wyniku rozpoznania pytania
prawnego Sadu Okregowego w Gliwicach, wyrokiem
z 4 grudnia 2018 r., sygn. akt P 12/17, orzekl, ze art. 79
ust. 2 w zwigzku z art. 81 ust. 2 ustawy z 27 sierpnia 2004 r.
o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze §rod-
kow publicznych jest zgodny z art. 2 w zwiazku z art. 32
ust. 1 w zwiazku z art. 84 oraz z art. 2 w zwigzku z art. 84
Konstytucji RP.

Trybunat ocenial konstytucyjno§¢ normy wynikajgcej
z art. 79 ust. 2 w zwigzku z art. 81 ust. 2 ustawy o Swiadcze-
niach opieki zdrowotnej finansowanych ze Srodkéw pu-
blicznych, zgodnie z ktéra obowiazek uiszczenia sktadki na
ubezpieczenie zdrowotne przez osobe¢ prowadzaca pozarol-
nicza dziatalno§¢ gospodarcza obejmuje réwniez okres,
w ktorym osoba ta pobiera zasitek chorobowy z tytulu nie-
zdolnosci do pracy.

Na wstepie Trybunat podkreslit, ze sytuacja pracowni-
kow 1 0sOb prowadzacych pozarolnicza dziatalno$¢ gospo-
darczg, w analizowanym zakresie, zostata uregulowana od-
miennie. W przypadku osob prowadzacych pozarolniczg
dziatalno$¢ gospodarczg podstawa wymiaru skfadki nie na-
wigzuje do uzyskiwanego z tej dziatalnosci przychodu,
a osobom tym pozostawiono prawo dobrowolnego zadekla-
rowania wysokosci podstawy wymiaru sktadki, o ile nie be-
dzie ona nizsza niz 75% przeci¢tnego miesiecznego wyna-
grodzenia w sektorze przedsigbiorstw w czwartym kwartale
roku poprzedniego. Trybunat stwierdzit, ze konsekwencjg
ustalania wysokosci podstawy wymiaru skfadki w oderwa-
niu od uzyskiwanych przychoddw jest brak mozliwosci jej
zmniejszenia w sytuacji, gdy osoba ta pobiera zasitek choro-
bowy. Jako przyczyne zr6znicowania sytuacji pracownikow
i 0s0b prowadzacych pozarolnicza dziatalno$¢ gospodarczg
Trybunat wskazat na duze zréznicowanie dziafalnosci go-
spodarczej i wystepujacy czesto brak przewidywalnosci wy-
sokosci przychodow w kazdym miesigcu.

Trybunal stwierdzit, Ze zmniejszenie podstawy obecnie
obowiazujacej skfadki proporcjonalnie do okresu pobiera-
nia zasitku chorobowego obnizytoby jej faktyczng wyso-
ko&¢, ale nie stanowi gwarancji zachowania zdolnosci do
ponoszenia cigzardw przez ubezpieczonych. Wyjasnil, ze
grupa podmiotow prowadzacych pozarolnicza dziatalno-
Sci gospodarcza jest zrdznicowana — niektore z tych pod-
miotdw to osoby, ktore nie zatrudniajg pracownikow i sa-
modzielnie wykonuja prace lub ustugi w zakresie prowa-
dzonej dzialalnosci i ktdre w okresie zasitku chorobowego
nie moga samodzielnie wykonywa¢ pracy i nie uzyskuja
w ogoble przychodow. Trybunat zauwazyt, ze czgsto osoby
te prowadza dziatalno$¢ jednoosobowo i osobiscie wyko-
nuja zadania wynikajace z umowy, ktora zastgpuje stosu-
nek pracy. W przypadku tych grup podmiotdw, zdaniem
Trybunalu, obowiazek uiszczania sktadki w statej wysoko-
$ci moze oznacza¢ nadmierng ingerencje w obowiazek po-
noszenia ciezarow i $wiadczen publicznych. Podkreslajac
jednoczesnie, ze przyczyne takiego naruszenia nie stanowi
zasada niepodzielnosci sktadki, lecz brak indywidualizacji
wysokosci podstawy wymiaru skfadki. W ocenie Trybuna-
tu ustawodawca, kierujac si¢ zasada indywidualizacji na-
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ktadanych cigzarow i $wiadczefi publicznych, powinien
rozwazy¢ wprowadzenie kryteriow pozwalajacych na wy-
odre¢bnienie ww. grup podmiotdw i dostosowanie wysoko-
Sci sktadki do ich mozliwo$ci ekonomicznych.

Trybunat orzekat w skiadzie: Julia Przytebska (przewodni-
czacy), Leon Kieres (sprawozdawca), Malgorzata Pyziak-Sza-
fnicka, Piotr Tuleja, Stawomira Wronkowska-Jaskiewicz.

Orzeczenie zapadto wigkszoScia glosow.

Przeglad Dziennikéw Ustaw z 2019 r. od poz. 1 do 197

Prawo pracy

Ustawa z 14 grudnia 2018 r. o zmianie ustawy o stuz-
bie zagranicznej oraz ustawy o ujawnianiu informacji
o dokumentach organow bezpieczefistwa panistwa z lat
1944-1990 oraz tresci tych dokumentéw (poz. 9)

Ustawa zmienia ustawe z 27 lipca 2001 r. o stuzbie zagra-
nicznej (DzU z 2018 r. poz. 2040), dodajac art. 2a. Przepis
ten wprowadza jako warunek zatrudnienia cztonkow stuzby
zagranicznej, a takze osob niebedacych czlonkami stuzby
zagranicznej, wymienionych w ust. 2 art. 2a, wymog, aby da-
na osoba nie pracowala, nie petnita stuzby w organach bez-
pieczefistwa pafistwa lub nie byla wspotpracownikiem tych
organdw w rozumieniu ustawy z 18 paZdziernika 2006 r.
0 ujawnianiu informacji o dokumentach organéw bezpie-
czenstwa pafistwa z lat 1944-1990 oraz treci tych doku-
mentow (DzU z 2017 r. poz. 2186 ze zm.).

Ustawa weszla w zycie 3 lutego 2019 r., z wyjatkiem
art. Sust. 112, ktore weszly w zycie 3 stycznia 2019 1.

Ustawa z 6 grudnia 2018 r. 0 zmianie ustawy o dowo-
dach osobistych oraz niektorych innych ustaw (poz. 60)

Celem ustawy jest stopniowe wprowadzenie dowodow
osobistych zawierajacych warstwe elektroniczng. Dowod
osobisty zawierajacy warstwe elektroniczng ma umozliwic
obywatelowi komunikacje elektroniczng z administracja,
stuzba zdrowia i podmiotami komercyjnymi za pomocg
podpisu osobistego, zdefiniowanego w art. 2 ustawy
z 6 sierpnia 2010 1. o dowodach osobistych (DzU z 2017 .
poz. 1464 ze zm.), ktorego certyfikat bedzie zamieszczony
w e-Dowodzie.

W zwigzku ze zmianami ustawy o dowodach osobistych
nowela dokonuje zmiany licznych przepisow innych ustaw.
Zmiany te obejmuja m.in. ustawe z 13 pazdziernika 1998
1. 0 systemie ubezpieczen spotecznych (DzU z 2017 r. poz.
1778 ze zm.), ustawe z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach
pienigznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby
i macierzynstwa (DzU z 2017 r. poz. 1368 ze zm.), ustawe
z 28 listopada 2003 r. o $wiadczeniach rodzinnych (DzU
z 2018 1. poz. 2220 ze zm.), ustawe z 20 kwietnia 2004 r.
o0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU
z 2018 1. poz. 1265 ze zm.) czy ustawe z 14 czerwca 1960 t.
— Kodeks postgpowania administracyjnego (DzU z 2017 1.
poz. 1778 ze zm.). Przy czym w art. 48 omawianej ustawy
przewidziano, ze zmienionych przepisow kodeksu poste-
powania administracyjnego nie stosuje si¢ przez okres 12
miesiecy od dnia wejScia w zycie omawianej ustawy do
spraw uregulowanych w ustawie z 13 pazdziernika 1998 r.
o systemie ubezpieczen spofecznych.

Co do zasady przepisy ustawy wchodza w zycie 4 marca
2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z 28
grudnia 2018 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie
szczegotowych kryteriow i trybu dokonywania oceny
pracy nauczycieli, zakresu informacji zawartych
w karcie oceny pracy, skladu i sposobu powolywania
zespolu oceniajgcego oraz trybu postepowania odwo-
fawczego (poz. 5)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 6a
ust. 12 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela
(DzU z 2018 1. poz. 967 1 2245). Zmienia rozporzadzenie
Ministra Edukacji Narodowej z 29 maja 2018 r. w sprawie
szczegOtowych kryteriow i trybu dokonywania oceny pracy
nauczycieli, zakresu informacji zawartych w karcie oceny
pracy, sktadu i sposobu powolywania zespotu oceniajacego
oraz trybu postgpowania odwolawczego (DzU poz. 1133).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 2 stycznia 2019 .

Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej Pol-
skiej z 29 grudnia 2018 r. zmieniajace rozporzadzenie
w sprawie ustalenia wykazu stanowisk sedziow sadow
wojskowych rownorzednych ze stanowiskami sedziow
sadéw powszechnych (poz. 19)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 70 § 3
ustawy z 21 sierpnia 1997 r. — Prawo o ustroju sadow woj-
skowych (DzU z 2018 r. poz. 1921). Zmienia zalacznik nr
1 do rozporzadzenia Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej
z 11 pazdziernika 2010 r. w sprawie ustalenia wykazu stano-
wisk sedziow sadoéw wojskowych réwnorzednych ze stano-
wiskami sedziow sadow powszechnych (DzU poz. 1297 oraz
22012 1. poz. 785).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 5 stycznia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z 18
stycznia 2019 r. w sprawie dofinansowania doskonale-
nia zawodowego nauczycieli (poz. 136)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 70a
ust. 9 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela
(DzU z 2018 1. poz. 967 i 2245). Okresla formy doskona-
lenia zawodowego nauczycieli i rodzaje wydatkow zwig-
zanych z organizacjg i prowadzeniem doskonalenia zawo-
dowego nauczycieli, ktore moga by¢ dofinansowywane ze
srodkow, o ktorych mowa w art. 70a ust. 117 ustawy z 26
stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela, a takze szczegoto-
we kryteria i tryb przyznawania tych §rodkéw. Rozporza-
dzenie zastgpuje rozporzadzenie Ministra Edukacji Na-
rodowej i Sportu z 29 marca 2002 r. w sprawie sposobu
podziatu Srodkow na wspieranie doskonalenia zawodo-
wego nauczycieli pomigdzy budzety poszczegdlnych woje-
wodow, form doskonalenia zawodowego dofinansowywa-
nych ze §rodkéw wyodrgbnionych w budzetach organéw
prowadzacych szkoly, wojewodow, ministra wiasciwego
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do spraw o$wiaty i wychowania oraz szczeg6lowych kryte-
1i6w 1 trybu przyznawania tych srodkéw (DzU poz. 430
oraz z 2015 r. poz. 1973).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 24 stycznia 2019 1., z wyjat-
kiem § 61§ 7 pkt 3, ktore wchodza w zycie 30 czerwea 2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Kultury i Dziedzictwa Na-
rodowego z 23 stycznia 2019 r. zmieniajace rozporza-
dzenie w sprawie szczegolowych kryteriow i trybu doko-
nywania oceny pracy nauczycieli szkét artystycznych,
zakresu informacji zawartych w karcie oceny pracy,
skladu i sposobu powolywania zespolu oceniajacego
oraz trybu postepowania odwolawczego (poz. 148)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 6a
ust. 12 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela
(DzU z 2018 1. poz. 967 i 2245). Zmienia rozporzadzenie
Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego z 25 wrze-
$nia 2018 r. w sprawie szczegdlowych kryteriow i trybu
dokonywania oceny pracy nauczycieli szkot artystycznych,
zakresu informacji zawartych w karcie oceny pracy, skla-
du i sposobu powotywania zespotu oceniajacego oraz try-
bu postgpowania odwotawczego (DzU poz. 1855).

Rozporzadzenie weszlio w zycie 16 stycznia 2019 1.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 4 stycznia 2019 r.
zmieniajgce rozporzadzenie w sprawie rodzajow i wy-
kazu stanowisk, na ktorych pracownicy jednostek or-
ganizacyjnych Stuzby Wieziennej sa zatrudniani na
zasadach okreSlonych w przepisach o pracownikach
urzedoéw panstwowych (poz. 171)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 31
ust. 2 ustawy z 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wieziennej
(DzU z 2018 r. poz. 1542 ze zm.). Zmienia zalacznik
nr 1 do rozporzadzenia Rady Ministrow z 22 lipca 2010 1.
w sprawie rodzajow i wykazu stanowisk, na ktorych pra-
cownicy jednostek organizacyjnych Stuzby Wieziennej sa
zatrudniani na zasadach okreSlonych w przepisach o pra-
cownikach urzedow panstwowych (DzU poz. 964 ze zm.).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 30 stycznia 2019 1.

Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 7 grudnia 2018 r. w sprawie ogloszenia
Jjednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra Rodziny,
Pracy i Polityki Spolecznej w sprawie stazu adaptacyj-
nego oraz testu umiejetnoSci w toku postepowania
w sprawie uznania kwalifikacji zawodowych do wyko-
nywania zawodu pracownika socjalnego (poz. 56)

Obwieszczenie Marszalka Sejmu Rzeczypospolitej
Polskiej z 17 stycznia 2019 r. w sprawie ogloszenia jed-
nolitego tekstu ustawy o wynagrodzeniu osob zajmuja-
cych kierownicze stanowiska pafistwowe (poz. 152)

Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 10 stycznia 2019 r. w sprawie ogloszenia
jednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra Pracy
i Polityki Spolecznej w sprawie okreslenia przypad-
kow, w ktorych zezwolenie na prace cudzoziemca jest
wydawane bez wzgledu na szczegotowe warunki wyda-
wania zezwolefi na prace cudzoziemcoéw (poz. 154)
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Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 8 stycznia 2019 r. w sprawie ogloszenia
jednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra Rodziny,
Pracy i Polityki Spolecznej w sprawie ustalenia wzo-
row deklaracji skladanych Zarzadowi Pafistwowego
Funduszu Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych
przez pracodawcow zobowigzanych do wplat na ten
Fundusz (poz. 172)

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej
Polskiej z 17 stycznia 2019 r. w sprawie ogloszenia jed-
nolitego tekstu ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbio-
rowych (poz. 174)

Zabezpieczenie spoleczne

Ustawa z 14 grudnia 2018 r. o zmianie ustawy o eme-
ryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecz-
nych oraz niektérych innych ustaw (poz. 39)

Ustawa ustala kwoty najnizszej renty z tytutu niezdol-
noSci do pracy oraz najnizszej emerytury — zmiana art. 85
ust. 112 ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach
i rentach z Funduszu Ubezpieczefi Spotecznych (DzU
z 2018 1. poz. 1270 ze zm.); $wiadczenia przedemerytalne-
go — zmiana art. 3 ust. 1 oraz 5 ust. 4 ustawy z 30 kwietnia
2004 1. o $wiadczeniach przedemerytalnych (Dz U z 2017 1.
poz. 2148), a takze podstawe wymiaru renty inwalidzkiej
— zmiana art. 11 ust. 1 ustawy z 29 maja 1974 r. o zaopa-
trzeniu inwalidow wojennych i wojskowych oraz ich ro-
dzin (DzU z 2017 1. poz. 2193).

W art. 5 i 6 omawianej ustawy okreSlono zasady walory-
zacji $wiadczeft w 2019 r., w tym $wiadczefi emerytalnych
i rentowych.

Ustawa wchodzi w zycie 1 marca 2019 1., z wyjatkiem art. 4,
art. 7 ust. 2 i art. 9, ktore weszly w zycie 10 stycznia 2019 r.

Ustawa z 6 grudnia 2018 r. o zmianie ustawy o dowo-
dach osobistych oraz niektorych innych ustaw (poz. 60)

Zobacz omdwienie ustawy w czgsci dotyczacej zmian
przepisOw z zakresu prawa pracy.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 18 stycznia 2019 r. w sprawie zwrotu na
dochody budzetu pafistwa Srodkow zgromadzonych na
rachunkach czlonkéw otwartych funduszy emerytal-
nych (poz. 153)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 111a
ust. 3 ustawy z 28 sierpnia 1997 r. o organizacji i funkcjonowa-
niu funduszy emerytalnych (DzU z 2018 r. poz. 1906 ze zm.).
Ustala termin i tryb dokonywania przez otwarty fundusz eme-
rytalny za poSrednictwem Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych
zwrotu na dochody budzetu pafistwa §rodkéw zgromadzo-
nych na rachunku czfonka funduszu. Rozporzadzenie zaste-
puje rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z 2 kwietnia 2009 r. w sprawie zwrotu na dochody budzetu
panstwa Srodkow zgromadzonych na rachunkach czfonkow
otwartych funduszy emerytalnych (DzU poz. 501 ze zm.).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 9 lutego 2019 .

dr Agnieszka Zwolinska
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