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Spoteczna inspekcja pracy —
niezbedny instrument spolecznego
(zwigzkowego) nadzoru

nad przestrzeganiem prawa pracy

Social labour inspectorate — a necessary instrument of civil
(trade union's) supervision over compliance with labour law

dr hab. prof. UMCS Teresa Liszcz

Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie

Streszczenie Autorka uwaza, wbrew pogladom niektérych innych przedstawicieli doktryny, ze nalezy utrzymac
spoteczna inspekcje pracy, jako najwazniejszy instrument spofecznego nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy
przez pracodawcéw i warunkami pracy, bedacy w istocie agenda zwiazkéw zawodowych. Spoteczni inspektorzy
pracy, wybrani przez pracownikéw z ich grona, sg $wietnie obeznani z warunkami pracy w zaktadzie pracy i moga
skutecznie wspiera¢, a nawet w pewnym zakresie zastepowac¢, dziatanie Pafistwowej Inspekcji Pracy. Konieczne jest
jednak przyjecie nowej ustawy o spotecznej inspekcji pracy, poniewaz obowiazujaca ustawa z 1950 r. zawiera wie-
le btednych rozwiazan. W szczegélnosci pracodawca nie powinien decydowac o przyznaniu spotecznemu inspek-
torowi wynagrodzenia z tytutu pefnienia tej funkcji ani go finansowa¢, gdyz to uzaleznia inspektora od pracodawcy.

Stowa kluczowe: spoteczna inspekcja pracy, spoteczny inspektor pracy, przestrzeganie prawa pracy,
bezpieczenstwo i higiena pracy, pracodawca, zwiazek zawodowy.

Summary The author is of the opinion, contrary to views presented by some other scholars of labour law, that the
social labour inspectorate must remain the most important instrument of civil supervision over employers'
compliance with labour law and work conditions, actually constituting an agency of trade unions. Social labour
inspectors, chosen by employees from among them, are well acquainted with working conditions at their workplace
and can effectively support, and even to some extent replace, the activities of the State Labour Inspectorate.
However, it is necessary to adopt a new Act on social labour inspection, as the currently applicable Act of 1950
contains many erroneous solutions. In particular, it should not be the employer who decide on granting the social
inspector remuneration for performing this function or subsidising him or her, as this makes the inspector
dependent on the employer.

Keywords: social labour inspectorate, social labour inspector, labour law compliance, occupational health and
safety, employer, trade union.

JEL: K31

Wprowadzenie

Inspiracja do napisania tego artykutu stat sie wyrok Try-
bunatu Konstytucyjnego z 26 kwietnia 2018 r., K 6/15
(OTK-A 2018, nr 24), w ktérym Trybunat orzekt o zgod-
nosci z Konstytucja RP niemal wszystkich zaskarzonych
przepisow ustawy z 24 czerwca 1983 r. o spotecznej in-
spekcji pracy (DzU z 2015 r. poz. 567; dalej: ustawa
0 s.i.p. lub, z numerem artykutu, u.s.i.p.). Wnioskodawca
w tej sprawie byl Prezydent Konfederacji (pracodawcow
— T.L.) Lewiatan, dzialajacy na podstawie art. 191
ust. 1 pkt 4 w zwigzku z art. 191 ust. 2 Konstytucji. Nale-
zy podkresli¢, ze Konfederacja Lewiatan nie zaskarzyta
ustawy o s.i.p. w catosci, lecz wskazane przepisy (skadinad

wickszos¢ tych przepisow), gdyz — jak sama stwierdzifa
we wniosku — nie kwestionuje potrzeby istnienia spo-
tecznego nadzoru nad warunkami pracy, ktorego orga-
nem jest spoleczna inspekcja pracy (s.i.p.), natomiast pro-
blemem sa dla niej ,kompozycja i uprawnienia spolecznej
inspekcji” (Wniosek, s. 6).

Wyrok Trybunatu w sprawie s.i.p. przyjetam z duza sa-
tysfakcja, gdyz niezmiennie uwazam, ze spoteczna inspek-
cja pracy jest niezb¢dna dla sprawowania skutecznego
biezacego nadzoru nad przestrzeganiem przez pracodaw-
cOw przepisOw prawa pracy, zwlaszcza dotyczacych
ochrony zycia i zdrowia pracownikow w Srodowisku pra-
cy. Tymczasem w piSmiennictwie prawniczym i w publicy-
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styce, inspirowanej glownie przez niektore Srodowiska
pracodawcow, od kilkunastu lat probuje si¢ dyskredyto-
waé te instytucje, niekiedy sugerujac jednoznacznie po-
trzebe jej likwidacji (zob. w szczegdlnosci Pettke, 2009,
s. 8 i n. — autor przedstawit si¢ jako petnomocnik ds.
przedstawicielstwa pracowniczego w Grupie LOTOS SA;
Raczka, 2008; Gaza, 2006). Zarzuca si¢ jej, po pierwsze,
,»zle pochodzenie” (Pettke, 2009, s. 8) — pierwsza ustawa
o spotecznej inspekeji pracy powstata w 1950 r., a wigc
w czasach stalinowskich (ustawa z 4 lutego 1950 r. o spo-
tecznej inspekcji pracy, DzU z 1955 1. nr 20, poz. 133 ze
zm.), a druga, obecnie obowiazujaca, zostata uchwalona
w 1983 r. w czasie stanu wojennego. W zwiazku z tym za-
rzutem nalezy od razu zwrdci¢ uwagg, ze instytucje spo-
tecznej 1nspekq1 pracy i jej zadania usankcjonowal usta-
wodawca po zmianie ustroju, wprowadza]qc do kodeksu
pracy, ustawg z 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz o zmianie innych ustaw (DzU nr 24,
poz. 110), art. 185, ktory stanowi, ze spoleczng kontrole
przestrzegania prawa pracy, w tym przepisow i zasad bhp,
sprawuje spoteczna inspekcja pracy. Po drugie — ze rze-
sza, niekiedy nawet kilkusetosobowa (sic!), spofecznych
inspektordéw pracy wszystkich szczebli w jednym zakta-
dzie pracy naduzywa tej funkcji dla stworzenia sobie
ochrony przed zwolnieniem z pracy. Po trzecie — ze spo-
teczni inspektorzy sa niekompetentni, gdyz od kandyda-
tow do tej funkcji nie wymaga si¢ merytorycznych kwali-
fikacji, i nie nadaja si¢ do realizacji celéw postawionych
przez ustawodawcg przed spoteczng inspekcja, a ponadto
majac dostep do tajemnic pracodawcy moga szkodzic je-
go interesom. Po czwarte — ze funkcjonowanie s.i.p. ob-
cigza pracodawc¢ nadmiernymi kosztami (Pettke, 2009,
s. 81 n.; Raczka, 2008; Gaza, 2006).

Opowiadajqc si¢ z petnym przekonaniem za pozosta-
wieniem 1nstytuc11 spofecznego nadzoru nad przestrzega-
niem przepisOw prawa pracy przez pracodawcOw w posta-
ci spolecznej inspekcji pracy, jednocze$nie dostrzegam
potrzebe dokonania istotnych zmian w przepisach regulu-
jacych jej strukture i zasady postgpowania — najlepiej
przez wydanie nowej ustawy. O tym wlasnie, ale i o bez-
zasadno$ci wielu zarzutow pod adresem s.i.p., jest ten ar-
tykut. Odnosze si¢ w nim do nastepujacych, powigzanych
ze soba, kwestii: 1) zakresu zadan s.i.p., 2) struktury s.i.p.,
3) trybu wyboru spolecznych inspektoréw i wymagan
kwalifikacyjnych wobec kandydatéw, 4) uprawnien in-
spektorow 5) ochrony trwatosci stosunku pracy inspekto-
row, 6) kosztdéw funkcjonowania s.i.p.

Zadania spolecznej inspekcji pracy

Z mocy art. 185 § 1 k.p. spoteczna inspekcja pracy spra-
wuje ,,spofeczna kontrolg przestrzegania prawa pracy,
w tym przepisow i zasad bezpieczefistwa i higieny pracy”.
W nieco innych stowach taki sam w istocie zakres zadan
s.L.p. okreSla art. 1 ustawy o s.i.p., stanowigcy, ze inspek-
cja ta jest ,,stuzba spoteczng petniona rzez pracownikow,
majaca na celu zapewnienie przez zaklady pracy (czytaj:
pracodawcow) bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy oraz ochrone uprawniefi pracowniczych okreslo-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL. 155N 0032-6186

nych w przepisach prawa pracy”. Rowniez preambufa
ustawy o s.i.p. wskazuje, ze inspekcja spoleczna zostata
powolana w celu sprawowania systematycznej poprawy
stanu bhp oraz ,,zapewnienia zwigzkom zawodowym nie-
zbednych warunkéw do sprawowania kontroli przestrze-
gania przepisow prawa pracy”’. Z przywolanych wyzej
przepisOw wynika niewatpliwie, ze kontrolne kompeten-
cje s.i.p. obejmuja przestrzeganie — przede wszystkim
przez pracodawcow — ogdtu przepiséw prawa pracy, ze
zwroceniem szczeg6lnej uwagi na przepisy bhp. Tak uje-
ta ,,generalna kompetencja” s.i.p. zostala zakwestionowa-
na we wniosku Konfederacji Lewiatan do Trybunafu
Konstytucyjnego (s. 1,171 18). Zdaniem Lewiatana, kom-
petencje s.i.p. powinny by¢ ograniczone wytacznie do
kontroli przestrzegania przez pracodawcOw przepisow
bhp (,zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy”). Funkcjonowanie w tym za-
kresie w zaktadzie pracy spofecznego nadzoru ,,uzasadnia
szczegllna warto§¢ dobr chronionych, ktérymi sg zycie
i zdrowie pracownikow, oraz mozliwo$¢ wystgpowania
naglych zdarzef zagrazajacych tym dobrom, wymagaja-
cych natychmiastowej reakcji w celu ich ochrony”. Takie-
go uzasadnienia brakuje, zdaniem wnioskodawcy, gdy
chodzi o ochrong pozostatych uprawniefi pracowniczych,
totez objecie jej kompetencjami kontrolnymi s.i.p. Lewia-
tan uznaje za ,nieuzasadnione waznym interesem pu-
blicznym naruszenie wolno§ci prowadzenia dziatalnodci
gospodarczej przez pracodawcow”.

Trybunal, stusznie, oddalit ten zrzut, uznajac, ze za-
kres dziatania s.i.p. jest ,konsekwentnym i racjonalnym
rozstrzygnieciem prawodawczym”, adekwatnym do celow
utworzenia tej instytucji i koherentnym z innymi ustawo-
wymi mechanizmami nadzoru nad przestrzeganiem pra-
wa pracy, w szczeg6lnosci z kompetencjami kontrolnymi
zwigzkéw zawodowych oraz nadzorem Pafistwowe] In-
spekeji Pracy.

Wedlug preambuly ustawy o s.i.p. spofeczna inspekcja
pracy zostala powolana dla zapewnienia systematycznej
poprawy stanu bhp oraz w celu zapewnienia zwigzkom
zawodowym mozliwosci sprawowania skutecznej kontroli
przestrzegania przepisow prawa pracy — wszystklch bez
wyjatku. W $wietle ustawy s.i.p. jawi si¢ jako sui generis
organ kontrolny zwigzkéw zawodowych. Na podstawie
art. 23 ust. 1 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawo-
dowych (DzU z 2019 r. poz. 263, dalej: u.z.z.), zwiazki za-
wodowe sprawuja kontrole nad przestrzeganiem prawa
pracy (calego) oraz — na zasadach okre$lonych odrebny-
mi przepisami — uczestnicza w nadzorze nad przestrze-
ganiem przepisow i zasad bhp. Zgodnie za$ z art. 26
pkt 3 tejze ustawy do zakresu dziatania zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej nalezy, migdzy innymi, sprawowanie
kontroli nad przestrzeganiem w zakladzie pracy przepi-
sOw prawa pracy, a w szczegdlnoSci przepisow oraz za-
sad bhp.

Zgodnie z art. 2 in fine u.s.i.p. spoleczna inspekcja pra-
cy jest kierowana przez zaktadowe organizacje zwiazko-
we, stanowiac dla nich wyspecjalizowany instrument spra-
wowania wyzej wymienionych funkcji kontrolnych. Z tego
wynika, w sposob dla mnie oczywisty, ze zakres kompe-



tencji kontrolnych w obszarze przestrzegania przepisow
prawa pracy organizacji zwiagzkowych oraz spotecznej in-
spekcji pracy powinien by¢ tozsamy. Stusznie wigc stwier-
dzit Trybunat Konstytucyjny w przywotanym wyzej wyro-
ku, ze ,,ograniczenie dziatania spotecznej inspekcji pracy
do spraw dotyczacych przestrzegania przez pracodawce
przepisdw i zasad bhp prowadzitoby do daleko idgcego
ostabienia zdolnoSci zwigzkow zawodowych i zakfado-
wych organizacji zwigzkowych do sprawowania kontroli
przestrzegania prawa pracy (...)”.

Okreslony w art. 18° § 1 k.p. oraz w art. 1 u.s.i.p. zakres
zadan kontrolnych s.i.p. jest zharmonizowany rowniez
z zakresem dzialania Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP),
wyznaczonym w art. 184§ 1 k.p. oraz w ustawie z 13 kwiet-
nia 2007 r. o Pahstwowej Inspekcji Pracy (DzU z 2018 r.
poz. 623, dalej: ustawa o pip lub u.p.ip.). Z mocy tych
przepisow PIP jest organem pafistwowym, podlegajacym
Sejmowi, utworzonym w celu realizacji przez pafistwo
konstytucyjnego obowiazku ochrony pracy, w tym nadzo-
ru nad warunkami wykonywania pracy, ustanowionego
w art. 24 Konstytucji. GI6wnym zadaniem PIP na gruncie
tych przepisow jest kontrola i nadzdr nad przestrzega-
niem wszystkich przepiséw prawa pracy, ze szczegdlnym
zwrOceniem uwagi na przepisy i zasady bhp. Z mocy art.
17 u.s.i.p. spofeczni inspektorzy pracy maja obowigzek
wspotdziatac z PIP (i innymi organami nadzoru i kontro-
li warunkdw pracy), za$ art. 14 ust. 1 u.p.i.p. zobowiazuje
PIP do wspoldzialania przy realizacji zadah migdzy inny-
mi ze spoleczng inspekcja pracy; z mocy art. 20 w.p.i.p. za-
ktadowy s.i.p. ma prawo uczestniczy¢ w kontrolach prze-
prowadzanych w zaktadzie pracy przez inspektora PIP
oraz w ich podsumowaniu.

Spoteczni inspektorzy pracy, stale obecni w zaktadzie
i majacy dobra znajomo$¢ warunkdw pracy w nim, moga
na biezaco monitorowaé przestrzeganie przez pracodaw-
c¢ przepisow i reagowaé niezwlocznie na ich naruszenie,
a gdy jest to niezbedne, ze wzgledu na zagrozenie zycia
lub zdrowia pracownikéw, moga uruchamia¢ kontrole
PIP. Spoteczna inspekcja pracy uzupelnia wiec i wspiera
dziafanie PIP.

Zamyst ustawodawcy byl niewatpliwie taki, aby Pafi-
stwowa Inspekcja Pracy i pozostale panstwowe organy
nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy, w tym
Panstwowa Inspekcja Sanitarna, sprawujaca — zgodnie
z art. 18+ § 2 k.p. oraz przepisami ustawy z 14 marca 1985 .
o Panstwowej Inspekcji Sanitarnej (DzU z 2019 r.
poz. 59) — nadzor i kontrole przestrzegania zasad i prze-
piséw bhp i warunkéw $rodowiska, oraz spoleczna in-
spekcja pracy stanowily razem spdjny system kontroli
inadzoru przestrzegania prawa pracy, co wymaga, w Spo-
sOb oczywisty, zharmonizowania ich zakresow dziatania.

Organizacja spolecznej inspekcji pracy

Z mocy art. 3 ust. 1 u.s.i.p. spofeczng inspekcje pracy
w zakladzie tworza: 1) zakladowy spoteczny inspektor
pracy — jeden dla calego zakiadu pracy; 2) oddziatowi
(albo wydziatowi) spofeczni inspektorzy pracy — dla po-
szczegolnych oddziatow albo wydziatow zaktadow pracy;
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3) grupowi spoteczni inspektorzy pracy — dla komorek
organizacyjnych oddziatéw albo wydziatow zaktadu
pracy.

Organizacja s.i.p. jest w zasadzie trojszczeblowa, odpo-
wiednia dla wigkszosci §rednich i duzych zakladow pracy
(Koziet, 1988, s. 14). W zadnym przypadku nie moze by¢
utworzony dodatkowy szczebel s.i.p. Organizacja s.i.p.
jest w Swietle tego przepisu SciSle uzalezniona od struktu-
ry zakfadu pracy (Sanetra, 2001, s.). Jezeli zaktad nie jest
podzielony na oddzialy badz wydzialy, to nie mozna
w nim wybra¢ oddzialowych czy wydziatowych s.i.p. ani
grupowych s.i.p.; jezeli w oddziale badz wydziale nie wy-
odrebniono komorek organizacyjnych, to nie ma podstaw
do wyboru grupowych s.i.p. Moim zdaniem, w zwiazku
z tym przepisem moga powstac trudnosci w okresleniu or-
ganizacji s.i.p. w sytuacji, gdy zaktad pracy ma co najmniej
trojszczeblowy strukture, ale jego wewnetrzne podstawo-
we jednostki organizacyjne nie sg okreslone jako oddzia-
ty badZ wydzialy lecz innymi nazwami lub gdy wewnatrz
podstawowych jednostek organizacyjnych wystepuje wie-
cej niz jeden szczebel ,.komorek organizacyjnych”. Uwa-
zam, ze w razie podjecia prac nad nowa ustawa o s.i.p. na-
lezatoby t¢ kwesti¢ uregulowac precyzyjnie i przy uzyciu
bardziej uniwersalnych nazw jednostek organizacyjnych
zakfadu pracy (pracodawcy).

Z mocy art. 3 ust. 2 us.i.p. zaktadowe organizacje
zwigzkowe maja obowiazek dostosowaé organizacje s.i.p.
do potrzeb wynikajacych ze struktury zaktadu pracy. To
przede wszystkim ten przepis znalazt si¢ w ogniu krytyki
Konfederacji Lewiatan, ktora twierdzi we wniosku do
Trybunatu Konstytucyjnego, zZe oznacza on, iz ,,...to orga-
nizacje zwiazkowe decyduja o konkretnej strukturze
i wielkosci spotecznej inspekeji pracy, »dostosowujac« ja
do struktury zaktadu pracy” (s. 15 wniosku) (podobnie
Pettke, 2009, s. 10). Zdaniem tej Konfederacji ani ten
przepis, ani zaden inny nie okre§la maksymalnej liczby
spotecznych inspektoréw pracy (tak samo, w istocie, Pet-
tke, 2009, s. 11), ich liczba nie zostata tez uzalezniona od
wielkoSci zaktadu, od poziomu zagrozeh wystgpujacych
w zaktadzie lub innego obiektywnego kryterium. Jedno-
cze$nie pracownicy petnigcy te funkcje korzystaja z nie-
zwykle mocnej ochrony trwafoci stosunku pracy, co zna-
czaco utrudnia pracodawcy prowadzenie wlasciwej polity-
ki kadrowe;.

Trybunat Konstytucyjny, uznajac, ze art. 3 u.s.i.p. nie
jest w pelni precyzyjny, stwierdzil jednak, iz jego niepre-
cyzyjno§¢ nie osiggneta poziomu, ktdry uzasadniatby
orzeczenie niezgodnosci tego przepisu z — wywodzong
z art. 2 Konstytucji — zasada prawidiowej legislacji.
W szczeg6lnoscei nie jest tak, jakoby umozliwial on zakta-
dowym organizacjom zwigzkowym dowolne ksztattowa-
nie struktury s.i.p. w danym zaktadzie. Zdaniem Trybuna-
tu, zastosowanie wykladni jezykowej, funkcjonalnej i sys-
temowej art. 3 pozwala na rekonstrukcje na jego podsta-
wie ,,ogdlnych ustawowych wytycznych co do tego, w jaki
sposob struktura ta powinna zosta¢ ustalona” (uzasadnie-
nie wyroku, s. 55-56).

W szczeg6lnosci reguly wykfadni pozwalaja na ustale-
nie znaczenia poj¢é ,,oddziat”, ,wydzial” i ,komorka or-
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ganizacyjna”. Zdaniem Trybunatu ,w przypadku »od-
dziatu« i »wydziatu« chodzi o struktur¢ organizacyjna,
ktora zostala wyodrebniona pod wzgledem organizacyj-
nym i ktora posiada pewien stopiefi samodzielnoSci funk-
cjonalnej. Za »komorke organizacyjna« moze by¢ nato-
miast uznana jednostka organizacyjna wyodrebniona
w ramach »oddziatu« lub »wydziatu«, ktora nie jest jed-
nak samodzielna pod wzgledem funkcjonalnym. Nie cho-
dzi wiec o dwdch lub kilku poszczegdlnych pracownikdw,
ale o zespof wyodrebniony z uwagi na charakter wykony-
wanych przez nich zadar, jednak funkcjonalnie powiaza-
ny z innymi zespolami w ramach jednego »oddziatu« lub
»wydziatu«”. Trybunat stwierdzit ponadto, ze Konfedera-
cja Lewiatan jako wnioskodawca post¢powania nie przed-
stawita dowodéw na to, aby w nastepstwie nieprecyzyjno-
Sci art. 3 u.s.i.p. dochodzito w praktyce do naduzywania
ustawy o s.i.p. w celu objecia wigkszej liczby pracownikdw
— jako spotecznych inspektoréw — szczegdlng ochrong
trwalosci stosunku pracy (uzasadnienie, s. 56 1 57).

Nie moge w tym miejscu powstrzymac si¢ od uwagi, ze
w $wietle tego ostatniego stwierdzenia Trybunatu poja-
wiajace si¢ w niektorych publikacjach informacje o set-
kach czy nawet tysiacu spotecznych inspektorach pracy
u jednego pracodawcy wydaja si¢ by¢ malto wiarygodne.
Gdyby bowiem takie przypadki rzeczywiScie mialy miej-
sce, w przeszlosci lub wspdlczesnie, to Konfederacja Le-
wiatan, reprezentowana przed Trybunalem przez znako-
mitych prawnikow, z pewnoScia przedstawifaby informa-
cje o nichl.

Wydaje sie, ze Zrodlem twierdzen o braku gornego li-
mitu liczby s.i.p. w jednym zaktadzie pracy jest uzycie
w art. 3 ust. 1 pkt 2) i 3) liczby mnogiej soddzialowi/wy-
dziatowi spoteczni 1nspekt0rzy pracy” oraz ,,grupowi spo-
teczni 1nspektorzy pracy”, chociaz nie zauwazytam, zeby
kto$ to wyraznie wyartykufowal. Moim zdaniem jest oczy-
wiste, ze uzycie liczby mnogiej we wskazanych przepisach
wynika wytacznie z prawidet gramatyki jezyka polskiego
— chodzi bowiem o s.i.p. dla oddziatow/wydzialow, kto-
rych musi by¢ co najmniej dwa, bo inaczej ich wydzielenie
nie miatoby sensu, bagdz dla komodrek organizacyjnych
w ramach oddziatow/wydzialow rowniez w liczbie co naj-
mniej dwdch.

W zZadnym przypadku nie wynika natomiast z tych
przepisow, ze dla jednego oddziatu/wydzialu badZ dla
jednej ,komorki organizacyjnej” mozna powotaé wigcej
niz jednego odpowiednio oddziatowego/wydzialowego
badz grupowego s.i.p. Nie mozna bowiem imputowacé ,ra-
cjonalnemu ustawodawcy”, ze ustanawiajac tylko jednego
zaktadowego s.i.p. dla calego zakiadu, jednocze$nie do-
puszcza powotywanie wickszej liczby s.i.p. na nizszych
szczeblach struktury zakfadu — dla jednego oddziatu/wy-
dziatu lub jednej komdrki organizacyjnej”. Inna sprawa,
ze byloby lepiej, gdyby art. 3 ust. 21 3 u.s.i.p. wyraZnie sta-
nowit, ze powoluje si¢ po jednym oddziatowym/wydziato-
wym s.i.p. dla poszczegblnych oddzialow/wydziatow i po
jednym grupowym s.i.p. dla poszczegdlnych komorek or-
ganizacyjnych oddziatow/wydzialow. Wynika z tego, ze
maksymalna liczba oddziatowych/wydziatowych s.i.p. jest
réwna liczbie oddzialow/wydzialow istniejacych w danym
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zaktadzie pracy, a maksymalna liczba grupowych s.i.p. —
rowna facznej liczbie ,,komorek organizacyjnych” wyod-
rebnionych w oddziatach/wydziatach zaktadu. Rzeczywi-
sta ich liczba moze by¢ tylko mniejsza. Po pierwsze dlate-
go, ze w strukturze zaktadu pracy moga nie by¢ wyodreb-
nione oddziaty/wydzialy lub w ramach oddzialow/wydzia-
tow ,,komdrki organizacyjne — w takich przypadkach nie
bedzie podstaw do powotywania odpowiednio oddziato-
wych/wydzialowych lub grupowych s.i.p.”. Po drugie, za-
ktadowa organizacja zwigzkowa (z.0.z.), w ramach ,,do-
stosowania organizacji s.i.p. do potrzeb wynikajacych ze
struktury zakladu pracy”, moze zadecydowa¢ w drodze
uchwaly, ze np. bedzie powotany jeden oddziatowy/wy-
dziatowy s.i.p. dla dwoch matych oddziatow/wydzialow,
a takze o tym, w ktorym zespole produkcyjnym lub w ktd-
rej brygadzie zostanie powotany grupowy s.i.p. (tak, moim
zdaniem, trafnie Koziet, 1988, s. 15, a takze Ksigzek, 2016,
komentarz do art. 3). W zadnym wypadku natomiast z.0.z.
nie ma prawa zwickszy¢ liczby s.i.p. ponad liczbe, ktora wy-
nika z ilosci oddziatéw/wydzialow oraz ich wewngtrznych
komorek organizacyjnych; w szczeg6lnosci nie moze wpro-
wadzi¢ kolejnego, czwartego szczebla w organizacji s.d.p.,
gdyz byloby to sprzeczne z art. 3 ust. 1 ustawy o s.i.p.

W tym mle]scu nalezy oczywisScie postawi¢ problem,
czy istnieje i ewentualnie jaki mechanizm kontroli (nad-
zoru) nad prawidlowoscig dziatania zakladowej organiza-
cji zwiazkowej w zakresie ksztaltowania struktury s.i.p.
w okreSlonym zaktadzie pracy. Ustawa o s.i.p. nie wska-
zuje zadnych prawnych mozliwosci zakwestionowania
przez pracodawce lub inny podmiot legalnosci dziatan
(uchwat) z.0.z. w tym zakresie, co stanowi jej istotna wa-
de¢. Nie oznacza to jednak, moim zdaniem, iz taka mozli-
wos¢ nie istnieje. Uwazam, ze jesli nawet si¢ przyjmie, iz
nie ma mozliwosci zaskarzenia z powodu niezgodnoSci
z ustawg uchwal z.0.z. dotyczacych struktury s.i.p. w za-
ktadzie, to jednak pracodawca ma legitymacje do wysta-
pienia do sadu pracy, na podstawie art. 189 k.p.c., o usta-
lenie skutecznosci prawnej (waznosci) wyboru okreslone-
g0 s.i.p., Z naruszeniem przepisow art. 3 ustawy o s.i.p.
Moze roéwniez kwestionowaé wazno$¢ jego wyboru
w zwigzku z sadowym sporem o roszczenia pracownika
petniacego funkcje s.i.p. ze stosunku pracy, np. zwigzane
ze szczegOlng ochrong trwalosci jego stosunku pracy.
Wiasciwo$¢ sadu pracy, jako sadu powszechnego, w tych
sprawach wynika, moim zdaniem, z art. 177 Konstytucji,
stanowigcego, ze sady powszechne sprawuja wymiar spra-
wiedliwosci we wszystkich sprawach z wyjatkiem spraw
zastrzezonych dla wtadciwosci innych sadow (,,domnie-
manie wlasciwosci sadow powszechnych”). Inna rzecz, ze
Sad Najwstzy, a za nim sady powszechne w zasadzie nie
uznaja SWOJe] wladciwosci w sprawach zwigzanych z po-
wolaniem s.i.p., 0 czym nize;j.

Wymagania kwalifikacyjne

wobec kandydatow na spolecznych
inspektorow pracy

Wymagania kwalifikacyjne wobec kandydatéw na s.i.p.,
okre$lone w art. 5 ustawy o s.i.p., sa nastgpujace: 1) status



pracownika danego zaktadu pracy (pracodawcy), z wyta-
czeniem pracownikow zajmujacych stanowisko kierowni-
ka zaktadu pracy lub stanowisko kierownicze bezposred-
nio podlegte kierownikowi zakfadu pracy; 2) cztonkostwo
zwigzku zawodowego, z tym iz z.0.z. moga postanowic, ze
spolecznym inspektorem pracy moze by¢ pracownik za-
ktadu niebedacy czlonkiem zwigzku; 3) okreSlony staz
pracy branzowy i zaktadowy: a) kandydat na zaktadowe-
go s.i.p. powinien posiada¢ co najmniej piecioletni staz
branzowy i co najmniej dwuletni staz pracy w danym za-
ktadzie, b) kandydat na oddzialowego/wydziatowego
i grupowego s.i.p. — co najmniej dwuletni staz pracy
w branzy i co najmniej jeden rok pracy w zakladzie; 4)
»hiezbedna znajomos¢ zagadniefi wchodzacych w zakres
dziatania spofecznej inspekcji pracy”.

Trzeba przyznaé, ze nie sg to wygérowane wymagania.
W szczeg6lnosci przepisy nie wymagaja od kandydatow
na s.i.p. ani okre§lonego rodzaju, ani okreslonego pozio-
mu (szczebla) wyksztalcenia. Niezbedna znajomo$¢ za-
gadniefi z zakresu dziatania spotecznej inspekcji pracy
obejmuje niewatpliwie wiedze z zakresu prawa pracy,
a takze np. wiedz¢ o ochronie tajemnic pracodawcy
i ochronie danych osobowych. Przepisy nie wskazuja jed-
nak zadnego sposobu weryfikacji tej wiedzy, podobnie jak
i znajomosci innych zagadnief koniecznych dla wiasciwe-
go pelnienia funkcji s.i.p., m.in. zwiazanych z organizacja
i porzadkiem w zakladzie pracy. Ustawodawca zaktada
najwyrazniej, ze te bardzo ogolnie okreslone ,kwalifika-
cje merytoryczne” pracownik kandydujacy do funkcji
s.i.p. nabyl wykonujac przez okreslony czas prace w bran-
zy i w danym zakfadzie.

Przyznajac, Ze obowigzujace wymagania merytoryczne
co do kandydatéw na s.i.p. s3 nadmiernie zanizone, pra-
gne jednak zwroci¢ uwage, ze jest to stuzba spoleczna,
oparta przede wszystkim na znajomoSci konkretnego §ro-
dowiska pracy, od ktdrej nie mozna oczekiwaé takich
kwalifikacji jak np. od inspektoréw PIP. Istotne jest row-
niez to, ze ustawa o s.i.p. w art. 18 ust. 1 zobowiazuje Pafi-
stwowa Inspekcje Pracy do udzielania pomocy spolecznej
inspekcji w realizacji jej zadaf, w szczegOlnosci przez po-
radnictwo prawne, dostarczanie specjalistycznych wydaw-
nictw oraz szkolenia. Z wtasnych obserwacji wiem, ze PIP
dos¢ systematycznie prowadzi szkolenia dla s.i.p. na po-
ziomie okregdw i w Szkole PIP we Wroclawiu, a takze or-
ganizuje konkursy na najaktywniejszych s.i.p. w okregu,
ktore mobilizujg spotecznych inspektoréw do podnosze-
nia kwalifikacji merytorycznych.

Niemniej uwazam, ze ewentualna nowa ustawa o S.i.p.
powinna podwyzszy¢ wymagania merytoryczne wobec kan-
dydatow na s.i.p., rdznicujac je przy tym w stosunku do
kandydatow na inspektora zaktadowego i pozostatych s.i.p.

Tryb wyboru i odwolywania
spolecznych inspektorow pracy
Zgodnie z art. 6 ust. 1 i 2 ustawy o s.i.p. spotecznych in-

spektordw pracy wybierajg, na czteroletnig kadencje, pra-
cownicy zaktadu pracy, nie zawsze jednak bezposrednio.
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Zaktadowego s.i.p. wybiera.

1) w zakfadzie pracy liczacym do 300 pracownikow —
ogodlne zebranie pracownikow zakladu pracy,

2) w zakladzie liczacym powyzej 300 pracownikéw —
wspdlne zebranie oddzialowych/wydzialowych i grupo-
wych s.i.p., z tym ze jezeli w zakladzie nie wybrano grupo-
wych s.i.p., tryb wyboru zakladowego s.i.p. okreSla zakta-
dowa organizacja zwigzkowa.

Oddzialowego/wydzialowego s.i.p. wybiera:

1) w oddziale/wydziale liczacym do 300 pracownikdw
— ogoblne zebranie pracownikéw oddziatu/wydziatu,

2) w oddziale/wydziale liczacym powyzej 300 pracow-
nikow — zebranie grupowych s.ip. (z calego zaktadu,
a nie tylko danego oddziatu/wydzialu); jezeli w zaktadzie
nie wybrano grupowych s.i.p., tryb wyboru oddziatowe-
go/wydzialowego s.i.p. okresla zakladowa organizacja
zwigzkowa.

Grupowego s.i.p. wybiera zawsze ogdlne zebranie pra-
cownikow danej komorki organizacyjnej oddziatu/wy-
dziatu.

Wybory s.i.p. wszystkich szczebli przeprowadzaja z.0.z.
na podstawie uchwalonego przez siebie regulaminu (re-
gulaminéw) wyboru. Ogolnokrajowe organizacje zwiaz-
kowe moga ustalaé ramowe wytyczne do regulamindéw
wyboru s.i.p. (art. 6 ust. 6 i 7 u.s.i.p.). Przeprowadzenie
wybordw s.i.p. jest obowigzkiem zakladowych organizacji
zwigzkowych, jednakze brakuje instrumentéw prawnych
do jego wyegzekwowania. Jesli zwiazki nie przeprowadza
wyboréw, w zaktadzie nie bedzie spolecznej inspekeji pra-
cy. Oczywiscie, nie moze by¢ ona utworzona u pracodaw-
cy, u ktdrego nie dziala zadna z.0.z.

Z mocy art. 7 ust. 3 u.s.i.p. spoteczny inspektor pra-
cy przestaje petni¢ swojg funkcje w trakcie kadencji
w przypadku zrzeczenia si¢ jej oraz w razie ustania sto-
sunku pracy. Ponadto na podstawie art. 7 ust. 1 u.s.i.p.
moze by¢ odwolany z tej funkcji ,w razie niewywigzy-
wania si¢ ze swoich (tj. inspektorskich) obowiazkow”.
Odwotanie nastgpuje (moim zdaniem — ,,moze nastg-
pi¢”) na wniosek: 1) z.0.z. lub 2) grupy co najmniej jed-
nej piatej pracownikéw (nie jest jasne, czy chodzi
w kazdym przypadku o jedna piata wszystkich pracow-
nikéw zaktadu, czy tez — w przypadku odwolywania
oddzialowego/wydziatowego lub grupowego s.i.p. —
0 1/5 pracownikdow oddziatu/wydziatu badZ jego ko-
morki organizacyjnej; racjonalna wydaje si¢ ta druga
interpretacja).

Sam tryb odwofania, po zfozeniu wniosku o odwotanie
przez uprawniony podmiot, jest taki sam jak tryb wyboru
s.L.p. wlasciwego szczebla w danym zaktadzie pracy.

Nie ulega watpliwosci, ze sposdb wyboru i odwotywa-
nia s.i.p. powinien ulec doprecyzowaniu, jesli nie powaz-
niejszej zmianie. Najbardziej kontrowersyjna kwestia na
gruncie obowiazujacej ustawy jest brak kontroli legalno-
$ci wyborow i odwolywania s.i.p. Ustawa o s.i.p. nie prze-
widuje zadnej mozliwosci odwotania si¢ lub zaskarzenia
aktu wyboru s.i.p., a takze aktu odwolania z tej funkcji
z powodu ich niezgodnosci z prawem, niezaleznie od ci¢z-
koSci tego naruszenia, np. w przypadku odsuniecia od or-
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ganizowania i przeprowadzenia wybordw niektorych
z.0.z. Takie stanowisko zajmuje Sad Najwyzszy. Najpierw
Kolegium Kompetencyjne przy Sadzie Najwyzszym w po-
stanowieniu z 9 listopada 1995 r., III PO 16/95 (ONSA-
PiUS 1996/12/176), stwierdzito, ze wybor s.i.p. przez pra-
cownikow ,nie podlega zadnej kontroli zewngtrznej”.
Stanowisko to jest uzasadniane merytorycznie zasadg nie-
zaleznosSci zwiazkow zawodowych od pracodawcow, ad-
ministracji pafistwowej oraz od innych organizacji
(art. 1 ust. 2 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawo-
dowych). Nastepnie w wyrokach z 18 grudnia 2001 r.,
I PKN 755/00 (OSNP 2004/1/5 oraz z glosa B. Cudowskie-
go — OSP 2004/11/146) i z 3 sierpnia 2006 r., II PK
339/05 (OSNAPiUS 2007/15-16/218), Sad Najwyzszy
stwierdzil, Ze kontrola zgodnosci z prawem wyboru s.i.p.
nie nalezy do kompetenc;ji sadu pracy. To stanowisko Sa-
du Najwyzszego zostalo w pdzniejszym czasie zmodyfi-
kowane w ten sposdb, ze — kwestionujac w dalszym cia-
gu istnienie podstaw do sagdowej kontroli badania legal-
nosci wyboru s.i.p. ,,w kontekscie stricte samego aktu wy-
boru”, sad uznal jednocze$nie dopuszczalno$¢ tej kon-
troli w aspekcie skutkow tego aktu w sferze szczeg6lnej
ochrony trwalosci stosunku pracy pracownika pelniacego
funkcje s.i.p., uregulowanej w art. 13 ust. 1 u.s.i.p. (zob.
wyrok SN z 2 czerwca 2010 r., II PK 371/09, LEX
nr 590317; stanowisko SN wyrazone w tym wyroku spo-
tkato si¢ z aprobata doktryny, zob. w szczegdlnoSci Sane-
tra, 2001, komentarz do art. 6 u.s.i.p. oraz Ksiazek, 2016,
komentarz do art. 6 u.s.i.p.)

Moim zdaniem, jest to stanowisko niekonsekwentne
i niezgodne ze stusznym interesem pracodawcy, ktory
powinien mie¢ mozliwo$¢ wigzacego ustalenia przez
wladciwy organ, czy wobec okre§lonego pracownika
wybranego na s.i.p. w okoliczno§ciach uzasadniajacych
podejrzenie, ze wybor ten jest nielegalny, jest zwigzany
przepisem art. 13 ust. 1 u.s.i.p. Uwazam, ze ze wzgledu
na konstytucyjne domniemanie wtasciwosci sadow po-
wszechnych w zakresie wymiaru sprawiedliwosci, sady
pracy nie powinny uchyla¢ si¢ od sprawowania kontro-
li legalnosci aktow wyboru pracownika na funkcje s.i.p.

W uzasadnieniu wyroku z 2 czerwca 2010 r., II PK
371/09, Sad Najwyzszy zawarl jednocze$nie nastepujaca
tezg: ,,Brak przeprowadzenia formalnych wyborow spo-
tecznego inspektora pracy nie wyklucza objecia jego sto-
sunku pracy ochrong szczegdlng. Pracodawcy akceptuja-
cy pelnienie funkcji bez przeprowadzenia wyboréw mu-
sza liczy¢ si¢ z tym, ze pracownik ten podlega szczegdlnej
ochronie stosunku pracy”. Wyrok ten zapadt w sprawie,
w ktorej stan faktyczny byt taki, ze u pracodawcy (w urzg-
dzie administracji samorzadowej) co najmniej przez § lat
nie bylo wybordw s.i.p., a powod objat funkcje — jak wy-
nika z okolicznosci sprawy — zaktadowego s.i.p. na pod-
stawie decyzji przewodniczacego zwigzku zawodowego
dziatajacego w tym urzedzie” i petnit ja faktycznie, przy
akceptacji pracodawcy. Nie ukrywam, ze uwazam te¢ tezg
za bulwersujaca.

Przechodzac do kwestii kontroli legalno$ci odwotania
z funkcji s.i.p. w trakcie kadencji musze stwierdzi¢, ze nie
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znam orzeczenia Sadu Najwyzszego, ktore dotyczyloby
bezposrednio tej kwestii. Natomiast jeden z prominent-
nych przedstawicieli doktryny stwierdzit stanowczo, ze
»Odwolanie to nie podlega kontroli prawnej, w szczeg6l-
noéci sgdowej, gdyz nie jest czynnoscia prawna o charak-
terze cywilnoprawnym czy prawnopracowniczym ani tez
nie moze by¢ uznane za akt administracyjny (decyzj¢ ad-
ministracyjna czy tez akt, do ktorego nalezy stosowaé
przepisy dotyczace tych decyzji) ” (Sanetra, 2001, komen-
tarz do art. 7).

Trudno zgodzi¢ si¢ z tym stanowiskiem. Odwolanie
z funkcji s.i.p., po pierwsze, pozbawia pracownika szcze-
g0lnej ochrony trwatoSci stosunku pracy, a po drugie na-
stepuje z powodu naruszenia przez s.i.p. jego inspektor-
skich obowiazkow, co, jezeli ten zarzut jest nieprawdziwy,
moze naruszaé jego godno$¢ osobista (czes¢). Wedtug
mnie nie do przyjgcia jest w zwigzku z tym, aby akt o ta-
kich skutkach w sferze stosunku pracy nie podlegat zadnej
prawnej kontroli. Uwazam, opierajac si¢ na orzecznictwie
sadowym dotyczacym kontroli legalnoSci aktu wyboru
s.i.p., ze réwniez legalno$¢ odwotania z tej funkcji podlega
poSrednio kontroli sadowej w kontekscie rozpatrywania
roszczen odwolanego zwiazanych z naruszeniem art. 13
ust. 1 w.s.i.p. lub z naruszeniem jego dobr osobistych.

,Kompetencje” spolecznych
inspektorow pracy

Artykut 4 u.s.i.p., znajdujacy sie w jej rozdziale 2 Zadania
i organizacja s.i.p., stanowi jakie ,,prawa” maja spoleczni
inspektorzy pracy. Mimo uzycia wyrazu ,,prawo” w ,,gtow-
ce” tego przypisu, w istocie chodzi w nim nie tyle o pra-
wa, co raczej o zadania czy tez obowigzki inspektorskie.
Sa to bowiem tego rodzaju prawa, z ktorych spoteczni in-
spektorzy maja obowiazek korzysta¢ (a wigc sui generis
kompetencje). Wynika to posrednio z brzmienia ostatnie-
g0, 6smego punktu wyliczenia owych ,,praw”, w ktorych
mowa o wykonywaniu innych (niz wyliczone w poprzed-
nich punktach) zadaniach s.i.p. Taki wniosek plynie tez
z art. 7 u.s.i.p., przewidujacego mozliwo$¢ odwolania s.i.p.
z powodu ,,niewywigzywania si¢ ze swoich obowigzkow”.
Zaden przepis ustawy nie okresla bowiem expressis verbis
obowigzkow s.i.p., totez nalezy przyjaé, ze chodzi o niewy-
konywanie badZ niewtasciwe wykonywanie zadan wyliczo-
nych w art. 4 u.s.i.p. (tak tez Sanetra, 2001, komentarz do
art. 7 w.s.i.p.).

W celu umozliwiania s.i.p. wykonywania tych zadan,
kazdy spofeczny inspektor ma prawo:

1) wstepu w kazdym czasie do pomieszczen i urzadzen
zakladu pracy,

2) zadania od kierownika zaktadu pracy oraz oddziatu
(wydziatu) i od pracownikéw — informacji oraz okazania
dokumentdw dotyczacych spraw wchodzacych w zakres
jego dziatania.

Jezeli s.i.p. stwierdzi naruszenie przepisOw prawa pra-
cy, powinien poinformowa¢ o tym kierownika zaktadu
pracy, dokumentujac jednoczesnie ten przypadek w za-
ktadowe;j ksiedze uwag lub uwag i zalecen.



Szczegblne uprawnienie, o wigzacym w pewnym zakre-
sie charakterze, przystuguje, z mocy art. 12 u.s.i.p., wy-
tacznie zaktadowemu spofecznemu inspektorowi pracy.
Ma on prawo, na podstawie ustalei wlasnych, oddziato-
wego (wydzialowego) lub grupowego s.i.p., skierowaé do
kierownika zaktadu pracy pisemne zalecenie usunigcia
w okreSlonym terminie stwierdzonych uchybiefi. W razie
stwierdzenia w zakladzie bezposSredniego zagrozenia wy-
padkiem przy pracy, zaktadowy s.i.p. powinien wystapi¢
do kierownika zaktadu pracy o natychmiastowe usunigcie
tego zagrozenia, a w przypadku niepodjecia przez niego
odpowiedniego dziatania — wydac¢ pisemne zalecenie
wstrzymania pracy danego urzadzenia technicznego lub
okresSlonych robot, zawiadamiajac o tym jednoczes$nie or-
ganizacj¢ zwigzkowa.

Pracodawca, ktoremu zaktadowy s.i.p. doreczyl zalece-
nie, moze zareagowac na nie w dwojaki sposdb: wykona¢
je albo, jezeli uwaza je za niezasadne, wnie$¢ sprzeciw do
wlasciwego miejscowo panstwowego inspektora pracy.
Panstwowy inspektor pracy moze, uznajac zasadnos¢ za-
lecenia, wydac w tej sprawie decyzje administracyjng —
nakaz albo uwzgledni¢ sprzeciw pracodawcy, co oznacza
posrednie ,,uchylenie” zalecenia, i ewentualnie podja¢ in-
ne $rodki prawne bedace w dyspozycji PIP, np. skierowac
do pracodawcy wystapienie.

W postepowaniu przed Trybunatem Konstytucyjnym
Konfederacja Lewiatan zaskarzyla przepisy art. 4, 81 11
u.s.i.p. pod zarzutem naruszenia art. 20 w zw. z art. 22
Konstytucji (wolno§¢ dziatalnosci gospodarczej) oraz
art. 47 Konstytucji (prawa do prywatnosci), przez to, ze
wyposazaja one spolecznych inspektorOw pracy w zbyt
daleko idace uprawnienia, znacznie wykraczajace poza
cel dzialania spotecznej inspekcji pracy. W uzasadnieniu
tych zarzutéw podata, ze pracodawca nie ma zadnego
instrumentu powstrzymania s.i.p. przed jego dzialania-
mi, nawet gdyby ich podjecie mogto spowodowac znacz-
ne straty pracodawcy, sprowadzi¢ zagrozenie zycia lub
zdrowia dla samego inspektora lub innych osdb, prowa-
dzi¢ do naruszenia tajemnicy pracodawcy badZ przepi-
séw o ochronie danych osobowych. Prawo wydawania
przez zaktadowego s.i.p. wigzacych pracodawce zalecen
godzi, zdaniem Konfederacji, w wolno$¢ dziatalnosci go-
spodarcze;.

Trybunat uznat te zarzuty, moim zdaniem stusznie, za
nieuzasadnione. Stwierdzil, ze zaréwno prawo wchodze-
nia do wszystkich pomieszczefi gdzie odbywa sie praca,
jak i zadania wyjasnief i dostepu do dokumentdw sa nie-
zbedne do wykonywania zadan s.i.p. i moga mie¢ miejsce
tylko w zwiazku z wykonywaniem tych zadan. Poza tym,
zadne przepisy nie zwalniaja s.i.p., takze gdy wykonuje
swoje inspektorskie zadania, z obowiazku przestrzegania
powszechnie obowigzujacych przepisow prawa, w tym do-
tyczacych bhp, tajemnic ustawowo chronionych (informa-
cji niejawnych), ochrony danych osobowych i odpowie-
dzialnosci za ich naruszenie; o obowigzku zachowania
przepisow o ochronie informacji niejawnych przypomina
expressis verbis art. 8 ust. 3 u.s.i.p. Trybunat orzekt jednak
w przywolywanym tu wyroku, ze art. 8 ust. 2 u.s.i.p. w za-
kresie, w jakim nie uzaleznia obowigzku pracodawcy
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udzielenia s.i.p. informacji i okazania mu dokumentow
od uzyskania zgody pracownika w przypadkach, w kto-
rych realizacja tego obowiazku wigzataby si¢ z udostep-
nieniem danych osobowych tego pracownika, jest nie-
zgodny z art. 47 Konstytucji.

Trybunat nie uznat prawa zaktadowego s.i.p. do wyda-
wania zalecen wigzacych pracodawce za nieproporcjo-
nalne ograniczenie wolnosci dziatalnosci gospodarczej
pracodawcy. Ocenil to najdalej idace uprawnienie zakla-
dowego s.i.p. jako instrument nie tylko przydatny, lecz
wrecz niezbedny dla realizacji zadan s.i.p., jedyny umoz-
liwiajacy oddziatywanie w sposob wiazacy na zachowania
pracodawcy. W uzasadnieniu tego stanowiska stwierdzil,
ze ,Ranga dobr podlegajacych ochronie w razie stwier-
dzenia naruszenia norm prawa pracy, takich jak zycie,
zdrowie i og6lny dobrostan pracownikdw, przewaza nad
dobrem, jakim jest swoboda dziatania podmiotu realizu-
jacego wolnos¢ dzialalnosci gospodarczej” (uzasadnie-
nie, s. 68).

Ponadto Trybunat podkreslit, Ze pracodawca nie mu-
si w kazdym przypadku podporzadkowa¢ si¢ zaleceniu
— jeSli uwaza je za nielegalne lub nieuzasadnione, mo-
ze wnie$¢ sprzeciw do wlasciwego organu PIP, co spra-
wia, ze sprawe rozstrzygnie profesjonalny panstwowy or-
gan, w ramach swoich ustawowych kompetencji.
W zwiazku ze sprzeciwem Trybunat dokonat w uzasad-
nieniu wyroku interpretacji przepisu art. 11 ust. 3 u.s.i.p.,
zgodnie z ktora powinien on by¢ rozumiany w ten spo-
sob, ,,ze wniesienie sprzeciwu zawiesza obowigzek wyko-
nania zalecenia. (...) Odmienne rozumienie art. 11
ust. 3 u.s.ip. podwazaloby sens instytucji sprzeciwu,
a takze skutkowatoby nadmiernym osfabieniem ochrony
interesdw pracodawcy przed nieuzasadniong ingerencja
przedstawiciela pracownikow w wolno$¢ dziafalnosci go-
spodarczej” (uzasadnienie, s. 69)2. Podzielajac to stano-
wisko Trybunatu, jednocze$nie musze zauwazyc¢, ze mia-
toby ono wigksze znaczenie, gdyby zostalo wyrazone nie
tylko w uzasadnieniu, lecz w — powszechnie wigzacej —
sentencji wyroku (pkt 7 wyroku mogtby mieé charakter
Jinterpretacyjny”).

Niewatpliwie brak regulacji tej kwestii w ustawie
o s.i.p. stanowi kolejny istotny jej mankament.

Szczegolna ochrona trwalosci stosunku
pracy spotecznych inspektorow pracy

Kazdemu s.i.p. przystuguje jednakowa dla wszystkich
s.i.p., bez wzgledu na szczebel organizacyjny, na ktérym
wystepuja, szczegdlna ochrona trwaloSci stosunku pracy
(powstalego na postawie umowy o pracg, spoidzielczej
umowy o prac¢ badZ mianowania), uregulowana w art. 13
u.s.i.p. Ochrona ta jest konieczna dla zapewnienia pra-
cownikowi pelniagcemu funkcje s.i.p. niezaleznosci
przede wszystkim od pracodawcy, ktéremu jako pracow-
nik jest on podporzadkowany, a ktorego jednoczesnie ja-
ko s.i.p. ma prawo kontrolowaé, zwraca¢ uwage, a gdy
jest zaktadowym s.i.p. — takze wydawa¢ mu wiazace za-
lecenia. Ochrona ta jest silna — silniejsza nawet od
ochrony dzialaczy zwiazkowych wynikajacej z art. 32

8 155N 0032-6186  PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE,/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL



t. LX, nr 4/2079 DOI 10.33226/0032-6186.2019.4.1

u.z.z. — i stusznie, gdyz s.i.p. powaznie traktujacy swoje
obowigzki sg bardziej narazeni na nieche¢ pracodawcow
i che¢ pozbycia si¢ ich. Koniecznodci istnienia szczegdl-
nej ochrony trwalosci stosunku pracy s.i.p. nie kwestio-
nowafa nawet Konfederacja Lewiatan w postgpowaniu
przed Trybunalem Konstytucyjnym. Obecnej regulacji
tej ochrony w art. 13 u.s.i.p. zarzucata natomiast to, ze
jest za silna i przez to uniemozliwia pracodawcy prowa-
dzenie wtasciwej polityki personalnej w ramach wolnosci
dziafalnoSci gospodarczej, zwtaszcza w zwigzku z bra-
kiem — zdaniem Konfederacji — limitowania liczby
s.i..p. u jednego pracodawcy, brakiem mozliwosci pozba-
wienia tej ochrony s.i.p., ktory nie wykonuje swoich obo-
wigzkow (jak gdyby to do pracodawcy nalezata ocena wy-
wigzywania si¢ przez s.i.p. z jego obowiazkow!), a takze
naruszenie zasady rownoSci (art. 32 Konstytucji) oraz za-
sady prawidlowej legislacji i zaufania do pafistwa i stano-
wionego przez nie prawa (art. 2 Konstytucji).

Trybunal, moim zdaniem stusznie, uznat te zarzuty za
nieuzasadnione. Rzeczywiscie silna ochrona s.i.p., nie-
zbedna dla zapewnienia im niezaleznoSci od pracodaw-
cy, nie jest jednak absolutna. Przepisy prawne uchylajg
ja calkowicie w takich obiektywnie uzasadnionych przy-
padkach, jak ogtoszenie upadtoéci lub likwidacji praco-
dawcy (art. 411 § 1 k.p.), a takze — wedlug pogladu przy-
jetego w doktrynie — w przypadku uzyskania przez pra-
cownika-s.i.p. prawa do renty z tytulu catkowitej nie-
zdolnosci do pracy (Sanetra, 2001, komentarz do art.
13). Ten ostatni przypadek, oparty na normie z art. 13
ust. 2 u.s.i.p., jest moim zdaniem watpliwy z uwagi na to,
ze wymieniony w tym przepisie art. 40 k.p., uchylajacy
szczegllng ochrong trwatodci stosunku pracy z powodu
nabycia prawa do renty, w obecnym brzmieniu uchyla
tylko ochrong z tytutu wieku przedemerytalnego, uregu-
lowang w art. 39 k.p., podczas gdy w czasie uchwalania
ustawy o s.i.p. dotyczyl takze przypadku ochrony przed
zwolnieniem S.i.p.

Rygorystyczny zakaz wypowiadania stosunku pracy
s.i.p. jest oslabiony w przypadku zwolnien z pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownika (tj. praktycznie
z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy), regulowa-
nych ustawa z 13 marca 2003 r. (DzU z 2016 1. poz. 1474
ze zm.). Zgodnie z art. 5 i 10 tej ustawy, spolecznemu
inspektorowi pracy mozna w takiej sytuacji wypowie-
dzie¢ dotychczasowe warunki pracy lub ptacy. Jezeli
zmiana warunkdw pracy lub ptacy powoduje obnizenie
wynagrodzenia, przystuguje mu z mocy art. 5 ust. 61 art. 10
ust. 1 tej ustawy przez caly okres ochronny dodatek wy-
rownawczy. Poza tym wypowiedzenie zmieniajace moz-
na ,,w zwyklym trybie” zastosowac takze wobec s.i.p. na
podstawie art. 43 k.p., jezeli zmiana warunkow pracy
lub ptacy stafa si¢ konieczna z powoddw w nim wskaza-
nych.

Istotna watpliwo§¢ powstaje na gruncie art. 13 ust. 1
u.s.i.p. w zwiazku z wymaganiem uprzedniej zgody ,,wla-
Sciwego organu zakladowej organizacji zwiazkowe]” na
rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia (zaréwno
z winy pracownika jak i z przyczyn przez niego niezawi-
nionych) z pracownikiem petnigcym funkcje s.i.p. Chodzi
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o to, czy w przypadku, gdy w zaktadzie istnieje wigcej niz
jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, wystarczy zgo-
da tylko jednej z nich na rozwiazanie, czy tez dla legal-
nosci rozwiazania konieczne jest uprzednie wyrazenie
na nie zgody przez wszystkie te organizacje zwiazkowe.
Uwazam, ze wlasciwe jest to drugie stanowisko (od-
miennie, jak si¢ wydaje, Ksiazek, 2016, komentarz do
art. 13), mimo iz art. 13 ust. 1 u.s.i.p. stanowi o zgodzie
wyrazonej przez wlaSciwy organ ,,zaktadowej organizacji
zwiazkowej” — w liczbie pojedynczej. Jednakze uzywa-
nie liczby pojedynczej lub mnogiej rzeczownikow jest
w tej ustawie na tyle niekonsekwentne, ze nie mozna
z tego czyni€ istotnego argumentu na rzecz okreslonej
interpretacji przepisu. Wymaganie zgody wszystkich
funkcjonujacych u danego pracodawcy z.0.z. wynika
z tego, ze wszystkie one biorg (w kazdym razie — powin-
ny braé) udziat w wyborze s.i.p., a takze w jego odwola-
niu oraz wspdtdzialaja, w sposob okreslony w ustawie,
przy wykonywaniu przez niego zadan oraz ustalaniu nie-
ktorych jego uprawniefi. Poza tym mozliwos¢ doprowa-
dzenia do rozwigzania stosunku pracy za sprawa jednej
tylko organizacji zwiazkowej mogloby zosta¢ wykorzy-
stane w celu otwarcia drogi do wyboru innego, bardziej
jej odpowiadajacego s.i.p., zwlaszcza gdy obecny nie jest
jej cztonkiem.

Za nietrafne uwazam przy tym stanowisko, jakoby pra-
codawca miat zwraca¢ si¢ o0 wyrazenie zgody na rozwiaza-
nie bez wypowiedzenia stosunku pracy z s.i.p. tylko do or-
ganizacji zwigzkowej, ktorej jest cztonkiem lub z ktdra,
nie bedac jej czlonkiem, zawarl porozumienie o repre-
zentowaniu przez nig jego interesow, na zasadach okre-
Slonych w art. 30 ust. 2 u.z.z., oraz ze pracodawca nie ma
obowigzku uzyskania zgody na rozwigzanie stosunku pra-
cy, jezeli s.i.p., niebedacy czlonkiem zwiazku, nie zawart
tez porozumienia z zadng z.0.z. w sprawie ochrony jego
praw3. Wspomniane przepisy ustawy o zwiazkach zawo-
dowych, moim zdaniem, nie mogg znaleZ¢ tutaj zastoso-
wania, gdyz chodzi o wyjatkowy tytut do ochrony, jakim
jest petnienie funkcji s.i.p. w interesie ogdtu pracownikow
1 gwarancje jego niezaleznosci.

Z tego, co wyzej napisalam o art. 13 u.s.i.p., wynika ja-
sno, ze jest to kolejny przepis tej ustawy wymagajacy pil-
nej zmiany.

Koszty funkcjonowania
spolecznej inspekcji pracy

Z mocy art. 14 ust. 1 u.s.i.p. koszty zwigzane z dziatalno-
Scia s.i.p. ponosi pracodawca. Co obejmuje w tym przy-
padku pojecie kosztow, nie jest jasne. W kazdym przy-
padku sa to koszty rzeczowe, a niekiedy takze osobowe.
Artykut 14 ust. 1 zobowigzuje pracodawce do zapewnie-
nia spolecznym inspektorom pracy odpowiednich warun-
kow realizacji ich zadan. To zobowigzanie pracodawcy
tez nie jest okreSlone precyzyjnie. Z reguly chodzi o za-
pewnienie jakiego§ pomieszczenia, gdzie spoteczni in-
spektorzy roznych szczebli mogliby sie spotkac, wymieni¢
si¢ spostrzezeniami czy rozmawiac z pracownikami, wy-
posazonego w podstawowe §rodki komunikacji i niezbed-



ne materialy biurowe. W matym zaktadzie, gdzie trudno
0 wygospodarowanie oddzielnego pomieszczenia, s.i.p.
mogtby, jak sadzg, korzystac z pomieszczenia zajmowane-
go przez z.0.z. Pracodawca ma rdwniez obowigzek sfinan-
sowaé zakup ksigzek zalecen i uwag, zaopatrzyC s.i.p.
w akty prawne z zakresu prawa pracy, a wediug niektorych
nalezy uwzglednia¢ réwniez koszty prenumeraty fachowe;
prasy, przeprowadzania szkolefi s.i.p. i ich podrdzy stuzbo-
wych (zob. Bojanowski, 2001, s. 14; Rutkowski, 2005, s. 30;
temu stanowisku sprzeciwia si¢ Pettke, 2009, s. 12).

Uwazam, ze zakres obcigzenia pracodawcy tymi kosz-
tami powinien zosta¢ z nim wynegocjowany przez kieru-
jace dzialalnoScig s.i.p. zaktadowe organizacje zwiazko-
we, z uwzglednieniem liczby s.i.p. w danym zakladzie,
specyfiki ich zadaf wynikajacej z przedmiotu dziatalnosci
pracodawcy oraz wielkosci i mozliwosci finansowych pra-
codawcy.

Obciazenie pracodawcy wskazanymi kosztami o cha-
rakterze rzeczowym jest uzasadnione interesem publicz-
nym, ktorym jest sprawne dziatanie s.i.p., a takze dobrze
pojetym interesem samego pracodawcy, ktory dzieki spo-
tecznemu nadzorowi nad warunkami pracy i przestrzega-
niem prawa pracy moze unikng¢ takich nastgpstw tych
naruszen jak wypadki przy pracy czy tez interwencji ze-
wnetrznego organu pafistwowego — PIP.

Oprocz wydatkow rzeczowych pracodawca, z mocy
art. 15 ustawy, moze tez ponosi¢ pewne koszty osobowe
w postac1 wyplaty wynagrodzenia s.i.p. za czas nieSwiad-
czenia przez niego pracy z powodu wykonywania w godzi-
nach pracy obowiazkéw inspektorskich oraz tzw. wyna-
grodzenia zryczaltowanego (ryczaltu) w razie znacznego
obcigzenia s.i.p. tymi obowiazkami.

Zgodnie z art. 15 ust. 1 u.s.i.p. spofeczni inspektorzy
pracy powinni wykonywac swoje czynnosci w zasadzie po-
za godzinami pracy. Jezeli jednak konieczne jest wykony-
wanie tych czynnoSci, uczestniczenie w szkoleniu lub
w naradzie w godzinach pracy, to mogg to czyni¢ w tych
godzinach i zachowuja za ten czas prawo do wynagrodze-
nia od pracodawcy jak za czas przepracowany (art. 15
ust. 2 w.s.i.p.).

Poza godzinami pracy spoteczni inspektorzy powinni,
co do zasady, wykonywaé swoje czynnosci ,,spolecznie”,
tj. bez wynagrodzenia. Jednak w razie znacznego obcigze-
nia zadaniami wynikajacymi z petnienia funkcji s.i.p. pra-
codawca, na wniosek zaktadowych organizacji zwigzko-
wych, moze ustali¢ miesieczne wynagrodzenie zryczalto-
wane w wysokoSci nieprzekraczajacej wynagrodzenia za
30 godzin pracy danego pracownika pelnigcego funkcje
s..p. (art. 15 ust. 3 u.s.i.p.). W szczegdlnie uzasadnionych
przypadkach pracodawca, na wniosek zakladowych orga-
nizacji zwigzkowych, moze podwyzszy¢ to wynagrodzenie
do wysokosci nieprzekraczajacej wynagrodzenia za 60 go-
dzin pracy (art. 15 ust. 4 u.s.i.p.).

To rozwiazanie jest wedtug mnie ewidentnie sprzecz-
ne z zasada niezaleznoSci s.i.p. od pracodawcy w zakresie
petnienia przez niego funkcji. Znam przypadek Sredniej
wielkosci zaktadu produkcyjnego w moim miescie, gdzie
najpierw przez okoto 10 lat — po jednorazowym tylko
wyborze — byt zakladowym spofecznym inspektorem
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pracy pracownik, ktory nic nie robit w tej roli. W zakta-
dzie nie byto nawet zakladowe] ani oddziatowych ksiag
uwag i zalecefi. Przez caly czas otrzymywal od pracodaw-
cy ryczaitowe wynagrodzenie. W wyniku przeprowadzo-
nych w koficu wybor6w nowym zaktadowym s.i.p. zostata
kobieta, zatrudniona na robotniczym stanowisku i jedno-
czes$nie studiujaca zaocznie prawo (bez zadnej pomocy
pracodawcy). Od razu zazadala od pracodawcy zalozenia
ksia}g uwag i zalecef. Nast@pnie gdy kierownictwo zakta-
du nie liczyto Slf; zZjej uwagaml co do niewtasciwych wa-
runkdw pracy i naruszania przepisow prawa pracy, Spo-
wodowala przeprowadzenie w zakladzie kontroli PIP,

ktora okazala si¢ bardzo ,wynikowa”. Walczyta tez
z praktyka tuszowania wypadkow przy pracy i zwalniania
z pracy ofiar tych wypadkow. Jak nietrudno si¢ domysle,
owa zakladowa inspektor, ktora poswiecata wykonywa-
niu inspektorskich czynnosci wiele swojego wolnego cza-
su, bo przetozeni pilnowali, aby nie robifa tego na swojej
zmianie, nie otrzymala ani ztotowki ryczaltu w ciagu ca-
tej kadencji, mimo ze zakladowe organizacje zwigzkowe
zlozyly stosowny wniosek w tej sprawie. Co wiecej, kie-
rownictwo zakladu najpierw probowato w perfidny spo-

sob — ,,przy OkaZ]l wypadku przy pracy — zwolni¢ j j
Z pracy, a gdy to si¢ nie udafo, upokarzano j Ja roznymi
metodami, m.in. polecajac jej, z powolaniem si¢ na art. 42
§ 4 k.p. — na okres 6 miesiecy — sprzatanie hal produk-
cyjnych zamiast wykonywania pracy okre§lonej w umo-
wie o prace. Jedyng satysfakcjg pani inspektor, poza po-
czuciem dobrze spetnionego obowigzku na rzecz wspot-
towarzyszy pracy, bylo dwukrotne zdobycie drugiego
miejsca w konkursie na ,,Najaktywniejszego s.i.p.” w wo-
jewddztwie, organizowanym przez okrggowego inspekto-
ra pracy.

Uwazam, ze nalezy niezwlocznie zmieni¢ obowiazuja-
ca regulacje wynagrodzenia ryczaitowego, o ktorego przy-
znaniu i wysokosci decyduje obecnie, wedtug swego uzna-
nia, pracodawca, majac mozliwo$¢ wplywania w ten spo-
sOb na zachowanie s.i.p., zwlaszcza tych o stabszym cha-
rakterze i malo zarabiajacych. Samo wynagrodzenie po-
winno jednak pozosta¢, gdy powaznie traktowane obo-
wiazki s.i.p., szczegolnie zakladowego, zwlaszcza w zakla-
dach produkcyjnych, wymagaja poswigcenia duzej ilosci
czasu. O jego przyznaniu mogtby jednak decydowac np.
wlaSciwy okregowy inspektor pracy, na wniosek zaktado-
wych organizacji zwigzkowych, a finansowane powinno
by¢ ono ze Srodkdéw budzetu panstwa, co jest o tyle uza-
sadnione, ze dobrze funkcjonujaca s.i.p. uzupelnia i wyre-
cza inspekcje pafistwowa.

Identyczne rozwigzanie mogloby by¢ zastosowane
w sytuacji, o ktorej mowa w art. 15 ust. 5. Przepis ten
przewiduje swoiste ,,oddelegowanie” przez pracodawce,
na wniosek z.0.z., pracownika petniagcego funkcje zakla-
dowego s.i.p. do ,etatowego” pelnienia tej funkcji, przez
zwolnienie go od jego pracowniczych obowiazkow z za-
chowaniem prawa do wynagrodzenia na czas pelnienia tej
funkcji. Zgodnie z ustawa jest to mozliwe w zakladzie
pracy, w ktorym wystepuje szczeg6lne zagrozenie zdrowia
i zycia pracownikéw, a warunki pracy wymagaja statego
spotecznego nadzoru.
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Uwagi koncowe

Na zakonczenie powtorz¢ to, o czym wcze$niej napisa-
tam. Uwazam, ze nalezy koniecznie utrzymac¢ instytucje
spolecznej inspekeji pracy, jako niezbedny instrument
spolecznego nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy
oraz warunkami pracy w zakladzie pracy*. Spoteczni in-
spektorzy, jako pracownicy zakfadu, legitymujacy sie
okreSlonym stazem pracy w okreslonej branzy i zaktadzie,
bedac w nim na co dzief, s3 w stanie na biezaco monito-
rowaé w nim stan praworzadnoci i stan bhp. Uzupelnia-
ja w ten sposob dziatanie PIP, ktora ze wzgledu na liczbe
pracodawcow podlegajacych jej nadzorowi oraz matg li-
czebno$¢ kadry inspektorskiej nie jest w stanie objac¢ sku-
tecznym nadzorem wickszoSci pracodawcow. Panstwowa
Inspekcja Pracy powinna jak i obecnie wspiera¢ spolecz-
na inspekcje m.in. przy podnoszeniu kwalifikacji s.i.p.
oraz nadzorowa¢ merytorycznie ich dziafalnos¢, w szcze-
g0lnosci przez rozpatrywanie sprzeciwdw od zalecen za-
ktadowego s.i.p. oraz egzekwowanie jego ,,prawomoc-
nych” zalecen.

Sprawne funkcjonowanie s.i.p. lezy rowniez w dobrze
pojetym interesie pracodawcy — pozwala mu bowiem
zmniejszy¢ zagrozenie wypadkowe, a takze unikna¢ inter-
wencji organdw panstwowego nadzoru nad warunkami
pracy i przestrzeganiem prawa pracy. Totez stuszne jest,
aby pracodawca uczestniczyl w ponoszeniu kosztow funk-
cjonowania s.i.p., nie powinien jednak decydowac o przy-
znawaniu ani finansowaé ,wynagrodzenia” z tytufu pel-
nienia funkcji s.i.p., ani o ,,oddelegowaniu” zaktadowego
s...p. do ,etatowego” petnienia tej funkcji, gdyz godzi to
w niezalezno$¢ s.i.p.

Bardzo pozadane jest ustanowienie prawnego nadzoru
nad wybieraniem i odwolywaniem s.i.p.

Jezeli spoleczna inspekcja pracy ma mieé przysziosé
w naszym panstwie, konieczne jest niezwloczne uchwale-
nie nowej, poswigconej jej ustawy. Dalsze obowigzywanie
obecnej ustawy, zawierajacej tyle blednych rozwiazan,
stwarza pretekst do podwazania sensu istnienia tej insty-
tucji. Zainteresowane wiaSciwa regulacja s.i.p. powinny
by¢ przede wszystkim zwiazki zawodowe, gdyz jest ona
w istocie wyspecjalizowang agenda zwigzkowego nadzoru
nad przestrzeganiem prawa pracy i warunkami pracy
w zaktadach pracy i spotecznym organem ochrony praw
pracowniczych. Zwigzki zawodowe moglyby w tym celu
skorzysta¢ z uprawnienia przyznanego reprezentatywnym
organizacjom zwigzkowym przez art. 20 u.z.z., tj. prawa
wystagpienia do podmiotdw majacych prawo inicjatywy
ustawodawczej z wnioskiem o wydanie odpowiedniej
ustawy. A jeszcze lepiej byloby, gdyby udato si¢ uzgodnié
projekt takiej ustawy lub jej zalozenia ze strong praco-
dawcow na forum Rady Dialogu Spotecznego, a nastep-
nie wspolnie wystapic z ,,prainicjatywa ustawodawcza”.

I Na s. 8 wniosku zostat przywotany przykiad firmy Orange Pol-
ska S. A., w ktérej miato by¢ powolanych 668 s.i.p., za Spolecz-
na inspekcja pracy — koniecznos¢ czy relikt przesziosci?, ,,Rzecz-
pospolita” z 11 lipca 2013 ., http: //pracodawcy.rp.pl/aktual-
nosci/art.1163,spoteczna inspekcja pracy. Trybunatu ta in-
formacja najwyrazniej nie przekonata.

2 W doktrynie ku podobnej interpretacji zdaje si¢ skianiaé
D. Ksiazek, z wyjatkiem zawieszenia wykonalnosci zalecen
dotyczacych usuniecia zagrozen zycia i zdrowia pracowni-
kéw, ktore powinny byé zrealizowane natychmiast (Ksiazek,
2016). Przeciwny poglad wyrazit W. Sanetra, ktory, uznajac
potrzebe wstrzymania wykonalnoSci zalecenia na czas prze-
widziany na wniesienie sprzeciwu i jego rozpatrywanie, nie
widzi jednak podstaw do przyjecia takiego rozwigzania na
gruncie obowigzujacej ustawy o s.i.p. (Sanetra, 2001, komen-
tarz do art. 11).

3 Tak Sanetra, 2001, komentarz do art. 13 oraz Ksiazek, 2016,
komentarz do art. 13; przywolanie przez tych autoréw, na za-
sadzie analogii, stanowiska Sadu Najwyzszego w sprawie do-
tyczacej ochrony trwato$ci stosunku pracy dzialaczy zwigzko-
wych, wyrazonego w wyroku z 29 sierpnia 1991 r., I PRN
37/91 (niepubl.), wydaje mi si¢ tu nieadekwatne, gdyz dzia-
tacz zwiazkowy jest zawsze czfonkiem okre§lonej organizacji
zwiagzkowe;.

4 Ostatnio bardzo dobrze o instytucji spotecznej inspekeji pracy
wypowiedziat si¢ Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z 15 lu-
tego 2018 r., I UK 555/16, dotyczacego zaliczenia czasu pelnie-
nia funkcji s.i.p. w kopalni do okresu pracy gorniczej na gruncie
ustawy o emeryturach i rentach z FUS.
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Summary As the one of the main aim of the reform of Lithuanian labour law was indicated the need for providing
more flexibility in employment relationships based on the Danish model of flexicurity, according to which the lower
level of employment permanence is compensated by the system of effective benefits and facilities for employees in
undertaking suitable work. This aim was accompanied by redefining of different instruments and legal regulations of
individual labor law focused on fundamental changes related to employment protection and rights of dismissed
employees, the types of employment contracts and working terms, as well as by introducing the new quality into
collective labour relations. The changes introduced into Lithuanian labour law are along with the contemporary
discussion on working standards in employment relationships and are demonstrating the new direction for
development of Lithuanian labour law followed by Lithuanian legislator. Accordingly, the presented study is
concentrated on legal analyses of the new types of employment contracts, which are aimed at providing more
flexibility for parts of employment contracts accompanied by appropriate guarantees and security for employees.

Keywords: Lithuanian labour code, labour law reform, flexicurity, employment contracts, termination of
employment contracts.

Streszczenie Jako jeden z gtéwnych celéw reformy litewskiego prawa pracy wskazywano potrzebe uelastycznie-
nia stosunkéw zatrudnienia na wzér duniskiego modelu flexicurity, w ramach ktérego zmniejszenie gwarancji
ochrony trwatosci stosunkéw pracy pracownikéw jest rekompensowane efektywnym systemem $wiadczen oraz fa-
twoscia pozyskiwania odpowiedniego zatrudnienia przez pracownikéw. Towarzyszyto temu przeredagowanie
wielu instytucji i unormowan z zakresu indywidualnego prawa pracy, w tym zwlfaszcza w zakresie trwatosci za-
trudnienia oraz uprawnien zwalnianych pracownikéw, rodzajéw uméw o prace i warunkéw wykonywania pracy,
a takze wprowadzenie nowej jakosci do regulacji zbiorowych stosunkéw pracy oraz uprawnien przedstawicieli
pracownikéw. Zmiany dokonane w ramach reformy litewskiego prawa pracy wpisuja sie w dyskusje dotyczaca
wspdtczesnych standardéw zatrudnienia pracowniczego oraz ukazujg obrany przez ustawodawce litewskiego no-
wy kierunek rozwoju prawa pracy: zdeterminowany postepem technologicznym i globalizacjg oraz taczacy wiek-
szg elastycznos¢ z systemem odpowiednich gwarancji pracowniczych. Autorki poddaja analizie prawnej i ocenie
unormowania okreslajace nowe podstawy zatrudnienia pracowniczego.

Stowa kluczowe: litewski kodeks pracy, reforma prawa pracy, flexicurity, umowy o prace, rozwigzywanie uméw
o prace.

JEL: K31, J41, J81

The direction of and justification On 14 September of this year the Seimas (parliament) of

: : : the Republic of Lithuania, ignoring the presidential veto,
for the lenglatlve Changes introduced passed the new Labour Codel, within the framework of

September 2016 constitutes a special date for the  which particular essential amendments altered the
advocates of the Lithuanian employment law doctrine.  existing legal norms within the scope of both individual
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and collective employment law. Moreover, some
innovative solutions and legal norms, not addressed
before in Lithuanian employment law, were introduced.
The justification for such radical changes, which are a
part of the employment law reform, was recognized on
several layers. First of all, as the Lithuanian Labour Code
of 2002 had been in situ for more than ten years its
practical application had decreased, despite the 60
amendments to the Code which were introduced while it
was in force being not without significance. However, the
main objection to the existing employment law was that,
in fact, the solutions in use were incompatible with the
regulations of the Code, which, according to the
advocates of the doctrine, was the result of the
development of three distinct configurations of
employment law. The legal provisions of the Lithuanian
Labour Code were considered to be part of the first,
while the internal practices of workplaces, often differing
from the regulations of the Code and characterized by
the development of new rules and solutions, were
recognized as the second. In turn, the third of these
configurations consisted of rules and solutions created by
judges, relying on civil law regulations and norms while
adjudicating on employment law cases (Davulis, 2017b,
p. 9). The fact that a considerable part of the provisions
of the Lithuanian Labour Code was not applied, as well
as the lack of legal provisions compatible with
contemporary socio-economic conditions were stressed
as further reasons for the reform. In addition, the need to
increase the competitiveness and efficiency of the
employment situation required the introduction of new
employment laws, a decrease in administrative
encumbrances and bureaucracy, the increase of flexibility
and safety at work, as well as combating negative
phenomena in the working environment, connected
mostly with the performance of undeclared and illegal
work, were highlighted.

A significant stimulus to the reforms was the need to
redefine the long-standing social guarantees in Lithuania
(though extremely inadequate) to the current economic
realities of the country. Due to the ineffectiveness of
informative-consultative procedure and social dialogue
(a result of the crisis in negotiations and collective
agreements) the scope of the necessary changes also
included labour law (Davulis, 2017a, p. 244).

The reform of Lithuanian employment law was
preceded by scientific research — commenced in 2014 on
the initiative of the Ministry of Social Security and
Labour of the Republic of Lithuania. It was incorporated
into the project called "Social Model" (Modelis, 2015). As
a result of this research, particular legal solutions were
introduced as part of the prepared drafts of normative
acts. In 2015 the government of the Republic of
Lithuania directed the drafts to the SeimasZ. The scope of
the changes and the new legal solutions proposed
encountered substantial resistance and protests from
trade unions, thereby increasing the negative social
reception of the drafted solutions and influencing the
consultative process of the project within the Tripartite

Commission. This had significant consequences in
relation to the future of the draft of the Labour Code. On
21 June 2016 the new Labour Code was enacted by the
Seimas of the Republic of Lithuania thanks to the
majority of votes of the ruling coalition. The President of
the Republic of Lithuania, however, vetoed the Bill3,
claiming that it increased social division, led to greater
emigration, and decreased the level of social security.
(Davulis, 2017a, p. 245-246). Although the presidential
veto was rejected by the Parliament in September 20164,
the coming into force of the Labour Code was
considerably delayed due to the political turbulence. It
should be highlighted that the social partners of the
legislative process within the Tripartite Commission had
an impact on the shape of the solutions adopted. This
Tripartite Commission constituted a new quality within
the scope of the development of employment law
regulations and was recognized as a decisive step towards
the development of social dialogue. Finally, after further
amendments, the Lithuanian Labour Code was adopted
on 1 July 2017 (Davulis, 2017b, p. 11-12).

The new Labour Code is comprised of 260 articles
and its internal systematics is based on the fundamental
division into general and detailed parts — with the latter
including regulations related to individual and collective
employment law and resolution of employment disputes.
The sweeping changes of the new Labour Code results in
the creation of the ability to apply the norms and
provisions of the Code in relation to broader groups of
people in work, not just to people employed on the basis
of employment contracts (Davulis, 2017a, p. 247). In
order to prevent the overuse of the application of norms
and rules characteristic of civil law regulations,
provisions which prohibit or severely limit such practices
to only those cases indicated in the Act were
incorporated into the Code. Consequently, it was
stipulated that the civil law agreements which were
entered into within employment frameworks will now be
assessed from the perspective of employment law
(Davulis, 2017a, p. 248).

The above-mentioned amendments to the legal
provisions were brought about by the need to make the
employment regulations more flexible in order to adjust
employment conditions to the current socio-economic
circumstances. The achievement of this would not be
possible, however, if the basis for performing work was
not adequately regulated. Thus, the changes related to
the types of employment contracts — intended to create
more employment opportunities while taking into
account the flexicurity model, which is the necessary
level of security in employment — deserves special
attention.

Types of employment contracts

Article 66 of the Lithuanian Labour Code enumerates
eight types of employment contracts: indefinite
(permanent) employment contracts, fixed-term
employment contracts, temporary employment contracts,
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seasonal employment contracts, project completion
contracts, job sharing contracts, multi-employer contracts
and, finally, apprenticeship contracts. It deserves to be
highlighted that in the new Labour Code a part-time
employment contract, additional work contract and
distant work contract are not qualified as distinct types of
contracts. Currently, the parties involved have the
possibility to agree on the above-mentioned types of
performing work as one of the conditions of performing
work under a selected type of contract. It should also be
noted that under art. 6 of the Lithuanian Labour Code —
which includes transitional provisions — the provisions
for fixed-term employment contracts and for indefinite
employment contracts in force since 1 July 2017 are
applied to contracts entered into before the new Labour
Code came into force>.

The list of contract types stipulated in the above-
mentioned provision is finite. Interestingly, the
Lithuanian legislator ultimately abandoned the
introduction of a so called 'contract for the unspecified
scope of work', which, de facto, introduces no obligation
to provide work at the employer's request. It is also called
a zero-hour contract because its basic assumption is the
possibility to be employed without prior agreement on
the number of working hours. As a consequence, work is
paid only for the actual work completed. The arguments
— which occurred at the first stage of the discussion —
for leaving these contracts in the new Labour Code, were
supported by the fact that such provisions are in force in
Great Britain, where there was evidence regarding their
impact on the increase of employment. Later, this was
disproved after revealing the disadvantages and negative
effects on a worker's position: the low standard of the job,
income and social security and on the labour market: the
danger of circumventing the provisions of the law,
resulting in the spread of the so-called grey zones of
employment (Zasciurinskas, 2016).

In this study, firstly, the radically changed provisions
concerning fixed-term employment contracts will be
analysed®. Secondly, attention will be directed towards
the last four contract types mentioned that constitute the
new codified basis for performing work.

A fixed-term employment contract

Under the new Labour Code a new and important
amendment to the paradigm of fixed-term employment
contracts was made. The ban on entering into a fixed-
term employment contract for work which has a
permanent character was revoked and the possibility to
make exceptions for collective labour agreements in this
respect was excluded (Davulis, 2018, p. 266). The
requirement of objective reasons as a necessary condition
for concluding fixed-term employment contract was not
introduced. Accordingly, it was highlighted in the
literature that the abovementioned changes are one of
the basic amendments to the Lithuanian employment
law’ which gave the parties involved far greater freedom
to enter into fixed-term employment contracts (Davulis,
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2018, p. 263). It was supported by the arguments applied
in the judicial workings of the Supreme Court of the
Republic of Lithuania. Here, special attention is directed
to the existing differentiation between work which has
either a temporary or permanent character as a factor
determining the choice of a particular type of
employment contract. In relation to the above-
mentioned criterion, the Supreme Court held that work
does not have a permanent character if its necessity or
performance is in any way, even an indirect one,
connected with a term. Moreover, in the view of this
court, a temporary increase in the need for work should
constitute objectively justified circumstances for entering
into a fixed-term employment contract for a specified
period or for the time of completion of particular works.
It was highlighted at the same time that the
circumstances justifying entering into fixed-term
employment contracts are objective only when they are
known to the all parties at the time of entering into the
said contract and not later®.

In accordance with the definition of the Code, fixed-
term employment contracts, and contracts for the time
of completion of particular work fall into the category of
definite period employment contracts!?. The method in
which the final term is specified was regulated in a
detailed way. It may be stipulated as a calendar date,
days, weeks, months or years and as the completion of
work, as a result of the occurrence of particular events
(circumstances), as a result of substantial change or
when particular circumstances cease to exist. The last
examples mentioned refer to the cases of liquidation or
bankruptcy of an employer. Importantly, since 1 July
2017, entering into a fixed-term employment contract is
also permissible in the case of work referred to as work
of a permanent character for which employment
contracts for an indefinite period are typically entered
into. Such a far-reaching departure from the previous
regulation prohibiting a similar practice was limited by
the criterion of quantity. Fixed-term employment
contracts cannot exceed 20% of all contracts entered
into by an employer. The obligation to maintain the
above-mentioned proportion is binding throughout the
entire period of hiring employees by the employer and
results in the need to constantly monitor the situation in
the workplace!l. The situations when a fixed-term
employment contract becomes an indefinite
employment contract were clearly specified. It takes
place ex lege as a consequence of the fact that the
circumstances justifying the stipulation of the period for
which the employment contract was entered into ceased
to exist!2.

Significant amendments were made in relation to the
maximum period for which fixed-term employment
contracts may be entered into under the new Labour
Code. Pursuant to Art. 68 of the Lithuanian Labour
Code, this period amounts to two years instead of the 5
years previously stated and it applies both to not only one
contract, but also to subsequent fixed-term contracts
entered into with the same employee on condition that
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the character of the work does not change!3. In turn, the
extended five-year period will be applied to cases when
fixed-term contracts are entered into in order to perform
particular work or tasks. It is also applied inter alia to
people appointed to a position or selected for collegial
bodies, teachers, as well as in other cases justified by the
public interest. Nevertheless, in these cases, entering into
such contracts, as well as extending them, is stipulated in
separate Acts.

Furthermore, the term employment contracts entered
into consecutively' refers only to those contracts between
which the break does not exceed two months. Prior to this
an agreement entered into within one month from the
termination of the previous fixed-term contract was
treated as a subsequent contract. The above-mentioned
limitations do not apply to employment contracts for
replacement workers.

The legal consequences of exceeding these periods
and time limits have a twofold impact. If the parties
stipulate a longer term for the contract than that
permissible, or if it is extended to more than the
maximum period, the employment contract ex lege
becomes an indefinite employment contract. This also
applies in cases where the above-mentioned period is
exceeded as a result of fixed-term employment contracts
being entered into consecutively. In addition, the periods
between the above-mentioned contracts will be treated as
employment periods without the entitlement to
remuneration.

It is worth highlighting that apart from the increased
flexibility from entering into fixed-term employment
contracts, the legislator implemented solutions which
strengthen the position of employees. These resolutions
include the obligation of the employer to notify of the
termination of the contract, severance pay, as well as a
higher premium to the state fund for employees in the
form of unemployment insurance. The above-mentioned
guarantees are applied, however, on certain conditions.
These mainly refer to the length of service within the
workplace. In the case of employment under a fixed-term
employment contract for a period of not less than one
year, the employer is obliged to notify the employee of
the date of the contract's expiry (in writing) five working
days before its end. The time limit for contracts lasting at
least three years is extended to 10 working days. The
consequences of any breach of the duty to notify were
also stipulated. If the duty is not fulfilled, the employer
must pay the employee compensation amounting to one
day's remuneration for each day that this limit was
exceeded, but not exceeding five or ten days. Another
obligation on an employer linked to the guarantees for
employees is the provision of severance pay for
termination of a fixed-term employment contract. It
applies, however, only to those contracts with a duration
of more than two years. When they are rescinded,
severance payment equals the amount of a monthly
remuneration of the employee!4.

As arule, the termination of a fixed-term employment
contract takes place on the expiration date of the

contract. If, however, the duration of the employment
relationship is longer than the above-mentioned
expiration date by one working day, it becomes legally
subject to transformation into an indefinite employment
contract. Here, the legislator renounced the condition
which existed in the previously binding regulations, which
meant that none of the parties could demand the
rescission of the contract before the expiration date of
the said employment contract.

Under Lithuanian regulation, if an employer intends
to terminate a fixed-term employment contract, it has to
apply the general employment regulations. The literature
also states that, having in mind the basic principles of
employment law as well as the objectives of legal
regulation, an unjustified termination of a fixed-term
employment contract before its expiration date should be
deemed contrary to the interest of the employee
(Maciulaitis, 2013, p. 146-147).

Contract for the completion
of a project (contract for project work)

Both their temporary character and the particular result
(project, work) which is supposed to be achieved by an
employee working within the time framework indicated
by the employee (on his or her own in or outside the
workplace) are characteristic features of this type of
contract. It is worth noting that the reason for the
distinguishing of the contract in question as a separate
type of contract was the need to exclude the application
of those principles related to fixed-term contracts!6. At
the same time the application of such contracts should
take place in cases where work is done within the
framework of projects, co-financed by the UE, as well as
when there is a need to entrust an employee who is
already employed with additional work: e.g. preparing
an audit, market assessment, software, architectural
project, etc. (Davulis, 2018, p. 300). Therefore, the
specific conditions of the project constitute the
conditions for applying this type of contract.
Furthermore, the legal provisions oblige an employer to
provide their employees with the materials or devices
necessary to enable the said employee to complete the
project. As a consequence, the contract in question is
remarkably similar to a civil law contract. Nota bene, in
the Lithuanian Civil Code the civil law regulation
related to contracts for a specific task was not revoked.
In order to stress the fundamental divergences between
these contracts particular features of employment must
occur for the contract in question to be entered into.
These features were specified as follows. It may be
entered into with a newly-employed person, as a result
of a temporary change in the type of employment
contract, or by means of an additional agreement
between the parties to the employment relationship.
What is interesting in the last case is that the contract
for project work would occur alongside a contract of a
different type previously entered into. This may lead to
the occurrence of confusion, both of a formal nature as
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well as related to the division of responsibilities on the
part of the employee (Macernyte-Panomarioviene,
2005, p. 10).

In relation to the application of the type of
employment contract discussed above, some limitations
were also introduced. They include maximum periods for
which contracts may be entered into as well as agreed
conditions of work for the completion of a project. A two-
year term refers to a contract entered into with a newly-
employed person and to the temporary agreement
between the parties for project work who, at the same
time, have an employment agreement of a different type.
In turn, the five-year period refers to cases of a
temporary change of employment contract type with a
person previously employed!”.

Since employees decide independently on the time
necessary to complete work, the specificity of
employment under the said employment contract type is
based on the requirement to agree on the average weekly
working time norm, also including minimum rest norms
and maximum working time. Nota bene, on the basis of
the new regulation of the Code the maximum working
time amounts to 60 hours over 7 consecutive days and 12
hours a day. Apart from the protection with regard to
working time limitations, the legislator also regulates
those issues connected with health and safety, as well as
remuneration for work. Remuneration for the
completion of a task is specified by the parties to the
contract. In this respect, the legislator provides the
parties with ample opportunities — with the reservation
that the remuneration for working hours cannot be lower
than the minimum hourly rate, specified under art. 90
par. 1 of the Lithuanian Labour Code and must be paid
at least once a month.

Summing up, contracts for project work are
characterised by the greater freedom of the parties to the
employment relationship in specifying both the working
conditions and remuneration. Despite this type of
agreement being of a temporary character, general
provisions stipulating the maximum duration periods of
fixed-term employment contracts are not applied here.
Moreover, the legislator excluded the application of the
provisions which regulate the ex lege transformation of
the fixed-term contract into an indefinite contract, as well
as the provisions imposing the obligation to notify of the
expiration date of the contract in writing and the
obligation to provide severance payment in connection
with the termination of said contract. Thus, what do not
apply in the case of contracts for project work are the
binding requirements when fixed-term employment
contracts are terminated.

Job sharing contracts

This type of work essentially amounts to the division of a
job usually entailing full-time employment for one
between two people, with the reservation that the time
devoted to performing work is stipulated by the
employees and not by the employer!8. As I. Macernyte-
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-Panomarioviene remarked, such a contract constitutes
an example of the greatest flexibility within the scope of
the organization of work, because it may be combined
with flexible and reduced working time. With regard to
the full-time job requirements it gives the possibility to
continue work by two employees interested in a
shortened working time schedule. It is stressed that
under this type of contract the interests of both
employees and their employer were combined. From the
point of view of the employer, it facilitates the
organization of work in the workplace, as it encourages
the people employed under this contract to perform
efficiently at work (because of the division of time
appropriately and conveniently for them) and also in the
search for a person to replace them should the need
arise. In addition, employees are obliged to organize
their work and potential replacements in such a way
which ensures the completion of the work agreed on with
the employer. In turn, from the point of view of
employees, the contract in question enables them to
adjust their working hours and workload to their
particular capacities to perform such work. (Davulis,
2018, p. 304-305). Despite the considerable freedom in
the time framework when working under this contract,
the maximum working time norms must also be
preserved (60 hours within a period of 7 days and 12
hours per day) as must the minimum rest norms. At the
request of an employer, he or she must be notified of the
daily, monthly or over a longer period division of labour
following the principles and in a manner set out under
the contract. It is essential, however, that any
agreements between employees and the changes applied
must not lead to disruptions and irregularities in the
performance of the work agreed.

The stipulation of the type of contract, information on
one's employee-partner and a weekly working time norm
are among the obligatory elements of this type of
employment contract. If it has not been stipulated
otherwise in the contract, it is assumed that the working
time norm is identical for both employees. As in the
previously described types of employment contract, the
ways in which employment contracts are entered into
have been specified. They include entering into a new
contract as well as a temporary change of the type of
contract previously entered into. The employer is obliged
to consider an employee's request to change the type of
employment contract. Importantly, any refusal of a
request from an employee who is raising a child under the
age of 7 to alter their contract type may only be taken for
organisational or technical reasons. Moreover, the right
of such an employee to return to the previous type of
contract is guaranteed upon written notification to the
employer at least two weeks before the date of the
planned change, unless the employer agrees to waive this
term.

Since the objective of such a contract is to employ
two people in the same job concurrently, particular
attention should be paid to the consequences of any,
temporary, non-performance of the job by one of the
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employees, as well as the effects of the termination of
the employment contract with either of them. In
relation to what has been said above, it is essential that,
unless it has been agreed otherwise, any temporary
inability to perform work or a holiday of one of the
employees should remain without influence on the
working time and organisation of the work of the other
employee. In such a case, the employer is entitled to
organise a temporary replacement for the absent
employee. Such a situation may, however, lead to
dissatisfaction and inconvenience for the other person
employed, who will be obliged to cooperate with the
person employed to replace the absent employee.

Separate principles for terminating this type of
employment contract had to be determined due to the
fact that two people are employed in one role, as the
situation of the people in employment is reliant on
their partner's situation. Should the contract with
either employee be terminated, in principle, the other
is still bound by the contract for a further month. This
is a so called 'time to search for a new partner'. The
legislator does not specify, however, who should find
the replacement employee, which means that the
above-mentioned search may be conducted by both
parties to the employment relationship. In addition, a
fundamental question arises, what happens if the
candidate chosen by the employer is not accepted by
the incumbent employee sharing the job. The answer
seems to be obvious — this should lead to the
termination of the contract. On the other hand, if
during the period mentioned above another person is
not employed; the employer is bound by the obligation
to preserve a certain procedure, according to which, the
employee remaining in employment should be offered
full-time employment. The decision of the employee in
this matter will have a decisive influence on the future
of the employment relationship. If the employee rejects
the offer, the employer will be able to terminate the
contract with a three-day period of notice. In this case
the employer is obliged to pay the employee severance
pay equal to half of his monthly remuneration. In
addition, in the case of the termination of the job-
sharing contract due to the reasons mentioned above,
there are no obstacles against the parties entering into
a separate part-time employment contract. The above
procedure of terminating the contract is subject to
certain limitations, i.e. it may not be applied to a person
raising a child under the age of 7. The legislator
requires that such a person remain in part time
employment.

Multi-employer contracts
(employee sharing)

This type of employment contract was introduced in
answer to the challenges resulting from globalisation and
the development of technology, requiring changes within
the scope of the organisation of work and the
introduction of atypical forms of employment. The
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objective of this form of employment contract is the
creation of the possibilities to perform work for the
benefit of many different entities who have both
entitlements and obligations applicable to employers and
thus are named as employers by the legislator. Work may
be performed concurrently for several employers within
the general working time norm or following an agreed
working time division, always taking into consideration
the maximum norms permitted. Thus, different
employers may take advantage of one employee's work
simultaneously (Davulis, 2018, p. 309). In cases where
working hours are divided between several employers,
the contract stipulates that employees should be notified
5 days in advance of individual working time norms and
the working time schedule. Both working time and
schedule may not breach the provisions on both the
maximum working time norms and minimum rest periods
which were discussed previously.

According to 1. Macernyte-Panomarioviene, the type
of the employment contract discussed provides answers
to the issues related to the effective use of employment
and the performance of work by employees. The contract
in question creates opportunities not only to maintain
jobs in the case when redundancies are being considered,
but also to preserve full remuneration should there be a
reduced need for work and a corresponding decrease in
working time!%. Such contracts, therefore, will be
opportunities for those employees employed part time by
one employer, as well as those whose working hours were
reduced due to temporary difficulties in the workplace.
What may contribute to the spread of this form of
employment is the specificity of certain types of work and
the associated professions which require the
performance of work for the benefit of several employers
(e.g. ambulance dispatchers, accountants, or legal
services). They may be especially useful for entities acting
within the framework of a group of enterprises. At the
same time, cooperation with entities acting outside one
group of enterprises seems to be a fundamental problem
as there are no regulations related to the functioning of
so called 'employment platforms'. In other words, it also
concerns the lack a database of those entities interested
in hiring such employees on the basis of such a contract,
as well as of a similar employee database.

The type of contracts discussed protects the interest of
the employer in a particular way, reducing encumbrances
such as labour costs, especially with regard to the
obligation to pay social insurance premiums. As a result
of the amendment to the Insurance Act?, since 1 January
2018 there has been the obligation to pay premiums
calculated according to the minimum wage regardless of
the working hours for which an employee is employed
(Davulis, 2018, p. 266). For example, employing some
one on a part-time basis, despite lower remuneration
(which is half of the minimum wage in typical cases),
causes the increase of the premiums paid by employers.
Whereas when entering into this type of contract, the
costs are divided between the employers who are party to
one employment contract.
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Another positive aspect of this type of contract is that,
despite performing work for the benefit of several
employers, both formalism and bureaucracy are reduced
by assigning those duties connected with the organisation
of work (including those connected with the stipulation
of working hours and payment of remuneration) to one
of the employing entities. Thus, a characteristic feature of
this contract is that the employing parties appoint an
entity who is allotted a special role in the employment
relationship. It becomes apparent when establishing the
working time schedule and timetable, payment of social
insurance premiums and discharging other duties of a
public law nature. The responsible employer also
represents all employers should there be any disputes
with employees or an initiative to terminate the
employment contract is suggested by one of them. The
other employers are obliged to reimburse the responsible
employer for their expenses on the basis of the principles
established in a separate contract and according to the
working time (hours) which the employee performs for
each of their benefit. In addition, employers participate
in covering any severance payment in connection with the
termination of employment, as well as accepting the
rights and perform duties of employers (provided for
under the Code) in both scope and proportionally with
regard to employee's working time. A multi-stakeholder
structure on the part of employers gives rise to the
application of collective liability. As a consequence of
this, an employee may demand the application of
principles resulting from the employment relationship
and pursue claims connected with it against each
employer.

The specificity of employment contracts with several
employers justifies the existence of 'separateness' when
they are terminated. Each employer who is a party to
the contract has the right to take the initiative to
terminate or to amend the contract with the employee.
This should be submitted to the so called responsible
employer. Any decision with respect to the request
submitted has to be taken by all employers
unanimously, as the termination of the contract in
question — the cessation of the employment
relationship — has an effect on each of them. The
legislator does not stipulate what the consequences of a
lack of unanimity would be. Presumably, having in
mind the ratio legis of such a norm, the contract will
not be terminated, although the employers should
adopt a solution which will be acceptable for all of
them. On the other hand, an employee's right to
terminate the employment contract in point is subject
to general employment regulations. Employees must
submit their request to terminate the contract to the
responsible employer.

Apprenticeship contract
(vocational training contract)

The basis for regulating and distinguishing this particular
employment contract was the difficult situation for young
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people (frequently having no experience and professional
qualifications and facing a problem finding appropriate
employment) on the employment market. This form of
contract is designed to give them the opportunity to gain
competences and professional qualifications in a variety
of sectors of the economy. Not only does it prepare young
people for professional life, but also enables more
mature workers whose professional competences are
often outdated, and, thus, insufficient (even the elderly)
to retrain and gain new professional skills. A
characteristic feature of apprenticeship contracts is that
the professional development takes place directly in the
workplace. In addition, there is the possibility to enter
into the above-mentioned contract jointly — with the
theoretical training contract or without it?l. Both
contracts have a temporary character.

An apprenticeship contract without a training contract
may be entered into for a maximum of 6 months. It is the
obligation of the employer to appoint a supervisor to
oversee the process of attaining professional
qualifications, as well as setting up the programme of
training, which is incorporated into the content of the
employment contract. Its amendment is possible only
upon the written agreement of all parties. The legislator
introduced limitations on the renewal of apprenticeship
contracts as well as on the overall number of such
contracts. A subsequent apprenticeship contract with the
same employee may be entered into only after three years
from the expiry of the previous one. Any violation of the
above-mentioned condition will result in its
transformation into an indefinite  contract.
Apprenticeship contracts may constitute a maximum of
10% of all contracts entered into by an employer. It is
interesting, however, that, although employee's
remuneration is stipulated according to general
employment regulations, the parties may allocate as
much as 20% of this remuneration to cover the
employer's necessary expenses related to the organisation
of the employee's professional training. General
employment regulations are applied when terminating an
apprenticeship contract concluded without a contract of
theoretical training. The provisions setting forth the
length of the notice period constitute an exception. In
relation to the employee, the notice period amounts to 5
days, and if the contract is terminated by the employer to
10 working days.

If an apprenticeship contract is combined with a
training contract, the length of the contract is provided
for in separate Acts. In such cases a training contract
forms an integral part of an apprenticeship contract.
Then, an additional obligation on the employer is to
ensure the opportunity to undergo theoretical training. In
the content of the agreement, it should be stipulated what
time needs to be devoted to obtaining professional
qualifications as well as the time for theoretical training,
with the proviso that the total working time, comprising
working time and training time, may not exceed 48 hours
a week. The above-mentioned regulation concerning
working hours is not applied to the employment of
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minors. In such a case, the provisions related to the
employment of minors are applied. With this type of
apprenticeship contract it is also important that the
remuneration is paid for the actual working hours and
cannot be lower than the minimum monthly wage or the
minimum hourly rate. The time devoted to theoretical
training in the workplace counts towards the actual
working hours only if it amounts to at least 20% of the
actual working hours. Furthermore, any theoretical
training outside the workplace may not exceed 30% of
the time for which the apprenticeship contract was
concluded, and does not count towards the working
hours, nor does it entitle one to remuneration. This
particular contract expires upon termination of the
theoretical training — provided for in a separate Act. It
may be terminated, however, before this time. Then
a 5-day notice period is applied for both parties. After
completing the theoretical training the person gaining
professional competences receives an applicable
certificate.

Final comments

With regard to the aims of the Lithuanian employment
law reform, it needs to be highlighted that the new
employment contract types essentially amount to making
the employment law provisions far more flexible. At the
same time, it is clear that the main danger connected with
the introduction of the new contract types is visible in two
dimensions: mentality (mental maps) and practical use.
On the one hand, employers may find it hard to adapt to
the changes introduced and on the other, some
provisions and legal regulations may give rise to
interpretative difficulties, which also affects their
practical application. With this in mind, several remarks
of a general nature must be made in relation to the
contract types discussed.

Despite the fact that in the light of the new legal
regulation the possibilities of entering into fixed-term
employment contracts have broadly increased, a
considerable decrease in the number of such agreements
is forecast. This is due to the improvement of protection,
guarantees for temporarily-hired employees, as well as by
the imposition of new obligations on employers to notify
employees of contract termination and payment of
severance when dismissing employees.

Multi-stakeholder contracts, where there may be
several entities on both sides of the
employer/employee divide, attract particular attention.
Because of the above-mentioned features, and thus a
requirement of gaining agreement between multiple
entities, conflicts of interest between the parties to the
employment relationship may increase. As far as the
job-sharing contract is concerned, what should be
highlighted is the far-reaching possibility for
employees to take decisions independently on their
working hours. At the same time, the consequences of
resignation from a job, as well as temporary non-
performance of work by one of the employees attract

attention owing to the legislator's proposals
concerning the possibility of assigning a different
person to the job. The dangers which may result from
this seem to be obvious, while it is stressed that the
principle of agreement and cooperation reflects the
essence of this contract and should have a decisive
impact both when one of the employees selects a co-
worker and when an employer designates an employee.
As far as this problem is concerned, employees need to
cooperate, having in mind not only the convenient
division of work, but also their employer's interests. In
turn, when it comes to multi-employer contracts, they
address the current challenges of the globalisation era,
with its associated technical and technological
progress. Although employers' interests are brought to
the forefront here, it may not be overlooked that the
contract gives the possibility of full time as well as
flexible employment on the part of an employee. Issues
which raise some concerns are the stipulation on
working hours, including the framework of
cooperation and division of entitlements, as well as the
responsibilities of employers when part of a multi-
stakeholder party to the contract with an employee.

Creating a separate contract for project work deserves
a positive assessment. Even though it shows essential
similarities to the civil law contract, it constitutes a
separate employment contract type and ensures the
necessary protection for employees within the scope of
working hours, remuneration, as well as health and safety.

The last of the new contract types, an apprenticeship
contract, fits in with the discussion as it expands
employee's employment opportunities. It is essential that
although it is typically addressed to young people,
opportunities to obtain new qualifications by more
mature people were also created. It is also creditable that
the gaining of these qualifications takes place directly at
the workplace. What deserves attention here are the
consequences of breaching the conditions of entering
into the above-mentioned agreement, resulting in its
transformation into an indefinite contract. This
establishes an additional framework for the protection of
the employee's interests.

I Lietuvos Respublikos darbo kodekso patvirtinimo, isigaliojimo

ir igyvendinimo istatymas. TAR. 2016, Nr. 23709, LLC.

2 TAR, 2015-06-13, Nr. 9229.

3 TAR, 2016-07-05, Nr. 18832.?

4 TAR, 2016-09-19, Nr. 23709.

5 Highlighted by 1. Macernyte-Panomarioviene.

6 The remarks related to fixed-term employment contracts, based
on previous legal regulations are presented by I. Macernyte-
-Panomarioviene (2015).

7 Lietuvos Aukséiausiojo Teismo 2009 m. lapkri¢io 10 d. nutarti
civilineje byloje M.P. v. Panevezio miesto savivaldybes
administracija. Nr. 3K-3-494/2009.
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Globalna fala demokratyzacji luksusu i dynamicznie rosngce grupy
aspirujacych konsumentow z szybko rozwijajacych sie gospodarek
sktaniaja do pytan:

® jak luksus postrzegany jest wspolczesnie, co obecnie stanowi o je-
go wartosci?

® jakie cechy luksusu konsumenci z nowych rynkéw cenia najwyzej
i dlaczego?

® jak zmienia si¢ globalny biznes zwigzany z luksusem i dokad zmie-
rza?

Ksiazka Wartos¢ luksusu. Perspektywa konsumentow i przedsigbiorstw
jest préba odpowiedzi na te pytania. Ukazano w niej, jak konsumen-
ci postrzegaja i hierarchizuja poszczegdlne skiadniki wartosci dobr
uwazanych za zbedne, a ktdrych sprzedaz od dekad dynamicznie ro-
$nie. Opisano zawilo$ci pojmowania luksusu i rozwoju rynku dobr
luksusowych przez pryzmat stopniowych odstgpstw od reguf, ktérym
hotdowano przez wieki. W monografii podjeto tez probe empiryczne-
go zbadania, jak postrzegaja dobra luksusowe konsumenci na wscho-
dzacych rynkach luksusu (z Polski, Turcji, Arabii Saudyjskiej, Indii
i Portugalii) i jakie czynniki réznicuja to postrzeganie w kategoriach
wartoSci, ktore symbolizuja w poréwnaniu z konsumentami z tzw. sta-
rej kolebki luksusu. Wykazano, ze to segmenty konsumentoéw skon-
struowane na podstawie kryteriow psychograficznych najtrafniej
przedstawiaja zroznicowane podejScie do oceny wartosci luksusu
w skali migdzynarodowe;.

ksiegarnia internetowa: www.pwe.com.pl
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Status ,niezaleznego” ustugodawcy
a trojpodmiotowy model Swiadczenia ustug
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The status of 'independent contractor' in the light of three-party
model of providing services in the gig economy — part 2
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Streszczenie W pierwszej czesci artykutu, opublikowanej w numerze 2/2019 PiZS, scharakteryzowano oraz przed-
stawiono najwazniejsze trendy opisujace zatrudnienie w sektorze gospodarki ,na zadanie”. Czes¢ druga ma na celu
ukazanie tendencji polegajacej na statym wzroscie postepowan sadowych z zakresu gig economy, tak istotnych z per-
spektywy prawa pracy oraz sposobu podejscia sadéw do przedstawionych tam zagadnieri prawnych. Autorka szcze-
goétowo analizuje dwa najwazniejsze i najbardziej komentowane postepowania sadowe przeciwko pionierowi w sek-
torze gig economy, przedsiebiorstwu Uber, ktére dotyczyty btednej klasyfikacji os6b zaangazowanych w ten rodzaj
zatrudnienia. Wymienia réwniez szereg innych postepowarn sadowych dotyczacych tego zagadnienia, ukazujac spe-
cyfike prawidtowego rozgraniczenia statusu prawnego osoby samozatrudnionej (niezaleznego ustugodawcy) od stan-
dardowego pracownika.

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

Summary In the first part of this article, published in the issue 2/2019 PiZS, the Author characterized and
presented the overriding trends related to employment in the "on-demand" economy sector. The second part aims
to show the tendency of a constant growth in court proceedings concerning gig economy sector, that are of great
importance from the labour law perspective and also the courts's approach in solving legal issues outlined there.
The Author gives detailed overview of two most important and most disputed court cases from the gig economy
sector related to misclassification of people engaged in this form of employment, against Uber. The Author
mentions also a number of other legal proceedings deliberating on this problem, reflecting the peculiarities of
correct distinction of the legal status of independent contractor in comparison to classic employee.

Keywords: independent contractor, misclassification, gig economy, Uber, disguised employment relationships,
nonstandard employment, platform, app, on-demand economy, legal proceedings.

Aslam, Farrar i inni v. Uber

W niniejszej sprawie powddztwo zostalo wniesione przez
dwoch kierowcow: J. Farrara oraz Y. Aslama, ktdrzy pod-
nosili, ze nie s3 osobami samozatrudnionymi (independent
contractor), a zatrudnionymi (worker) przez przedsigbior-
stwo Uber. W zwigzku z powyzszym uwazali, ze powinni
zosta¢ objeci krajowymi przepisami dotyczacymi wynagro-
dzen (zwlaszcza w zakresie ptacy minimalnej) oraz maja
prawo do ptatnego urlopu i zasitku chorobowego. Sprawa
zostala rozstrzygnigta wieloetapowo. Zanim jednak zosta-
nie przedstawiona analiza zapadlych w sprawie orzeczen,
nalezy poczyni¢ kilka uwag wstepnych dotyczacych specy-
fiki klasyfikacji osdb zatrudnionych w Wielkiej Brytanii.

Tradycyjnie brytyjskie prawo pracy wyrozniato trzy kate-
gorie 0sdb pracujacych: 1) osoba samozatrudniona (inde-
pendent contractor), pracownik tymczasowy (agencyjny)
oraz klasyczny pracownik (employee). Swoiste novum sta-
nowi wprowadzona w poznych latach 90. XX w. konstruk-
cja ,zatrudnionego” (worker) (Nyombi, 2015), ktora jest
proba stworzenia kategorii posredniej miedzy pracowni-
kiem a samozatrudnionym (Davidov, 2005). ,,Zatrudnie-
ni”, choé nie korzystaja z pelnego wachlarza praw nalez-
nych pracownikom, to jednak obejmujg ich przepisy doty-
czace czasu pracy i minimalnego wynagrodzenia (Wil-
liams i in., 2014). Dlatego tez znajdujg si¢ w korzystniej-
szej sytuacji prawnej niz osoba samozatrudniona, ktdra
jest catkowicie wylaczona spod rezimu prawa pracy. Nie
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dziwi wiec fakt, ze do takiej zmiany swojej klasyfikacji
prawnej dazyli powodowie przed brytyjskim sadem pracy.

Wyrok Trybunalu Zatrudnienia (wyrok Mr Y.
Aslam, Mr J. Farrar and Others v. Uber
2202551/2015 z 28 pazdziernika 2016 r., dalej: Aslam,
Farrar i inni v. Uber). Powodowie wnie§li skarge w opar-
ciu o trzy akty prawne: 1) ustawe o prawach pracowni-
czych z 1996 1. (Employment Rights Act 1996 — ERA),
2) ustawe o krajowej ptacy minimalnej z 1998 r. (Natio-
nal Minimum Wage Act 1998 — NMWA), 3) rozporza-
dzenie o czasie pracy z 1998 r. (Working Time Regula-
tions 1998 — WTR). Podnoszono, ze ich zarobki czesto
sytuowaly si¢ ponizej ptacy minimalnej, skarzono si¢ na
pozbawienie ich prawa do platnego urlopu oraz na brak
ochrony przed dyskryminacjg z uwagi na bycie tzw. whi-
stleblowerem. Trybunal Zatrudnienia stanal przed ko-
nieczno$cia odpowiedzi na pytanie, czy kierowcy Ubera
sg osobami ,zatrudnionymi” (worker) na gruncie prawa
krajowego, a jesli tak — to jak w takim kontekscie nale-
zy rozumie¢ pojecie pracy i czasu pracy dla celow
NMWA oraz WTR.

Trybunal rozpoczal swoje rozwazania od doktadnego
przeanalizowania postanowiefi umownych istniejacych
pomiedzy: 1) przedsigbiorstwem Uber a klientami (pasa-
zerami), 2) przedsigbiorstwem Uber a kierowcami, 3)
klientami (pasazerami) a kierowcami. Pod uwage brano
stosunki binarne istniejace pomiedzy trzema (a jak si¢
pozniej okazalo — czterema) stronami.

Zgodnie z postanowieniami umowy zawartej pomig-
dzy Uberem a Pasazerem (Rider Terms), Uber przedsta-
wil siebie jako poSrednika mi¢dzy pasazerem a Dostawca
Transportu (czyli kierowca). Podkreslono, ze akceptacja
roli Ubera jako poSrednika prowadzi do zawarcia umowy
o $wiadczenie ustug transportowych pomiedzy pasazerem
a kierowca. Doprowadzono wigc do sytuacji, w ktorej za-
warcie umowy miedzy dwoma stronami (Uber-pasazer),
prowadzi do automatycznego zawarcia umowy pomi¢dzy
kolejnymi dwoma stronami (pasazer—kierowca). Dodano
réwniez, ze Uber samoistnie nie §wiadczy ustug transpor-
towych i nie jest Dostawca Transportu (kierowca). Ustu-
ga transportowa odbywa si¢ na podstawie Umowy Prze-
wozu, a Uber jedynie akceptuje rezerwacje (zadania
przejazdu) jako porednik dziafajacy na rzecz Dostawcy
Transportu (kierowcy), ale sam nie jest strona umowy.
Juz na tym etapie badania postanowiefi umownych nasu-
wa si¢ wniosek, ze przedsigbiorstwo Uber posiadato duzy
wplyw na uksztattowanie stosunku umownego, ktdrego
nawet nie bylo strona.

Przechodzac do obowiazujacych od lipca 2013 r. Wa-
runkéw Partnerskich pomiedzy Uberem a Kierowca
(Partner Terms), ich analize rozpoczgto od przytoczenia
najwazniejszych definicji. Tak oto Klienta zdefiniowano
jako osobeg, ktora zostala zarejestrowana w systemie i ko-
rzysta z Aplikacji oraz zwigzanych z nig ustug; Kierowce
jako osobe, ktora jest pracownikiem lub wspdlnikiem biz-
nesowym Partnera i ktora dokonuje czynnoSci przewozu
samochodowego, a ktdrej istotne dane sa przekazywane
Uberowi; Partnera jako osobg ponoszaca wytaczna odpo-
wiedzialno$¢ za czynnoéci przewozu samochodowego.
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W konsekwencji warunki te usankcjonowaly wspotistnie-
nie czterech podmiotow: 1) Ubera, 2) Klienta, 3) Partne-
ra oraz 4) Kierowcy. Nalezy podkresli¢, ze rzadko zdarza-
to sig, aby Partner byt przedsiebiorca, ktory zatrudnia kie-
rowcOw. W przewazajace] liczbie przypadkow Partner
i Kierowca to ta sama osoba.

W mysl dalszych postanowiefi zastrzezono, ze Uber
oferuje jedynie narzedzie (Aplikacj¢ na telefon), by sko-
munikowa¢ klientéw poszukujacych ustugi transportowe;j
z kierowcami, ktorzy moga ja zapewnic. Uber nie zapew-
nia i nie zmierza do zapewnienia transportu ani bycia po-
strzeganym jako przewoznik. Dlatego tez Uber nie pono-
si zadnej odpowiedzialno$ci za ustugi transportowe
Swiadczone przez Kierowce lub Partnera. Dodatkowo
Partner i/lub Kierowca zostali zobowiazani do zabezpie-
czenia Ubera przed jakakolwiek potencjalng skarga lub
roszczeniami zwigzanymi ze szkoda poniesiona przez ja-
kakolwiek osobe trzecia, w tym przez Klienta albo Kie-
rowcg, podniesionymi z tytulu wySwiadczonej ustugi
transportowe;.

Z perspektywy prawnopracowniczej na uwagg zastugu-
je postanowienie umowne, ktore glosi, iz Uber nie spra-
wuje i nie zamierza sprawowa¢ kontroli nad Kierowca,
a zadne z postanowiefi zawartej umowy nie powinno kre-
owac¢ stosunku pracy mi¢dzy Uberem a Partnerem i/lub
Kierowca czy uznawaé ktoregokolwiek z nich za agenta
Ubera. Wskazano, ze tam gdzie na podstawie obowiazu-
jacego rezimu prawnego Kierowca lub Partner zostaliby
uznani za agenta, pracownika lub przedstawiciela Ubera,
Partner podejmie kroki i zabezpieczy Ubera przed rosz-
czeniami kierowanymi na podstawie domniemanych sto-
sunkow pracowniczych lub agencyjnych.

Nastepnie Trybunal Zatrudnienia analizowal wydane
przez Ubera w paZdzierniku 2015 r. Nowe Warunki (New
Terms), ktore zastapily Warunki Partnerskie. Uczyniono
to bez wezesniejszej konsultacji; warunki zostaly zakomu-
nikowane kierowcom za poSrednictwem Aplikacji, a ci
musieli je zaakceptowac, by moc dalej Swiadczy¢ ustugi
(Aslam, Farrar i inni v. Uber, § 36). Chociaz terminolo-
gia zostala poddana znaczacej zmianie: Partner stal sie
Klientem, Klient stat si¢ Uzytkownikiem, to wickszo$¢ tre-
$ci Warunkdw Partnerskich zostata przekopiowana do
Nowych Warunkow. Klientowi zakomunikowano, ze aby
mie¢ dostgp do Aplikacji, kazdy Kierowca musi uzyskaé
od Uzytkownikow Srednia oceng, ktora przekracza mini-
malny prog dopuszczalnej oceny ustalony przez Ubera,
dla danego terytorium. Gdy §rednia ocena Kierowcy spa-
dnie ponizej wymaganego minimum, Uber poinformuje
Klienta i moze przydzieli¢ temu Kierowcy odpowiedni
termin na podniesienie oceny. Jesli Kierowca nie popra-
wi swojej Sredniej oceny w wyznaczonym czasie, Uber za-
chowuje prawo do dezaktywowania dostgpu Kierowcy do
Aplikacji i ustug Ubera. Od Klienta wymaga si¢ dopilno-
wania, aby w czasie gdy Kierowca nie zamierza Swiadczy¢
ustug transportu, wylogowat si¢ z Aplikacji.

Jezeli natomiast chodzi o najwazniejsze postanowienia
Aneksu (Driver Addendum), to juz na wstepie zaznaczo-
no, ze Aneks konstytuuje umowe prawna pomiedzy nie-
zalezna firma w dziedzinie §wiadczenia ustug transporto-
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wych (Firma Transportowa) a dostawcg ustug transporto-
wych (Kierowca). Kierowca pozostaje w kontraktowym
lub pracowniczym stosunku z Firmg Transportowa w ce-
lu wykonywania transportowych ustug pasazerskich na
rzecz Firmy Transportowej. Firma Transportowa i Uber
oddzielnie zawarli ,,Umoweg o §wiadczenie ustug”. Po-
rzadkujac, Aneks wprowadzit warunki, ktére w wigkszo-
Sci odzwierciedlaja te zawarte w Nowych Warunkach.
Warto jednak zauwazy¢, ze na potrzeby Aneksu Klient
stat si¢ Firmg Transportowg, a takze uwazniej dobrano
stowa, okreslajac relacje Ubera z Kierowca. Wskazano,
ze Uber i jego filie nie s3 i nie powinny by¢ uwazane za
uprawnione do kierowania i kontrolowania Kierowcy
w ogolnosci czy podczas wykonywania ustug transporto-
wych, zwlaszcza: a) kiedy i jak diugo Kierowca uzywa
Aplikacji; b) czy kierowca zignoruje lub anuluje uprzed-
nio zaakceptowane zadanie przejazdu. Pomimo tego pod-
kreSlono, ze kierowca moze zosta¢ dezaktywowany lub
ograniczony w dostepie do Aplikacji w sytuacji pogwatce-
nia postanowiefi ,,Aneksu” lub na wypadek ztamania
,Umowy o $wiadczenie ustug” przez Firm¢ Transportowa
lub na wypadek dyskredytowania Ubera lub jego filii
przez Kierowce lub Firme Transportowa lub na wypadek
dziatania lub zaniechania Kierowcy lub Firmy Transpor-
towej, szkodliwego dla marki, reputacji lub dziatalno$ci
Ubera lub jego filii.

Bardzo wazna dla Ubera byta kwestia osobistego wy-
konywania ustug. Na podstawie Warunkéw Partnerskich,
Nowych Warunkéw oraz Aneksu dostep do Aplikacji byt
i jest osobisty dla Partnera/Klienta i (jesli to nie ta sama
osoba) Kierowcy. Prawo do uzywania Aplikacji bylo i jest
nieprzenoszalne. Kierowcy nie sa uprawnieni do dziele-
nia kont. Nie moze by¢ mowy o jakimkolwiek substytucie.

Gl6wnym $wiadkiem strony pozwanej byta J. Bertram
(6wczesna dyrektor regionalna Ubera na Wielka Bryta-
nig¢, Irlandig, Szwecje, Danig, Norwegie i Finlandie). Try-
bunal Zatrudnienia wskazal, ze chociaz $wiadek starata
si¢ ostroznie dobiera¢ stowa, to w materialach promocyj-
nych i korespondencji wypowiadata si¢ w imieniu Ubera
uzywajac jezyka, ktory stal w catkowitej sprzecznodci
z tym, co starala si¢ wykaza¢ przed sadem. Uzywata sfor-
mufowan typu: ,kierowcy Ubera”, ,nasi kierowcy”,
,Uberzy”, ,samochody Ubera”, ,,Uber ma coraz wiecej
pasazerow”. J. Bertram zeznafa przed sadem, ze Uber
wyposaza kierowcOw w ,szanse biznesowe”, jednakze
w piSmie do Komitetu Kontroli Transportu (GLA Trans-
port Scrutiny Committee) Uber szczycil si¢ ,,zapewnia-
niem mozliwo$ci pracy” i potencjalnym generowaniem
»dziesiatek tysiecy miejsc pracy w Wielkiej Brytanii”
(Aslam, Farrar i in. v. Uber, § 68). Z innych jezykowych
niuanséw, w pismie z 3 pazdziernika 2014 r. do Komitetu
Kontroli Transportu, J. Bertram w imieniu Ubera napisa-
ta: ,Kierowcy Ubera dzialaja w warunkach zlecenia.
Otrzymuja 80% prowizji za kazda wykonang podr6z”.
Przed sadem J. Bertram twierdzita, ze to btad typogra-
ficzny (Aslam, Farrar i in. v. Uber, § 69).

Po prezentacji faktow sad przeszedt do badania pod-
stawy prawnej. Definicja (rdzefi) osoby zatrudnionej
(worker) znajduje sie w s. 230 ERA, zgodnie z ktorg ,,za-

trudniony” oznacza osobg, ktora zawarta lub pracowata
na podstawie: a) umowy o pracg; b) kazdej innej umowy,
gdzie w sposdb wyrazny lub dorozumiany, ustnie lub na
piSmie, jednostka zobowiazuje si¢ albo wykonuje osobi-
Scie jakgkolwiek prace lub $wiadczy ustuge na rzecz dru-
giej strony umowy, ktéra nie jest na mocy tej umowy
klientem profesji czy klientem przedsigbiorstwa prowa-
dzonego przez t¢ jednostke (kontrakt z podpunktu b) be-
dzie dalej okreslany jako umowa o zatrudnienie lub umo-
wa z podpunktu b). Jednakowe definicje zawarto
w NMWA [s. 54(3)] oraz WTR [Reg. 2(1)]. Nastepnie
rozwazania kontynuowano w oparciu o bogate orzecznic-
two. Poczynajac od sprawy Byrne Brothers wskazano, ze
»celem regulacji z podpunktu b) jest stworzenie »posred-
niej klasy« chronionej osoby zatrudnionej, ktora z jednej
strony nie jest formalnie pracownikiem, ale z drugiej stro-
ny nie moze by¢ w wezszym znaczeniu uwazana za osobg
prowadzaca dziatalno$¢ gospodarcza” (wyrok Byrne Bro-
thers (Formwork) Ltd v. Baird & others, [2001] ICR 667).
Chodzi bowiem o ,,rozszerzenie ochrony na osoby zatrud-
nione (worker), ktore sa faktycznie i ekonomicznie w ta-
kiej samej pozycji jak pracownicy. Dlatego istota zamie-
rzonego rozroznienia musi znajdowac si¢ z jednej strony
pomiedzy osobami zatrudnionymi, ktdrych poziom zalez-
nosci jest w zasadzie taki sam jak pracownikow, a z dru-
giej strony miedzy niezaleznymi ustugodawcami (inde-
pendent contractor), ktorzy sa na tyle samodzielni i nieza-
lezni, by troszczy¢ si¢ o siebie” (wyrok Byrne Brothers).
Nalezy wigc ocenia¢ stopiefi kontroli sprawowanej
przez domniemanego pracodawce, stopient wytgcznosci,
czas trwania stosunku, metod¢ ptatnosci, rodzaj narz¢dzi
dostarczany przez domniemanego zatrudnionego, po-
ziom i rodzaj ponoszonego ryzyka. Podstawowy skutek
umowy z podpunktu b) to obnizenie poprzeczki dla przy-
padkow, ktore z jakich§ przyczyn nie zastuzyly na ochro-
ne nalezna pracownikom, aby mimo wszystko zostaly nig
objete w jakims stopniu. W dalszej kolejnosci przywotano
orzeczenie w sprawie Autoclenz (wyrok Autoclenz Ltd v.
Belcher and others, [2011] ICR 1157 SC), gdzie Sad Naj-
wyzszy podtrzymat decyzje sadu I instancji, iz powod, kto-
ry odprowadzal samochody na parking (boy), byt mimo
wyraznego brzmienia warunkdéw umowy zatrudniony
przez pozwana spotke jako ,osoba zatrudniona” (wor-
ker). Sad I instancji orzekt, ze zapisane warunki nie od-
zwierciedlaly prawdziwej natury zawartej umowy, skoro
m.in. powod musiat wykonywa¢ okreSlone ustugi pod kie-
runkiem spoiki i byt obowigzany do wykonywania zleca-
nych czynnoSci osobiScie (mimo istnienia klauzuli o za-
stepstwie). Bowiem ,, (...) pytanie w kazdej sprawie brzmi
[.] jak wygladato prawdziwe porozumienie pomiedzy
stronami (wyrok Autoclenz). Na koniec przywotano spra-
we Kalwak (wyrok Consisten Group Ltd v. Kalwak, [2007]
IRLR 560), by podkreslic, ze to zastgpy prawnikow tak
konstruuja postanowienia umowne, by ukry¢ prawdziwg
tre$¢ stosunku taczacego strony.

Petnomocnik strony pozwanej rowniez powolal si¢
przed sadem pracy na stosowne orzecznictwo, ktére mia-
fo naswietli¢ cala sytuacje na korzy$¢ Ubera. Przede
wszystkim powotal si¢ na wyrok w sprawie Cheng Yuen
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(wyrok Cheng Yuen v. Royal Hongkong Golf Club, [1998]
ICR 131 PC). Powod w tej sprawie pracowal jako osoba
noszaca torbe z kijami golfowymi za indywidualnymi
cztonkami pozwanego klubu golfowego. Klub przydzielit
mu stroj, szatk¢ oraz numer identyfikacyjny. Nie miat
obowiazku stawiania si¢ w gotowoSci do pracy ani gwa-
rancji, ze kazdego dnia bedzie miat prace do wykonania.
Wynagrodzenie za kazdy dzie pracy bylo wyplacane
przez klub, ktory nastepnie dostawat zwrot tego, co zapla-
cil, od indywidualnego gracza, za ktdrym noszono kije.
Przed sadem powdd domagat si¢ ustalenia, ze jest pra-
cownikiem klubu. Sad orzekajacy w ostatniej instancji
wskazal, iz bledem byto pierwotne zatozenie przez sad
I instancji istnienia umowy pomigdzy klubem a Panem
Cheng, zastanawiajac si¢ tylko, czy byt to contract of servi-
ce (pracownik), czy contract for the provision of services
(niezalezny ustugodawca), podczas gdy porozumienie po-
miedzy Panem Cheng a klubem nie wyszto poza ramy li-
cencji udzielonej mu przez klub. Brakowato bowiem ist-
nienia wzajemnego zobowiazania miedzy powodem
a klubem, iz zostanie on zatrudniony przez klub, a zatem
ze za wykonang pracg otrzyma wynagrodzenie. W rzeczy-
wisto$ci powdd spetnial oczekiwania gracza klubu i to
gracz placit mu za wykonana ustugg. Petnomocnik po-
zwanych powolat si¢ rowniez na sprawe Stringfellow Re-
staurants (wyrok Stringfellow Restaurants Ltd v. Quashie,
[2013] IRLR 99 CA). Powddka w sprawie byta tancerka,
ktora wystepowala w nocnym klubie. Ptacita klubowi
oplate za kazdy wieczor wystepow, jednak rzeczywista za-
plate otrzymywata od gosci klubu, z ktérymi negocjowata
swoje stawki. Kiedy klub zakoficzyt z nig wspOlprace, wy-
stapita z pozwem o bezprawne zwolnienie. Sad pracy I in-
stancji orzekl, ze miedzy stronami nie zawarto umowy
o pracg; sprawa trafita przed Sad Najwyzszy, ktory zwa-
zyl, ze klub nie zatrudnit tancerki do taficzenia, a to raczej
tancerka placita klubowi za mozliwo$¢ wystepowania
przed goSémi. Sad przyznal, ze zwigzanie tancerki z klu-
bem byto bardziej ztozone niz osoby noszacej kije z klu-
bem golfowym (odwotanie do sprawy Cheng), jednak
fakt, ze tancerka ponosita ryzyko ekonomiczne, byt moc-
nym argumentem przeciw temu, iz rzeczony kontrakt byt
umowa o pracg. Petnomocnik Ubera powotal si¢ rowniez
na spraw¢ Amber Cars (wyrok Mingeley v. Pennockanda-
nother tla Amber Cars, [2004] ICR 727 CA), gdzie powod
miat swoj wlasny samochdd i placit pozwanemu operato-
rowi mini taksowek 75 funtéw tygodniowo za dostep do
radia i systemu komputerowego, ktory przydzielat zlece-
nia do floty kierowcow. Na podstaw1e tego porozumienia
z pozwanym, musial on nosi¢ uniform i nie mogt praco-
wacé dla zadnego innego operatora. Z drugiej strony nie
byl obowiazany do pracy w §ciSle okreSlonych godzinach
i nie musial wyrobi¢ zadnych godzin, sam tez pobierat
wszystkie nalezne oplaty za przejazd od klientow. Gdy
wnidst skarge z tytutu dyskryminacji ze wzgledu na rase,
spotkat si¢ z kontrargumentem, ze nie byt zatrudniony
przez pozwanego, aby mogt podlegaé ustawie o stosun-
kach rasowych (Race Relations Act 1976), jako zZe nie
musial ,,0sobiScie §wiadczy¢ pracy”. Sad I instancji pod-
trzymat ten argument, a apelacje okazaly si¢ nieskutecz-
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ne. Stwierdzono, ze powdd mogt pracowac lub nie, zgod-
nie ze swoim upodobaniem. Jego gléwnym obowiazkiem
bylo placenie 75 funtoéw na rzecz Amber Cars tygodniowo
i dopiero gdy chciat pracowa¢, musial przestrzega¢ wymo-
gOw zawartego migdzy stronami porozumienia. Jednakze
brak w umowie postanowienia o obowiazku $wiadczenia
pracy przeczyt istnieniu stosunku pracy.

Przechodzac do gloéwnych argumentow, strona powo-
dowa podnosita, ze pisemne warunki pomiedzy Uberem
a kierowcami powinny by¢ czytane sceptycznie, poniewaz
nie odzwierciedlaja w sposob wlasciwy Iaczacego strony
stosunku, dlatego tez kierowcdw nalezy uznac za ,,0soby
zatrudnione” (worker) z s. 230(3)(b) ERA. Ich czas pracy
rozpoczynat si¢ z chwila, gdy wychodzili z domu, a kofi-
czyl — gdy do domu wracali. Z kolei strona pozwana
twierdzita, ze warunki uksztattowane przez Ubera s3 waz-
ne i uczciwie odzwierciedlaja istote stosunku z kierowca-
mi, natomiast czas pracy jest ograniczony tylko do okre-
sOw gdy kierowca przewozi pasazera.

Trybunat Zatrudnienia w swoich rozwazaniach odniost
si¢ do argument6w obu stron. Sad zaakceptowal, ze kie-
rowcy (przynajmniej w Wielkiej Brytanii) nie byli obowia-
zani do wiaczenia Aplikacji i do zalogowania si¢ (nie ma
zakazu tzw. uspionych kierowcow). Jednak zdaniem sadu
kazdy kierowca, ktory: a) ma wlaczona Aplikacje, b) znaj-
duje sic w obrebie terytorium, gdzie jest upowazniony
pracowa, c) jest zdolny i chetny do przyjmowania zlecen
— jest (jak dtugo te warunki pozostaja spetnione tacznie)
osoba zatrudniong (worker) przez Ubera. Zdaniem sadu,
Uber, uzywajac w swoich dokumentach przekreconego
slownictwa (nazywajac kierowcg — klientem), tworzac
catkiem nowe sformutowania j¢zykowe (przyjmowanie na
poktad jako zatrudnienie, dezaktywacja konta jako zwol-
nienie), stworzyl fikcje prawna. Tego rodzaju terminolo-
gia zmusitaby do uznania, ze jesli Uber byt strong jakiej-
kolwiek umowy o S§wiadczenie przez kierowce ustug
transportowych, to jest to umowa tego rodzaju, ze Uber
jest klientem ,Klienta”. Poza tym sad nie zaakceptowat
stwierdzenia jakoby Uber nie prowadzit ustug transporto-
wych, poniewaz sprzeciwia si¢ temu zwykle, zdroworoz-
sgdkowe rozumowanie. Cytujac sad: ,,Mniemanie, ze
Uber w Londynie jest mozaika 30 000 matych przedsie-
biorstw potaczonych wspdlng platforma, jest w naszym
pojeciu lekko $mieszne” (Aslam, Farrar i in. v. Uber,
§ 90). Podczas gdy probowano dowiesc, iz migdzy kierow-
ca i Uberem nie istnieje zadna umowa o $wiadczenie
uslug, to zarowno Warunki Partnerskie, jak i Nowe Wa-
runki wymagaly od kierowcy zgody, ze taka umowa
o ushugi istniata, ale migdzy kierowca a pasazerem. Czyli
jest tak, ze kierowca zawiera wigzace porozumienie z 0so-
ba, ktorej tozsamosci nawet nie zna (i nigdy nie pozna),
ktora nie zna i nie pozna jego tozsamoéci, by odby¢ po-
drdz do celu, ktorego nie zna, dopdki pasazer nie wsig-
dzie do samochodu, drogg wyznaczong przez osobe spo-
za umowy (Uber), od ktorej nie moze odstapi¢ (przynaj-
mniej nie bez ryzyka), za oplata, ktora jest ustalona i po-
bierana przez kogos, kto nie jest strong umowy (Uber).
Sad nie mogt przysta¢ na takie rozumowanie. Trybunat
orzekt, ze Uber prowadzi przedsigbiorstwo transportowe,
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a kierowcy stanowia wykwalifikowang sit¢ robocza, po-
przez ktora Uber Swiadczy te ustugi i na tym zarabia. Sad
swoja ocen¢ oparl na nastepujacych faktach i rozwaza-
niach: 1) Uber zachowuje catkowita dyskrecje w akcepto-
waniu i odrzucaniu rezerwacji przejazdu, 2) Uber rekru-
tuje i przeprowadza wywiad z kierowcami, 3) Uber pozo-
staje w posiadaniu kluczowych informacji (nazwisko pa-
sazera, dane kontaktowe i cel podrdzy), 4) Uber wymaga
od kierowcow akceptowania zlecen i/lub nieodwotywania
ich, co egzekwuje poprzez wylogowanie kierowcow nie-
przestrzegajacych tego wymogu, 5) Uber wyznacza trasg
jazdy, od ktorej kierowca odstepuje na wlasne ryzyko, 6)
Uber okreSla opfate za przejazd, a kierowca nie moze
umowic si¢ z pasazerem na wyzszg stawke (swoboda usta-
lenia nizszej stawki jest oczywiScie nieistotna), 7) Uber
nakfada liczne obowigzki na kierowcow (okresla dopusz-
czalne marki pojazdéw), instruuje kierowcow, jak powin-
ni wykonywac swoja prace i na wiele sposobéw kontrolu-
je kierowcow co do wykonywania swoich obowiazkdw,
8) Uber poddaje kierowcow systemowi ocen, ktdry urasta
do rangi systemu dyscypliny proceduralnej (tzw. rating),
9) Uber bierze na siebie ryzyko strat, a gdyby kierowcy
rzeczywicie prowadzili biznes na wlasny rachunek, to ry-
zyko spadtoby na nich, 10) Uber zajmuje si¢ skargami pa-
sazerow, wiaczajac w to skargi na kierowcow, 11) Uber
zachowuje prawo do jednostronnej zmiany postanowien
umownych. Biorac to wszystko pod uwage sad stwierdzil,
ze kierowcy spetnili przestanki z s. 230(3)(b) ERA, czyli
wpisali si¢ w definicj¢ osoby zatrudnionej (worker). Skoro
umowa z pasazerem byla fikcja (nie istniata), to stwier-
dzenie o istnieniu wigzi umownej z Uberem byto nieunik-
nione. Kierowcy nie reklamowali swoich ustug szerokiej
skali odbiorow na §wiecie, a raczej byli rekrutowani przez
Ubera do pracy, jako konieczny sktadnik jego dziatalno-
$ci. Na koniec Trybunat Zatrudnienia dodal, ze zadnego
z poczynionych rozwazan nie nalezy rozumie¢ jako po-
watpiewanie, ze pozwany mdgl wymysli¢ biznes bez anga-
zowania si¢ w zatrudnienie kierowcow. Po prostu model,
ktory wybrano, nie spetnif tego celu (Aslam, Farrar i in. v.
Uber, § 97). Pojawito si¢ rowniez pytanie o identyfikacje
podmiotu zatrudniajacego kierowcdw w niniejszej spra-
wie: UBV — spdtka holenderska z siedziba w Amsterda-
mie (spotka-matka) czy ULL — brytyjska spotka, ktora
od maja 2012 r. miafa licencje operacyjna na Londyn
(spotka-corka). Petnomocnik Ubera twierdzil, ze nawet
gdyby kierowcy pozostawali w relacji prawnej z podpunk-
tu b) s. 230(3)ERA, to bylaby to relacja z UBV. Kierow-
cy nie zawierali bowiem jakiegokolwiek porozumienia
z ULL, ktora jest filig istniejaca tylko po to, by spetnic¢ wy-
mogi regulacyjne dotyczace uzyskania licencji operacyj-
nej w Londynie. Sad odrzucit ten wniosek, uznajac za
podmiot zatrudniajagcy ULL. Ostatnia z rozwaianych
kwestii dotyczyla czasu pracy. Sad byt zdania, ze kierow-
ca ,pracuje” na podstawie umowy o zatrudnienie z pod-
punktu b), kiedy ma wiaczong Aplikacje, na terytorium
objetym przez licencje, bedac gotowym i dyspozycyjnym
do przyjmowania zlecen. Petnomocnik strony pozwanej
twierdzit, ze kierowca mogtby zostac hipotetycznie uzna-
ny za zatrudnionego (worker) tylko wtedy, gdy przewozi

pasazerow. Sad nie zaakceptowat tego wniosku, poniewaz
w jego mniemaniu to mylifoby ustuge, ktdrej pasazer
oczekuje, z praca, ktorej Uber wymaga od kierowcow
w celu wySwiadczenia tej ustugi. Kluczowe dla dzialalno-
$ci Ubera jest dysponowanie ,,pula” kierowcow, ktorzy
przewoza pasazerow, oraz tych, ktorych mozna wezwac
gdy rosnie popyt na ustuge. Bycie ,,dostgpnym” jest we-
ztowym elementem samej ustugi, ktora kierowca Swiad-
czy Uberowi, bowiem: ,,Stuzg i ci, ktdrzy tylko stoja i cze-
kaja” (Aslam, Farrar i in. v. Uber, § 100). Od niniejszego
wyroku strona pozwana wniosta apelacje.

Wyrok Apelacyjnego Trybunalu Zatrudnienia
(wyrok Mr Y. Aslam, Mr J. Farrar and Others
v. Uber: UKEAT/0056/17/DA z 10 listopada 2017 r.,
dalej: Aslam, Farrar i in. v. Uber — apelacja). Uber
w swojej apelacji zarzucit sadowi I instancji, iz ten zlek-
cewazyl pisemne warunki dokumentdw bedacych dowo-
dami w sprawie, twierdzac, ze nie istniata zadna umowa
o $wiadczenie ustug transportowych pomiedzy kierow-
cami a ULL. Umowe zawarto mi¢dzy kierowcami
a UBV i dotyczyta ona glownie dostgpu do Aplikacji
1 zwigzanej z tym prowizji; umowa ta przewidywata row-
niez istnienie bezposredniego stosunku umownego mie-
dzy kierowcami i pasazerami. Podniesiono, ze stosunek
ten, ze wzgledu na wymogi regulacyjne, musial by¢
wspomagany przez oddzial UBV, czyli ULL. Dlatego
tez ULL pelnil jedynie rol¢ agenta kierowcow, w tym
sensie, ze byl operatorem posiadajacym licencje na
przewozy osobowe na terenie Londynu, zarzadzat rezer-
wacjami przejazdow, zajmowal sie skargami i mieniem
utraconym (Aslam, Farrar i in. v. Uber — apelacja,
§ 80). W konsekwencji sad I instancji btednie wyinter-
pretowal istnienie stosunku typu zatrudnla]a}cy—zatru
dniony miedzy ULL a kierowcami, opierajac si¢ na prze-
sfankach z wymogow regulacyjnych.

Sad apelacyjny odrzucit te zarzuty i podtrzymat wyrok
sadu I instancji, ktory jego zdaniem dokonat stusznych
subsumpcji i wlaSciwie ocenit charakter stosunku taczace-
go strony sporu. Najwazniejszym zagadnieniem apelacji
bylo ustalenie, czy istniala jakakolwiek umowa pomiedzy
ULL i kierowcami, a jezeli tak — to jakiego rodzaju byta
to umowa: czy byt to kontrakt, na podstawie ktdrego kie-
rowcy Swiadczyli ustugi na rzecz ULL, czy tez to ULL
$wiadczyt ustuge (jako agent) na rzecz kierowcow
(Aslam, Farrar i in. v. Uber — apelacja, § 91). Sad apela-
cyjny potwierdzit, ze w braku istnienia bezpoSredniej pi-
semnej umowy pomig¢dzy kierowcami a ULL, przy istnie-
niu jedynie ogdlnych warunkéw, ktore rzekomo odzwier-
ciedlaty prawdziwy stosunek taczacy strony — nalezy wy-
interpretowac taczaca strony relacje na podstawie wszyst-
kich okolicznosci sprawy (za: Autoclenz). Sad apelacyjny
wyttumaczyl, iz nie neguje si¢ mozliwosci istnienia umo-
wy agencyjnej migdzy kierowcg prowadzacym jednooso-
bowa dziatalno$¢ gospodarcza a przyktadowa firma trans-
portowa; po prostu nie mozna byfo przystaé na istnienie
tego typu umowy w niniejszej spraw1e (z uwag1 na to, ze
kierowca nie mial mozliwosci rozwijania swojego biznesu
oraz ustalania swoich warunkow dziafania) (Aslam, Far-
rar i in. v. Uber — apelacja, § 107). W rzeczywistosci kie-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL. 155N 0032-6186 25



rowcy stanowig integralng cz¢$¢ dziatalnosci Ubera i sa
dostarczycielami jego flagowego produktu (Aslam, Far-
rar i in. v. Uber — apelacja, § 110). Dlatego tez sad ape-
lacyjny stanowczo odrzucil poglad jakoby kierowca byt
niezaleznym ustugodawca, ktory wchodzi w bezposredni
stosunek umowny z kazdym nowym pasazerem. Sprzeci-
wia si¢ temu zakres kontroli sprawowanej przez Ubera,
ktora znacznie przewyzsza wspomniane wczesniej wymo-
gi regulacyjne oraz zatozenia umowy agencyjnej, zmierza-
jac w kierunku istnienia stosunku pracy (Aslam, Farrar
iin.v. Uber — apelacja, § 113). Apelacyjny Trybunat Za-
trudnienia zwrdcit uwage, ze chociaz ULL jako operator
licencji ma obowiazek pozyskiwania danych od pasaze-
row, to zadna regulacja nie powstrzymuje ULL przed
udostepnianiem tych danych kierowcom, czy mniej do-
tkliwie — podawania przez kierowcow swoich danych pa-
sazerom. Tak samo zaden wymog regulacyjny nie obligo-
wal Ubera do ostrzegania kierowcow, ze powinni wyrobi¢
przynajmniej 80% przejazdéw, aby zachowac swoje kon-
to; do wprowadzenia 5-gwiazdkowego systemu ocen kie-
rowcow (rating); do automatycznego wylogowywania kie-
rowcow, ktorzy odrzucili trzy zlecenia przejazdu pod rzad
(Aslam, Farrar i in. v. Uber — apelacja, § 27-28, 113).
Byly i s3 to komponenty kontroli w postaci zarzadzania
algorytmicznego, wprowadzone przez Ubera z wiasnej
inicjatywy (Rosenblat, Stark, 2016). Strona pozwana
twierdzita tez, ze kierowcy nie mieli w Zadnym czasie obo-
wiazku Swiadczenia pracy. Sad apelacyjny uznaf to twier-
dzenie, ale tylko w sytuacji, gdy kierowca nie byt zalogo-
wany do Aplikacji; wraz z momentem zalogowania taki
obowigzek powstawal (wyinterpretowano go z obowiazku
wyrobienia 80% zleconych przejazdoéw). Kompletna ana-
liza wszystkich cech taczacego strony stosunku przewazy-
ta na rzecz klasyfikacji kierowcdw jako zatrudnionych,
a nie niezaleznych ustugodawcow. Swoim wyrokiem Ape-
lacyjny Trybunat Zatrudnienia potwierdzil, ze w spra-
wach prawnopracowniczych sad pracy jest w stanie zaj-
rze¢ pod powierzchni¢ kazdej dobrze skonstruowane;j
umowy, kazdego dobrze przemyslanego modelu bizneso-
wego, by odszyfrowal rzeczywisty charakter taczacego
strony stosunku.

Wyrok Sadu Apelacyjnego (Izba Cywilna) (wyrok
Mr Y. Aslam, Mr J. Farrar and Others v. Uber,
A2/2017/3467, z 19 grudnia 2018 r., dalej: Aslam, Far-
rar i in. v. Uber — II apelacja). Apelacja pozwanego
opierala si¢ na tych samych zarzutach, dlatego nie ma po-
trzeby ich ponownego przedstawiania. Przechodzac do
analizy Sadu Apelacyjnego nalezy wskazac, ze w rozwaza-
niach przywotano zapadly miesigc wczeSniej wyrok
w sprawie Addison Lee (wyrok Addison Lee Ltd v. Lange
[2018] UKEAT/0037/18/BA). W sprawie tej powodowie
byli kierowcami pracujacymi dla przedsigbiorstwa Addi-
son Lee, zajmujacego si¢ prywatnym przewozem 0sob.
Kierowcy nie byli obowigzani do posiadania wtasnych sa-
mochodéw, a poruszali si¢ wypozyczonymi pojazdami (w
przeciwiefistwie do kierowcow Ubera obowigzanych do
,dostarczenia” wlasnego samochodu). Przedsigbiorstwo
wyposazato ich w przeno$ny komputer XDA (podobnie
jak kierowcow Ubera wyposazano w Aplikacje na tele-
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fon). Zatozenie byto takie, ze kiedy kierowca byt gotowy
do pracy, logowat sie do systemu, a system lokalizowat
komputer i pojazd. Kazdy kierowca zawieral umowe z po-
zwanym, ktora jasno okreflata, ze wszyscy kierowcy
przedsigbiorstwa Addison Lee sa niezaleznymi ustugo-
dawcami i zadne z postanowien umownych nie czyni
z nich pracownikow, zatrudnionych, agentéw lub wspolni-
kow pozwanego przedsigbiorstwa (Aslam, Farrar i in. v.
Uber — II apelacja, § 59-60). Pisemne warunki umow
wskazywaly m.in., ze: 1) to kierowcy wybierali dni i prze-
dzialy godzin, w ktorych §wiadczyli ustugi przewozu, 2)
zalogowany kierowca byt uwazany za dostepnego i goto-
wego do $wiadczenia ustug, 3) kierowca nie mial obo-
wiazku $wiadczenia pracy w ogdle, 4) przedsigbiorstwo
nie miafo obowigzku dostarczenia (zagwarantowania)
pracy kierowcom. Na podstawie tych warunkow sady obu
instancji zgodnie orzekly, ze kierowcy byli osobami za-
trudnionymi (worker) przez przedsigbiorstwo Addison
Lee, a nie — jak utrzymywano — niezaleznymi ustugo-
dawcami (Aslam, Farrar i in. v. Uber — II apelacja, § 62).
Polegajac na autorytecie wyroku w sprawie Autoclenz, sa-
dy zignorowaly postanowienia niektérych warunkow
umownych, poniewaz nie odzwierciedlaly one rzeczywi-
stego charakteru Iaczacego strony stosunku prawnego.
Mimo braku catkowitej zbieznosci stanu faktycznego ze
sprawy Addison Lee z londynska sprawa Ubera, Sad Ape-
lacyjny postanowil si¢ na niej oprze¢, gloéwnie z uwagi na
potwierdzenie dopuszczalno$ci pomijania przez sady fik-
cyjnych postanowien umownych. Zdaniem Sadu Apela-
cyjnego, sady nizszych instancji byly nie tylko uprawnio-
ne, ale przede wszystkim mialy racj¢ w uznaniu kierow-
cow Ubera za zatrudnionych przez ULL na podstawie
umowy o zatrudnienie z podpunktu b) (Aslam, Farrar i in.
v. Uber — II apelacja, § 68). Rzeczywisty stosunek praw-
ny faczacy strony musi by¢ zdeterminowany po zbadaniu
wszystkich okolicznosci, ktorych pisemna umowa jest je-
dynie czeScig. Taka potrzeba pojawia si¢ zwlaszcza przy
wprowadzaniu do uméw licznych klauzul, ktore maja na
celu wylaczenie ochrony statutowej, ktdra w przeciwnym
razie miataby zastosowanie. Przy okreSlaniu, czy dana
osoba wchodzi w zakres definicji umowy o zatrudnienie
z podpunktu b), fakt podpisania przez nia innej umowy
(cywilnoprawnej) traci na znaczeniu, zwlaszcza jesli wa-
runki takiej umowy sa standardowe i nie podlegaja nego-
cjacji. Dla Sadu Apelacyjnego od samego poczatku jasne
bylo to, ze nie istniata zadna umowa migdzy kierowca
a pasazerem. Zamawiajac ustuge przejazdu pasazer czy-
nit to za posrednictwem ULL. Tak wiec na poziomie
przyjmowania i akceptacji zlecenia umowa istniala mig-
dzy pasazerem a ULL. Nowe zlecenie byto komunikowa-
ne kierowcy przez ULL i akceptowane poprzez odpo-
wiedz zwrotng do Ubera. Umowa istniata tylko miedzy
kierowca i ULL, a wynikala z oczekiwania, ze kierowca
zaakceptuje zlecenie, odbierze pasazera i dowiezie do je-
go destynacji. Oczywiscie, na poczet rozwazan teoretycz-
nych, nie bylo zadnej przeszkody, aby jednocze$nie
wspdlistnialy dwie umowy: jedna migdzy ULL i kierowca
oraz druga miedzy kierowca i pasazerem. Jednak zadna
z nich nie mogtaby by¢ pojmowana jako umowa, na pod-
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stawie ktorej ULL jest klientem kierowcy. Dodatkowo,
zdaniem Sqdu Apelacy]nego argumenty strony pozwanej
umniejszajace znaczenie ustawodawstwa regulacyjnego
dotyczacego transportu i zwigzanych z tym licencji, jako
podstawa do wyinterpretowania stosunku zatrudnienia
miedzy ULL a kierowcami, byly btedne. Rezim regulacyj-
ny jeszcze bardziej wzmacnial prawidiowos$¢ wnioskow
sadow nizszych instancji, ze to kierowcy Swiadczyli ustugi
dla Ubera, nie odwrotnie (Aslam, Farrar i in. v. Uber —
II apelacja, § 87). Zdaniem Sadu Apelacyjnego, sformu-
fowania uzyte w warunkach umownych miedzy UBV
a kierowcami (zar6wno wersja z 2013 r., jak i z 2015 r.)
cechuje wysoki poziom fikcji. Pominiecie ULL w obu
wersjach warunkow umownych jest tym bardziej frapuja-
ce, ze to ULL sprawuje wysoki poziom kontroli nad kie-
rowcami. Nie da si¢ inaczej wytlumaczy¢ takiej roli ULL
jak poprzez wskazanie na istnienie bezposredniego sto-
sunku umownego miedzy ULL a kazdym z kierowcow
(Aslam, Farrar i in. v. Uber — II apelacja, § 91). Sqd
Apelacy]ny catkowicie poparl teze sadow nizszych in-
stancji, ze nie jest rozsadne twierdzenie jakoby to Uber
»pracowal” dla kierowcéw. Uber prowadzi przedsiebior-
stwo transportowe, a kierowcy stanowia jego wykwalifi-
kowanag site robocza, za pomoca ktorej przedsigbiorstwo
Swiadczy swoje ustugi i osigga dochody. Nie byto zadnych
podstaw, aby twierdzi¢, ze umowe¢ zawarto miedzy kie-
rowca a UBV. W koficowej czgsci swych rozwazan Sad
Apelacyjny pochylit sie rowniez nad kwestig czasu pracy
kierowcdw. Popierajac dotychczasowe konkluzje sadow
nizszych instancji, Sad Apelacyjny dodal, ze sam fakt ko-
nieczno$ci zaakceptowania przez kierowcOw co najmnie]
80% zlecen przejazdu (w przeciwnym razie kierowca na-
raza si¢ na sankcje¢ wylogowania) potwierdza tezg, ze kie-
rowcy oczekujacy na nowe zlecenie pozostaja w gotowo-
$ci i dyspozycji do §wiadczenia pracy dla ULL (Aslam,
Farrar i in. v. Uber — II apelacja, § 104). Tylko w sytua-
cji, gdyby kierowca byl jednoczes$nie zalogowany do kilku
aplikacji i pozostawal w takiej samej zaleznosci oczeki-
wania wzgledem kilku konkurencyjnych jednostek,
kwestia dowodowa byloby ustalenie, ze w danym mo-
mencie kierowca nie pozostawal akurat w dyspozycji
Ubera. Sitg rzeczy Sad Apelacyjny catkowicie zgodzit
si¢ z ustaleniami sadu I instancji. Do wyroku zgloszono
zdanie odrgbne. Strona pozwana otrzymata pozwolenie
na ztozenie odwotania do Sadu Najwyzszego, co zamie-
rza uczynié.

O’Connor v. Uber Technologies, Inc.
(wyrok z 11 marca 2015 r.,
nr C-13-3826 EMC)

Informacje wstepne. Szczegdlne emocje budzito poste-
powanie sadowe przeciwko przedsigbiorstwu Uber zaini-
cjowane w Stanach Zjednoczonych Ameryki Pdtnocne;.
Bfedna klasyfikacja na rynku pracy w USA to olbrzymi
i wieloletni problem; ponadto poszczegdlne uprawnienia
pracownicze i §rodki ochrony sa zawarte w licznych ak-
tach prawnych, a inna ustawa to z reguly inny test klasyfi-
kacyjny (okreSlajacy, czy dana osoba jest pracownikiem

czy tez niezaleznym ustugodawca). W konsekwencji ta sa-
ma osoba moze zosta¢ uznana za pracownika z pewnych
powodow i dla innych celow, a niezaleznym ustugodawca
z innych przyczyn!. Przepisy prawne odmiennie definiujg
pojecie ,,pracownika” oraz ,niezaleznego ustugodawcy”
na gruncie rdznych ustaw. Dlatego tez, w celu okreSlenia
statusu osoby zatrudnionej, opracowano tzw. testy klasy-
fikacyjne. Z uwagi na objetoSc artykutu pomijam opis po-
szczegllnych testow klasyfikacyjnych, skupiajac si¢ jedy-
nie na tych, ktdre zostaly zastosowane w omdwionych
rozstrzygnieciach sadowych.

Ustalenia faktyczne. Sprawa O’Connor v. Uber ma
swoj poczatek w sierpniu 2013 r., kiedy to kalifornijscy
kierowcy Ubera postanowili zakwestionowa¢ przypisany
im status niezaleznego ustugodawcy. Poczatkowo sprawa
przybrata pomyslny dla kierowcéw bieg, bowiem sad ob-
wodowy Kalifornii Potnocnej (I instancja) oddalif wnio-
sek Ubera o wydanie orzeczenia w trybie uproszczonym,
posrednio stwierdzajac, ze kierowcy mogliby zosta¢ uzna-
ni za pracownikow (employee) Ubera.

Jedli chodzi o ustalenia faktyczne poczynione w spra-
wie amerykafiskiej, to pokrywaja si¢ one z modelem
funkcjonowania przedsigbiorstwa Uber w ogolnoSci.
Umowa wyraznie stanowi, ze stosunek pomiedzy Ube-
rem a osobg Swiadczaca ustugi transportowe ma charak-
ter niezaleznie kontraktujacych stron (Addendum pkt 7
Service Agreement pkt 9). W omawianym sporze Uber
stanowczo nazywat siebie ,,przedsigbiorstwem technolo-
gicznym”, odcinajac si¢ od okreflenia ,,przedsigbiorstwo
transportowe”, argumentujac, ze nie jest wlascicielem
samochoddw, a juz na pewno nie zatrudnia kierowcow.
Z kolei kierowcy argumentowali, ze przedsigbiorstwo
nazywalo siebie ,,Serwisem samochodowym na zadanie”,
chlubigc si¢ sloganem: ,,Uber — Prywatny Kierowca
Kazdego” (slogan ten zostat zarejestrowany przez Ubera
jako znak towarowy). Uber stanowczo twierdzil, ze kie-
rowcy nie s3 jego pracownikami, tylko niezaleznymi ustu-
godawcami, a zatem nie s3 uprawnieni do ochrony na
podstawie kalifornijskiego kodeksu pracy. Poza tym
Uber utrzymywal, ze sprawuje minimalng kontrol¢ nad
tym, w jaki sposob kierowcy faktycznie $wiadcza ustugi
transportowe. Kierowcy sami decydowali o swoich godzi-
nach pracy i ustalali harmonogramy, dodatkowo uzywali
swoich wiasnych pojazdow i podlegali bezposredniemu
nadzorowi w niewielkim stopniu. Powodowie stanowczo
kwestionowali te poglady twierdzac, ze Uber sprawuje
znaczng kontrole i nadzor zar6wno nad metodami, jak
i srodkami §wiadczenia ustug transportowych przez ich
kierowcOw oraz ze zgodnie z obowiazujgcym prawem sg
pracownikami.

Kalifornijski test zatrudnienia. Badanie, czy powo-
dowie byli pracownikami, czy niezaleznymi ustugodawca-
mi na gruncie prawa Kalifornii przebiega dwuetapowo.
Gdy tylko powdd dostarczy dowodéw na to, ze §wiadczyt
ustugi dla domniemanego pracodawcy, dowodzi prima fa-
cie istnienia stosunku pracodawca-pracownik. Wtedy cie-
zar dowodu przechodzi na domniemanego pracodawce,
ktory musi z kolei udowodnié, ze domniemany pracownik
byl niezaleznym ustugodawca (wyrok Narayan v. EGL,
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Inc., 616 F. 3d 895, 9th Cir. 2010). W celu rozstrzygnigcia
sporu wykorzystuje sie test wywodzacy si¢ z orzeczenia
Sadu Najwyzszego w sprawie Borello (wyrok S.G. Borello
& Sonms, Inc. v. Dep’t of Indus. Relations, 48 Cal. 3d, 341,
1989), gdzie wyliczono wskazniki istnienia stosunku za-
trudnienia. Test Borello stanowi odmian¢ ,testu kontro-
li”, poniewaz najwazniejszym czynnikiem jest pytanie
o prawo domniemanego pracodawcy do kontrolowania
szczegOtow wykonywanej pracy. W literaturze podkresla
sig, ze test jest unikalny — oparty na dwupoziomowe;j
strukturze — najpierw uwzglednia tradycyjny test kontro-
li common law, by nastepnie rozwazy¢ inne wskazniki
(Ross, 2015). Rzeczone prawo do kontroli nie musi si¢
rozpo$cieraé na kazdy mozliwy detal wykonywanej pracy.
Raczej istotne jest pytanie, czy jednostka zachowuje ,,ca-
ta niezbedna kontrolg¢” nad wykonywang pracg (wyrok
Borello). Amerykanski Sad Najwyzszy podkreslat wielo-
krotnie, ze nie chodzi o to, ile kontroli osoba zatrudniaja-
ca sprawuje, ale ile tego prawa do kontroli w swoim reku
zachowuje (wyrok Ayala v. Antelope Valley Newspapers
Inc., 59 Cal. 4th, 2014). Oceniajac zakres tej kontroli Sad
Najwyiszy podkreslit, ze prawo pracodawcy do ,,niczym
nieograniczonego rozwiazywania lqczqcego strony sto-
sunku, bez uzasadnionej przyczyny ’ stanowi ,,mocny do-
wdod na istnienie stosunku pracy” (wyrok Borello). Inne
orzeczenia ida nawet o krok dalej i podnosza, ze prawo
do niczym nieograniczonego zakoficzenia faczacego stro-
ny stosunku jest najwazniejszym faktorem dla zdetermi-
nowania istnienia stosunku pracy (wyrok Narayan). Ten
aspekt jest bardzo istotny dla sprawy Ubera. Oczywicie
podkresla sie, ze prawo domniemanego pracodawcy do
kontrolowania szczeg6loéw wykonywanej pracy nie jest
jedynym istotnym czynnikiem, bowiem ,test kontroli”
nie moze by¢ stosowany ,,sztywno i w izolacji” (wyrok
Borello). Dlatego tez przyjeto szereg ,drugorzednych
wskazowek”, ktore maja znaczenie przy odrdznianiu pra-
cownika od niezaleznego ustugodawcy. Dotychczasowy
dorobek orzeczniczy wskazuje, ze test Borello jest do$¢
elastyczny i niestaly, a wynik sprawy zalezy giéwnie od
wagi zastosowanych czynnikoéw oraz od ich szczegdlnej
kombinacji.

Rozwazania sadu obwodowego. Uber twierdzit, ze
domniemanie istnienia stosunku pracy nie zachodzi,
skoro firma udostgpnia jedynie oprogramowanie, to
kierowcy sa po prostu jej klientami. W ten sposob
przedsigbiorstwo kreowalo siebie na technologicznego
posrednika migdzy potencjalnym pasazerem i poten-
cjalnym kierowca. Sad nie zaakceptowat tego argumen-
tu, i to z licznych wzgledow. Zdaniem sadu postulowa-
ny zakres dzialalnoSci byt przesadnie waski; samookre-
Slenie si¢ Ubera jako zwyktej ,.firmy technologicznej”
koncentrowato si¢ wylacznie na mechanice jego plat-
formy (korzystanie z Aplikacji internetowej na telefo-
nie), a nie na istocie tego, czym rzeczywiscie zajmuje sie
Uber (umozliwianie klientom rezerwowania i otrzymy-
wania przejazdow). Istotnie niewiele firm (o ile takie
istnieja) moze powiedzie¢, ze nie jest przedsiebior-
stwem technologicznym, jesli uwaga oceniajacego sku-
pifaby si¢ wylacznie na tym, jak tworza i dystrybuuja
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swoje produkty. Jezeli jednak uwaga koncentruje si¢ na
istocie tego, co firma w rzeczywistosci robi (sprzedaje
przejazdy, kosiarki do trawy lub cukier), jasne jest, ze
Uber jest z pewnoScia firmg transportows, aczkolwiek
technologicznie wyrafinowana. Co wiecej, oczywiste
jest, ze kierowcy §wiadcza ustugi na rzecz Ubera, ponie-
waz Uber nie mogtby by¢ zdolnym do funkcjonowania
podmiotem gospodarczym bez swoich kierowcow.
Przedsigbiorstwo nie tylko zajmuje si¢ technologia}, ale
odgornie ustala optaty obc1qza]2;ce pasazerow zabrania
kierowcom uzgadniania z pasazerami rezerwacji przy-
szlych przejazdow poza Aplikacja, selekcjonuje przy-
sziych kierowcow (sprawdzanle przesztosci osoby, egza-
min ze znajomoSci miasta, kontrola pojazdu i wywiad
osobisty), konczy wspodiprace z kierowcami, ktorzy nie
spetniaja przyjetego standardu (nie osiagaja dostatecz-
nego ratingu). Majac powyzsze argumenty na uwadze
sad obwodowy zauwazyt, ze cho¢ jego konkluzja mogta-
by sie oprze¢ na czysto logicznym wnioskowaniu i na
wskazaniach zdrowego rozsadku, to orzecznictwo czyni
klarownie przejrzystym, ze kierowcy sg zatrudnieni
przez Ubera. Jako przykfad przywotano wyrok w spra-
wie Yellow Cab Cooperative (wyrok Yellow Cab Coop.
Inc. v. Worker’s Comp. Appeals Bd., 226 Cal. App. 3d
1288, 1991). W sprawie tej kierowcy placili firmie Yel-
low Cab opfate stata za korzystanie z taksowki i radio-
odbiornika. Istotne jest jednak to, ze Yellow Cab
(w przeciwienstwie do Ubera) nie otrzymywato zadnej
prowizji od kwot zarobionych przez kierowce, a mimo
to sad stwierdzil, iz rzeczywista dzialalno$¢ przedsie-
biorstwa polegala na obstugiwaniu floty taksowek prze-
znaczonych do publicznego przewozu. Kierowcy, jako
aktywne narzedzia tego przedsigbiorstwa, $wiadczyli
nieodzowna ,,ustuge” dla Yellow Cab; firma nie mogfa-
by bez nich przetrwac, tak samo jak bez sprawnych tak-
sowek. Uzasadnienie orzeczenia Yellow Cab znajduje
jeszcze silniejsze zastosowanie w sprawie Ubera.
W przeciwiefistwie do firmy Yellow Cab, ktora pobiera-
ta od taksowkarzy stata optate, Uber tylko wtedy otrzy-
mywal swoja optate, gdy kierowca pomySlnie dowiozt
klienta na miejsce docelowe. Tak samo jak taksowkarze
Yellow Cab, kierowcy Ubera zapewniaja niezbedny ser-
wis i Uber nie mogtby bez nich przetrwac, podobnie jak
bez sprawnie dzialajacej Aplikacji na telefon. Lub tez,
uzywajac bardziej kolokwialnego stownictwa, Uber nie
mogtby by¢ Prywatnym Kierowcqg Kazdego bez swoich
kierowcow. W zwiazku z powyzszym kalifornijski sad
obwodowy uznat, ze kierowcy §wiadcza ustuge na rzecz
Ubera, a wiec sa domniemanymi pracownikami. W ten
sposob przerzucono cigzar dowodu na Ubera, a zgodnie
z utrwalona linia orzeczniczg pytanie klasyfikacyjne ty-
pu ,,pracownik czy niezalezny ustugodawca” powinno
zosta¢ przedtozone tawie przysieglych (wyrok Burlin-
gham v. Gray, 22 Cal. 2d 87, 1943). Jedynie w sytuacji,
gdy dowody s3 niekwestionowane i mozna na ich pod-
stawie wyprowadzic tylko jeden racjonalny wniosek, na
rzeczone pytanie mogiby odpowiedzie¢ sad obwodowy
(wyrok Borello). Dyskusyjna okazata si¢ bowiem kwe-
stia tego, czy Uber mogt jednostronnie i bez ograniczen
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dezaktywowac konta kierowcow. Uber utrzymywal, ze
byt jedynie upowazniony do rozwigzywania swoich sto-
sunkow z kierowcami za wypowiedzeniem lub z powodu
istotnego naruszenia kontraktu przez kierowcg. Powo-
dowie stanowczo zaprzeczali, przywolujac nastepujacy
zapis kontraktu: ,Uber zachowuje prawo, w kazdym
czasie i wedle wtasnego uznania do odbierania, zabra-
niania, zawieszania, ograniczania lub w jakikolwiek in-
ny sposob zawezania dostepu Kierowcy do Aplikacji”.
A wigc w zakresie, w jakim ta istotna z punktu widzenia
testu ,,pracownik czy niezalezny ustugodawca” kwestia
pozostawala nierozwiazana, nie mogto byé mowy o wy-
daniu orzeczenia w trybie uproszczonym. Kwestie spor-
ne budzil tez poziom sprawowanej kontroli. Zda-
niem Ubera nie mogto by¢ mowy o zadnej kontroli, po-
niewaz kierowcy pracowali tak mafo lub tak duzo jak
chcieli. Podczas gdy Uber utrzymywal, ze kierowcy nie
musza akceptowac zlecen przejazdu, nawet jesli pozo-
staja zalogowani do Aplikacji, to powodowie dostarczy-
li mocnego przeciwdowodu w postaci tzw. Podrecznika
Kierowcy, gdzie mozna przeczytaé, co nastgpuje:
»Oczekujemy od kierowcow zalogowanych do Aplikacji
przyjmowania wszystkich zgloszen” i dalej: ,,Zadanie
przejazdu, ktére nie zostalo zaakceptowane, jest uwa-
zane za odrzucone, a my bedziemy sprawdzaé wszyst-
kich kierowcow, ktorzy odrzucaja przejazdy” (Hand-
book, pkt 1). Rownie gorgco dyskutowano na temat te-
go, czy Uber mial prawo do znacznego kontrolowania
»Sposobu i §rodkéw” wykonywania przejazdow przez
kierowcow. Powodowie powolali si¢ na liczne doku-
menty, ktdre napisano w stylu charakterystycznym dla
rozkazu (ewentualnie polecenia), ktore instruowaly
kierowcOw w nastepujacy sposob: ,,upewnij sie, ze jestes
ubrany profesjonalnie, upewnij si¢, ze radio jest wyla-
czone lub nastawione na fagodny jazz lub stacj¢ NPR,
otworz drzwi swojemu klientowi” (Onboarding Script,
pkt 3-6). Uber twierdzil, ze byly to jedynie sugestie,
a nie polecenia charakterystyczne dla stosunku pracy.
Przediozone dowody wskazywaly jednak, ze kierowcy
ponosili negatywne konsekwencje wynikajace z nieprze-
strzegania tych sugestii. Poza tym, kierowcy byli stale
monitorowani, a system oceniania kierowcow przez pa-
sazerow w skali od 1 do 5 gwiazdek byt wykorzystywany
do dyscyplinowania kierowcow (umowa jasno przewidy-
wata, ze Uber mogt zakoniczy¢ wspdtprace z kazdym
kierowca, ktorego ocena spadia ponizej wymaganego
minimum — Addendum, pkt 9). Zdaniem sadu tak
wszechstronne monitorowanie kierowcow mogloby
przewazy¢ na korzyS¢ stwierdzenia, ze kierowcy sa pra-
cownikami przedsigbiorstwa Uber na podstawie prawa
stanu Kalifornia. Niemniej jednak Uber wskazywal
i przywigzywat duza wage do tego, ze nie mial wplywu
na czas pracy kierowcow. To istotna kwestia, bo mogta-
by przewazy¢ za stwierdzeniem statusu niezaleznego
ustugodawcy. Jednakze w orzecznictwie podkresla sie,
ze swoboda w wyborze dni i godzin pracy sama w sobie
nie wyklucza ustalenia istnienia stosunku pracy. Liczy
sie bowiem to, jaki poziom kontroli sprawuje si¢ nad
konkretng osoba w momencie, gdy ta stawi si¢ do pracy

(wyrok Air Couriers). Poniewaz w odczuciu sadu obwo-
dowego wiele istotnych dla ,,podstawowego” testu Bo-
rello faktow pozostawalo spornymi, sad nie mial obo-
wiazku szczegbdlowego badania licznych czynnikow
»wtornych” testu. Jednak w mniemaniu sadu obwodo-
wego racjonalna fawa przysieglych uznataby raczej, ze
wiele czynnikow ,,wtdrnych” przemawia za istnieniem
stosunku pracy pomiedzy Uberem a kierowcami. Doko-
nujac analizy zgromadzonego materiatu dowodowego,
sgd obwodowy nie mogt przychyli¢ si¢ do wniosku Ube-
ra o wydanie wyroku w trybie uproszczonym, poniewaz
nie mozna bylo jednoznacznie okrefli¢, ze kierowcy sg
niezaleznymi ustugodawcami.

Dalszy bieg niniejszej sprawy byl nastepujacy.
W grudniu 2015 r. sprawa zostala zakwalifikowana jako
powodztwo grupowe — na podstawie tej decyzji mogli
do niej przstapi¢ kierowcy, ktorzy zawarli umowe z Ube-
rem bezposrednio i we wlasnym imieniu (nie przez firmy
posredniczace) w Kalifornii, poczynajac od roku 2009.
Przewidywano, ze do sprawy przytaczy sie nawet 400 tys.
kierowcow (Cherry, 2016). Nastgpnie wydano postano-
wienie o skierowaniu sprawy do rozpatrzenia na rozpra-
wie. Termin wyznaczono na 20 czerwca 2016 r., jednak
postepowanie zawieszono w oczekiwaniu na decyzje s3-
du co do proponowanej ugody. Na jej podstawie Uber
mial miedzy innymi straci¢ prawo do samoczynnego
dezaktywowania kont kierowcow. Sedzia federalny nie
przystal jednak na zaproponowang przez strony ugodg,
opiewajgcg na 100 miliondw USD. Sedzia E. Chen
stwierdzit, ze mimo zmian w swojej polityce, ktore Uber
byt gotowy wprowadzi¢, proponowana ugoda byla , nie-
uczciwa, nieadekwatna, nierozsadna”. Sedzia stwierdzil,
ze kwota ustalona przez strony byfa niczym ,,znaczny ra-
bat” w pordwnaniu do kwoty odszkodowania, ktorej
mozna by dochodzi¢ (powodowie skalkulowali kwote
potencjalnego odszkodowania na ponad 850 milionéw
USD). W migdzyczasie toczyta si¢ rownolegla sprawa,
rowniez przeciwko przedsiebiorstwu Uber, dotyczaca
waznoS$ci klauzul arbitrazowych wprowadzonych we
wszystkich umowach z kierowcami. W sprawie Moha-
med v. Uber Technologies Inc. (z 7 wrzeénia 2016 r. nr
15-16178) Sad I instanc;ji orzekl, ze rzeczone klauzule sa
niewazne, natomiast sgd apelacyjny potwierdzit wazno§¢
i skuteczno$¢ zastosowanych klauzul arbitrazowych.
Oznaczato to, ze tylko kierowcy, ktorzy skorzystali
z opcji opt-out w stosunku do klauzul arbitrazowych,
mogli wystapi¢ przeciwko Uberowi na drogg sadowa.
W atmosferze licznych pozwow zbiorowych przeciwko
przedsigbiorstwu Uber przelomowe znaczenie mial wy-
rok Sadu Najwyzszego w sprawie Epic Systems Corp. v.
Lewis, Ernst & Young LLP v. Morris, and National Labor
Relations Board v. Murphy Oil USA, Inc.,z 21 maja 2018 r.,
dotyczacy klauzul arbitrazowych w umowach o pracg.
Dopuszczalno$¢ tych klauzul w amerykanskich umo-
wach o prac¢ potwierdzono na poczatku lat 90. XX w.
Jednak tym, co budzito watpliwosci pod wzgledem praw-
nym, a bylo coraz czestsza praktyka, to legalno§¢ wpro-
wadzania do klauzul arbitrazowych postanowiefi, ktore
dotyczyly zrzeczenia si¢ prawa do udziatu w postgpowa-
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niach grupowych. W kontrowersyjnym rozstrzygnieciu
amerykafiski Sad Najwyzszy dopuscit stosowanie obliga-
toryjnych klauzul arbitrazowych zawierajacych postano-
wienie o zrzeczeniu si¢ prawa do wystgpowania przeciw
pracodawcy z pozwem zbiorowym jako integralng cze$¢
umowy o pracg. Spodziewano si¢, ze wyrok ten bedzie
miat powazne implikacje dla sprawy Ubera i tak tez si¢
stalo — we wrzes$niu 2018 r. sad apelacyjny wydat orze-
czenie w sprawie O’Connor v. Uber. Kierowcy argumen-
towali, ze wyroki w sprawach Mohamed v. Uber oraz
Epic Systems Corp. v. Lewis nie maja zadnego znaczenia,
poniewaz powodowie ze sprawy O’Connor v. Uber sko-
rzystali z opt-otu w imieniu calej grupy kierowcow zaan-
gazowanych w pozew zbiorowy. Sad II instancji nie za-
akceptowal tego argumentu, potwierdzit waznos¢ i sku-
teczno$¢ klauzul arbitrazowych (ktore zawieraly posta-
nowienie dotyczace zrzeczenia si¢ udzialu w postgpowa-
niach grupowych), a w konsekwencji odebral niniejszej
sprawie status postepowania grupowego. Oznacza to, ze
znakomita cze$¢ zainteresowanych kierowcow moze do-
chodzi¢ ustalenia swoich uprawnienl tylko w drodze in-
dywidualnego arbitrazu. Ostatecznie, cho¢ uprawnio-
nych do kontynuowania sporu sadowego z Uberem po-
zostalo ok. 14 tys. kierowcow (skorzystali z opt-otu), to
sprawa zakoficzyta si¢ polubownie, poprzez zawarcie
w potowie marca 2019 r. ugody opiewajacej na 20 milio-
néw USD. W ten oto sposob zakoficzono trwajacy pra-
wie 6 lat spor, bez udzielenia odpowiedzi na kluczowe
pytanie klasyfikacyjne.

Podsumowanie

Wrcigz aktualne pozostaje wigc pytanie, czy dotychcza-
sowe definicje ,,pracodawcy”, ,pracownika” oraz ,,sto-
sunku pracy” przystaja do dynamicznie zmieniajacego
sie rynku pracy. Jest to zagadnienie kluczowe, zwlasz-
cza w atmosferze mnozacych si¢ postepowan sadowych
z zakresu prawa pracy dotyczacych statusu prawnego
0sOb zaangazowanych w gig economy. Do najwazniej-
szych naleza m.in. postgpowania: przeciwko przedsie-
biorstwu Grubhub (wyrok w sprawie Lawson v. Gru-
bhub z 8 lutego 2018 r. nr 15-cv-05128-JSC), przeciwko
przedsigbiorstwu Lyft (wyrok w sprawie Cotter v. Lyft
z 11 marca 2015 r., nr 13-cv-04065-VC), przeciwko
przedsigbiorstwu Doordash (wyrok w sprawie Edwards
v. Doordash z 18 pazdziernika 2017 r. nr H-16-2255),
przeciwko przedsigbiorstwu Pimlico (wyrok w sprawie
Pimlico Plumbers Ltd v. Smith z 13 czerwca 2018 r., nr
UKSC 29), przeciwko przedsigbiorstwu Postmates (wy-
rok w sprawie Vega v. Postmates Inc.z 21 czerwca 2018 r.
nr 525233), przeciwko przedsigbiorstwu Citysprint (wy-
rok w sprawie Dewhurst v. Citysprint z 5 stycznia 2017 r.
nr ET/220512/2016), przeciwko przedsigbiorstwu Fo-
odora (wyrok w sprawie Klooger v. Foodora Australia
PtyLtd z 16 listopada 2018 r. nr FWC 6836) i wiele in-
nych. Poniewaz gig economy to nie tylko problem Ube-
ra (cho¢ jest to przykiad najbardziej prominentny),
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a zakres ustug dostepnych ,,na zadanie” za poSrednic-
twem aplikacji i platform internetowych wciaz wzrasta,
tym wigksze znaczenie ma promowanie dyskursu maja-
cego na celu wypracowanie optymalnych rozwigzan
prawnych. Waga zagadnienia przybiera na znaczeniu,
tym bardziej ze sposobdw, modeli, form §wiadczenia
pracy za poSrednictwem platform i aplikacji interneto-
wych jest tak wiele, ze znalezienie jednego i ogolnego
rozwiazania prawnego jest bardzo utrudnione, a wrecz
niemozliwe.

I ' Wyroki: Seattle Opera v. NLRB, 292 F. 3d 757, D. C. Cir.

2002 — osoba zostala uznana za pracownika na gruncie
NLRA, chociaz zarabiala ponizej Sredniej krajowej i nie skta-
dano zeznania podatkowego wlasciwego dla statusu pracowni-
ka; Hopkins v. Cornerstone Am, 545 F. 3d 338, 347, 5th Cir.
2008 — otwarcie stwierdzono, ze nie jest to niezgodne z pra-
wem, aby zosta¢ uznanym za pracownika w ramach FLSA,
a niezaleznym uslugodawca na podstawie innych ustaw; City
Cab Co. of Orlando, 285 N. L. R. B. 1191, (1987) — oceny kla-
syfikacyjne dokonane przez inne agencje rzagdowe nie s3 roz-
strzygajace, ale powinny by¢ badane przez Krajowa Rade ds.
Stosunkéw Pracy (NLRB).
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Wykladma 1 praktyka
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Streszczenie Wraz z rozpoczeciem bezposredniego obowiazywania ogélnego rozporzadzenia o ochronie danych
osobowych (RODO) i wejsciem w zycie 25 maja 2018 r. zmian w kodeksie pracy istotnym zmianom ulegly ramy
prawne stosowania monitoringu wizyjnego przez pracodawcéw w zaktadzie pracy. Nowe przepisy okredlaja m.in.
cele, dla jakich moze zosta¢ wprowadzony monitoring przez pracodawce, obszar, ktéry moze zosta¢ objety moni-
toringiem, okres przechowywania zarejestrowanych danych, zasady wprowadzenia monitoringu przez pracodawce
oraz cigzace na pracodawcy obowiazki informacyjne zwigzane z wprowadzeniem monitoringu. Autorzy analizujg
i oceniaja nowe uregulowania prawne stosowania monitoringu wizyjnego przez pracodawce.

Stowa kluczowe: monitoring wizyjny, prywatnos¢ pracownika, jawnos¢ przetwarzania danych pracownika.

Summary With the application of the Regulation (EU) 2016/679 of the European Parliament and of the Council
of 27 April 2016 on the protection of naturalpersons with regard to the processing of personal data and on the
freemovement of such data, and repealing Directive 95/46/EC (General Data Protection Regulation) and in
consequence the entry in toforce the amendments to the Labor Code on 25 May 2018, the legal framework for
the usage of video surveillance by employers at the work place has changed considerably. The new regulations
define, among others, purposes in which the video surveillance can be implemented by the employer; an are at
hat can be monitored; the period of storage of recorded data; rules and information duties for the entering the
video surveillance imposed to the employer. The authors present and discuss the new legal framework for the usage
of video surveillance by an employer at the work place.

Keywords: video surveillance/monitoring, the right to privacy in the workplace, transparency of employee data
processing.

JEL: K31

Wprowadzenie

Ramy prawne stosowania monitoringu wizyjnego przez
pracodawcow ulegly istotnym zmianom poczawszy od 25
maja 2018 r. Od tej daty obowigzuje bezposrednio we
wszystkich pafistwach cztonkowskich UE, w tym w Polsce,
rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)

2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0sob fi-
zycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (Dz. Urz. UE L 119
7 4.05.2016, s. 1, dalej: ogdlne rozporzadzenie o ochronie
danych lub RODO). W tym dniu weszia tez w zycie usta-
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wa z 10 maja 2018 . o ochronie danych osobowych (DzU
poz. 1000), ktdra zastapila wczesniejsza ustawe o ochro-
nie danych osobowych z 1997 r. Nowa ustawa o ochronie
danych osobowych stuzy przede wszystkim zapewnieniu
stosowania og6lnego rozporzadzenia o ochronie danych.
Na mocy art. 111 ustawy ustawodawca wprowadzit do ko-
deksu pracy przepisy normujace stosowanie przez praco-
dawcow monitoringu — wizyjnego (art. 222 k.p.) oraz
poczty elektronicznej (art. 223 k.p.)l. W mysl art. 222
§ 1 k.p. monitoring wizyjny stanowi szczeg6lna forme
nadzoru nad terenem zakladu pracy lub terenem wokot
zaktadu pracy w postaci §rodkéw technicznych umozli-
wiajacych rejestracje obrazu. Przywolany art. 222 k.p.
wprost dopuszcza mozliwo$¢ wprowadzenia monitoringu
wizyjnego przez pracodawce i okresla szczeg6lne zasady
na jakich moze by¢ wykorzystywany. Przedmiotem dal-
szych rozwazan sg nowe ramy prawne stosowania monito-
ringu wizyjnego przez pracodawce. Uregulowania te ma-
ja zastosowanie zaréwno do systemOw monitoringu insta-
lowanych po 25 maja 2018 r. jak i funkcjonujacych juz
wczesniej.

W przypadku stosowania monitoringu wizyjnego
w zakladzie pracy mamy do czynienia z przetwarzaniem
danych osobowych. Danymi osobowymi sa bowiem
wszelkie informacje o zidentyfikowanej lub mozliwej do
zidentyfikowania osobie fizycznej?. Informacje stano-
wigce dane osobowe moga by¢ przedstawione w rozny
sposdb, takze za pomoca obrazéw, w tym rdwniez w po-
staci zapisu wideo. Nagrania z monitoringu moga
w szczegOlnosci zawiera¢ informacje w postaci wizerun-
ku twarzy osob fizycznych oraz sposobu ich zachowania.
Jezeli mozliwa jest identyfikacja osob objetych nagra-
niem monitoringu, informacje takie stanowia dane oso-
bowe. Nie powinno budzi¢ watpliwosci, ze sytuacja taka
ma miejsce w przypadku monitoringu wizyjnego prowa-
dzonego przez pracodawce, gdyz wizerunek pracowni-
kow stanowi informacj¢ o osobach zidentyfikowanych.
W praktyce monitoring wizyjny w zakladzie pracy moze
obejmowacé i inne mozliwe do zidentyfikowania osoby,
takie jak klienci czy kontrahenci pracodawcy. Przetwa-
rzanie powyzszych danych osobowych podlega og6lnym
rygorom RODO.

Przestanki legitymizujace
przetwarzanie danych osobowych
Z monitoringu wizyjnego

Pracodawca jest administratorem danych w rozumieniu
przepisdw ogdlnego rozporzadzenia o ochronie danych
w przypadkach, w ktérych samodzielnie (lub wspolnie
z innym podmiotem) decyduje o zastosowaniu monito-
ringu, ustala cel (cele) dla jakiego ma on by¢ wykorzy-
stywany i sposoby przetwarzania danych osobowych
z monitoringu — w szczeg6lnosci decyduje o obszarze
objetym monitoringiem. Przykladowo pracodawca nie
bedzie administratorem w stosunku do danych z syste-
mu monitoringu zainstalowanego przez wtasciciela bu-
dynku biurowego, w ktérym pracodawca najmuje cze$¢
powierzchni biurowych, cho¢ w pewnych przypadkach
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moze wchodzi¢ w rachubg wspotadministrowanie taki-
mi danymi.

Pracodawca, petniac funkcje administratora danych,
musi przestrzega¢ zasad przetwarzania danych osobo-
wych okre§lonych w RODO i przepisach szczeg6lnych.
Przede wszystkim kazde przetwarzanie danych przez
pracodawce musi si¢ opiera¢ na okreSlonej przestance
legalizujacej. Przestanki te zostaly unormowane odreb-
nie dla danych zwyktych i szczegélnych odpowiednio
w art. 6 i 9 RODO. Przetwarzanie danych osobowych
w zwigzku z funkcjonowaniem monitoringu wizyjnego
ma z reguly swoja podstawe w art. 6 ust. 1 lit. ¢ lub lit.
RODO. Pierwsza z przywotanych przestanek ma zasto-
sowanie wowczas, gdy przetwarzanie jest niezbedne do
wypelnienia obowigzku prawnego ciagzacego na admi-
nistratorze. Zasadniczo sytuacja taka bedzie zachodzi-
ta, gdy przepis prawa wprost naktada na dany podmiot
obowiazek stosowania monitoringu wizyjnego lub gdy
przepis prawa nakfada obowiazek, dla wypetnienia kto-
rego konieczne jest stosowanie monitoringu. Podstawe
przetwarzania danych z monitoringu wizyjnego moze
takze stanowi¢ tzw. klauzula usprawiedliwionego inte-
resu, ktora konstytuuje art. 6 ust. 1 lit. f RODO3.
Zgodnie z tym przepisem przetwarzanie danych osobo-
wych jest dopuszczalne, jedli jest to niezbedne do celow
wynikajacych z prawnie uzasadnionych interesow reali-
zowanych przez administratora (lub przez strone trze-
cig), z wyjatkiem sytuacji, w ktorych nadrzedny charak-
ter wobec tych interesdw majg podstawowe prawa
i wolnoSci osoby, ktorej dane dotycza, a wymagajace
ochrony danych osobowych. Przy czym, na co w kon-
tekScie przetwarzania danych w miejscu pracy zwraca-
ta uwage Grupa Robocza Art. 294 ,prawnie uzasad-
niony interes sam w sobie nie wystarcza jednak, aby
przetwarzanie bylo nadrz¢dne wobec praw i wolnosci
pracownikéw. Niezaleznie od podstawy prawnej takie-
go przetwarzania przed jego rozpoczeciem nalezy prze-
prowadzi¢ analiz¢ proporcjonalno$ci, aby ustali¢,
czy przetwarzanie jest konieczne do osiggniecia praw-
nie uzasadnionego celu, oraz rozwazy¢ $rodki, jakie na-
lezy wdrozy¢, aby zapewni¢ ograniczenie naruszef
praw do zycia prywatnego i tajemnicy komunikacji do
minimum”>. Przeprowadzenie takiej analizy konieczne
jest zatem przed wprowadzeniem monitoringu wizyjne-
go przez pracodawce dla celow okre§lonych w art. 222
§ 1 kp.

Natomiast podstawa do wprowadzenia monitoringu
wizyjnego przez pracodawce nie jest indywidualna zgo-
da pracownikow (tak tez Sokot, 2017, s. 169.). Warun-
kiem skuteczno$ci udzielenia zgody na przetwarzanie
danych osobowych jest migdzy innymi dobrowolnos¢ jej
wyrazenia. Zgoda nie moze by¢ uznana za dobrowolna,
jezeli osoba jej udzielajgca nie ma rzeczywistego i wol-
nego wyboru. Dlatego tez w motywie 43 preambuly
RODO zaznacza si¢, ze aby zapewni¢ dobrowolno$¢
»zgoda nie powinna stanowi¢ waznej podstawy prawnej
przetwarzania danych osobowych w szczegolnej sytuacji,
w ktorej istnieje wyrazny brak rownowagi mi¢dzy osoba,
ktorej dane dotycza, a administratorem”. Taki stan bra-
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ku réwnowagi istnieje wlasnie w relacji pracodawca-pra-
cowniko. W konsekwencji, majac na wzgledzie funkcje
ochronng prawa pracy, za bezzasadne nalezy uznac wy-
stepowanie przez pracodawce o udzielenie zgody przez
pracownikdw na przetwarzanie ich danych przez system
monitoringu wizyjnego.

Potencjalnie, w pewnych przypadkach, przetwarza-
nie danych osobowych w zwigzku z funkcjonowaniem
monitoringu wizyjnego bedzie musiato si¢ opiera¢ na
przestance legalizujacej przetwarzanie danych szczeg6l-
nych przewidzianych w art. 9 ust. 2 RODO. Przetwarza-
nie wizerunku twarzy, jako danych biometrycznych, jest
objete zakazem wynikajacym z art. 9 ust. 1 RODO, jesli
dane z monitoringu beda przetwarzane specjalnymi me-
todami technicznymi umozliwiajacymi jednoznaczna
identyfikacj¢ nagrywanych osob lub potwierdzenie ich
tozsamodci. Sytuacja taka ma miejsce, gdy administra-
tor stosuje specjalne technologie w postaci roznego ty-
pu algorytméw i mechanizmoéw automatycznego anali-
zowania obrazéw w celu przyporzadkowania wizerun-
kow twarzy do konkretnych osob (niezaleznie od celow,
dla ktorych taka identyfikacja jest prowadzona). Nato-
miast powyzszy przypadek nie zachodzi, gdy nagrania sa
wykorzystywane w razie zaistnienia okre§lonych zda-
rzefi i poddawane analizie tylko w sytuacji ich zaistnie-
nia oraz w stosownym zakresie. Nalezy przyja¢, ze co do
zasady pracodawca nie moze instalowa¢ systemow mo-
nitoringu wykorzystujacych technologie umozliwiajace
identyfikacj¢ obserwowanych osdéb. Tylko w zupelnie
wyjatkowych sytuacjach przetwarzanie danych biome-
trycznych w celach okreSlonych w art. 222 § 1 k.p. mo-
globy znaleZ¢ uzasadnienie w art. 9 ust. 2 RODO. Nale-
zy podkresli¢, ze obecnie kodeks pracy nie zawiera
szczeg6lnych rozwiazan dotyczacych wykorzystywania
danych biometrycznych pracownikéw przez prawodaw-
ce, jednak rzgdowy projekt ustawy o zmianie niektdrych
ustaw w zwigzku z zapewnieniem stosowania rozporza-
dzenia 2016/679 przewiduje wprowadzenie takich
szczeg6lnych uregulowan’.

Kodeks pracy jako szczegolna regulacja
przetwarzania danych osobowych

z monitoringu wizyjnego

przez pracodawce

W art. 222 § 1 k.p. okreSlono cele, dla jakich moze zostaé
wprowadzony monitoring przez pracodawce, obszar,
ktory moze zostac objety monitoringiem, okres przecho-
wywania zarejestrowanych danych, sposob uregulowa-
nia stosowania monitoringu w aktach prawa wewnetrz-
nego w danym zaktadzie pracy, zasady informowania
pracownikéw o monitoringu, a takze relacje migdzy
przepisami kodeksowymi a obowiazkami informacyjny-
mi wynikajacymi z art. 12 i 13 RODO. Majac na wzgle-
dzie specyfike przetwarzania danych osobowych w kon-
tekScie zatrudniania, europejski prawodawca dopuscit
w art. 88 RODO mozliwosci wprowadzenia przez pan-
stwa czlonkowskie szczegotowych przepisow szczegol-
nych dotyczacych przetwarzania w zwiazku z zatrudnia-

niem, majacych zapewni¢ ochrone praw i wolnosci pra-
cownikow. W my§l tego przepisu przedmiotowe regula-
cje moga by¢ zawarte nie tylko w krajowych przepisach
prawa powszechnie obowigzujacego, lecz takze w poro-
zumieniach zbiorowych. Takie szczegdlne przepisy mu-
sza obejmowaé odpowiednie i szczegdtowe Srodki za-
pewniajace osobie, ktdrej dane dotycza, poszanowanie
jej godnoSci, prawnie uzasadnionych intereséw i praw
podstawowych, miedzy innymi pod wzgledem przejrzy-
stoSci przetwarzania oraz systemow monitorujacych
w miejscu pracy (szerzej zob. Nerka, 2018, s. 618 i n,;
Sokot, 2017, s. 161 i n.).

W doktrynie podkreSla si¢, ze ,,Monitoring w miejscu
pracy moze [...] prowadzi¢ do naruszenia godnosci, pry-
watnoSci lub innych débr osobistych pracownika. Kwe-
stia ta wigze si¢ m.in. z niezapewnieniem przez praco-
dawce transparentnoSci w zakresie podejmowanych
czynnosci kontrolnych” (Kuba, 2018b, s. 1095). Dlatego
tez nowo wprowadzone uregulowania dotyczace moni-
toringu wizyjnego maja przede wszystkim na celu za-
pewnienie przejrzystosci przetwarzania danych osobo-
wych w zwiazku z funkcjonowaniem monitoringu oraz
ochrone godnodci i innych dobr osobistych pracownika
poprzez okreSlenie zasad jego wykorzystywania. W tym
zakresie niezwykle wazna jest jedna z podstawowych za-
sad prawa pracy, ktora znajduje odzwierciedlenie w art.
11! k.p. Przepis ten gwarantuje prawo pracownika do
poszanowania godnoSci i innych ddobr osobistych.
W kontekscie funkcjonowania monitoringu wizyjnego
w rachube wchodzi przede wszystkim ochrona prywat-
noSci pracownika w miejscu i czasie pracy. Konieczno§¢
ochrony tego prawa byta wielokrotnie podkreslana
w orzeczeniach Europejskiego Trybunalu Praw Czlo-
wieka$, przy czym, jak zwraca si¢ uwage w literaturze
z dziedziny prawa pracy, zakres pojecia prawa do pry-
watnos$ci moze by¢ pojmowany bardzo réznie (Wujczyk,
2012, s. 399). Podkreslenia wymaga jednak, ze poszano-
wanie tego prawa w relacjach pracowniczych ma nieba-
gatelne znaczenie, gdyz prywatno$¢ jest wazna nie tylko
dla zachowania zdrowia psychicznego pracownika, ale
takze dla zachowania komfortu pracy, ktory sprzyja pra-
widlowemu wykonywaniu obowiazkéw i rozwojowi za-
wodowemu pracownika.

Cele wprowadzenia monitoringu
wizyjnego oraz ograniczenia
W jego stosowaniu

W mysl ogdlnej zasady ograniczenia celu, wyrazonej
w art. 5 ust. 1 lit. b RODO dane osobowe musza by¢ za-
wsze zbierane w konkretnych, wyraZnych i prawnie uza-
sadnionych celach i, co do zasady, nie moga by¢ przetwa-
rzane dalej w sposob niezgodny z tymi celami. Polski
ustawodawca w art. 222 § 1 k.p. wskazatl zatem cztery od-
rebne cele, w jakich dopuszczalne jest stosowanie przez
pracodawce monitoringu wizyjnego. Zgodnie z tym prze-
pisem pracodawca moze wprowadzi¢ szczeg6lny nadzor
nad terenem zaktadu pracy lub terenem wokodt zaktadu
pracy w postaci Srodkéw technicznych umozliwiajacych
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rejestracje obrazu, jezeli jest to niezbedne: po pierwsze
— dla zapewnienia bezpieczenstwa pracownikow, po dru-
gie — dla ochrony mienia, po trzecie — do kontroli pro-
dukcji, po czwarte — do zachowania w tajemnicy infor-
magcji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce
na szkode. Pracodawca jest zobowiqzany do wskazania,
w ]aklch celach stosuje monitoring w1zy]ny, co znajduje
swoj wyraz m.in. w spoczywajacych na nim obowiazkach
informacyjnych oraz obowiazku okreSlenia celow prze-
twarzania danych w rejestrze czynnoSci przetwarzania.
Nalezy tez podkresli¢, ze nie w kazdym przypadku nadzér
wizualny stosowany przez pracodawce bedzie stuzyt
wszystkim czterem celom wyodrgbnionym w art. 222
§ 1kp.

W kontekscie powyzszych celéw trzeba wskazad, ze
powodem wprowadzenia monitoringu na gruncie
art. 222 § 1 k.p. moze by¢ wylacznie zapewnienie bez-
pieczenstwa pracownikow, a juz nie bezpieczefistwo in-
nych osdb. Nalezy zgodzi¢ si¢ ze stanowiskiem, ze
wzgledy stusznoSci przemawiaja za objeciem zakresem
tej przestanki takze ochrony osob trzecich przebywaja-
cych na ternie zaktadu pracy lub wokot niego (Kuba,
2018a, pkt 4.3). Ograniczenie takie wydaje si¢ tym bar-
dziej nieuzasadnione, ze z kolei mienie, kt()rego ochro-
na moze uzasadnia¢ stosowanie monitoringu wizyjnego,
nie musi stanowi¢ wlasnosci pracodawcy, wprowadzeme
monitoringu moze takze uzasadniaé ochrona mienia sa-
mych pracownikéw oraz innych podmiotéw, np. klien-
tow czy kontrahentow.

Prowadzenie monitoringu w celu kontroli produkcji
ma stuzy¢ pracodawcy przede wszystkim identyfikowaniu
wystepujacych nieprawidlowoSci w procesach produkeyj-
nych i produktach oraz umozliwia¢ mu podjecie odpo-
wiednich dziatan naprawczych i zapobiegawczych.

Ustawodawca nie okresla w kodeksie pracy ochronie
jakich kategorii informacji moze stuzy¢ monitoring wizyj-
ny, w szczegblnodci nie jest konieczne, aby te informacje
zawieraly dane osobowe. Jedynym wymogiem jest, by
ujawnienie tych informacji podmiotom trzecim moglo
potencjalnie spowodowaé wyrzadzenie szkody dla praco-
dawcy. Wydaje sig, ze ratio legis takiego celu stosowania
monitoringu byta ochrona tzw. tajemnicy pracodawcy, kto-
rg pracownik jest obowigzany chroni¢ zgodnie z art. 100
§ 2 pkt 4 k.p.

Sformutowany w art. 222 § 1 k.p. katalog dozwolonych
celow do stosowania monitoringu wizyjnego wobec pra-
cownikow ma charakter zamknigty, co oznacza, ze praco-
dawca nie moze wykorzystywa¢ monitoringu w innych ce-
lach niz te okres§lone w ustawie (zob. art. 5 ust. 1 lit. b
RODO, a takze art. 222 § 3 k.p.). W szczegdlnoéci moni-
toring wizyjny nie moze stanowic §rodka kontroli wykony-
wania pracy przez pracownika’, przy zastrzezeniu, ze nie
wylacza to mozliwosci zastosowania monitoringu do kon-
troli produkcji, co jest celem dozwolonym przez ustawo-
dawce. A zatem monitoring wizyjny nie moze by¢ stoso-
wany do oceny jakosci, efektywnosci i wydajnoSci pracow-
nikéw. To oznacza, Ze monitoring nie moze stuzy¢ np. do
analizowania sposobu wykonywania zadaf, diugosci
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przerw w pracy poszczeg6lnych pracownikow albo ich za-
chowania wobec klientow.

Z ogblnej zasady minimalizacji danych (art. 5 ust. 1 lit.c
RODO) wynika, ze dane osobowe muszg by¢ adekwatne,
stosowne oraz ograniczone do tego, co niezbedne dla ce-
16w, dla ktorych sa przetwarzane. Dodatkowo w przypad-
ku przetwarzania danych osobowych na podstawie klau-
zuli usprawiedliwionego interesu pracodawca musi wy-
wazy¢ z jednej strony swoj interes zwigzany z wykorzysty-
waniem monitoringu, z drugiej za$ interesy lub podsta-
wowe prawa oraz wolnoSci osob objetych monitoringiem
i przetwarzac¢ dane jedynie, jezeli ten pierwszy interes ma
charakter nadrzedny. W konsekwencji wprowadzenie
monitoringu musi by¢ poprzedzone analiza niezbednosci
zastosowania takiego rozwigzania dla osiaggniecia zamie-
rzonych celdéw, przy czym pracodawca ograniczony jest
w tym zakresie do czterech celow okreSlonych w art. 222
§ 1 kp.

Ze wzgledu na inwazyjno$¢ nadzoru wizyjnego jako
formy przetwarzania danych osobowych monitoring mo-
ze by¢ zastosowany, jeSli zamierzonych celéw nie mozna
osiaggng¢ innymi efektywnymi metodami niewymagajacy-
mi przetwarzania danych osobowych lub w mniejszym
stopniu ingerujacymi w prawo jednostki do prywatnoSci
i ochrony danych osobowych. Pracodawca musi rdwniez
oceni¢, czy obszar, na jakim ma by¢ wprowadzony moni-
toring wizyjny, oraz parametry stosowanego systemu mo-
nitoringu (np. pole kamer, ciagly charakter monitoringu,
wysoka rozdzielczo$¢ nagran umozliwiajaca odczyt moni-
toréw komputerowych) sa adekwatne do osiagniecia za-
mierzonych celow i w konsekwencji ograniczy¢ obszar
monitorowania oraz parametry systemu do niezbednego
zakresu.

Przepisy kodeksowe wskazuja, ze monitoring moze
funkcjonowac na terenie zaktadu pracy oraz na terenie
wokot zaktadu pracy. Wynika z tego, ze monitoringiem
potencjalnie mogg by¢ objete takze miejsca, w ktorych nie
jest wykonywana praca. Zakres obszaru objetego monito-
ringiem musi by¢ jednak funkcjonalnie powigzany z obra-
nymi celami jego Wprowadzenia Stad tez ustalajqc zasieg
monltorlngu nalezy wzia¢ pod uwage m. in. funkcje po-
mieszczen, ryzyko wystgpienia zagrozen w poszczegol-
nych miejscach, a takze wplyw na sfer¢ prywatnosci (to
ostatnie w szczegdlnosci dotyczy mozliwoSci objecia za-
siegiem kamer biurek pracownikéw czy ekranéw kompu-
terowych).

Ustawodawca okreslit pewne miejsca, ktdre co do za-
sady nie mogg by¢ objete monitoringiem. Zakaz ten doty-
czy pomieszczefi sanitarnych, szatni, stolowek, palarni,
czy pomieszczen udostepnianych zakladowej organizacji
zwigzkowej (art. 222 § 2 k.p.). Takie ograniczenie obsza-
ru monitorowanego zasadniczo realizuje zasade ochrony
godnodci i dobr osobistych pracownika.

Pewne problemy interpretacyjne moga si¢ wigzac
z uzytymi w art. 222 § 2 k.p. terminami. W szczeg6lno-
Sci nie jest precyzyjne pojecie ,stotowki”, stowo to
zgodnie z definicja zawarta w Stowniku jezyka polskie-
go oznacza: ,zaklad zZywienia zbiorowego przy instytu-
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cji; tez: sale jadalng takiego zaktadu” (www.sjp.pl). Tak
rozumiane stotowki wystepuja jedynie u duzych praco-
dawcow, rodzi to watpliwo$¢, czy ustawodawca chcial,
postugujac si¢ tym pojeciem, wasko okresli¢ zakaz mo-
nitoringu. Ustawodawca mogt si¢ postuzy¢ terminem
yjadalnia”; ktory jest zdefiniowany w rozporzadzeniu
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrzeSnia 1997 1.
w sprawie ogolnych przepisow bezpieczefistwa i higieny
pracy (DzU nr 129, poz. 844), co stanowiloby jasna
wskazowkf; interpretacyjna. Przy czym wymka]gcy
Z przepisow rozporzqdzema 0b0w1qzek zapewnlema
pracownikom pomieszczenia do spozywania positkow
— jadalni — ma ograniczony charakter. Wydaje si¢ za-
tem zasadne dokonywanie szerokiej wykladni pojecia
»Stolowki” uzytego w art. 222 § 2 k.p., w wyniku ktorej
zakresem tego pojecia obejmiemy zardwno jadalnie
W rozumieniu przepisOw powyzszego rozporzadzenia,
jak i jakiekolwiek inne pomieszczenia dedykowane do
spozywania positkow wtasnych pracownikow, ktore
z roznych przyczyn nie wchodza w zakres pojecia jadal-
ni zdefiniowanego w tym rozporzadzeniu.

Podkreslenia wymaga, ze pomieszczenia wytaczone
z monitoringu, w drodze wyjatku wynikajacego z art. 222
§ 2 k.p., moga by¢ objete obserwacja, gdy zastosowanie
w nich monitoringu jest niezbedne do realizacji celow,
jakim monitoring ma stuzy¢, i jesli jednocze$nie stoso-
wanie monitoringu w tych miejscach nie naruszy godno-
Sci i innych dobr osobistych pracownika oraz zasady
wolnosci i niezaleznosci zwiazkow zawodowych. Jako
przyktad takiej sytuacji mozna wskazac zainstalowanie
monitoringu w szatni, ,w ktorej osoby pozostawiaja je-
dynie nakrycie wierzchnie (nie przebieraja si¢ w inne
stroje), a przypadki kradziezy uzasadniajg wprowadze-
nie monitoringu dla zapewnienia ochrony mienia” (Faj-
gielski, 2018, s. 893). Komentowany przepis in fine
wskazuje, ze w celu ochrony godnoSci i innych dobr oso-
bistych pracownikdw nalezy stosowal techniki unie-
mozliwiajace rozpoznanie przebywajacych w tych po-
mieszczeniach osdb, np. w postaci oprogramowania au-
tomatycznie zamazujacego twarze obserwowanych
0s6b. W pewnych sytuacjach zapewnienie proporcjonal-
nosci dziatan zwigzanych z monitoringiem w pomiesz-
czeniach zakazanych moze oznacza¢ dzialanie monito-
ringu jedynie przez okreSlony czas lub znaczne zaweze-
nie pola kamery.

W doktrynie wskazuje sig¢, ze zakaz stosowania moni-
toringu w pomieszczeniach udostepnianych zaktadowej
organizacji zwigzkowej wyplywa z zasady wolnosci i nie-
zaleznoSci zwigzkow zawodowych (Jaskowski, Maniew-
ska, 2018, pkt 2.4). Zgodnie z projektem ustawy o zmia-
nie niektdrych ustaw w zwigzku z zapewnieniem stoso-
wania RODO z 10 pazdziernika 2018 r.10 proponuje si¢
doprecyzowanie art. 222 § 2 zd. 1 k.p. poprzez rozszerze-
nie kompetencji przedstawicielstwa pracownikow w za-
kresie mozliwoSci zastosowania monitoringu wizyjnego
w pomieszczeniach sanitarnych. W przypadku, gdy pra-
codawca chciatby zainstalowac taki monitoring, ze wzgle-
du na podkreslenie koniecznosci ochrony prywatnosci

pracownikow w tych miejscach bedzie musiat dodatkowo
(poza przestankami wskazanymi w art. 222 § 2 zd. pierw-
sze k.p.) uzyska¢ uprzednia zgode zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej, a w sytuacji gdy takowa nie dziata w za-
ktadzie pracy — uprzednig zgode przedstawicieli pra-
cownikdw w trybie przyjetym u danego pracodawcy.
Wprowadzenie takiego trybu w opinii projektodawcy ma
umozliwi¢ pracodawcy przekonanie przedstawicieli pra-
cownikow o stosowaniu monitoringu w takich miejscach
jedynie w przypadku, gdy rzeczywiscie zachodzi taka po-
trzeball. Ponadto w projekcie ustawy proponuje sie
wprowadzenie po art. 222 k.p. § 11, ktory wprowadzi bez-
wzgledny zakaz monitorowania pomieszczefi udostgp-
nianych zakfadowej organizacji zwigzkowej (pomiesz-
czef tych nie bedzie obejmowal tym samym wyjatek
przewidziany w 222 § 2 k.p.).

Poprzez zdefiniowanie monitoringu wizyjnego jako
formy nadzoru w postaci srodkdw technicznych umozli-
wiajacych rejestracje obrazu (art. 222 § 1 in fine k.p.)
ustawodawca wykluczyt de iure mozliwos¢ rejestrowania
przez systemy monitoringu wizyjnego oprocz obrazu
takze fonii. Niemniej jednak podstawe prawna stosowa-
nia form monitoringu obejmujacych nagrywanie dzwig-
ku moga stanowi przepisy szczegdlne, a takze poten-
cjalnie art. 223 § 4 k.p. W my$l tego ostatniego przepisu
pracodawca moze stosowac inne formy monitoringu niz
monitoring poczty elektronicznej, jesli ich zastosowanie
jest konieczne do realizacji celow okreslonych w art. 223
§ 1 k.p., tj. jezeli jest to niezbedne do zapewnienia or-
ganizacji pracy umozliwiajacej petne wykorzystanie cza-
su pracy oraz wlasciwego uzytkowania udostepnionych
pracownikowi narzedzi pracy. Nalezy podkreslic, ze
monitoring, o ktdrym mowa w art. 223 § 4 k.p., to od-
rebna w stosunku do monitoringu wizyjnego forma nad-
zoru, rozne sa tez przestanki zastosowania takiej formy
nadzoru.

Okres przechowywania nagran
z monitoringu wizyjnego

Zgodnie z ogblng zasada czasowego ograniczenia prze-
chowywania danych, wynikajaca z art. 5 ust. 1 lit. e RO-
DO, dane osobowe moga by¢ przechowywane w formie
umozliwiajacej identyfikacje osoby, ktorej dane dotycza,
przez okres nie dtuzszy niz jest to niezbgdne do celow,
w jakich dane te sa przetwarzane. Polski ustawodawca
zdecydowal si¢ na doprecyzowanie okresu, przez ktdry
pracodawca moze przechowywac nagrania z monitoringu
wizyjnego. Co do zasady, nagrania obrazow z monitorin-
gu wizyjnego moga by¢ przechowywane przez okres nie-
przekraczajacy 3 miesiecy od dnia nagrania (art. 222
§ 3 k.p.), przy czym kazdy pracodawca musi okresli¢ czas,
przez ktdry bedzie je przechowywal. Konieczno$¢ okre-
§lenia tego okresu przez pracodawce wigze si¢ z obowiaz-
kiem uregulowania zastosowania monitoringu w tresci
specyﬁcznych Zrodet prawa pracy i obowiazkami informa-
cyjnymi zwigzanymi z gromadzenlem danych osobowych.
Nagrafi z monitoringu nie mozna przechowywaé przez
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dtuzszy okres, z wyjatkiem przypadkow, w ktdrych nagra-
nia beda stanowi¢ dowdd w postepowaniu lub pracodaw-
ca powzigl wiadomos¢, Zze moga one stanowi¢ dowdd
w postepowaniu (zob. art. 222 § 4 k.p.). Wowczas wskaza-
ny okres przechowywania ulega przedluzeniu do czasu
prawomocnego zakofczenia postgpowania. W art. 222
§ 4 k.p. ustawodawca nie doprecyzowal, jakich konkret-
nie postepowan dotyczy ten wyjatek, poza zastrzezeniem,
ze musza to by¢ postepowania prowadzone na podstawie
prawa. W rachube wchodza zatem rdzne rodzaje poste-
powan, m.in. karne, wykroczeniowe, cywilne, administra-
cyjne, dyscyplinarne. Po uplywie okresu przetwarzania
ustalonego przez pracodawce (nie dtuzszego niz 3 miesia-
ce) lub po uplywie okresu, o ktorym mowa w art. 222
§ 4 k.p., nagrania z monitoringu podlegaja zniszczeniu,
chyba ze przepisy odrebne przewiduja obowiazek ich
dluzszego przechowywania (art. 222 § 5 k.p.). Pracodaw-
ca nie ma podstaw do przediuzenia okresu przechowywa-
nia nagrafi bez szczeg6lnej podstawy prawnej. Dlatego
tez w pewnych sytuacjach pracodawca bedzie musiat roz-
wazy¢ sposob funkcjonowania monitoringu. Przyktadowo
w przypadkach, w ktorych monitoring jest wykorzystywa-
ny w celu zapewnienia kontroli produkcji, a nagrania
z monitoringu moga by¢ przydatne przez okres dtuzszy
niz ustawowy maksymalny okres przechowywania nagran,
chociazby w zwiazku z realizacja reklamacji lub gwaran-
cji, pracodawca albo powinien stosowa¢ monitoring, kto-
1y nie obejmuje swym zasiggiem pracujacych pracowni-
kéw (np. kamery umieszczone bezposrednio nad linig
produkcyjna), albo stosowaé techniki anonimizacji na-
grafy, tak aby przechowywane dane nie zawieraly danych
osobowych.

Jawnos$¢ przetwarzania danych
oraz obowigzki informacyjne
pracodawcy wobec pracownikow
i 0sob trzecich

Dla zabezpieczenia godnosci i podstawowych praw pra-
cownikow niezwykle istotng kwestig jest jawnoS¢ i przej-
rzysto§¢ przetwarzania danych przez pracodawce. Wyra-
zem tego jest wymdg odpowiedniego uregulowania funk-
cjonowania monitoringu w danym zakladzie pracy oraz
obowiazki informacyjne cigzace w tym wzgledzie na pra-
codawcy.

Przepisy kodeksu pracy przewiduja przede wszyst-
kim, ze szczegOlowe cele, zakres oraz sposob zastosowa-
nia monitoringu wizyjnego ustalany jest w ukfadzie zbio-
rowym pracy lub w regulaminie pracy, a w sytuacji gdy
pracodawca nie jest obowigzany do ustalenia regulami-
nu pracy i nie jest objety uktadem zbiorowym — uregu-
lowanie powyzszych kwestii nastgpuje w drodze ob-
wieszczenia. W opinii 2/2017 Grupy Roboczej Art. 29
zalecono wiaczenie w proces opracowywania wewnetrz-
nych zasad i polityk dotyczacych monitoringu reprezen-
tatywnej grupy pracownikow!2. Podkreslenie w tym za-
kresie udziatu przedstawicieli zatogi zastuguje na apro-
bate. W akcie wprowadzajacym t¢ forme¢ nadzoru praco-
dawcy powinny by¢ wskazane przede wszystkim cele, dla

t. LX, nr 4/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.4.4

jakich monitoring wizyjny bedzie stosowany, oraz okre-
Slenie obszaru nim obj¢tego, w tym czy monitoring funk-
cjonuje jedynie w budynkach stanowiacych zaktad pracy,
czy tez i teren wokdt zakladu pracy. W zaleznosci od
okolicznosci niekiedy konieczne bedzie doprecyzowa-
nie, w jakich budynkach lub na jakich obszarach zosta-
nie zastosowany monitoring. Jego zakres moze by¢ okre-
Slany takze w sposob negatywny przez wskazanie obsza-
réw na terenie zakladu pracy, ktdrych monitoring nie
obejmuje. W szczegolnosci dotyczy to pomieszezen, kto-
rych co do zasady monitoring nie moze obejmowac, jesli
dane rodzaje pomieszczen wystepuja u pracodawcy. Na-
lezy przyja¢, ze w przypadkach, w ktorych obszary stoso-
wania monitoringu wizyjnego sa zréznicowane pod
wzgledem kryterium celu stosowania nadzoru wizyjne-
go, trzeba uécisli¢, ktorych obszaréw dotycza poszcze-
gdlne cele. Odnosi si¢ to zwlaszcza do systemow moni-
toringu stosowanych dla zapewnienia kontroli produk-
cji. W ramach opisu sposobow zastosowania monitorin-
gu wizyjnego nalezy ustali¢ okres, w jakim beda prze-
chowywane nagrania wizji. Tam, gdzie ma to zastosowa-
nie, powinna zosta¢ podana informacja, ze monitoring
nie dziata w systemie ciagtym.

Samo uregulowanie stosowania monitoringu wizyj-
nego w specyficznym Zrodle prawa pracy czy tez w ob-
wieszczeniu nie zwalnia pracodawcy z obowiazku o cha-
rakterze informacyjnym, polegajacym na udostgpnieniu
pracownikom wiadomo$ci o wprowadzeniu monitorin-
gu, w sposdb przyjety u danego pracodawcy, nie pdzniej
niz 2 tygodnie przed jego uruchomieniem!3. Forma
przekazania informacji moze by¢ rozna i zalezna od
praktyki stosowanej u danego pracodawcy. Przyktado-
wo informacja taka moze zosta¢ przekazana na stuzbo-
wy adres poczty elektronicznej, moze zosta¢ zamiesz-
czona na internetowym portalu stuzagcym pracownikom
czy tez wywieszona na tablicy ogtoszefi. W przypadku
0s0b zatrudnianych juz po dacie uruchomienia monito-
ringu u danego pracodawcy, pracodawca przed dopusz-
czeniem takiego pracownika do pracy ma obowigzek
przekaza¢ mu na piSmie informacje o celach, zakresie
oraz sposobie przetwarzania danych z monitoringu za-
wartych w ukfadzie zbiorowym lub regulaminie pracy
albo w obwieszczeniu (art. 222 § 8 k.p.). A zatem w od-
niesieniu do nowo zatrudnianych pracownikow nie jest
wystarczajace wskazanie im miejsca, w ktdrym moga za-
pozna¢ si¢ z informacjami dotyczacymi zasad funkcjo-
nowania monitoringu.

Ponadto pracodawca jest zobowigzany oznaczy¢é mo-
nitorowane pomieszczenia i teren w sposob widoczny
i czytelny, za pomoca odpowiednich znakow lub ogto-
szefi dZzwigkowych. Obowiazek ten wynika z tresci
art. 222 § 9 k.p. Oznaczenia takie powinny zosta¢ umiesz-
czone nie pdzniej niz jeden dzief przed uruchomieniem
monitoringu wizyjnego. W praktyce oznaczenie moze
sprowadzi¢ si¢ do umieszczenia znaku graficznego z sym-
bolem kamery lub innym jednoznacznie wskazujacym na
stosowanie monitoringu i/lub napisu takiego jak np.
,Obiekt monitorowany”, ,,Pomieszczenie monitorowa-
ne”. Z kolei ogtoszenie dzwigkowe o monitoringu nie
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powinno mie¢ charakteru abstrakcyjnego, lecz odpo-
wiednia informacje musi przekazywac¢ stownie. Trudno
jednak wskaza¢, w jakich przypadkach ogloszenia dZzwig-
kowe beda stosowane w praktyce zamiast lub wraz z od-
powiednimi znakami graficznymi czy pisanymi. Bardziej
zfozona sytuacja ma miejsce, gdy oznaczenie obszaru
monitorowanego ma jednocze$nie stanowic informacje
dla osob trzecich przekazywana na podstawie art. 13
RODO, o czym bedzie mowa nizej. Nalezy jeszcze do-
da¢, ze przy prawidfowym oznaczeniu obszaru objetego
monitoringiem wizyjnym same urzadzenia stuzace do je-
go prowadzenia nie musza by¢ widoczne dla osob obje-
tych ich zasiggiem. Taka sytuacja moze si¢ wigzac ze
specyfika umiejscowienia kamer lub samg ich konstruk-
cja, nie zawsze bowiem sam ksztalt urzadzenia bedzie
wskazywal na jego funkcje. Czym innym jest natomiast
prowadzenie monitoringu uta]onego polega]qcego na
montowaniu ukrytych kamer, i nast@pme ich niejawne
funkcjonowanie. Kwestia legalnosci niejawnego monito-
ringu w miejscu pracy, zastosowanego bez uprzedniego
poinformowania pracownikéw, byta ostatnio przedmio-
tem wyroku Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka
z 9 stycznia 2018 r. w sprawie Lopez Ribalda i inni
przeciwko Hiszpanii. W sprawie tej pracodawca zain-
stalowal kamery kontrolne zar6wno widoczne, jak
i ukryte w celu kontroli pracy kasjerdw, natomiast pra-
cownicy zostali poinformowani jedynie o kamerach wi-
docznych. Trybunat zbadal, czy pafstwo w zakresie
swoich pozytywnych zobowigzafi wynikajacych z art.
8 Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawo-
wych wolnoSci zachowalo sprawiedliwg rownowage po-
miedzy prawem pracownika do poszanowania jego zy-
cia prywatnego oraz interesem pracodawcy w postaci
ochrony jego praw majatkowych zwiazanych z funkcja-
mi organizacyjnymi, a takze interesem publicznym
w postaci prawidfowego sprawowania wymiaru spra-
wiedliwosci. Trybunat uznal, ze dziatania pracodawcy
naruszyly prawo skarzacych do poszanowania ich zycia
prywatnego z art. 8 Konwencji, a zatem rownowaga ta
nie zostala zachowana.

Dzialania informacyjne okre$lone w kodeksie pracy
nie zwalniaja pracodawcy z realizacji obowigzkow wyni-
kajacych z art. 121 13 RODO, o czym wyraznie stanowi
art. 222 § 8§ k.p. (tak tez Kuba, 2018a, pkt 8; Nerka, 2018,
s. 621; inaczej Fajgielski, 2018, s. 894). Artykut 13
RODO normuje obowiagzek informacyjny zwiazany
z czynnoscia zbierania danych osobowych bezposrednio
od osoby, ktdrej dane dotycza, czyli w przypadkach,
w ktorych Zrodiem danych jest sama osoba, ktorej te da-
ne dotycza (zob. Mitosz, 2017, s. 55 i n.). W sytuacji nad-
zoru wizualnego osoba nim objeta jest Zrddtem danych
w sposOb bierny w tym sensie, ze dostarcza ich przez sa-
mo przebywanie w obszarze objetym monitoringiem.
W kontekscie funkcjonowania monitoringu w zaktadzie
pracy nalezy zauwazy¢, ze stosowne informacje nie po-
winny by¢ przekazywane jedynie pracownikom, lecz row-
niez i osobom trzecim, ktdére moga by¢ objete zasiggiem
monitoringu. Kategorie informacji, ktére administrator
danych jest zobowiazany przekaza¢ podmiotom danych
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w zwigzku z gromadzeniem danych (tak jak ma to miej-
sce w przypadku monitoringu), okre§la art. 13
RODO. Zgodnie z tym przepisem administrator zobo-
wigzany jest poda¢ migdzy innymi: dane identyfikacyjne
i kontaktowe administratora; cele i podstawe prawna
przetwarzania danych osobowych; okres, przez ktory da-
ne osobowe beda przechowywane, lub kryteria ustalania
tego okresu (w przypadku monitoringu prowadzonego
przez pracodawce maksymalng diugo$¢ tego okresu
okreslaja przepisy kodeksu pracy); informacje o odbior-
cach danych osobowych lub o kategoriach odbiorcow.
W praktyce poza upowaznionymi pracownikami dane
z monitoringu moga by¢ udostepniane podmiotom, ktd-
rym pracodawca powierzyt przetwarzanie danych, takim
jak firma ochroniarska, czy tez podmiotom uprawnio-
nym przepisami prawa lub takim, ktore wykaza uzasad-
niong potrzebe dostepu do nagrafi.

Nalezy zauwazy¢, ze standardy, stanowigce konkre-
tyzacj¢ og6lnej zasady przejrzystosci przetwarzania da-
nych (ustanowiona w art. 5 ust. 1 lit. a RODO), okreslo-
ne w art. 12 RODO, wymagaja m.in. aby administrator
udzielajac informacji, o ktérych mowa w art. 13 RODO,
podejmowal odpowiednie §rodki w celu przekazania in-
formacji w zwiezlej, przejrzystej, zrozumialej i tatwo
dostepnej formie, a takze jasnym i prostym jezykiem.
Wymaga to starannego i przemysSlanego podejscia do
kwestii wykonywania obowigzkéw informacyjnych (zob.
Mitosz, 2017, s. 58-59). Nalezy zauwazy¢, ze czgs¢ in-
formacji, ktérych przekazania wymaga art. 13 RODO,
beda wynikac z regulacji monitoringu zawartej najcze-
Sciej w regulaminie pracy ewentualnie w uktadzie zbio-
rowym lub stosownym obwieszczeniu. W przypadku
wprowadzania nadzoru wizyjnego przez pracodawce in-
formacje, ktorych podanie jest wymagane przez art. 13
RODO, nalezy przekaza¢ pracownikom wraz z infor-
macjg o wprowadzeniu monitoringu, ktoérej podanie
przewiduje art. 222 § 7 k.p. Warto zauwazy¢, ze infor-
macje zwiazane z funkcjonowaniem monitoringu nie sg
jedynymi informacjami przekazywanymi pracownikom
na podstawie art. 13 RODO. Niewykluczone jest zatem
opracowanie zbiorczej informacji o przetwarzaniu da-
nych pracownikéw, stanowiacej na przykfad element
polityki ochrony danych osobowych i udostepnianej na
stale pracownikom, chociazby poprzez zamieszczenie
w intranecie.

Nieco inaczej ksztaltuje si¢ problem przekazywania in-
formacji wymaganej na gruncie art. 13 RODO osobom
trzecim, ktore moga znalez¢ si¢ w zasiegu monitoringu
wizyjnego. Mozliwych jest tu kilka rozwigzafh. Przede
wszystkim poza informacja o funkcjonowaniu monitorin-
gu (przekazywang plktogramem lub slowme) na tablicach
informacyjnych nalezy zamiesci¢ oznaczenie administra-
tora danych i wskazanie miejsca, gdzie dostgpna jest pel-
na, wymagana prawem informacja o przetwarzaniu da-
nych osobowych. Konstrukcja przepisow stanowiacych
podstawe prawna obowiazku informacyjnego administra-
tora nie wyklucza takiego ztozonego sposobu przekazy-
wania informacji. Przekazywanie wymaganych prawem
informacji moze zatem nastepowac warstwowo, przy za-
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strzezeniu, ze bedzie dokonywane w sposob przejrzysty,
spelniajacy wymogi wynikajace z art. 12 RODO, tak aby
osoby poruszajace si¢ po obszarze objetym monitorin-
giem mialy $wiadomo$¢, ze znajduja sie w jego zasiegu.
W przypadku warstwowego przekazywania informacji
pelna jej tre$¢ moze byé zamieszczona na stronie interne-
towej w zaktadce poswu;cone] polityce prywatnosci i/lub
udostepniana w miejscu takim ]ak sekretariat, recepcja
czy portiernia. Innym rozwiazaniem jest podanie catej in-
formacji wymaganej przepisami RODO na tablicach
umieszczanych przy wejsciach na obszar objety monito-
ringiem wizyjnym. Kazdorazowo tablica informujaca
0 stosowaniu monitoringu powinna zosta¢ umieszczona
w sposob widoczny z miejsca, w ktorym wkracza si¢ na ob-
szar monitorowany. Wielko§¢ tablicy musi by¢ dostoso-
wana do miejsca, w ktorym jest zamontowana, tak aby by-
ta czytelna i zauwazalna.

Na koniec nalezy podkresli¢, ze w zwiazku z funkcjo-
nowaniem monitoringu wizyjnego na pracodawcy jako
administratorze danych spoczywaja i inne obowiazki wy-
nikajgce z RODO. W szczeg6lnosci pracodawca jako
administrator danych powinien wdrozy¢ odpowiednie
$§rodki techniczne i organizacyjne majace zapewnic, aby
przetwarzanie odbywalo sie zgodnie z prawem, w tym
aby zapewni¢ bezpieczehstwo przetwarzania danych
osobowych. Administrator musi prowadzi¢ rowniez sto-
sowng dokumentacj¢ przetwarzania danych osobowych,
m.in. powinien uwzgledni¢ przetwarzanie danych reje-
strowanych poprzez monitoring wizyjny w rejestrze
czynnoSci przetwarzania, a takze upowazni¢ okreslo-
nych pracownikow do przetwarzania danych z monito-
ringu. Na podmiocie, ktdry wykorzystuje monitoring wi-
zyjny, moze w pewnych przypadkach spoczywac obowia-
zek przeprowadzenia oceny skutkow planowanych ope-
racji przetwarzania dla ochrony danych osobowych,
o ktorej mowa w art. 35 RODO. W przypadkach, w kto-
rych pracodawca powierza przetwarzanie danych z mo-
nitoringu innemu podmiotowi, powinien zawrze¢ z nim
umowe powierzenia przetwarzania danych (wymog taki
wynika z art. 28 ust. 3 RODO). W szczeg6lnosci sytuacja
taka bedzie miala miejsce, gdy nagrania z monitoringu
dostepne sa podmiotowi $wiadczacemu dla pracodawcy
ustugi ochrony 0sdb i mienia. Konieczno$¢ zawarcia ta-
kiej umowy moze tez zachodzi¢, gdy pracodawca powie-
rza samo przechowywanie nagrafi z monitoringu pod-
miotowi trzeciemu.

Podsumowanie

Uregulowanie w kodeksie pracy zagadnien dotyczacych
monitoringu odzwierciedla tendencj¢ do zakreSlenia
granic kontroli pracownika i dopuszczalnoSci ingerowa-
nia w sfere prywatno$ci w miejscu i czasie pracy. Nowe
unormowania maja niewatpliwie realizowaé zasade
ochrony godnoSci oraz innych ddbr osobistych pracow-
nika wyrazona w art. 11! k.p. W kontekscie ochrony da-
nych osobowych wprowadzenie w kodeksie pracy szcze-
gdlowych zasad stosowania monitoringu wizyjnego, jak
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roéwniez innych rodzajow monitoringu, powinno skutko-
wac wicksza transparentnoScig przetwarzania danych
pracownikéw, a zwlaszcza stuzy¢ zwigkszeniu $wiado-
mosci pracownikow co do celow i zakresu przetwarzania
danych z monitoringu. Istotne jest zachowanie réwno-
wagi miedzy uzasadniong potrzeba kontroli pracownika
a jego prawem do prywatnosci. W tym kontekscie nale-
zy zwrdci¢ uwage, ze projektowane s juz kolejne zmia-
ny w kodeksie pracy w zakresie ograniczenia monitorin-
gu wizyjnego w miejscach szczegdlnie zaslugu]qcych na
prywatno$¢. Podkreslenia wymaga takze to, ze po zain-
stalowaniu monitoringu wizyjnego praktyka jego wyko-
rzystywania oraz zmiany okoliczno$ci faktycznych moga
spowodowac konieczno§¢ modyfikacji jego zakresu lub
tez jego calkowite wycofanie. Stad dla zachowania zgod-
noSci z prawem procesOw przetwarzania danych osobo-
wych wskazane jest przeprowadzanie przez pracodawce
okresowej analizy zasadnosci stosowania nadzoru wizyj-
nego na terenie zaktadu pracy. Takie dzialania maja
niewatpliwie sprzyja¢ ograniczaniu ingerencji w sfere
prywatno$ci pracownika w miejscu pracy do niezbedne-
go minimum.

! Przepisy te maja w okre$lonym zakresie odpowiednie zastoso-

wanie takze do innych form monitoringu pracownikow stosowa-
nych przez pracodawce.

2 Zgodnie z definicja zawarta w art. 4 pkt 1 RODO danymi o0so-
bowymi sa ,wszelkie informacje o zidentyfikowanej lub mozli-
wej do zidentyfikowania osobie fizycznej” (osobie, ktorej dane
dotycza).

3 Przestanka ta jednak nie ma zastosowania do przetwarzania,
ktérego dokonuja organy publiczne w ramach realizacji zadan
publicznych.

4 Grupa Robocza Art. 29 zostata powolana i funkcjonowata na
podstawie art. 29 dyrektywy 95/46 WE. Byfa ona niezaleznym
europejskim organem doradczym w zakresie ochrony danych
osobowych i prywatnosci.

5 Opinia 2/2017 Grupy Roboczej Art. 29 na temat przetwarza-
nia danych w miejscu pracy, WP 249, z 8 czerwca 2017 r., s. 4,
http://ec.europa.eu/newsroom/article29/item-detail.cfm?
item_id=610140

6 Por. wyrok NSA z 1 grudnia 2009 r., T OSK 249/09 oraz wyrok
NSA z 6 wrzesnia 2011 r., I OSK 1476/10. Por. tez opinia 2/2017
Grupy Roboczej Art. 29 na temat przetwarzania danych w miej-
scu pracy, s. 3.

7 Zob. projektowany art. 2210 k.p. w rzgdowym projekcie usta-
wy o zmianie niektdrych ustaw w zwigzku z zapewnieniem sto-
sowania rozporzadzenia 2016/679, druk 3050, http://www.sejm.gov.pl/
sejm8.nsf/agent.xsp?symbol=RPL&Id=RM-10-168-18 (dostep
30.11.2018).

8 Zob. m.in. decyzja ETPCz z 5 pazdziernika 2010 r. w sprawie
Kopke przeciwko Niemcom, skarga nr 420/07; wyrok ETPCz
z 28 listopada 2017 r. w sprawie Antovi¢ i Mirkowi¢ przeciwko
Czarnogorze, skarga nr 70838/13; wyrok ETPCz z 9 stycznia
2018 r., w sprawie Lopez Ribalda i inni przeciwko Hiszpanii,
skarga nr 1874/13.
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9 Wyrazny zakaz stosowania monitoringu wizyjnego w tym ce- Bib]iograﬁa
lu formulowal pierwotny tekst projektu ustawy — Przepisy

wprowadzajace ustawe o ochronie danych osobowych z 12 wrze- Fajgielski, P. (2018). Ogdine rozporzqdzenie o ochronie danych.
$nia 2017 r., projekt ten zostal wpisany do wykazu prac legisla- Ustawa o ochronie danych osobowych. Komentarz. Warszawa.
cyjnych Rady Ministrow pod numerem UC100, zob.: http://legi- ~ Jagkowski, K. Maniewska, E. (2018). Komentarz do art. 222,
slacja.rcl.gov. pl/projekt/12302951/katalog/12457700#12457700 W: K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do
10 Rzgdowy projekt ustawy o zmianie niektorych ustaw w zwigz- Kodeksu pracy. LEX (30.11.2018).

ku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia 2016/679, Kuba, M. (2018a). Komentarz do art. 222. W: K. W. Baran
druk 3050, http://www.sejm.gov.pl/sejm8.nst/agent.xsp?sym- (red.), Kodeks pracy. Komentarz. LEX (30.11.2018).
bol=RPL&Id=RM-10-168-18 (dostep 30.11.2018). Kuba, M. (2018b). Komentarz do art. 88. W: E. Bielak-Jomaa,
I Uzasadnienie rzadowego projektu o zmianie niektorych D. Lubasz (red.), Ogdine rozporzqdzenie o ochronie danych.
ustaw w zwigzku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Komentarz. Warszawa.

2016/679, s. 26. Mitosz, M. (2017). Obowiazki informacyjne administratora
12 Opinia 2/2017 Grupy Roboczej Art. 29 na temat przetwarza- zwigzane ze zbieraniem danych osobowych w ogolnym rozpo-
nia danych w miejscu pracy, s. 27-28. rzadzeniu o ochronie danych osobowych. W: H. Wolska
13 Ze wzgledu na to, ze wymog ten nie byl mozliwy do spelnie- (red.), Ochrona danych osobowych. Przeglgd Naukowy Dispu-
nia w przypadku pracodawcow, ktorzy wprowadzili system mo- tatio, XXIV(2).

nitoringu przed wejSciem w zycie przepisow k.p. regulujacych Nerka, A. (2018). Komentarz do art. 88. W: M. Sakowska-Bary-
kwesti¢ monitoringu wizyjnego, przyjmuje sig, ze tacy praco- ta (red.), Ogdine rozporzqdzenie o ochronie danych. Komen-
dawcy powinni dopetni¢ obowiazek informacyjny niezwlocznie tarz. Warszawa.

— Fajgielski, 2018, s. 894. Sokot, J. (2017). Postulat wprowadzenia do porzadkéw praw-

nych panstw czlonkowskich szczegdlnych zasad ochrony da-
nych osobowych kadrowych. W: M. Kawecki, T. Osieja (red.),
Ogdlne rozporzgdzenie o ochronie danych osobowych. Wybra-
ne zagadnienia. Warszawa.

Wujczyk, M. (2012). Prawo pracownika do ochrony prywatnosci.
Warszawa.

PWE poleca

Wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, zdrowie, motywacja
i wyznawane wartosci przez osoby $wiadczgce prace
decydujg o ich zatrudnialnosci, stanowig zrodto konkuren-
cyjnosci organizacji oraz pomys$inosci regionéw i krajow.
Upowszechnianie sie tego faktu w $wiadomosci spotecznej

Z A RZA DZA N I E prowadzi do wzrostu profesjonalizmu w zakresie zarzadza-

nia zasobami ludzkimi, ktére ewoluuje od rutynowego admi-
7z AS OBAMI LU DZKIMI 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, ktére determinujg jego obecny
i przyszly 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, ktdére wigze sie z rosngcg réznorodnoscig. Nalezy tez
pamieta¢ o presji ptyngcej z rynkdw pracy na wzrost efek-
tywnosci pracy, optymalizacje kosztéw i innowacyjnosé
ustug HR.

Zasygnalizowane powyzej kwestie stanowig przedmiot roz-
wazan w ksigzce, w ktorej autor przedstawia problematyke
zarzagdzania zasobami ludzkimi catosciowo, taczac jego
Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne 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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Okresy odpoczynku a naruszenie
dobr osobistych pracownika

Rest periods and infringement of employee's personal interests

dr hab. Piotr Prusinowski

Uniwersytet Warmirisko-Mazurski w Olsztynie, Wydziat Prawa i Administracji
ORCID: 0000-0002-5805-9908
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Streszczenie Naruszenie dobowego lub tygodniowego okresu odpoczynku postrzegane jest jako uchybienie do-
brom osobistym. Problem w tym, ze gwarancje z art. 132 i 133 k.p. nie zostaty skutecznie zabezpieczone. Od-
powiedzialno$¢ karna (za wykroczenie) nie jest efektywna. Wobec koniecznosci wykazania szkody nieskuteczna
okazuje sie réwniez odpowiedzialno$¢ deliktowa lub kontraktowa. W rezultacie, najprosciej egzekwowac prze-
kroczenie normatywnych okreséw odpoczynku przez odwotanie sie do art. 24 § 1 k.c. w zwiazku z art. 448 k.c.
Zados¢uczynienie za naruszenie débr osobistych warunkowane jest jednak funkcja kompensacyjna, a ta nie da-
je sie pogodzi¢ z potrzeba sankcjonowania naruszenia okreséw odpoczynku. Na tym tle w orzecznictwie moze
dochodzi¢ do nieprawidtowosci.

Stowa kluczowe: okres odpoczynku, urlop wypoczynkowy, zadoséuczynienie, pracownik, dobro osobiste.

Summary Violation of a daily or weekly rest period is perceived as a breach of personal interests. The problem is
that the guarantees provided for in Articles 132 and 133 of the Labour Code have not been properly secured.
Criminal liability (for an offence) is not effective. Since it is necessary to show the damage, tort or contractual liability
also prove to be ineffective. As a consequence, the simplest way to enforce the exceedance of normative rest periods
is to refer to Article 24 § 1 of the Civil Code in connection with Article 448 of the Civil Code. Compensation for the
infringement of personal interests, however, is conditioned by the compensatory function, which is incompatible
with the need to sanction the infringement of rest periods. Such a background may give rise to irregularities in the

case-law.

Keywords: rest period, annual leave, compensation, employee, personal interests.

JEL: K31

Wprowadzenie

Przepisy kodeksu pracy rozr6zniaja urlop wypoczynkowy
i okres odpoczynku. Wspolne jest to, ze zaréwno urlop jak
i odpoczynek maja by¢ ,,nieprzerwane”. Wiasciwos¢ ta ob-
razuje cel obu konstrukeji prawnych. Chodzi o zregenero-
wanie sif pracownika, a tym samym uchronienie jego orga-
nizmu od ujemnych skutkéw pracy. Roznica miedzy ,,wy-
poczynkiem” a ,,odpoczynkiem” polega na aspekcie se-
kwencyjnym. Organizm pracownika potrzebuje krotko-
trwalych, ale czgstych odpoczynkow, a niezaleznie diuz-
szego, jednak sporadycznego wypoczynku. Oba dzialania
realizujg t¢ samg funkcje, jednak urlop wypoczynkowy jest
zwolnieniem z obowiazku $wiadczenia pracy, a przy odpo-
czynku chodzi o zapewnienie czasu wolnego od obowigz-
kéw pracowniczych. Wspdlna jest konieczno$¢ realizacji
wypoczynku i odpoczynku w naturze, co nie oznacza, ze
reguly rzadzace dystrybucja obu praw s3 tozsame. Wzo-
rzec gwarantujacy pracownikowi w kazdej dobie przynaj-
mniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku, a w kazdym
tygodniu 35 godzin czasu wolnego moze zostaé niezreali-

zowany w przypadku akcji ratowniczej i awarii. O ile przy-
padki te s3 akceptowalne, o tyle problematyczne jest zwol-
nienie z rygoréw ,,odpoczynkowych” pracownikow zarza-
dzajacych zakladem pracy w imieniu pracodawcy. Konsta-
tacja ta staje si¢ zrozumiata, jeSli wezZmie si¢ pod uwage
skutki odstepstwa. Prawodawca zastrzegl, ze nieprzydzie-
lenie w dobie 11 godzin odpoczynku skutkuje konieczno-
$cig udzielenia w okresie rozliczeniowym ,,réwnowaznego
okresu odpoczynku”. Kompensowanie minimalnego od-
poczynku w skali okresu rozliczeniowego mozna zaakcep-
towac gdy jest incydentalne, staje si¢ jednak dyskusyjne,
jesli ma generalnie dotyczy¢ danej grupy zatrudnionych.
Nie mozna przy tym pominaé, ze zastapienie to dotyczy
tylko okresu dobowego, odpoczynek tygodniowy moze zo-
stac skrocony z 35 do 24 godzin bez zadnej rekompensaty.
Zabieg ten ma zastosowanie nie tylko wobec pracownikow
zarzadzajacych, ale tez wzgledem wszystkich zatrudnio-
nych, ktorzy ,,przechodza na inng zmiang”.

Nieco inaczej wyglada sytuacja w przypadku niezreali-
zowania urlopu wypoczynkowego w naturze. Wprawdzie
przesuniecie terminu urlopu (art. 164 § 2 k.p.) i odwotanie
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z urlopu (art. 167 § 1 k.p.) obejmuje kazdego pracownika,
a przestanki je warunkujace nie s3 rygorystyczne i ucigzli-
we dla pracodawcy, to jednak nie nastepuje przepadek
prawa do urlopu. Uprawnienie to nawet w razie ustania
stosunku pracy przemienia si¢ w ekwiwalent (art. 171 § 1 k.p.).
Konwersja tego rodzaju nie zostata przewidziana dla pra-
wa do odpoczynku. Rdznice t¢ mozna uzasadniac charak-
terem obu praw. Urlop wypoczynkowy jest rodzajem od-
platnego zwolnienia z obowiazku pracy. Zatem jego nie-
zapewnienie nie dezaktualizuje obowiazku zaplaty (ekwi-
walentu). Czas odpoczynku nie zostat w ten sposob powia-
zany ze $§wiadczeniem pracy, nie jest bowiem usprawiedli-
wiong nieobecnoscia, ale stanowi ustawowe przeciwsta-
wienie uprawnieniom wiadczym pracodawcy. Pracownik
zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy w czasie wyznaczo-
nym przez pracodawce (art. 22 § 1 k.p.). Absorbowanie
praca jest jednak limitowane. Rola art. 132 1 133 k.p. jest
wiec wyznaczenie okresu wyjetego spod kierownictwa pra-
codawcy. Gwarancja ta nie znajduj e odpowiednika w obo-
wigzku zaplaty (1nacze] niz w przypadku prawa do urlo-
pu). Odmienno$¢ ta nie wyjasnia jednak meefektywne]
ochronny okresow odpoczynku. Interesujace jest to, ze
zgodnie z art. 281 pkt 5 k.p. kazde naruszenie przepisow
40 odpoczynku aktualizuje odpowiedzialno$¢ za wykro-
czenie, natomiast w przypadku urlopu wypoczynkowego
tylko jego nieudzielenie lub obnizenie jego Wymlaru Jest
sankcjonowane (art. 282 § 1 pkt 2 k.p.). Oznacza to, ze nie
odpowiada karnie pracodawca, ktory wadliwie odwotuje
z urlopu albo przesuwa jego termin. Mozna sadzié, ze
zwigkszona ochrona ,wykroczeniowa” ma roéwnowazy¢
brak ekwiwalentnoSci pieni¢znej prawa do odpoczynku.
Trudno jednak oprze¢ si¢ wrazeniu, ze wnioskowanie to
nie stanowi odzwierciedlenia zamiaru ustawodawcy.
W tych okoliczno$ciach aktualne pozostaje pytanie, czy
odpowiedzialno§¢ karnoprawna jako jedyna ma sta¢ na
strazy realizacji okresow odpoczynku.

Uksztaltowanie stanowiska
Sadu Najwyzszego

Milczenie ustawodawcy nie zawsze przerywa dociekania
nad jego wola. Wprowadzenie zakazu zatrudniania
z przekroczeniem okresdéw odpoczynku z art. 132 § 1 k.p.
iart. 133 § 1 k.p. samoistnie nie wyeliminuje sytuacji pa-
tologicznych. Oddziatywanie odstraszajace i dyscyplinuja-
ce odpowiedzialno$¢ z art. 281 pkt 5 k.p. ma ograniczony
charakter. W tych okolicznociach realne i powszechne
przestrzeganie ,,okresow odpoczynku” jest zagrozone.
Prawnospoteczne uwarunkowania stajg si¢ nieraz powo-
dem uruchomienia ,,aktywizmu sedziowskiego”. Nie ina-
czej byto w przypadku okresoéw odpoczynku.

Pierwsza wypowiedz Sadu Najwyzszego w tym wzgle-
dzie miata charakter lakoniczny, a zarazem nowatorski.
Stwierdzono bowiem, ze naruszenie normatywnego limi-
tu odpoczynku aktualizuje po stronie pracodawcy obo-
wiazek udzielenia pracownikowi réwnowaznego okresu
odpoczynku, wzglednie, jesli jest to niemozliwe, zwlasz-
cza po ustaniu stosunku pracy, wyplaty stosowanego
ekwiwalentu pienigznego (wyrok SN z 23 czerwca 2005 r.,

IT PK 265/04, OSNP 2006/5-6/76). Sad Najwyzszy do-
strzegt, po pierwsze, potrzebe rownowazenia odpoczynku
w kazdym przypadku, a po drugie, ze brak rekompensaty
W naturze zamienia si¢ w obowiazek zaptaty. W literaturze
przedmiotu judykat ten zostal przyjety pozytywnie, mimo
trudno$ci w znalezieniu podstawy prawnej statuujacej pra-
wo do ekwiwalentu. Wskazano, ze mozliwe jest per analo-
giam wykorzystanie wzorca z art. 1515 § 3 k.p. Pracowni-
kowi przystugiwatoby zatem za kazda godzing przekrocze-
nia wynagrodzenie wynikajace z osobistego zaszeregowa-
nia (Samol, 2005, s. 137) albo dodatek za pracg w godzi-
nach nadliczbowych (Jaskowski, Maniewska, 2006, s. 456).
Wypowiedziano tez stanowisko przeciwne (Driczinski,
2006, s. 36). Skupia ono uwage na tekscie normatywnym
(Lewandowskl 2008) Przeplsy art. 132 § 213 k.p. limitu-
ja dopuszczalno§¢ réwnowazenia okresow odpoczynku
w skali rozliczeniowej, a to oznacza, ze wyjatku tego nie
mozna rozszerzac. Stanowisko to odwoluje si¢ do suge-
stywnego przyktadu. Polega on na dostrzezeniu, ze prze-
kroczenie limitu odpoczynku moze jednocze$nie stanowi¢
prace w godzinach nadliczbowych. W takim wypadku na-
lezatoby konsekwentnie uznaé, ze zatrudniony zyskuje
prawo do podwdjnej zaptaty lub czasu wolnego. Kumula-
cja tego rodzaju jest jednak problematyczna.

W tym miejscu potrzebne jest krotkie podsumowanie.
Przywolany judykat z jednej strony wychodzit naprzeciw
potrzebie zapewnienia szerszej sankcji za naruszenie prze-
piséw o okresach odpoczynku (zatozono w nim, ze odpo-
wiedzialno$¢ za wykroczenie z art. 281 pkt 5 k.p. nie jest
efektywna), z drugiej jednak kreowane w nim roszczenia
nie znajduja odzwierciedlenia w obowigzujacym stanie
prawnym. Wskazane zaleznosci stanowily punkt odniesie-
nia dla uchwaly siedmiu sedziow Sadu Najwyzszego z 13
marca 2008 r., I PZP 11/07 (OSNP 2008/17-18/247).
Wprawdzie odrzucono w niej mozliwo$¢ rozliczania naru-
szefi okresu odpoczynku dodatkiem jak za prace w godzi-
nach nadliczbowych (co sugerowalo postanowienie SN
z 4 grudnia 2007 r., I PZP 8/07, LEX nr 356825), wskaza-
no jednak inne implikacje. Sad Najwyzszy uznal, ze prze-
kroczenie okresu odpoczynku stanowi naruszenie obo-
wigzkdw ze stosunku pracy, a zatem w razie wystapienia
szkody pracownik moze wystapic z roszczeniem odszkodo-
wawczym na podstawie art. 471 k.c. w zwiazku z art. 300
k.p. Niezaleznie od tego zachowanie pracodawcy polegaja-
ce na nieprzestrzeganiu okreséw odpoczynku jest czynem
niedozwolonym w rozumieniu art. 415 k.c. Pracownik mo-
ze rowniez uznaé, ze doszlo do naruszenia jego dobr oso-
bistych. Podstawa prawna do zadania zado$¢uczynienia lub
zaplaty odpowiedniej sumy pieni¢znej na cel spoteczny jest
w tym wypadku art. 11! k.p. w zwiazku z art. 23124 § 1 k.p.
W ocenie Sadu Najwyzszego prawo do nieprzerwanego
odpoczynku stanowi element prawa do ochrony zdrowia
pracownika, czyli miesci si¢ w katalogu dobr osobistych
cztowieka, obejmujacy miedzy innymi zdrowie (zapatrywa-
nie to zostato powtdrzone w uchwale SN z 3 czerwca 2008 1.,
I PZP 10/07, OSNP 2008/23-24/342).

Z wypowiedzi tej wynika, ze prawo do odpoczynku nie
jest ,wymienialne” na pienigdze. Mozna je wprawdzie
zrekompensowaé ,,rownowaznym okresem odpoczynku”,
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jednak pod warunkiem, Ze zostanie on udzielony w czasie
umozliwiajacym regeneracje sil pracownika. W ocenie
Sadu Najwyzszego tylko niesp6Znione wyrownanie stano-
wi zabezpieczenie przed roszczeniami odszkodowawczy-
mi pracownika (w tym takze z tytutu naruszenia dobr oso-
bistych). Sad Najwyzszy przesadzit réwniez, ze rozliczenie
odbywa si¢ na skutek jednostronnej decyzji pracodawcy,
a czas wolny ma charakter nieodptatny.

Przedstawiona wypowiedZ uporzadkowata sytuacje praw-
na w zakresie realizacji odpoczynku. Interesujace jest prze-
kierowanie uwagi na naruszenie dobr osobistych. Przed roz-
winieciem tego watku nalezy jednak wskazac, ze poza przy-
padkiem z art. 132 § 3 k.p. przepisy nie sankcjonuja upraw-
nienia do rownowaznego okresu odpoczynku. W oparciu
0 to spostrzezenie mozna twierdzi¢, ze Sad Najwyzszy wy-
kreowal nieznang systemowi norme¢ prawng. Sprawa zaczy-
na si¢ gmatwacd, jesli wezmie si¢ pod uwage, ze odpowie-
dzialnosci deliktowej nie moze znie$¢ zachowanie niemaja-
ce umocowania prawnego. Udzielenie pracownikowi czasu
odpoczynku w innym terminie nie rzutuje zatem na obowia-
zek naprawienia szkody z art. 415 k.c. Analogiczne stanowi-
sko trzeba zajaé przy odpowiedzialnosci z art. 471 k.c. W tym
zakresie stanowisko Sadu Najwyzszego nie jest trafne. Rozli-
czenie odpoczynku w naturze, w adekwatnym terminie, be-
dzie natomiast miato znaczenie dla dobr osobistych pracow-
nika. Rekompensata sprawi, ze nie dojdzie do ich naruszenia.

W pdZniejszym orzecznictwie Sad Najwyzszy doprecyzo-
wywat swoje stanowisko. W wyroku z 23 lipca 2009 r. (II PK
26/09, LEX nr 533037) usciSlono, ze rownowazny czas wol-
ny nalezy si¢ pracownikowi tylko wowczas, gdy zostanie
przyznany do kofica okresu rozliczeniowego. Po tym termi-
nie sanowanie nieudzielonych okreséw odpoczynku nie jest
mozliwe (wyrok SN z 25 maja 2010 r., I PK 192/09, LEX nr
585693), a pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania lub
zado$¢uczynienia. Wskazana cenzura czasowa wprawdzie
znajduje odzwierciedlenie w art. 132 § 3 k.p., to jednak
w niektdrych wypadkach jest nie do przyjecia. Okres rozli-
czeniowy (ktory w zaleznosci od systemu czasu pracy moze
trwa¢ nawet do 12 miesiecy) nijak si¢ ma wzgledem potrze-
by odpoczynku. Naruszenie art. 132 i art. 133 k.p. moze
mie¢ miejsce rowniez pod koniec okresu rozliczeniowego,
co uniemozliwi rozliczenie. Uzasadniony jest zatem poglad,
ze okres odpoczynku powinien by¢ wyrownany niezwtocz-
nie, w najblizszym mozliwym terminie (Stefanski, 2013,
s. 27), a nie w sekwencji okresow rozliczeniowych.

Mimo wspomnianych zastrzezefi, nalezy z uznaniem
odnotowaé, ze orzecznictwo Sgdu Najwyzszego konse-
kwentnie sprzeciwia si¢ udzielaniu pracownikom skumu-
lowanego okresu wolnego w zamian za nieudzielenie cza-
su odpoczynku. Praktyka ta bowiem nie wspolgra z celem
art. 1321 133 k.p. (wyroki SN z 11 sierpnia 2009 r., Il PK
21/09, LEX nr 560861 i z 10 marca 2010 r., IT PK 266/09,
LEX nr 602245). W tym zakresie orzecznictwo pozostaje
w sporze z przedstawicielami doktryny (Sobczyk, 2010,
s. 271-272; Kubot 2007, s. 21-24; 2008, s. 19), ktorzy poza
przypadkiem z art. 132 § 21 3 k.p. kontestuja mozliwo$¢ udzie-
lania pracownikowi réwnowaznego okresu odpoczynku.

Nie doszto tez do wypracowania innych skutecznych
podstaw prawnych roszczen pracownika. W wyroku
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z 3 wrzeSnia 2009 r. (III PK 33/09, OSNP 2011/9-10/120)
Sad Najwyzszy wykluczyt dochodzenie przez pracownika
ekwiwalentu pieni¢znego za nieudzielenie odpoczynku
z art. 132 i art. 133 k.p. na podstawie stosowanych odpo-
wiednio przepisow o ekwiwalencie za urlop wypoczynko-
wy (art. 171 § 1 k.p.). Stanowisko to zasadza si¢ na prze-
konaniu, ze powinno$¢ pracodawcy moze zostac zrealizo-
wana tylko w naturze, a jej zastapienie Swiadczeniem pie-
nieznym jest niedopuszczalne (wyrok SN z 8 pazdzierni-
ka 2009 r., II PK 110/09, LEX nr 558295).

Naruszenie dobr osobistych

Reasumujac, konkluzje wykfadni operatywnej mozna uznaé
za stonowane. Mimo poczatkowych prob wprowadzenia
odptatnosci za nieudzielenie okresow odpoczynku, osta-
tecznie Sad Najwyzszy nie wyszed! poza przestanie plynace
z prawa stanowionego. Inspirujace jest jednak potaczenie
realizacji okresow odpoczynku z konstrukcjg dobra osobi-
stego. Mimo iz zabieg ten wydatnie wzmacnia przestrzega-
nie art. 132 i 133 k.p., to jednak zestawienie to pozostaje
problematyczne. Dyskusyjny bowiem pozostaje rodzaj
chronionego dobra. W literaturze przedmiotu wskazuje sie,
ze prawo do odpoczynku mozna utozsamiac z prawem do
prywatnosci (Wujezyk, 2012, s. 284-285) i godnosci (Szew-
czyk, 2018, s. 234). Stanowisko to jest wywodzone z podzia-
tu na czas pozostawania przez pracownika w dyspozycji pra-
codawcy i czas wolny (prywatny). Granice miedzy tymi sta-
nami wyznaczaja przepisy prawne o wlasciwosciach gwa-
rancyjnych, powszechnych i bezwzglednie obowiazujgcych
(Liszez, 2007, s. 13). Wychodzac z tego punktu widzenia sta-
je sie jasne, ze ustawowe okresy odpoczynku stoja na strazy
sfery prywatnosci, a ich nierespektowanie godzi w prawo do
prywatnoéci. Mozliwe jest tez postrzeganie zachowania pra-
codawcy jako godzacego w zdrowie pracownika. W tym wy-
padku prawo do odpoczynku stanowi element prawa do
ochrony zdrowia (Stefanski, 2013, s. 44). Rowniez w orzecz-
nictwie Sadu Najwyzszego nie doszto do jednoznacznego
wyeksponowania dobra osobistego naruszanego przez
uchybienie okresom odpoczynku. Wskazuje si¢ na zdrowie
(wyrok SN z 18 marca 2015 r., I PK 191/14, LEX nr
1712805), o czym ma zaswiadczac ratio legis przepisdéw o od-
poczynku. Zagwarantowany czas wolny stuzy regeneracji sit
pracownika w okresach dobowych i tygodniowych. Zatem
angazowanie pracownika ponad minimalny standard odpo-
czynku z zafozenia odbija si¢ na jego zdrowiu. W orzecznic-
twie zastanawiano si¢, czy zachowanie pracodawcy wbrew
art. 132 § 1 k.p.iart. 133 § 1 k.p. nie godzi w inne wartoSci.
Dopuszczono poglad, ze przepisy te chronig prawo do bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz prawo do
odpoczynku (wyroki SN z 18 sierpnia 2010 r., IT PK 228/09,
LEX nr 599822 1 z 21 czerwca 2011 r., III PK 96/10, OSNP
2012/15-16/189; tak tez Jankowiak, 2011, s. 623). Zapatry-
wanie to jest rozsadne, szczeg6lnie jesli si¢ zatozy, ze prawo
do odpoczynku mozna wywieS¢ z obowiazku publiczno-
prawnego (tak Kulig, 2015, s. 15-16). W piSmiennictwie
prawa pracy mozna tez spotkac wypowiedzi wigzace okresy
odpoczynku z funkcja ochronng zycia rodzinnego pracow-
nika (Rycak, 2017, s. 316).
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Analizujac przywolane wypowiedzi mozna doj$¢ do
whniosku, Ze o wyr6znieniu danej wartosci (dobra) decydu-
je punkt odniesienia. JeSli jest nim osoba fizyczna, to moz-
na moéwic o jej prywatnoéci, godnosci czy zyciu rodzinnym.
Natomiast gdy w osobie tej widzimy przede wszystkim pra-
cownika, to wowczas na pierwszym planie pojawi si¢ jego
zdrowie, regeneracja sit, odpoczynek, a przede wszystkim
prawo do bezpiecznych warunkéw pracy. Spojrzenia te
moga mie¢ wplyw na wysoko§¢ zadosCuczynienia. Naru-
szenie dobra stricte ,,0s0bistego” moze sklania¢ sad do
bardziej radykalnej interwencji niz w przypadku uchybie-
nia (przede wszystkim zagrozenia) warto§ciom ,,pracowni-
czym”. Zado$€uczynienie nie stuzy bowiem karaniu praco-
dawcy za nieprzestrzeganie przepisow ochronnych.

W praktyce orzeczniczej zrodzit si¢ problem dopusz-
czalnodci zrzeczenia si¢ przez pracownika prawa do odpo-
czynku zagwarantowanego w art. 132 § 1 k.p.iart. 133 § 1 k.p.
Dylemat ten rozstrzygnieto negatywnie (wyrok SN z 3 lute-
go 2011 r., III PK 32/10, LEX nr 1375430), cho¢ dyskusyj-
ne jest uznanie, ze zakaz mozna wywodzi¢ per analogiam
z art. 152 § 2 k.p. (za takim rozwigzaniem opowiedzial si¢
Sad Najwyzszy w wyroku z 10 marca 2011 r., III PK 50/10,
LEX nr 901624). Zwazywszy na odrebnosci konstrukcyjne
okresow odpoczynku i urlopu wypoczynkowego, a takze
odmienne wlasciwosci tych praw, sigganie po argument
a simili wydaje si¢ dyskusyjne. W réwnym stopniu mozna
si¢ postuzyé wzorcem a contrario i twierdzi, ze ustawo-
dawca mogt w art. 132 1 133 k.p. zawrze¢ odpowiednik re-
gulacji z art. 152 § 2 k.p. Nalezy do tego doda¢, ze omawia-
ny brak nie stanowi luki konstrukcyjnej, a zakaz zrzekania
si¢ prawa do wypoczynku jest uzasadniony tylko pierwiast-
kiem aksjologicznym. Bezskuteczno$¢ zrzeczenia si¢ praw
do odpoczynku mozna natomiast wywodzi¢ z wlaSciwosci
norm prawnych. Przepisy art. 132 § 1 k.p. i art. 133 § 1 k.p.
wyznaczaja standard minimalny, ktory nie zostat poddany
czynnos$ciom dyspozycyjnym stron. Oznacza to, Ze porozu-
mienie ograniczajace dyspozycj¢ tych przepisow podlega
mechanizmowi korygujacemu z art. 18 § 2 k.p.

Zadoscuczynienie za doznang krzywde

Sad Najwyzszy nie wyrdznia jako wiodacej odpowiedzial-
nosci za naruszenie dobr osobistych. Mimo to jest oczywi-
ste, ze rezim kontraktowy i deliktowy nie zapewniaja pra-
cownikowi efektywnej ochrony. Wymagaja bowiem wska-
zania, a przede wszystkim udowodnienia, szkody majat-
kowej, ktora bedzie pozostawata w zwigzku przyczyno-
wym z bezprawnym dzialaniem pracodawcy. Zadoscuczy-
nienie za naruszenie dobr osobistych nie jest warunkowa-
ne czynnikiem odszkodowawczym. Przepis art. 24 § 1 k.c.
stanowi, ze poza zadaniami restytucyjnymi i zapobiegaw-
czymi osoba, ktdrej dobra osobiste zostaly zagrozone
(niekoniecznie naruszone), moze na zasadach przewi-
dzianych w kodeksie cywilnym zada¢ zado§Cuczynienia.
Nastepuje zatem przekierowanie do art. 448 k.c., ktory
stanowi, ze naruszenie (czyli nie wystarczy samo zagroze-
nie) dobr osobistych upowaznia sad do zasadzenia ,,odpo-
wiedniej sumy tytulem zado$¢uczynienia pienieznego za
doznang krzywde (lub ,,odpowiedniej sumy pieni¢znej na

wskazany przez pokrzywdzonego cel spoteczny”). Po-
wszechnie przyjmuje si¢, ze przestankami tych roszczen
jest bezprawno§¢ zachowania sprawcy, a takze jego zawi-
nienie (umy$lne lub nieumysine).

Roszcezenia z art. 448 k.c. nie maja charakteru subsy-
diarnego. Przystuguja samodzielnie obok innych $§rodkow
ochrony. Znaczy to tyle, ze pracownik nie ma obowiazku
korzystania z innych roszczefl. Migdzy innymi z tego powo-
du Zadania odszkodowawcze z art. 471 k.c. oraz art. 415
k.c. wzgledem zadoSCuczynienia z art. 448 k.c. nie sa alter-
natywne w rozumieniu art. 477! k.p.c. (wyrok SN z 3 wrze-
$nia 2009 r., I1I PK 33/09, OSNP 2011/9-10/120). W rezul-
tacie sagd nie ma mozliwosci przyznania pracownikowi za-
dos¢uczynienia, jesli z Zadania pozwu i jego opisu nie wyni-
ka, ze dochodzit wiasnie tej naleznosci (wyrok SN z 19
stycznia 2016 r., I PK 16/15, LEX nr 2020485). Swiadcze-
nie to natomiast ma charakter kompensacyjny. Wtasciwos¢
ta wypelnia je, a w kazdym razie dominuje. Oznacza to, ze
nie nalezy dopatrywac si¢ w tym $wiadczeniu celu polega-
jacego na ukaraniu lub zdyscyplinowaniu pracodawcy.

Byta juz mowa o tym, Ze akceptowanie przez pracow-
nika naruszania art. 132 i 133 k.p. nie wylacza bezprawno-
§ci, jak rowniez winy pracodawcy. Nie oznacza to jednak,
ze postawa tego rodzaju nie wplywa na wysoko$¢ zados¢-
uczynienia. Miarg zadoS$Cuczynienia jest kompensacja
krzywdy, a zatem przy okreSleniu ,,odpowiedniej sumy”
decydujace znaczenie bgda mialy czynniki zwigzane
z 0soba pracownika, a nie jego praca. Dlatego wysokos¢
otrzymywanego wynagrodzenia nie ma wplywu na wiel-
ko$¢ zado$Cuczynienia. Wola pracownika realizowania
obowigzkoéw z pogwalceniem ustawowych okresow odpo-
czynku, a takze korzySci z tego wynikajace ograniczaja
jednak rozmiar krzywdy. Czynniki te konkuruja z dlugo-
trwaloscia stanu naruszenia, jak rowniez z indywidualnym
uszczerbkiem wystepujacym w zyciu rodzinnym i osobi-
stym pracownika. Mozna postawi¢ teze, ze trudny do
uchwycenia uszczerbek niemajatkowy zachodzacy w do-
brach osobistych pracownika modelowany jest jednostko-
wym podejsciem zatrudnionego do gradacji konkurencyj-
nych dobr. Przedkiadanie pracy i profitow z niej plyna-
cych nad odpoczynkiem, czy szerzej prawem do czasu
wolnego, rzutuje na rozmiar krzywdy wynikajacej z bez-
prawnego naruszenia przez pracodawce art. 132 § 1 k.p.
iart. 133 § 1 k.p. Oznacza to, ze cho¢ ustawowo uksztat-
towany odpoczynek wyznacza linie demarkacyjng bez-
prawno$ci zachowania pracodawcy, to jednak subiektyw-
ne podejscie pracownika do tej wartoci stanowi probierz
rozmiaru doznanej krzywdy. W rezultacie wysoko$¢ za-
do$uczynienia profilowana jest przezyciami psychiczny-
mi pracownika. Poza sfera subiektywna (wyznaczana
przez jednostkowe podejscie) znaczenie ma réwniez
aspekt obiektywny. Wiaze si¢ on z nasileniem korzysci,
ktore praca przyniosta zatrudnionemu. Mozna postawi¢
tezg, ze ten ostatni element bedzie mial znaczenie tylko
wowczas, gdy pracownik przejawial przynajmniej neutral-
na postawe wzgledem organizacji pracy wkraczajacej
w sfer¢ zagwarantowanego ustawowo odpoczynku.
W przeciwnym razie (przy braku akceptacji) trudno
twierdzi¢, ze odniesione korzysci z pracy niweluja krzyw-
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de. Pojecie to bowiem nie jest kalibrowane przez wymiar
majatkowy, ale dookreslaja je elementy niedajace si¢ wy-
mierzy¢ materialnie. O ile maja na nie wplyw elementy
zwiazane z osobg pracownika, o tyle obojetny przy tej
ocenie pozosta]e stan majatkowy zatrudnionego. Zado§¢-
uczymenle nie jest tez miarkowane wysokoscia stopy zy-
ciowe]j spoteczefistwa. Znaczenie ma rodzaj i rozmiar
krzywdy (wyrok SA w Biatymstoku z 18 lutego 2014 r., III
APa 3/14, LEX nr 1451550).

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze rodzaj roz-
strzygnigcia jest Sciste uzalezniony od oceny zespotu oko-
licznosci warunkujacych dang sprawe. Sad powinien orze-
ka¢ majac na uwadze obraz plynacy z ,wiazki” indywidu-
alnych uwarunkowan. Oznacza to, ze trudno jest wypro-
wadzi¢ wskazania szczegOlne. Mozna jedynie glosi¢ ogol-
ne dyrektywy postgpowania. W ramach tych ostatnich ko-
nieczne wydaje si¢ skupienie uwagi na odczuciach pra-
cownika. Charakterystyczny jest tu przyklad ,,dyzurow
aresztowych”. Z art. 1515 § 2 k.p. da si¢ wyinterpretowac,
ze prawem z art. 132 i 133 k.p. objety zostal rowniez dy-
zur domowy. Zatem niedogodno$¢ zwigzana z ,.chodze-
niem z telefonem”, niemozno$¢ oddalania si¢ od siedziby
pracodawcy ani dokonywania zadnych czynno$ci moga-
cych utrudni¢ lub wytaczy¢é niezwloczne stawiennictwo
w zaktadzie pracy nie moga zosta¢ zrownowazone stosun-
kowo rzadkimi wezwaniami do $wiadczenia pracy.
Whbrew stanowisku zaprezentowanemu przez Sad Apela-
cyjny w Lodzi w wyroku z 18 kwietnia 2016 r. (IIl APa
3/16, LEX nr 2087886) usprawiedliwienie tego rodzaju
moze si¢ przetozy¢ na wysokos¢ zados€uczynienia, nie po-
winno za$ wyklucza¢ bezprawnosci, a tym samym §wiad-
czenia co do zasady.

Uwagi koncowe

Przeprowadzone rozwazania upowazniaja do postawienia
tezy, ze skojarzenie dobr osobistych i okreséw odpoczyn-
ku wydaje si¢ kontrowersyjne. Nie chodzi o to, ze czynni-
ki te nie wchodza ze soba w relacje (czas wolny dla kaz-
dego jest przeciez ceniong wartoscig), problematyczne
pozostaje jednak uczynienie z zado$€uczynienia podsta-
wowego gwaranta realizacji odpoczynku w granicach usta-
wowych. Charakter roszczenia nie przysta]e do tej funkcji.
Mimo to decydujace znaczenie maja przestanki zado$¢-
uczynienia. Dochodzenie odszkodowania z art. 415 k.p. al-
bo z art. 471 k.p. nie gwarantuje tak wysokiej skuteczno-
$ci jak w przypadku zadania zasadzenia zado$¢uczynienia.
Zalezno$¢ ta z jednej strony inspiruje do poszukiwania
coraz to nowych dobr osobistych, ktdre pracodawca mo-
ze naruszy¢, z drugiej za§ prowadzi u pracownikow do
rozczarowania. Wynika ono zaréwno z niskich wartosci
zasadzanych zadoS¢uczynien, jak i dostrzegalnej przez za-
trudnionych nieproduktywnej ochrony ich czasu wolnego.
O ile ,polityka orzecznicza” w zakresie wysokoSci zado$¢-
uczynienia da si¢ wytlumaczy¢ celem kompensacyjnym
Swiadczenia, o tyle niezrozumiale pozostaje wprowadze-
nie doniostej gwarancji (okresow odpoczynku) bez za-
pewnienia skutecznych Srodkow jej przestrzegania. Moz-
na wrecz zadaé pytanie, czy praktyka ta nie jest zamierzo-
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na i koresponduje z potrzeba promowania elastycznosci
w dziataniach przedsiebiorstw. Bez wzgledu na odpo-
wiedZ oczywiste jest, ze brak realnych i efektywnych sank-
cji stanowi ,zaproszenie” do nierespektowania norm
gwarancyjnych. Zwalczanie tego efektu za pomoca nie-
adekwatnego wzorca normatywnego nie przyczynia si¢ do
utrwalania szacunku dla prawa, moze tez prowadzi¢ do
naduzy¢. Wystarczy w tym miejscu zasygnalizowac, ze art.
132 i 133 k.p. zostaly uksztaltowane linearnie (precyzyjnie
oddzielono zachowanie pozadane i niedopuszczalne). Mo-
del ten nie zostat wpisany w odpowiedzialno$¢ za naruszenie
dobr osobistych. Ocena, czy dane dobro zostalo naruszone,
jest dokonywana przy uwzglednieniu natezenia i czasu trwa-
nia zachowania bezprawnego. Probierz weryfikujacy jest za-
tem labilny i trudny do jednoznacznego wyznaczenia. Ozna-
cza to, ze jednostkowe niezachowanie odpoczynku dobowe-
go rzadko skutkuje naruszeniem czy tez zagrozeniem takich
dobr jak zdrowie, godnos¢, prawo do prywatnosci czy odpo-
czynku. Dopiero zintensyfikowanie naruszen znajduje od-
zwierciedlenie w sferze dobr osobistych. Analizujac orzecz-
nictwo mozna doj$¢ do przekonania, ze zaleznos¢ ta nie za-
wsze jest dostrzegalna. Zdarza si¢, ze odpowiedzialnos¢
zart. 24 § 1 k.c. w zwigzku z art. 448 k.c. stuzy sankcjonowa-
niu przekroczenia standardu z art. 132 i 133 k.p. Funkcja ta
nie wystepuje w zadoS¢uczynieniu, a to oznacza, ze w tym
wypadku zasadzenie na rzecz pracownika, cho¢ chroni jego
prawa, to jednak jest prawnie watpliwe.
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Streszczenie Autorka dokonuje analizy i oceny czesci regulacji odnoszacych sie do zatrudnienia tymczasowego,
a mianowicie ograniczenia czasu zatrudnienia tymczasowego oraz kwestii zwigzanych ze $wiadczeniem pracy
tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego. Zdaniem autorki rozwiazania wprowadzone nowelizacja
przepiséw ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, ktéra weszta w zycie 1 czerwca 2017 r., daja na-
dzieje na wyeliminowanie zjawiska pozostawania danej osoby w dtugotrwatym zatrudnieniu tymczasowym, jed-
nak nie wszystkie zastuguja na aprobate.

Stowa kluczowe: zatrudnienie tymczasowe, odpowiedzialno$¢ agencji pracy tymczasowej i pracodawcy
uzytkownika, ochrona wykonawcéw pracy tymczasowe;.

Summary This study paper analyses the regulations applicable to the temporary employment - limiting the time of
temporary employment and issues related to the provision of temporary work under a civil law contract. The article
embraces the amendment to the Temporary Workers Employment Act, which took effect on 1 June, 2017.
According to the author, the solutions adopted by the legislator give hope to eliminate the phenomenon of staying
in long-term temporary employment, however, not all deserve approval.

Keywords: temporary employment, responsibility of the temporary work agency, responsibility of the user

undertaking, temporary workers protection.

JEL: K31

Wprowadzenie

W doktrynie prawa pracy od wielu lat dostrzegano pro-
blem naduzy¢ w zatrudnieniu tymczasowym. Z krytyka
spotykalo si¢ zawieranie uméw o prace z pracownikami
tymczasowymi przez rozne agencje pracy tymczasowej
na rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika, a takze
kierowanie do wykonywania pracy tymczasowej na pod-
stawie umow prawa cywilnego. Nowelizacja ustawy
z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczaso-
wych (DzU z 2018 r. poz. 594, dalej: u.z.p.t.) dokonana
ustawa z 7 kwietnia 2017 r. o zmianie ustawy o zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych oraz niektorych in-
nych ustaw (DzU poz. 962), wprowadzita m.in. caly wa-
chlarz rozwiazan stuzacych zachowaniu faktycznej tym-
czasowosci zatrudnienia oraz jego pracowniczej podsta-
wy. Doniosto$¢ wprowadzonych od 1 czerwca 2017 r.
zmian jest znaczna — dotknely one 1,2 mln osob beda-
cych pracownikami tymczasowymi, 18,6 tys. pracodaw-
cow uzytkownikow! oraz 4728 agencje pracy tymczaso-
wej2. Zasadne jest w zwiazku z tym dokonanie blizszej
analizy i oceny wprowadzonych rozwigzan.

Faktyczna tymczasowoS¢ zatrudnienia

Ustawodawca obok obowigzujacego uprzednio maksy-
malnego limitu kierowania pracownika tymczasowego
przez agencje do wykonywania pracy tymczasowej na
rzecz danego pracodawcy uzytkownika zdecydowatl sie
roéwniez na wprowadzenie limitu korzystania przez praco-
dawce uzytkownika z pracy tego samego pracownika tym-
czasowego. Dlugo$¢ tego limitu nie zostala natomiast
zmieniona — wynosi on nadal 18 miesigcy w okresie obej-
mujacym 36 kolejnych miesiecy, a 36 miesiecy w przypad-
ku skierowania do wykonywania w sposob ciagly pracy
tymczasowe] obejmujacej zadania, ktdrych wykonanie na-
lezy do obowiazkow nieobecnego pracownika zatrudnio-
nego przez danego pracodawce uzytkownika.

Przepis art. 20 u.z.p.t. w brzmieniu sprzed nowelizacji
ograniczenie czasu zatrudnienia tymczasowego odnosil
jedynie do relacji migdzy konkretna agencja pracy tym-
czasowej, konkretnym pracownikiem tymczasowym i kon-
kretnym pracodawca uzytkownikiem (Sobczyk, 2011,
s. 157). Dopuszczalne bylo zatem zatrudnianie pracowni-
ka tymczasowego na kolejne 18 miesiecy przez rozne
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agencje pracy tymczasowej na rzecz tego samego praco-
dawcy uzytkownika, z czego powszechnie korzystano.
Znane byly takze praktyki polegajace na tworzeniu przez
jeden podmiot kilku agencji pracy tymczasowej jedynie
w celu kierowania tego samego pracownika tymczasowe-
g0, przez rozne agencje pracy tymczasowej, do tego same-
go pracodawcy uzytkownika3. W doktrynie wskazywano,
ze taka wyktadnia art. 20 u.z.p.t. byta sprzeczna z celem
zawartego w nim obostrzenia, jakim jest promowanie sta-
tego zatrudnienia (Rotkiewicz, 2010, s. 29).

Wprowadzone w drodze ostatniej nowelizacji rozwia-
zanie stanowi w pewnym zakresie powrdt do pierwotne-
go brzmienia art. 20 u.z.p.t. Przepis ten stanowit wow-
czas, iz w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesigcy
taczny okres wykonywania pracy tymczasowej przez pra-
cownika tymczasowego na rzecz jednego pracodawcy
uzytkownika nie mogt przekroczy¢ 12 miesiecy, a 36 mie-
siecy w sytuacji wykonywania w sposdb ciagly zadan, kto-
rych wykonanie nalezy do obowiagzkéw nieobecnego pra-
cownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika.
Cho¢ wydaje sig, ze wyktadnia literalna i celowoSciowa
przepisu w sposdb jednoznaczny wskazywala wowczas na
ustawowe ograniczenie czasu zatrudnienia tymczasowe-
go u konkretnego pracodawcy uzytkownika (Sobczyk,
2005, s. 99), Departament Prawny Ministerstwa Gospo-
darki i Pracy wyrazit odmienny poglad zajmujac stanowi-
sko, iz dopuszczalne byto zatrudnianie pracownika tym-
czasowego u tego samego pracodawcy uzytkownika przez
kolejne 12-miesieczne ciagle okresy pod warunkiem
zmiany agencji pracy tymczasowej (Sobczyk, 2011, s. 156).
Na gruncie obecnie obowigzujgcego przepisu taka inter-
pretacja nie jest juz mozliwa. Co wigcej, powyzszymi limi-
tami objeto rdwniez osoby §wiadczace pracg tymczasowa
na podstawie uméw cywilnoprawnych (art. 20 ust. 1, 3,
516 w zwiazku z art. 252 u.z.p.t.) (o czym szerzej w dal-
szej czeSci artykulu) oraz osoby, ktore §wiadcza prace
tymczasowa zardwno w oparciu o podstawe pracowniczg,
jak i cywilnoprawng (art. 20 ust. 2, 4, 71 § u.z.p.t.).

Nalezy zauwazy¢, ze nadal dopuszczalne jest korzysta-
nie przez pracodawce uzytkownika z ustug agencji przez
okres dtuzszy niz wskazany w ustawie — po zakoficzeniu
$wiadczenia pracy przez jedna osobg mozliwe jest konty-
nuowanie procesu wykonywania pracy przez kolejnego
pracownika tymczasowego. Poniewaz zatrudnienie tym-
czasowe czesto pojawia si¢ przy wykonywaniu prostych
prac, nie mozna wykluczy¢, ze pracodawcy uzytkownicy
niezainteresowani powierzeniem pracy konkretnej osobie
beda korzystaé z powyzszej mozliwosci. Tym samym
wprowadzone przez ustawodawce rozwigzanie nieko-
niecznie wplynie znaczaco na ograniczenie zatrudnienia
tymczasowego i promowanie zatrudnienia typowego.
Umowy o prace tymczasowa ciqgle bowiem sa postrzega-
ne jako bardziej elastyczny 1 mniej obcigzajacy finansowo
model zatrudnienia i pracodawcy stojac przed wyborem
zatrudnienia konkretnego pracownika na state badz ko-
rzystania nadal z zatrudnienia tymczasowego, faczacego
si¢ ze zmiang osoby §wiadczacej prace, prawdopodobnie
wybiora to drugie rozwigzanie.
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Na marginesie rozwazan nalezy zwrdci¢ uwage na jesz-
cze jeden przepis. Ustawodawca zdecydowat sie objaé
niektore cigzarne pracownice tymczasowe regulacjg art.
177 § 3 k.p., powodujaca przediuzenie umowy o pracg za-
wartej na czas okreSlony do dnia porodu (art. 13
ust. 3i3bu.z.p.t.). W konsekwencji konieczne byto poczy-
nienie zastrzezenia o niestosowaniu w takiej sytuacji
maksymalnego limitu kierowania pracownika tymczaso-
wego przez agencj¢ do wykonywania pracy tymczasowej
na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika oraz korzysta-
nia przez pracodawcg uzytkownika z pracy tego samego
pracownika tymczasowego. Zastanawiajace jest jednak
dlaczego w dotyczacym tej kwestii przepisie art. 20
ust. 9 u.z.p.t. pominigto odwotanie do ust. 2, 4 i 7 tego
przepisu. W konsekwencji w sytuacji ,mieszanej”, gdy za-
trudnienie na podstawie umowy (umow) o prace jest po-
przedzone wykonywaniem pracy tymczasowej na podsta-
wie umowy (uméw) prawa cywilnego, przedtuzenie umo-
wy o prac¢ do dnia porodu moze doprowadzi¢ do naru-
szenia ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczaso-
wych. Inaczej niz w sytuacji wykonywania pracy tymczaso-
wej wylacznie na podstawie pracowniczej znajda w tym
przypadku zastosowanie ust. 2, 4 i 7 art. 20 u.z.p.t. prze-
widujace maksymalny 18- i 36-miesigczny okres wykony-
wania pracy tymczasowe;.

Wprowadzenie przez ustawodawce takiego rozrdznie-
nia jest niezrozumiate, wydaje si¢ by¢ ono wynikiem nie-
dopatrzenia i powinno zosta¢ usuniete w drodze noweli-
zacji tego przepisu. W obowigzujacym stanie prawnym
nie chcac naruszy¢ przepisu art. 20 ust. 4 i 7 u.z.p.t. pra-
codawca uzytkownik moze zrezygnowa¢ z wykonywania
pracy przez pracownika tymczasowego przed uplywem
maksymalnego okresu w trybie art. 18 ust. 2 u.z.p.t. Rezy-
gnacja ta nie ma wplywu na byt umowy taczacej pracow-
nika tymczasowego z agencja. Agencja pracy tymczasowej
bylaby zatem w takiej sytuacji obowiazana do wyplaty
pracownikowi wynagrodzenia za gotowos$¢ do wykonywa-
nia pracy, okre$lonego w art. 81 k.p. (Makowski, 2006,
s. 124; Drzewiecka, 2004, s. 47-48; Lapinski, 2009, s. 25;
Rotkiewicz, 2010, s. 57). Wydaje sig, ze zastosowanie mo-
ze tu ponadto znalez¢ art. 81 § 3 k.p., tj. w oparciu o sze-
roko pojety przestdj agencja pracy tymczasowej moze po-
wierzy¢ pracownikowi tymczasowemu inng odpowiednig
prace w sytuacji wezeSniejszej rezygnacji przez pracodaw-
ce uzytkownika ze §wiadczenia pracy tymczasowej. Musi
to by¢ jednak praca odpowiadajaca wskazanym w ustawie
przestankom i §wiadczona na rzecz innego pracodawcy
uzytkownika. W mysl art. 4 u.z.p.t. pracodawca nie moze
by¢ bowiem pracodawca uzytkownikiem w stosunku do
pracownikow pozostajacych z nim w stosunku pracy
(Piszczek, 2016, s. 193-194).

Srodki wspierajace faktyczng
tymczasowoS¢ zatrudnienia
Podstawowa regulacje sprzyjajaca zachowaniu faktycznej

tymczasowosci zatrudnienia zawiera przepis art. 1la
u.z.p.t. zobowiazujacy agencje pracy tymczasowej do
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ustalenia tacznego okresu pracy dotychczas wykonywanej
na rzecz danego pracodawcy uzytkownika przez osobe,
ktorej ma by¢ powierzone wykonywanie pracy tymczaso-
wej. Przepis ten nie precyzuje terminu takich ustalef, jed-
nak uzyty zwrot ,w celu zawarcia umowy” sugeruje, iz
maja one poprzedza¢ dokonanie tej czynnosci. Zsumowa-
niu ma podlega¢ okres wykonywania pracy tymczasowej
zardwno na podstawie umowy o prace, jak i umowy pra-
wa cywilnego, co stanowi konsekwencj¢ aktualnego
brzmienia art. 20 u.z.p.t. Z art. 11b u.z.p.t. wynika, zZe nie-
zbednych informacji w tym zakresie agencji pracy tymcza-
sowej udziela osoba, ktorej ma byé powierzone wykony-
wanie pracy tymczasowej, przedkladajac Swiadectwa pra-
cy i inne dokumenty potwierdzajace okresy wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz danego pracodawcy uzytkow-
nika na podstawie umowy o prace, a w przypadku wyko-
nywania pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa
cywilnego — pisemne o$wiadczenie lub za$wiadczenia.
Swiadectwa pracy i za$wiadczenia sa wydawane przez
agencje pracy tymczasowej. W my§l art. 18a ust. 1a oraz
art. 25a u.z.p.t. zawierajg one informacje o okresie wyko-
nywania pracy tymczasowej na rzecz danego pracodawcy
uzytkownika.

Sasiedztwo art. 11ai 11b u.z.p.t. zdaje si¢ wskazywac,
ze agencja pracy tymczasowej czerpie informacje o facz-
nym okresie pracy na rzecz danego pracodawcy uzyt-
kownika przez osobg, ktérej ma by¢ powierzona praca
tymczasowa, z przedstawionych przez nig dokumentow
i o$wiadczen. Ustawodawca obciazyt co prawda praco-
dawce uzytkownika obowiazkiem prowadzenia ewiden-
cji osob wykonujacych prace tymczasowg (art. 14a
u.z.p.t.), ale nie zobowiqzal go do przekazania stosow-
nych informacji agencji pracy tymczasowej na etapie po-
przedzajacym zatrudnienie i skierowanie do pracy danej
osoby. Regulacja ta nie jest prawidlowa. Mozna bowiem
wyobrazi¢ sobie sytuacje, gdy kandydat do pracy nie
przedstawi agencji stosownych dokumentéw (umyslnie
— chcac uzyska¢ zatrudnienie albo nieumySlnie —
z przeoczenia), co w konsekwencji moze doprowadzi¢
do naruszenia przez agencj¢ i pracodawce uzytkownika
art. 20 u.z.p.t.

Druga grupa Srodkow wspieraj acych faktyczna tymcza-
sowos¢ zatrudnienia to przeplsy kreujace 0dp0w1ed21al-
no$¢ wykroczeniowa agencji pracy tymczasowej i praco-
dawcy uzytkownika. W mysl art. 27a u.z.p.t., kto bedac
agencja pracy tymczasowej kieruje pracownika tymczaso-
wego do wykonywania pracy (1) tymczasowej na rzecz
jednego pracodawcy uzytkownika przez okres przekra-
czajacy tacznie 18 miesigcy w okresie obejmujgcym 36 ko-
lejnych miesiecy, (2) tymczasowej na rzecz jednego pra-
codawcy uzytkownika przez okres przekraczajacy 36 mie-
siecy, jezeli pracownik tymczasowy wykonuje w sposob
ciagly prace tymczasowa obejmujacg zadania, ktorych wy-
konanie nalezy do obowiazkdw nieobecnego pracownika
zatrudnionego przez danego pracodawce uzytkownika —
podlega karze grzywny od 1000 do 30 000 zt. Tej same;j
karze podlega, zgodnie z art. 27b ust. 2 u.z.p.t., kto bedac
pracodawca uzytkownikiem lub dziatajac w jego imieniu
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(1) korzysta z pracy tymczasowej tego samego pracowni-
ka tymczasowego przez okres przekraczajacy tacznie
18 miesigcy w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesie-
cy oraz (2) korzysta z pracy tymczasowej przez okres
przekraczajacy 36 miesiecy, jezeli pracownik tymczasowy
wykonuje w sposob ciagly prace tymczasowa obejmujaca
zadania, ktorych wykonanie nalezy do obowigzkow nie-
obecnego pracownika zatrudnionego przez tego praco-
dawce uzytkownika.

Nalezy zauwazy¢, ze przepisy te sa ze sobg skorelo-
wane, a odpowiedzialno§¢ agencji (osoby dziatajacej
w jej imieniu) i pracodawcy uzytkownika (osoby dziata-
jacej w jego imieniu) stanowia lustrzane odbicie. Wat-
pliwe jest jednak czy odpowiedzialnoSci wykroczenio-
wej bedzie podlega¢ osoba dziatajaca w imieniu agencji
pracy tymczasowej, ktora skieruje pracownika tymcza-
sowego do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz
danego pracodawcy uzytkownika przez okres krotszy
niz 18(36) miesigcy, ale w sytuacji, gdy pracownik ten
Swiadczy! juz na rzecz tego pracodawcy uzytkownika
prace tymczasowa, tyle ze za poSrednictwem innej
agencji, i faczny okres skierowania przekracza 18(36)
miesiecy. Przepis art. 27a u.z.p.t. postuguje si¢ zwrotem
ykieruje (...) do wykonywania pracy tymczasowej (...)
przez okres przekraczajacy tacznie 18 miesigcy” oraz
ykieruje (...) do wykonywania pracy tymczasowej (...)
przez okres przekraczajacy 36 miesiecy”. Wprowadzone
kryterium czasu odnosi si¢, moim zdaniem, do czynno-
$ci dokonywanej przez jedng agencje. W opisanej wyzej
sytuacji odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa poniesie za-
tem wytacznie pracodawca uzytkownik.

Zastanawia wylaczenie spod odpowiedzialnoSci wy-
kroczeniowej naruszenia ustawowych limitéw kierowania
do pracy tymczasowej w sytuacji, gdy dotyczy ono osob
wykonujacych prace tymczasowa na podstawie umow cy-
wilnoprawnych. Wynika to wyraznie z art. 27a i 27b
u.z.p.t., w ktorych jest mowa o ,pracowniku tymczaso-
wym”, oraz z art. 25a ust. 1 u.z.p.t., ktory wskazujac na
odpowiednie stosowanie do 0sdb skierowanych do wyko-
nywania pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa
cywilnego szeregu przepisOw ustawy, nie wymienia
art. 27a 1 27b.

Wykonywanie pracy tymczasowej
na podstawie umow prawa cywilnego

Przed nowelizacjg $wiadczenie pracy tymczasowej na
podstawie uméw cywilnoprawnych regulowal art. 26
u.z.p.t. odnoszacy si¢ w ust. 1 do mtodocianych, a w ust. 2
wskazujacy na odpowiednie stosowanie niektorych prze-
pisoéw ustawy do osob skierowanych do pracy tymczaso-
wej na podstawie umowy prawa cywilnego. Na gruncie
tych przepiséw w piSmiennictwie pojawily si¢ dwie kon-
cepcje. Wedtug pierwszej z nich umowa cywilnoprawna
mogta taczy¢ z agencja pracy tymczasowej wyle;cznie 0S0-
by w wieku od 16 do 18 lat bedace uczniami (Makowski,
2003, 5. 29; 2007, s. 27-28; Strusifiska-Zukowska, 2003, s. 5;
Garbacik, 2004, s. 13). Zgodnie z przeciwnym i dominu-
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jacym pogladem mogta by¢ ona podstawa Swiadczenia
pracy tymczasowej szerokiego grona wykonawcow pra-
cy, jezeli nie wykazywata cech charakterystycznych dla
stosunku pracy, o ktorych mowa w art. 22 § 1 k.p. (m.in.
Mrozowska, 2004, s. 16; Malysz, 2007, s. 5; Rotkiewicz,
2010, s. 125). W praktyce stosowania prawa przyjeto
druga koncepcje, a umowy cywilnoprawne byty zawiera-
ne przy zatrudnieniu tymczasowym na szeroka skale,
niejednokrotnie w sytuacji, gdy podstawa skierowania po-
winna by¢ umowa o pracg. Przepis art. 26 ust. 2
u.z.p.t. wskazywal, ze do 0s6b wykonujacych prace tym-
czasowa na podstawie umow prawa cywilnego stosowa-
to si¢ odpowiednio wytacznie: art. 8 u.z.p.t. (prace, kto-
re nie moga by¢ powierzane pracownikowi tymczasowe-
mu), art. 9 ust. 1 u.z.p.t. (informacje o warunkach pra-
cy stuzace zawarciu umowy o pracg z pracownikiem
tymczasowym) i art. 23 u.z.p.t. (wspdtpraca pracodawcy
uzytkownika z dzialajaca u niego zaktadowa organiza-
cja zwiazkowa w zakresie korzystania z pracy tymczaso-
wej). Poza zakresem odestania znajdowal si¢ majacy
najwicksze znaczenie art. 20 u.z.p.t., okreslajacy maksy-
malny limit kierowania przez agencj¢ do wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz danego pracodawcy uzyt-
kownika.

Obecnie mozliwo$¢ §wiadczenia pracy tymczasowej
na podstawie umoéw cywilnoprawnych przewiduje art. 7
ust. 2 u.z.p.t., w my$l ktdrego agencja pracy tymczaso-
wej moze, na podstawie umowy prawa cywilnego, kiero-
wacé osoby niebedace pracownikami takiej agencji do
wykonywania pracy tymczasowej. Sformutowania ,,0s0-
by nieb¢dace pracownikami agencji” nie nalezy moim
zdaniem interpretowa¢ w oderwaniu od art. 1 u.z.p.t.
W przeciwnym wypadku mozna doj$¢ do blednego
wniosku, ze ustawodawca nie dopuszcza mozliwo$ci
$wiadczenia przez dang osobe pracy tymczasowej jed-
noczeénie na rzecz dwoch pracodawcow uzytkownikow,
gdy z agencja w jednym przypadku taczytaby go umowa
0 pracg, a w drugim umowa cywilnoprawna. Taka oso-
ba bedac pracownikiem tymczasowym bytaby bowiem
jednoczesnie pracownikiem agencji (por. Paluszkie-
wicz, 2017, s. 23).

W piSmiennictwie stusznie zwraca si¢ uwage na niefor-
tunng redakcje art. 7 ust. 2 u.z.p.t. Przepis ten nie wska-
zuje jednoznacznie, iz umowa cywilnoprawna moze sta-
nowi¢ podstawe zatrudnienia os6b §wiadczacych prace
tymczasowa. Punkt ciezkosci, inaczej niz w ust. 1 tego
przepisu, polozony jest bowiem nie na ,zatrudnianie
przez agencje” ale ,kierowanie do pracy przez agencje”
(Paluszkiewicz, 2017, s. 23). Wyraznie o wykonywaniu
pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego
traktuje z kolei art. 11a, 11b, 14a, art. 20 ust. 4 i art. 25a
ust. 3 u.z.p.t. Powyzsza rozbiezno§¢ terminologiczna nale-
zy moim zdaniem ttumaczy¢ w ten sposob, ze ustawodaw-
ca zamiennie postuguje sie pojeciami ,zatrudnianie”
i ,kierowanie do pracy” w przypadku agencji pracy tym-
czasowej, czego przejawem moze by¢ np. art. 20 u.z.p.t.,
gdzie sformutowanie ,,skierowanie do pracy” pojawia si¢
zardwno odno$nie do wykonywania pracy tymczasowej na
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podstawie umowy o pracg, jak i na podstawie prawa cy-
wilnego.

Katalog przepiséw ustawy stosowanych odpowied-
nio do os6b skierowanych do wykonywania pracy tym-
czasowej na podstawie umowy prawa cywilnego, wska-
zany w dodanym art. 25a ust. 1 u.z.p.t., wzbogacil sie
o art. 12 u.z.p.t. (niedozwolone zastrzezenie umowne
o niezatrudnieniu przez pracodawce uzytkownika po
okresie wykonywania pracy tymczasowej) oraz art. 20
ust. 1, 3,51 6 w.z.p.t. (maksymalny okres kierowania do
wykonywania pracy tymczasowej i korzystania z takiej
pracy przez konkretnego pracodawce uzytkownika).
Oprocz powyzszego ustawa zawiera szereg przepisow,
w ktorych wprost wskazuje si¢ na ich stosowanie do
pracy tymczasowej $wiadczonej w oparciu 0 umowe cy-
wilnoprawng — oméwione juz wyzej art. 11a (ustalenie
przez agencj¢ tacznego okresu wykonywania pracy
tymczasowej), art. 11b (zlozenie pisemnego oswiadcze-
nia albo przedlozenie zaswiadczenia potwierdzajgcego
okresy pracy tymczasowej), art. 14a (prowadzenie ewi-
dencji 0s6b wykonujacych pracg tymczasowa), art. 20
ust. 2, 4, 71 8 (taczne limity wykonywania pracy tym-
czasowej na podstawie umowy o prace i umowy prawa
cywilnego) oraz art. 25a ust. 2 1 3 u.z.p.t. (wydawanie
zaSwiadczefl potwierdzajacych okresy wykonywania
pracy tymczasowej).

Wzbogacenie ustawy o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych w powyzsze przepisy wpisuje si¢ w do-
strzegang w ostatnich latach strategi¢ polskiego usta-
wodawcy polegajaca na rozszerzaniu uprawnien do-
tychczas wtasciwych dla stosunku pracy na umowy cy-
wilnoprawne. Wydaje sie, ze ma ona stuzy¢ ogranicze-
niu zjawiska naduzywania uméw cywilnoprawnych do
zatrudnienia pracowniczego, bowiem zréwnanie nie-
ktorych uprawnien i doprowadzenie do zmniejszenia
roznic w kosztach pracy moze powodowac, iz chec ob-
chodzenia prawa pracy bedzie mniejsza. Najwigksze
znaczenie ma oczywiscie regulacja przewidujaca objecie
limitami zatrudnienia tymczasowego (18- i 36-miesi¢cz-
nym) osdb §wiadczacych prace tymczasowa na podsta-
wie uméw cywilnoprawnych (art. 20 ust. 1, 3,
51 6 w zwiazku z art. 25a u.z.p.t.) oraz osob, ktdre
Swiadczg prace tymczasowg zardwno w oparciu o pod-
stawe pracowniczg, jak i cywilnoprawna (art. 20 ust. 2,
4,718 u.z.p.t.). W tym ostatnim przypadku nie przeko-
nuje sama redakcja wskazanych przepisow. Zreczniej-
szym z legislacyjnego punktu widzenia byloby zastapie-
nie rozproszonej w czterech ustepach art. 20 regulacji
jednym ustgpem dodanym do art. 25a u.z.p.t. po obec-
nym ust. 1. Obecny art. 20 ust. 2,4, 71 8 u.z.p.t. dotycza-
cy ,,sytuacji mieszanej” wyprzedza regulacje odnoszaca
si¢ do skierowania do wykonywania pracy tymczasowej
na podstawie umow prawa cywilnego, co nie wydaje sie
prawidiowe. Dodatkowo ustawodawca w art. 20 ust. 2,
4 1 7 uz.p.t. posluguje si¢ pojeciem umowy o pracg
i umowy prawa cywilnego w liczbie pojedynczej, cho¢
przeciez mozliwa jest sytuacja, gdy w okresie 18 czy 36
miesigcy dana osoba jest kierowana do wykonywania
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pracy tymczasowej na podstawie kilku uméw o prace
i kilku umoéw cywilnoprawnych. Nie wydaje sig, by in-
tencjg ustawodawcy bylo wytaczenie takiej sytuacji spod
limitow przewidzianych w art. 20 u.z.p.t.

Podsumowanie

Wydaje si¢, ze nowelizacja ustawy z 9 lipca 2003 r. o za-
trudnianiu pracownikdw tymczasowych w zakresie
wskazanym w niniejszym artykule odpowiada potrze-
bom pracownikéw tymczasowych i osob $wiadczacych
prace tymczasowa na podstawie umow prawa cywilne-
go. Daje ona nadziej¢ na wyeliminowanie zjawiska po-
zostawania danej osoby w dlugotrwalym zatrudnieniu
tymczasowym. Jednak nie wszystkie rozwigzania przyje-
te przez ustawodawce przekonujg, jak np. ustalanie
przez agencje facznego okresu pracy na rzecz danego
pracodawcy uzytkownika jedynie w oparciu o przedsta-
wione przez kandydata do pracy dokumenty, zaswiad-
czenia i oSwiadczenia. Nalezy dostrzec pewne braki re-
gulacji, czego przyktadem moze by¢ wytaczenie spod
odpowiedzialno$ci wykroczeniowej naruszenia ustawo-
wych limitéw kierowania do pracy tymczasowej w sytu-
acji, gdy dotyczy ono 0s6b wykonujacych prace tymcza-
sowa na podstawie umow cywilnoprawnych. Wreszcie
nie mozna przej$¢ obojetnie wobec watpliwej redakeji
niektérych przepiséw, jak np. dotyczacego ,sytuacji
mieszanej” art. 20 ust. 2, 4, 7i § u.z.p.t.

I Dane wedlug stanu na 2016 r., http://kadry.infor.pl/wiadomo-
sci/763949,Nowe-obowiazki-agencji-pracy-tymczasowej-i-prac-
odawcow-o0d-1-czerwca-2017-roku.html (dostep: 09.08.2018).

2 Wedtug danych zawartych w Krajowym rejestrze agencji za-
trudnienia, http://stor.praca.gov.pl (dostep: 9.08.2018).

3 Uzasadnienie projektu pkt IT 7, http://www.sejm.gov.pl/sejm8.
nsf/druk xsp?nr=1274 (dostep: 09.08.2018).
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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.

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.
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Molestowanie seksualne w miejscu pracy

Sexual harassment in the workplace

Streszczenie Autorka referuje szeroko jeden z najnowszych wyrokéw Sadu Najwyzszego (wyrok z 7 listopada
2018 r., Il PK 229/17), w ktérym Sad Najwyzszy po raz pierwszy obszernie odniést sie do zagadnienia

molestowania seksualnego w miejscu pracy.

Stowa kluczowe: dyskryminacja w zatrudnieniu, molestowanie seksualne.

Summary The author refers broadly to one of the latest Supreme Court verdicts (judgment of 7 November 2018, 1l PK
229/17), in which for the first time the Supreme Court referred extensively to the issue of sexual harassment in the

workplace.

Keywords: discrimination in employment, sexual harassment.

Jak dotad, w orzecznictwie Sadu Najwyzszego nie byla
obecna szersza refleksja dotyczaca zagadnienia molesto-
wania seksualnego w miejscu pracy. Juz tylko to uprawnia
do szczegdtowego przedstawienia judykatu Sadu Najwyz-
szego (wyrok z 7 listopada 2018 r., II PK 229/17), ktory ja-
ko pierwszy szeroko odnosi si¢ do tej problematyki, jakze
waznej zardwno z punktu widzenia wartosci spotecznych,
jak i z punktu widzenia praktyki.

Powodka w pozwie domagala si¢ zasadzenia od pozwa-
nego pracodawcy E.H. Spotki Akcyjnej w S. na swoja rzecz
kwoty 20 000 zt tytutem odszkodowania za naruszenie za-
sady rownego traktowania przez dopuszczenie do jej mole-
stowania seksualnego przez pracownika pozwanego M.K.

Sad pierwszej instancji oddalit powodztwo, a sad od-
wotawczy — apelacje powddki.

W sprawie ustalono, ze M.K. w dniu 28 marca 2009 r.
wystal do powddki nastepujace wiadomosci tekstowe za
posrednictwem telefonu komoérkowego: o godzinie
01:06:55 — ,,Jak mogta$ mnie tak zostawi¢”, ,,Straszna je-
ste$”, o godzinie 01:17:51 — ,,Dlaczego mnie nie zawofasz,
chciatem ci¢ tylko pocatowad... okrutnico... tylko pocato-
wac... tylko... przytuli€...”; o godzinie 01:23:09 — ,,Why?”,
0 godzinie 07:42:15 — ,,20 minut to go pomoc ci si¢ ubrac”.
Nastepnie w dniu 29 marca 2009 r. o godzinie 15:14:11 na-
pisat do niej: ,,ja mam ten idealny plan... ty masz ten ideal-
ny stan”. Kolejnego SMS-a wystat 1 kwietnia 2009 r. o go-
dzinie 21:34:33 o tresci: ,,nie zrozumiesz nigdy bo nie jestes
facetem! uwielbiam ci¢! Szanuje”. 2 kwietnia 2009 1. o go-
dzinie 13:21:17 napisat: ,,mimo wszystko b. mam na ciebie
ochote!”, a o godzinie 14:20:45: ,,Polezymy razem na ly-
zeczke”. 7 kwietnia 2009 r. o godzinie 16:56:31 wystal do
powddki kolejnego SMS-a o tresci: ,, Wiedziatem, ze na do-
bre stowo nie ma co liczy¢”. Wiadomoci te zostaly spisane
przez notariusza, ktory w protokole podat takze, ze oprocz
SMS-6w, ktore zostaly przez niego spisane z pamigci tele-
fonu, znajdowaly si¢ rowniez inne SMS-y, przy czym sta-
wiajaca nie zadata ujecia ich treci w protokole. Wigkszo$¢
opisanych wyzej wiadomosci tekstowych byta wysylana

w czasie, kiedy powddka i M.K. byli w delegacji. Byly one
wysylane po zakonczonej wspolnej zabawie. Tego wieczo-
ra tanczyli razem. M.K. umiescit rowniez na tablicy korko-
wej wiszace] przy biurku powodki notatke o trescei: ,,dla tej
co usta ma pickne cho¢ jezyk wywali czasem” i podpisat go
,»Boski K.”. Powodka czasami go tak przezywata: Boski K.
Sama zwracata si¢ do niego w formie zartobliwej stowami:
LHniski cztowieku o kaprawych oczkach”.

Sady ustalily tez, ze powddka nie skarzyta si¢ na nie-
prawidtowe zachowanie M.K. Potrafita jasno powiedziec,
czego chee i czego sobie nie zyczy. WspoOlpracownicy nie
zauwazyli zadnych niewlasciwych zachowafi wobec niej ze
strony M.K. Uwazali, ze powddke tacza z nim bardzo do-
bre relacje, widac bylo, ze bardzo si¢ lubili. Nie zauwazy-
li, aby obawiata si¢ z nim przebywa¢ sam na sam. W biu-
rze pracowalo okofo 10 osob. Ilo$¢ mezczyzn i kobiet by-
ta podobna. Me¢zczyZni nie byli faworyzowani. W biurze
byla dobra atmosfera. M.K. nikogo specjalnie nie wyr6z-
nial, potrafil powiedzie¢, kiedy kto§ zrobit co$§ nie tak.
Czasem mial rowniez zarzuty do powodki, mialy one jed-
nak charakter stuzbowy. Powoddka 7le je odbierata. Po-
wodke taczyty z M.K. relacje przyjacielskie, zrodzila si¢
miedzy nimi wieZ emocjonalna. W tamtym czasie jego
opuscita zona, a powddka byta po rozwodzie i to ich zbli-
zylo. Spotkali si¢ na rolkach. Przetozony czut, ze byta nim
zainteresowana i to mu imponowafo. Pozwalali sobie na
czulosci. Te relacje zakonczyly si¢ w kwietniu 2009 r. i od
tego momentu faczyla ich tylko kolezefiska wigz. M.K.
w maju—czerwcu 2009 r. zaczat spotyka¢ si¢ z inng part-
nerka i z tego zwigzku w 2010 r. urodzito si¢ dziecko. Po-
wodka byta postrzegana jako osoba sympatyczna, ale jed-
nocze$nie bardzo wrazliwa. Miata duze wahania nastroju,
byla emocjonalna. M.K. nie zachowywat si¢ niewlasciwie
w stosunku do innych kolezanek, byt osobg otwarta, we-
sola. W wiadomosci e-mail z 12 maja 2010 r. napisat do
powodki: ,,Dzigkuje za udzial w spotkaniu i jednocze$nie
gratuluje profesjonalnej postawy i zaangazowania, otrzy-
malem same pozytywne sygnaly po spotkaniu, to byta do-
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bra robota. Mozna powiedzie¢, ze chrzest bojowy w cigz-
kich warunkach masz za soba”. Powddka odpowiedziata
mu: ,, Takie sfowa uznania powoduja, ze chce si¢ wstac ra-
no do pracy;) dzieki;)”. M.K. odpisal, ze byt mifo zasko-
czony — ,dafa$ rade!!! i to w dobrym stylu!”. Kiedy za$
w listopadzie 2010 r. poprosit powddke za posrednictwem
poczty elektronicznej, aby zostala opiekunem programu
i zajela si¢ stazysta, odpowiedziala mu: ,,0k;) Mam na-
dziej¢, ze bedzie przystojny”. W odpowiedzi otrzymata
wiadomo$¢ o tresci: ,,©”. 30 listopada 2010 r. powodka
napisata do M.K.: ,zlikwidowatam szkode! Wreszcie.
Z T.”. Odpowiedziat jej: ,,Brawo © pierwsze koty za pto-
ty... ©”. Powddka wowczas napisata: ,,Najgorsze byly te
wszystkie techniczne niespojnosci. Czekania na Ateng...
teraz juz powinno by¢ lepiej” i uzyskata odpowiedz: ,,Oki
© powodzenia”. We wrze$niu 2010 r. przetozony chwalit
powddke za przygotowanie prezentacji i dobor zdjgé. Po-
chwalil ja rowniez za efekt.

Praca powddki wiazala si¢ z wyjazdami dwudniowymi lub
kilkudniowymi w ciagu miesigca. Powddce zdarzafo sie tak-
ze wyjezdza¢ z M.K. Nie zglaszata zadnych uwag w tym za-
kresie swojej przetozonej. Powddka nie przeszta w pozwanej
spolce zadnego szkolenia z zakresu mobbingu czy molesto-
wania. W wiadomosci e-mail z 8 wrze$nia 2010 r. zwrdcita
si¢ do swojej przetozonej z prosba o spotkanie, ktora tego
samego dnia zgodzifa si¢ na takie spotkanie i podkreSlifa, ze
zalezy jej na dobrej atmosferze w pracy. Nastepnego dnia
powodka poinformowata jg, ze do spotkania doszlo i ze ma
nadzieje, iz wiele nieporozumien zostato wyjasnionych.

W sprawie ustalono réwniez, ze 14 sierpnia 2009 r. biu-
ro zarzadu w wiadomosci e-mail poinformowato wszyst-
kich w grupie E.H. o ogloszeniu Kodeksu postepowania
pracownikéw Grupy E.H. oraz regut przeciwdziatania nad-
uzyciom. Wskazano w nim jednoczesnie, ze w razie watpli-
wosci interpretacyjnych pomoca majg stuzyé Panowie G.B.
— dyrektor Biura Zarzadu, G.C. — Dyrektor Biura Kon-
troli Wewnetrznej oraz inne osoby wskazane w tych doku-
mentach jako doradcy odno$nie do wtasciwego postepowa-
nia w okreSlonych sytuacjach biznesowych. W punkcie
3 Kodeksu postgpowania dla pracownikéw grupy E.H. za-
warto zakaz dyskryminacji. Podano, ze spotka oczekuje od
wszystkich pracownikéw poszanowania godnoSci osobistej,
prywatnosci i prawa do odrgbnosSci osobistej kazdego czto-
wieka. Nie toleruje Zadnych przejawow dyskryminacji, mo-
lestowania seksualnego, przeS§ladowania, czy obraZliwego
zachowania. Podobnie nie toleruje zadnych przejawow za-
straszania, przemocy ani grozby stosowania przemocy.

28 lutego 2011 r. z powodka zostata rozwiazana umo-
wa o prac¢ w drodze porozumienia stron.

Powodka juz po ustaniu zatrudnienia u pozwanej po-
informowata pozwana, ze byta molestowana przez M.K.
Pozwana uznafa jednak, ze na tym etapie wiasciwa do
rozstrzygniecia sporu powinna by¢ droga sagdowa.

Sad Najwyzszy zwazyt, ze ustawodawca legalng defini-
cj¢ molestowania seksualnego zamieScit w art. 18%
§ 6 k.p. i uznat je za przejaw dyskryminacji ze wzgledu na
ple¢. Zgodnie z tym przepisem, molestowaniem seksual-
nym jest kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace si¢ do pici pracownika, ktérego

celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika,
w szczegOlnosci stworzenie wobec niego zastraszajace;,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej at-
mosfery. Na zachowanie to moga sklada¢ si¢ fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy.

Wedtug Sadu Najwyzszego analiza art. 183 § 6 k.p.
prowadzi do wniosku, Ze nie musi wystapi¢ kontakt fizycz-
ny z ofiarg molestowania seksualnego, aby zachowanie
sprawcy mozna byto zakwalifikowaé jako molestowanie
seksualne. Molestowanie to moze bowiem przybrac for-
me stowna i obejmowaé wylacznie elementy werbalne
(np. komentarze czy uwagi odnoszace si¢ do sfery seksu-
alnej). Moga to by¢ rowniez zachowania o charakterze
pozawerbalnym, niezwigzane jednakze z kontaktem fi-
zycznym z cialem molestowanego (np. pokazywanie obra-
z6w o podtekscie seksualnym, eksponowanie przedmio-
tow o tematyce seksualnej, sugestywne spojrzenia).
W ocenie Sadu Najwyzszego, w piSmiennictwie dotycza-
cym tego problemu (por. Goral, 2017) trafnie wskazuje
si¢, ze jako zachowania o podtozu seksualnym traktuje si¢
w $wietle roznych definicji krajowych m.in.: ,,obraZliwe
flirtowanie”, ,,czynienie propozycji, domaganie si¢ korzy-
$ci seksualnych albo proszenie o nie”, ,,wywolywanie pre-
sji o charakterze seksualnym”, ,czynienie sugestywnych
uwag i spro$nych aluzji”, ,obrazliwe komentowanie wy-
gladu lub ubioru”, ,,opowiadanie dowcipéw o tematyce
seksualnej”, ,,szantaz seksualny”. Podnosi si¢ réwniez, ze
kryterium, ktére ma zasadnicze znaczenie dla oceny, czy
zachowanie o podlozu seksualnym ma charakter molesto-
wania seksualnego, jest okoliczno$¢, ze zachowanie to ma
by¢ przez pracownika niepozadane. Stad tez decydujace
znaczenie ma ustalenie, czy pracownik nie chciat okreslo-
nego typu zachowan ze strony innego pracownika, praco-
dawcy badz osoby trzeciej. Powinien zatem da¢ temu wy-
raz w sytuacji, gdy takie zachowanie dotyczy jego osoby
i nie jest przez niego pozadane. Sprzeciw powinien by¢
zozony w taki sposob, aby sprawca mogt si¢ zorientowac,
ze jego zachowanie jest niepozadane przez pracownika.
Samo bowiem zlozZenie propozycji o podtekscie seksual-
nym (czy podobnego typu zachowanie) nie musi by¢ po-
dyktowane zamiarem ponizenia pracownika czy tez przy-
muszenia go do udzialu w okre§lonych czynnosciach (mo-
ze by¢ natomiast ocenione negatywnie z perspektywy kul-
tury danej organizacji i funkcjonujacych w jej ramach
standardow). Jesli jednak takie zachowanie sprawcy spo-
tka si¢ z brakiem akceptacji pracownika, a mimo to jest
ono kontynuowane, bedzie to stanowi¢ podstawe do
stwierdzenia, ze pracownik zostal poddany molestowaniu
seksualnemu. Ustawodawca nie okresla formy, w jakiej
pracownik miatby wyrazi¢ swdj sprzeciw. Mozna zatem
przyjaé, ze moze to by¢ dowolna posta¢ zachowania pra-
cownika wskazujaca na to, ze nie zyczy on sobie by¢ od-
biorca konkretnych zachowaf. W pewnych okoliczno-
$ciach wyrazenie wprost takiego sprzeciwu moze by¢ pro-
blematyczne, szczegOlnie wowczas, gdy sprawcg jest prze-
tozony pracownika czy inna osoba reprezentujaca praco-
dawcg. Przecigtny pracownik nie jest zwykle zaintereso-
wany konfliktowaniem si¢ z pracodawca i moze w zwiaz-
ku z tym si¢ obawia¢ o ewentualne konsekwencje wyraze-
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nia sprzeciwu wobec postawy przetozonego (lub innej
osoby dzialajacej w imieniu pracodawcy). Ustalenie, czy
zachowanie sprawcy byto przez pracownika niepozadane,
powinno by¢ zatem dokonane na podstawie catoksztaitu
okolicznosci. Forma sprzeciwu moze by¢, przyktadowo,
unikanie kontaktow ze sprawca. Molestowanie seksualne
to zachowanie, ktore jest przez pracownika odbierane ja-
ko natarczywe, a zatem nie jest ono przez niego odwza-
jemniane. Taka wigc postawa pracownika, ktora polega
na nieodwzajemnianiu zachowan sprawcy, powmna by¢
dla tego ostatniego sygnalem ze pracownik nie zyczy so-
bie takich zachowan i nalezy ich zaprzestac.

Sad Najwyzszy nie zgodzit si¢ z Sadem drugiej instancji
w odniesieniu do ogdlnej tezy, ze ,,propozycje seksualne,
ktore nie materializuja sie w czynnoSciach seksualnych ze
wzgledu na brak zgody adresata propozycji, bezsprzecznie
moga by¢ poczytywane jako element aprobowanego flirtu”.
Ad casum Sad Najwyzszy podzieli natomiast stanowisko Sa-
du Okregowego, ze brak urzeczywistnienia propozycji wysu-
wanych przez M.K., wbrew odmiennym sugestiom skarza-
cej, nie $wiadczyt o tym, ze treSci w nich zawarte byly przez
skarzaca niepozadane, co nalezy rozumie¢ w ten sposob, ze
sama tylko tre$¢ SMS-Ow nie byta wystarczajaca do przyjecia
tezy, zgodnie z ktora skarzaca nie aprobowala propozycji
wynikajacych z owych SMS-6w i sprzeciwiata si¢ im. Rowno-
cze$nie sad okregowy podkreslit bowiem, Ze ,,obie te kwestie
podlega¢ musza rozdziatowi”, poniewaz ,,tego rodzaju wia-
domodci bezsprzecznie moga by¢ poczytywane jako element
aprobowanego przez powddke flirtu”. Dokonal zatem
w pelni uprawnionej z punktu widzenia zasad doswiadczenia
zyciowego oceny zawartoSci SMS-6w, ktore same w sobie
byly przeciez tylko — majaca niewatpliwie seksualny pod-
tekst, ale jednostronng — deklaracja, natomiast nie wynika-
to z nich, ze skarzaca wyraza dezaprobate wobec zawartosci
tych SMS-6w, a w szczegolnosci ze sprzeciwia sie w jakikol-
wiek sposob poczynionym w nich propozycjom i nie zyczy
ich sobie, uznajac je za niepozadane. Nie mozna takze zapo-
mina¢ o tym, Ze wspomniane SMS-y zostaly wystane do
skarzacej w czasie, w ktorym, jak wynikafo takze z ustalef
sadu drugiej instancji, skarzaca pozostawata z M.K. w bli-
skich relacjach, takze pozastuzbowych (spotkania we dwoje
poza godzinami pracy, faczace ich przyjacielskie relacje, czy
nawet zrodzona pomig¢dzy nimi wi¢Z emocjonalna).

Sad Najwyzszy wyjasnit rowniez, ze podstawowa regu-
lacj¢ dotyczaca rozktadu cigzaru dowodu w sprawach
0 roszczenia wywodzone z naruszenia zakazu dyskrymi-
nacji zawiera art. 1830 § 1 in fine k.p. W orzecznictwie Sa-
du Najwyzszego na tle wyktadni tego przepisu przyjmuje
sie za$§ jednolicie, ze w sprawach sagdowych o odszkodo-
wanie z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu pracownik
powinien przedstawi¢ przed sadem fakty, z ktorych moz-
na wyprowadzi¢ domniemanie bezposredniej lub posred-
niej dyskryminacji, a wowczas na pracodawce przechodzi
ciezar dowodu, ze przy roznicowaniu sytuacji pracowni-
kow kierowat si¢ obiektywnymi przestankami (por. m.in.
wyroki Sadu Najwyzszego: z 24 maja 2005 ., IT PK 33/05,
LEX nr 184961; z 9 czerwca 2006 r., IIT PK 30/06, OSNP
2007/11-12/160 z glosa L. Mitrusa, OSP 2008/7-8/82; z 20
lipca 2017 r., I PK 216/16, LEX nr 2389574).
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Rola art. 18% § 1 k.p. polega na okresleniu sytuacji
procesowej pracodawcy i dyskryminowanego pracownika
W razie wytoczenia przez tego ostatniego powddztwa
0 odszkodowanie z tytulu naruszenia zasady niedyskrymi-
nacji w zatrudnieniu. Wskazuje on, kiedy sad powinien
uzna¢, ze mamy do czynienia z dyskryminacja. W tego ro-
dzaju sporach pracownik, jako powdd, powinien jedynie
wskaza¢ fakty, ktore uprawdopodobniaja wystapienie
dyskryminacji, i kryterium, ktore mogto stanowi¢ podsta-
we bezzasadnego zrdznicowania sytuacji pracownikow,
a pracodawca, jako pozwany, powinien udowodnié, ze
kierowat si¢ obiektywnymi wzgledami. Inaczej moéwiac,
na pracodawcy cigzy powinno$¢ wykazania, ze odmienne
potraktowanie pracownika nie byto arbitralne, ale wyni-
kafo z powodow obiektywnych (np. uwzgledniono staz
pracy, kwalifikacje lub umiejf;tnoéci pracownika, nakfad
pracy) Sad Najwyzszy zauwazyl, ze oczekiwanie wskaza-
nia przez pracownika przyczyny merownego traktowania
stuzy przede wszystkim zakreSleniu granic postgpowania
dowodowego i przygotowaniu stosownej obrony przez
pracodawce. Udowodnienie za$ przez pracodawce obiek-
tywnych kryteriow zrdznicowania sytuacji pracownikow
uwalnia go od zarzutu dyskryminacji, niezaleznie od tego,
jakie jej kryterium byto przedmiotem zarzutu. W art. 183
§ 1in fine k.p. wyrazone jest domniemanie, ze jezeli pra-
codawca nie udowodni, iz kierowat si¢ obiektywnymi po-
wodami, to roznicowanie pracownikéw przez pracodawce
z przyczyn okreSlonych w art. 18% § 1 k.p. bedzie uwaza-
ne za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu. W stosunku do art. 6 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.
jest to przeniesienie ci¢zaru dowodu na pracodawce —
w celu realizacji zasady ochrony praw pracownika.

Jednak omawiany przepls naklada]qc na pracodawcg
obowiazek udowodnienia, ze naruszajac zasad¢ réwnego
traktowania w zatrudnieniu kierowal si¢ obiektywnymi
powodami, w przypadku molestowania seksualnego, kto-
rego ze wzgledu na jego oczywista bezprawno$¢ w zadnym
razie nie moga uzasadnia¢ jakiekolwiek obiektywne powo-
dy, musi zosta¢ uzupelniony regulacja art. 14 ust. 3
ustawy z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych prze-
pisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania
(DzU z 2016 1. poz. 1219), w mysl ktorej w przypadku
uprawdopodobnienia naruszenia zasady rdwnego trakto-
wania to podmiot, ktéremu zarzucono naruszenie tej za-
sady, jest obowigzany wykazac, ze nie dopuscit si¢ jej na-
ruszenia. Podobnie jak w przypadku relacji pracodaw-
ca—pracownik uregulowanej w kodeksie pracy (w powota-
nym wyzej art. 18% § 1 in fine k.p.), rowniez wedlug
art. 14 ustawy z 3 grudnia 2010 r. na osobie, wobec ktdrej
naruszono zakaz dyskryminacji, spoczywa jednak obowia-
zek uprawdopodobnienia faktu nieréwnego traktowania.

Sad Najwyzszy przypomnial, iz instytucja uprawdopo-
dobnienia nie ma swojej definicji legalnej, jednak piSmien-
nictwo wyjasnia jej znaczenie. Uprawdopodobnienie to
uargumentowanie, uzasadnienie zgloszonego wniosku,
ktore sprawia, Ze sedzia jest co najmniej przekonany albo
nawet pewny prawdopodobiefistwa twierdzenia o okreslo-
nym fakcie. Jest to rezultat postgpowania majacego na ce-
lu poznanie rzeczywistosci, a przy tym rezultat otrzymany
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z pomini¢ciem szczegOtowych przepisdw o postgpowaniu
dowodowym. Uprawdopodobnienie jest surogatem dowo-
du w znaczeniu $cistym. Stanowi on wyjatek od zasady, ze
fakty majace istotne znaczenie dla sprawy wymagaja udo-
wodnienia. Wyjatek ten dziala na korzy$¢ strony powotuja-
cej sie na okreslone fakty, natomiast dla przeciwnika pro-
cesowego uprawdopodobnienie jest wysoce niekorzystne.
Strona przeciwna (w okolicznosciach faktycznych niniej-
szej sprawy pozwany pracodawca) musi wlozy¢ znacznie
wigcej wysitku w obalenie gloszonego przez pracownika
twierdzenia, trudniej jest bowiem przekresli¢ jego prawdo-
podobienstwo niz pewnos$¢. W ostatnim przypadku wystar-
czyloby samo wykazanie, ze istnieje jakakolwiek watpli-
wos¢ o rzeczywistym badZ nawet tylko potencjalnym cha-
rakterze. W przypadku uprawdopodobnienia pracodawca
musi natomiast wykaza¢, ze negacja twierdzenia pracownika
jest lepiej uzasadniona, co przysparza znacznie wiecej pro-
bleméw. Uprawdopodobnienie nalezy traktowac jako ogra-
niczenie zasady prawdy materialnej, gdyz sad moze mie¢
jeszcze pewne watpliwosci co do prawdziwosci danego
twierdzenia. Z instytucja uprawdopodobnienia wiaza si¢
ufatwienia dowodowe w postaci mozliwosci wykorzystania
zrodet informacji innych niz Srodki dowodowe okreslone
w kodeksie postgpowania cywilnego. Srodkami uprawdopo-
dobnienia mogg by¢ oSwiadczenia osob trzecich skfadane na
piSmie, wiadomosSci uzyskiwane ustnie, np. przestuchanie
Swiadkdw o charakterze nieformalnym, dokonane bez ode-
brania od nich przyrzeczenia co do méwienia prawdy (por.
Izykowski, 1980, s. 74-78; Siedlecki, Swieboda, 2004, s. 227,
Golat, 2000, s. 24). W wyroku z 13 lipca 1966 ., IT CZ 74/66
(OSPiKA 1966/3/68) Sad Najwyzszy zastrzegt jednak, ze ta-
kie utatwienia nie moga spowodowac, ze ustalenia dokona-
ne w wyzej opisanym trybie beda przyjmowane bezkrytycz-
nie, takze bowiem procedury uprawdopodobnienia pozba-
wione formalizmu objete s3 dziataniem zasady prawdy
obiektywnej. Uprawdopodobnienie naruszenia zasady row-
nego traktowania w zatrudnieniu tym rdzni si¢ wiec od udo-
wodnienia (wykazania) tej okolicznosci, ze jest mozliwe do
przyjecia w przypadku stwierdzenia wysokiego prawdopo-
dobiefistwa (a nie pewnodci) zaistnienia przypadku dyskry-
minacji, jeSli wezmie si¢ pod uwage np. spdjnos¢ wersji zda-
rzef zaprezentowanej przez pracownika.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, ad casum skarzaca, ujaw-
niajac tres¢ SMS-ow wystanych do niej przez M.K., zdota-
ta nie tylko uprawdopodobni¢, ale nawet wykaza¢, ze po
stronie nadawcy tych SMS-6w doszto do zachowan o cha-
rakterze seksualnym, jednakze poza wlasnymi twierdze-
niami, ujawnionymi zreszta dopiero po rozwigzaniu umo-
Wy 0 prac¢ z pozwang, nie uprawdopodobnita rownocze-
$nie w zaden sposob tego, ze owe zachowania byly przez
nig niepozadane w rozumieniu art. 18% § 6 k.p. W spra-
wie pozwana przejela cigzar dowodu w tym zakresie
i zdotata za pomocg zaoferowanych przez siebie dowo-
dow wykazac, ze skarzaca nie wyrazila w jakiejkolwiek
formie sprzeciwu wobec dziatan M.K., co dawato podsta-
we do uznania, ze przestanka zachowan ,,niepozadanych”
przez ich adresata nie zostala spetniona. Sad Najwyzszy
uznal wiec, ze w postepowaniu poprzedzajacym wydanie
zaskarzonego orzeczenia nie doszlo do naruszenia art. 183

§ 1 in fine k.p. oraz art. 14 ustawy z 3 grudnia 2010 r.
o wdrozeniu niektdrych przepisow Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania.

Sad Najwyzszy uznat za niezasadny réwniez kasacyjny
zarzut naruszenia art. 94 pkt 2b k.p. przez jego niezasto-
sowanie. Zgodnie z tym przepisem pracodawca jest obo-
wigzany przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu,
w szczegolnoscei ze wzgledu na pleé, wiek, niepetnospraw-
nos$¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyzna-
nie, orientacj¢ seksualna, a takze ze wzgledu na zatrud-
nienie na czas okre§lony lub nieokreslony albo w pelnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. W piSmiennictwie
przyjmuje sie, ze regulacja ta jest SciSle zwiazana z art. 113
k.p. (statuujacym zasade zakazu dyskryminacji). Porow-
nanie art. 94 pkt 2b k.p. z art. 113 k.p. i art. 18%-3¢k.p.
prowadzi przy tym do wniosku, ze obowigzkiem praco-
dawcy jest nie tylko powstrzymywanie si¢ od dyskrymino-
wania pracownikow i nakaz ich rownego traktowania, ale
takze obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji w za-
trudnieniu, a wiec dyskryminacji jednych pracownikéw
przez innych. Pracodawca odpowiada zatem takze za
praktyki dyskryminacyjne jego pracownikoéw (w tym mo-
lestowanie), jezeli im nie przeciwdzialal. Przepis ten nie
przewiduje jednak zadnych szczegdlnych sankcji za naru-
szenie okre§lonego w nim obowiazku. Nie be¢dzie miat
wprost zastosowania art. 1834 k.p., gdyz dotyczy on od-
szkodowania za naruszenie przez pracodawce zasady
réwnego traktowania. Jest jednak wskazdwka do ustale-
nia zakresu odpowiedzialnosci pracodawcy na zasadach
art. 471 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p. za niewykonanie
obowiazku przeciwdziatania dyskryminacji.

Ad casum Sad drugiej instancji potwierdzil, ze pozwa-
na nie podjeta dziatan antydyskryminacyjnych. Nie ozna-
cza to jednak jej odpowiedzialnosci odszkodowawczej,
skoro zostato ustalone, ze w okolicznosciach niniejszej
sprawy nie doszlo do zdefiniowanego w art. 183 § 6 k.p.
molestowania seksualnego. Dopiero ustalenie, ze w rela-
cjach pomigdzy pracownikami doszto do takich zachowan
dyskryminujacych, stanowiloby podstawe do oceny, czy
pozwana powinna odpowiada¢ za te zachowania wobec
niewywiazania si¢ z obowigzku przeciwdzialania dyskry-
minacji. Przestanke takiej odpowiedzialnoSci zawsze sta-
nowi bowiem wcze$niejsze ustalenie wystapienia zacho-
wanf o charakterze dyskryminacyjnym.

dr Eliza Maniewska
Biuro Studiow i Analiz
Sadu Najwyzszego
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Umowa na okres probny

Pracownik byl zatrudniony u pracodawcy na stano-
wisku magazyniera w okresie od 01.10.2012 do
31.12.2015. Pierwsza umowa zawarta z pracowni-
kiem byla umowa o prace na okres probny (3 miesia-
ce), po ktorej zawarto umowe na czas nieokreSlony.
Obecnie pracownik chcialby ponownie podja¢ prace
u pracodawcy na tym samym stanowisku pracy. Czy
pracodawca moze ponownie zatrudni¢ pracownika
na okres probny, czy tez od razu powinien zawrze¢
z pracownikiem umowe na czas nieokreslony?

Umowe o prace na okres probny, nieprzekraczajacy
3 miesigcy, zawiera si¢ dla sprawdzenia kwalifikacji pracow-
nika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania
okreslonego rodzaju pracy. Umowa na okres probny ma na
celu zweryfikowanie, czy pracownik posiada odpowiednie
umiejetnosci potrzebne do wykonywania pracy na danym
stanowisku pracy. Stuzy ona z jednej strony pracodawcy,
ktory przed podjeciem decyzji o zatrudnieniu pracownika
na dluzszy czas moze sprawdzi¢, jak pracownik wywiazuje
si¢ ze swoich obowiazkdw, z drugiej strony umozliwia pra-
cownikowi poznanie specyfiki danego rodzaju pracy i pod-
jecie decyzji co do ewentualnego kontynuowania zatrudnie-
nia. Z reguly jest to pierwsza umowa o pracg zawierana
z pracownikiem, poprzedzajaca zatrudnienie na podstawie
umowy na czas okre§lony lub nieokreslony.

Umowa na okres probny ma sprawdzac przygotowanie
pracownika do wykonywania pracy okreSlonego rodzaju.
Cecha charakterystyczng umowy na okres probny jest jej
yustugowy” charakter wobec pozostatych umdw. Bezpo-
$rednim celem tej umowy nie jest bowiem osiagnigcie go-
spodarczego celu zatrudnienia w sposob wlasciwy dla
kazdej z um6éw wymienionych w art. 25 § 1 k.p., ale ,wy-
probowanie” pracownika przed nawigzaniem wlasciwego
zatrudnienia, tzn. sprawdzenie jego przydatnosci na zaj-
mowanym stanowisku i zapewnienie nieklopotliwego (au-
tomatycznego) rozwigzania umowy w razie niepomysine-
go wyniku proby. Dlatego umowa na okres probny, jezeli
strony decydu]q sie na jej zawarcie, z reguly poprzedza
umowe innego rodzaju, ktora nawigzuje si¢ w razie po-
my$lnego wyniku proby (wyrok Sadu Najwyzszego
z 4 wrzesnia 2013 r., IT PK 358/12, OSNP 2014/5/70).

Z uwagi na krotki czas obowigzywania umowy na
okres probny ustawodawca przewidzial odpowiednio
krotkie okresy jej wypowiedzenia.

Zgodnie z art. 34 k.p. okres wypowiedzenia umowy
0 pracg zawartej na okres probny wynosi:

1) 3 dni robocze, jezeli okres probny nie przekracza
2 tygodni;
dnie;

3) 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesigce.

W wyroku z 16 grudnia 2014 r., I PK 125/14 (OSNP
2016/7/82), Sad Najwyzszy orzekl, ze zawarcie przez stro-
ny umowy na okres probny oznacza, ze pracodawca i pra-
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cownik zdecydowali, iz chcg pozna¢ warunki wykonywa-
nia okreSlonej pracy, a takze wzajemne prawa i obowiaz-
ki z tym zwigzane. Wypowiedzenie umowy o prace na
okres probny natychmiast po jej zawarciu, bez mozliwosci
podjecia pracy zaoferowanej ta umowa, jest naduzyciem
prawa do rozwigzania w tym trybie umowy zawartej na
okres probny, tak z uwagi na sprzecznos¢ z jego spolecz-
no-gospodarczym przeznaczeniem, ktorym z pewnoscig
nie jest rozwigzanie umowy, ktorej wykonywanie praco-
dawca uniemozliwit pracownikowi, jak i zasadami wspot-
zycia spolecznego.

O ile w doktrynie i orzecznictwie dopuszczano zawarcie
migdzy tymi samymi stronami kolejnej umowy o pracg na
okres probny na innym stanowisku pracy (przy pracach roz-
nych rodzajow), o tyle watpliwoéci budzita mozliwos¢ po-
nownego zatrudnienia pracownika na okres probny w przy-
padku podjecia pracy na tym samym stanowisku pracy.

Kwestia ta zostala jednoznacznie rozstrzygnigta usta-
wa z 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pra-
cy oraz niektorych innych ustaw (DzU poz. 1220), ktora
weszta w zycie 22 lutego 2016 r. Zgodnie z art. 25 § 3 k.p.
ponowne zawarcie umowy o prace na okres probny z tym
samym pracownikiem jest mozliwe:

1) jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykony-
wania innego rodzaju pracy;

2) po uplywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania lub
wygasniecia poprzedniej umowy o prace, jezeli pracownik
ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania tego samego ro-
dzaju pracy; w tym przypadku dopuszczalne jest jedno-
krotne ponowne zawarcie umowy na okres probny.

W ten sposdb ustawodawca uregulowal zasady zawie-
rania z pracownlklem kolejnych uméw na okres probny,
przyjmujac w tym zakresie dwa mozliwe rozwigzania,
w zaleznoSci od tego, czy pracownik ma by¢ zatrudniony
przy innej, czy tez przy tej samej pracy.

W pierwszym przypadku nie musza by¢ spetnione zad-
ne dodatkowe warunki, aby pracodawca mogt zawrzeé
z pracownikiem kolejna umowe o prace na okres prdobny,
jezeli pracownik ma zosta¢ zatrudniony w celu wykony-
wania innego rodzaju pracy. W drugim przypadku, a wigc
gdy pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania
tego samego rodzaju pracy, ponowne zatrudnienie na
okres probny jest mozliwe, o ile spetnione zostang facznie
dodatkowe przestanki okreSlone w art. 25 § 3 k.p. Pierw-
sz z tych przestanek jest uptyw okreslonego czasu, liczac
od dnia rozwigzania lub wygas$niecia poprzedniej umowy
o pracg. Przerwa migdzy rozwigzaniem i ponownym na-
wigzaniem stosunku pracy musi wynie$¢ co najmniej 3 la-
ta. Po drugie, w takiej sytuacji pracodawca moze tylko je-
den raz ponowi¢ umowe na okres probny. Jezeli wigc pra-
cownik ma $wiadczy¢ te samg prace, to pracodawca moze
tylko dwukrotnie zawrze¢ z nim umowe na okres probny.

Katarzyna Pietruszynska
Departament Prawny
Gtéwnego Inspektoratu Pracy
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llowe przepisy

Przeglad Dziennikow Ustaw z 2019 r. od poz. 412 do poz. 592

Prawo pracy

Ustawa z 22 lutego 2019 r. o zmianie ustawy o cu-
dzoziemcach oraz niektérych innych ustaw (poz.
577)

Ustawa ma na celu wdrozenie do prawa polskiego
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/901 z 11 maja 2016 r. w sprawie warunkow wjazdu
1 pobytu obywateli pafistw trzecich w celu prowadzenia
badan naukowych, odbycia studiéw, szkolen, udziatu
w wolontariacie, programach wymiany mlodziezy szkol-
nej lub projektach edukacyjnych oraz podjecia pracy
w charakterze au pair (wersja przeksztalcona) (Dz.
Urz. UE L 13222016 1. s. 21).

Poza ustawa z 12 grudnia 2013 r. o cudzoziemcach
(DzU z 2018 r. poz. 2094 ze zm.) nowela zmienia m.in.
ustawe z 28 listopada 2003 r. o $§wiadczeniach rodzin-
nych (DzU z 2018 r. poz. 2220 ze zm.), ustaw¢ z 20
kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (DzU z 2018 r. poz. 1265 ze zm.) czy usta-
we¢ z 11 lutego 2016 r. o pomocy pafistwa w wychowy-
waniu dzieci (DzU z 2018 r. poz. 2134 ze zm.).

Ustawa weszta w zycie 27 kwietnia 2019 r., z tym ze
w przypadku licznych przepisow przewidziano inny ter-
min wejscia ich w zycie.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Poli-
tyki Spolecznej z 1 marca 2019 r. w sprawie dofi-
nansowania z budzetu panstwa sktadek cztonkow-
skich wnoszonych przez wchodzace w sklad Rady
Dialogu Spolecznego reprezentatywne organizacje
zwigzkowe do miedzynarodowych organizacji
zwiazkowych (poz. 455)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie
art. 111 ust. 5 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwiazkach za-
wodowych (DzU z 2019 r. poz. 263). Okresla tryb skia-
dania wnioskow o dofinansowanie z budzetu pafstwa
w formie dotacji celowej sktadek cztonkowskich wno-
szonych do miedzynarodowych organizacji zwigzko-
wych, ktore reprezentuja interesy osob wykonujacych
prac¢ zarobkowa wobec instytucji Unii Europejskiej
przez organizacje zwigzkowe reprezentatywne w ro-
zumieniu ustawy z 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu
Spotecznego i innych instytucjach dialogu spoteczne-
go (DzU z 2018 r. poz. 2232), wchodzacych w sktad
Rady Dialogu Spotecznego, a takze wzor wniosku
o dotacj¢ oraz dokumenty, jakie nalezy dotaczy¢ do
tego wniosku.

Rozporzadzenie weszto w zycie 9 marca 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Poli-
tyki Spolecznej z 1 marca 2019 r. w sprawie dofi-
nansowania z budzetu panstwa sktadek cztonkow-
skich wnoszonych przez wchodzace w sklad Rady
Dialogu Spolecznego reprezentatywne organizacje

pracodawcow do miedzynarodowych organizacji
pracodawcow (poz. 456)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 2!
ust. 5 ustawy z 23 maja 1991 r. o organizacjach praco-
dawcow (DzU z 2015 r. poz. 1608). Rozporzadzenie
okres§la tryb skfadania wnioskéw o dofinansowanie
z budzetu pafistwa w formie dotacji celowej sktadek
czfonkowskich wnoszonych do miedzynarodowych or-
ganizacji pracodawcOw reprezentujacych interesy pra-
codawcow wobec instytucji Unii Europejskiej przez or-
ganizacje pracodawcOw reprezentatywne w rozumieniu
ustawy z 24 lipca 2005 r. o Radzie Dialogu Spolfecznego
i innych instytucjach dialogu spofecznego (DzU z 2018 1.
poz. 2232), wchodzace w skfad Rady Dialogu Spotecz-
nego.

Rozporzadzenie weszto w zycie 9 marca 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Poli-
tyki Spolecznej z 7 marca 2019 r. zmieniajace roz-
porzadzenie w sprawie warunkéw wynagradzania
za prace i przyznawania innych Swiadczen zwigza-
nych z praca dla pracownikéw zatrudnionych
w panstwowych jednostkach budzetowych resortu
spraw wewnetrznych i administracji (poz. 493)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie
art. 773 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pra-
cy (DzU z 2018 r. poz. 917 ze zm.). Zmienia zatacznik
nr 1 do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spo-
tecznej z 30 kwietnia 2008 r. w sprawie warunkow wy-
nagradzania za prace i przyznawania innych Swiadczen
zwigzanych z praca dla pracownikéw zatrudnionych
w pafistwowych jednostkach budzetowych resortu
spraw wewngetrznych i administracji (DzU z 2014 r.
poz. 1056 ze zm.).

Rozporzadzenie weszto w zycie 29 marca 2019 r.,
z tym ze miesigczne stawki wynagrodzenia zasadnicze-
go okreslone w zataczniku do rozporzadzenia z 7 marca
2019 r. maja zastosowanie do wynagrodzen naleznych
od 1 stycznia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra SprawiedliwoSci
z 1 marca 2019 r. w sprawie delegowania prokura-
torow do Prokuratury Krajowej lub Ministerstwa
SprawiedliwoSci oraz Krajowej Szkoly Sadownic-
twa i Prokuratury, a takze Swiadczen przystuguja-
cych prokuratorom delegowanym poza stale miej-
sce pelnienia stuzby (poz. 509)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie
art. 112 ustawy z 28 stycznia 2016 r. — Prawo o proku-
raturze (DzU z 2017 r. poz. 1767 ze zm.). Okresla: tryb
delegowania prokuratoréw do Ministerstwa Sprawiedli-
wosci, Prokuratury Krajowej oraz Krajowej Szkoty Sa-
downictwa i Prokuratury; tryb i sposob realizacji prawa
do nieodplatnego zakwaterowania i zwrotu kosztow
zamieszkania w miejscu delegowania, w tym maksy-
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malng wysoko$¢ zwrotu kosztow faktycznie poniesio-
nych oraz wysokoS§¢ miesigcznego ryczaltu; tryb i spo-
sob realizacji §wiadczen, o ktérych mowa w art. 109
§ 1 pkt 2-6 ustawy z 28 stycznia 2016 r. — Prawo
o prokuraturze.

Rozporzadzenie weszlo w zycie 2 kwietnia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Poli-
tyki Spolecznej z 15 marca 2019 r. zmieniajace roz-
porzadzenie w sprawie warunkow wynagradzania
za prace i przyznawania innych Swiadczen zwiagza-
nych z praca dla pracownikéw zatrudnionych
w Centrum Unijnych Projektéow Transportowych
(poz. 530)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art.
773 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(DzU z 2018 r. poz. 917, ze zm.). Zmienia rozporzadze-
nie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 29 kwietnia
2008 r. w sprawie warunkOow wynagradzania za pracg
i przyznawania innych Swiadczen zwiazanych z praca dla
pracownikéw zatrudnionych w Centrum Unijnych Pro-
jektow Transportowych (DzU poz. 478 ze zm.), w tym
zalacznik nr 1 do tego rozporzadzenia.

Rozporzadzenie weszlo w zycie 1 kwietnia 2019 r.,
z tym ze miesigczne stawki wynagrodzenia zasadniczego
okreSlone w zataczniku do rozporzadzenia z 15 marca
2019 r. maja zastosowanie do wynagrodzef naleznych
od 1 stycznia 2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Po-
lityki Spolecznej z 7 marca 2019 r. zmieniajace
rozporzadzenie w sprawie warunkow wynagradza-
nia za prace i przyznawania innych Swiadczen
zwiazanych z praca dla pracownikéw zatrudnio-
nych w niektérych panstwowych jednostkach bu-
dzetowych dzialajacych w ochronie zdrowia (poz.
532)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie
art. 773 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pra-
cy (DzU z 2018 r. poz. 917 ze zm.). Zmienia zafacznik
nr 1 do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spo-
tecznej z 30 kwietnia 2008 r. w sprawie warunkow wy-
nagradzania za prace i przyznawania innych $wiadczef
zwiagzanych z praca dla pracownikow zatrudnionych
w niektorych panstwowych jednostkach budzetowych
dziatajacych w ochronie zdrowia (DzU z 2018 1. poz.
2241).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 5 kwietnia 2019 r.,
z tym ze miesigczne stawki wynagrodzenia zasadniczego
okreSlone w zalaczniku do rozporzadzenia z 7 marca
2019 r. stosuje si¢ do wynagrodzen naleznych od 1 stycz-
nia 2019 r.

Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej
Polskiej z 25 marca 2019 r. zmieniajace rozporza-
dzenie w sprawie okreSlenia wzoréw formularzy
oSwiadczen o prowadzeniu dzialalnosci gospodar-
czej i o stanie majatkowym (poz. 571)

t. LX, nr 4/2019

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 11
ustawy z 21 sierpnia 1997 r. o ograniczeniu prowadze-
nia dziatalno$ci gospodarczej przez osoby petnigce
funkcje publiczne (DzU z 2017 r. poz. 1393 ze zm.).
Zmienia pkt 3 § 1 rozporzadzenia w celu objecia zakre-
sem regulacji nowej grupy osob wymienionych w art. 2
pkt 6d ustawy o ograniczeniu prowadzenia dziatalnoSci
gospodarczej przez osoby petnigce funkcje publiczne,
tj. cztonkéw zarzadu Narodowego Banku Polskiego
oraz pracownikow Narodowego Banku Polskiego zaj-
mujacych stanowiska dyrektora oddziatu okregowego,
dyrektora departamentu (komorki rownorzgdnej) i ich
zastepcOw oraz osob zajmujacych stanowiska rowno-
rz¢dne pod wzgledem ptacowym ze stanowiskiem dy-
rektora departamentu i jego zastepcy.

Rozporzadzenie weszto w zycie 27 marca 2019 r.

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 22 lutego 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu ustawy o ograniczeniu han-
dlu w niedziele i Swieta oraz w niektore inne dni
(poz. 466)

Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 8 lutego 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Spolecznej w sprawie warunkoéw
wynagradzania za prace i przyznawania innych
§wiadczen zwigzanych z praca dla pracownikow
niebedacych nauczycielami, zatrudnionych w szko-
fach i placéowkach oSwiatowych prowadzonych
przez organy administracji rzadowej oraz w nie-
ktorych innych jednostkach organizacyjnych
(poz. 418)

Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 8 lutego 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Spolecznej w sprawie warunkow
wynagradzania za prace i przyznawania innych
$wiadczen zwigzanych z pracg dla pracownikow za-
trudnionych w niektorych jednostkach organiza-
cyjnych resortu sprawiedliwosci (poz. 420)

Zabezpieczenie spoleczne

Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 6 marca 2019 r.
sygn. akt P 20/16 (poz. 539)

Wyrokiem z 6 marca 2019 r., P 20/16, na skutek rozpo-
znania pytania prawnego Sadu Okregowego w Szczecinie,
Trybunat Konstytucyjny orzekl, ze art. 25 ust. 1b ustawy
z 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych, w brzmieniu obowigzujgcym
do 30 wrzesnia 2017 r., w zakresie w jakim dotyczy uro-
dzonych w 1953 r. kobiet, ktore przed 1 stycznia 2013 r.
nabyly prawo do emerytury na podstawie art. 46 tej usta-
wy, za niezgodny z art. 2 Konstytucji. W pozostatym za-
kresie Trybunal umorzyl postepowanie.
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