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Niewymuszona ustuga seksualna
w zamian za korzySC w pracy.
Aspekty prawne

Legal aspects of unforced sex in exchange for benefit at work

dr hab. Irena Boruta

Streszczenie Casus niewymuszonego seksu za korzy$¢ w pracy dowodzi, ze ochronie przed dyskryminacja nie pod-
legaja, w zasadzie, najwieksi przegrani tej sytuacji, tj. osoby, ktére wskutek zaistnienia seksu za prace utracity moz-
liwos¢ uzyskania przysporzenia korzysci. Zdaniem autorki, zmianie tej sytuacji stuzytoby m.in. przejecie z prawa an-
tydyskryminacyjnego zmiany reguty dowodzenia i uznanie, ze to pracodawca musiatby udowodni¢, iz nie dopuscit
sie ztamania zasad wspotzycia spotecznego, jesli zostatoby uprawdopodobnione, ze doszto do seksu za korzys¢
w pracy.

Stowa kluczowe: niewymuszony seks za korzy$¢ w pracy, dyskryminacja, molestowanie, molestowanie
seksualne, domniemanie dyskryminacji, ciezar dowodu w sprawach na tle dyskryminacji.

Summary Unforced sex in exchange for an advantage at work is in fact indifferent from the point of view of anti-
discrimination law. This indicates the shortcomings of this right. In particular, those employees whose employer has
not granted benefits remain without anti-discrimination protection. They should at least be able to benefit from the
exemption from the obligation to take evidence, as provided for in the anti-discrimination law in case if this person
would seek protection based on a civil law violation of the principles of social coexistence.

Keywords: unforced sex in exchange for work benefits, discrimination, harassment, sexual harassment, presumption

of discrimination., the burden of proof.

Uwagi wstepne

Sposobem na szybki awans lub inng korzy$¢ w pracy
moze by¢ ustuga seksualna. Ten, wcale nierzadkil, przy-
padek stanowi okazje do proby dokonania jego sub-
sumpcji z prawa antydyskryminacyjnego UE i polskie-
go? (dalej: prawo antydyskryminacyjne). Zatozona do-
browolno$¢ zachowania eliminuje z rozwazan dziatania
wymuszone (np. tzw. szantaz seksualny) (zob. blizej Bo-
ruta, 1996, s. 89 i n.). Gdy za$ chodzi o korzy$¢ w pracy,
jest nig kazde §wiadczenie polepszajace sytuacje osoby,
ktora ja uzyskuje — majatkowe, niemajatkowe, na eta-
pie zawierania umowy o prace, podczas realizowania
stosunku pracy i w zwiazku z jego rozwigzaniem, w for-
mie dziatania lub zaniechania. Co do zasady, pracodaw-
ca ma daleko idaca swobode (granice tej swobody wy-
znacza tez prawo pracy, w tym prawo antydyskrymina-
cyjne) w zakresie przysporzenia korzyéci. Decyduje on
wigc m.in. o tym, ktory z kandydatow do pracy zostanie
zatrudniony, kogo uczyni kierownikiem wyodrebnionej
komorki organizacyjnej, komu przyzna awans ptacowy
lub nagrode itd. Z uwagi na to, ze kryteria przysporze-
nia korzysci nie sa, w zasadzie, okres§lone, pomocne mo-

ga okazal si¢ reguly zarzadzania ludzkimi zasobami
pracy (zob. np. Adamiec i Kozusznik, 2000).

Podkreslenia wymaga, iz brak mozliwoSci subsumpcji
omawianej sytuacji faktycznej z prawa antydyskrymina-
cyjnego nie zamyka drogi do poszukiwania ochrony na
podstawie innych norm (m.in. na podstawie art. 32
§ 2 Konstytucji RP). Zdecydowanie nizszy jest jednak jej
standard?.

Niewymuszona ustuga seksualna

w zamian za korzyS¢ a dyskryminacja
i molestowanie osoby Swiadczacej
ustuge

Dyskryminacja (bezpo$rednig) w rozumieniu prawa anty-
dyskryminacyjnego jest ,mniej korzystne traktowanie
jednej osoby wobec drugiej w porownywalnej sytuacji™.
Swiadczacy dobrowolng ustuge seksualng nie tylko nie
jest gorzej traktowany przez pracodawcg, ale uzyskuje ko-
rzy$¢. Udzielajacy ustugi nie jest wige dyskryminowany.
Z kolei nalezy rozwazyé, czy osoba $wiadczaca dobro-
wolng ustuge seksualng w zamian za korzy$¢ w pracy jest
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molestowana seksualnie. Ten kierunek rozwazan nawig-
zuje do zapatrywania, w Swietle ktorego zachowania
o podiozu seksualnym, w ktorych uczestnicza kobiety,
z pomini¢ciem dziatafi odwzajemnionych, stanowig mole-
stowanie, bowiem s3 emanacja dominacji mezczyzn (zob.
w szezegolno$ci McKinnon, 1979, s. 65; Jones Day,
http://www.jonesday.com). Dodatkowo, dysponujacymi
korzySciami sa pracodawcy, ci za$ z reguly sa mezczyzna-
mi. W tym sensie zachowania o podfozu seksualnym, in-
ne niz mieszczace si¢ w standardzie seksualnosci, nigdy
nie s3 dobrowolne (McKinnon, 1979, s. 65).

Refleksja na temat abstrakcyjnej sytuacji kobiet musi
jednak ustgpi¢ pierwszefistwa odniesieniu konkretnej sytua-
cji do istniejacej regulacji prawnej zawierajacej definicje
nekania. Brzmi ona: ,Molestowanie (...) [to] niepozadane
zachowanie (...), [ktorego] skutkiem lub celem jest naru-
szenie godnosci (...)” (np. art. 2 dyrektywy 2000/78/WE).
Uwagg przyciaga przy tym stowo ,,niepozadane”. Zastana-
Wiaj gcsie nad j ego znaczeniem nalezy zestawi¢ molestowa-
nie seksualne z ]ego kontratypami, takimi jak: zalecanie
si¢, romansowanie, odwzajemnione kontakty seksualne.
Biorac pod uwagg, ze te ostatnie zachowania sg akcepto-
wanymi ramami seksualnoéci, ,,niepozadane” musi znaczy¢
tyle, co dzialanie nieodwzajemnione, obrazliwe, niedo-
rzeczne, ofensywne. Rola wyrazu ,,niepozadane” polegata-
by wiec na wskazaniu, ze ustawodawca odnosi regulacje
prawna do nieakceptowanych zachowan seksualnych.

Powyzsze nie rozstrzyga jeszcze, czy stowo ,niepoza-
dane” obejmuje sytuacje, ktore odbiegaja od akceptowa-
nego wzorca zachowan, stanowigc jednak wyraz woli za-
interesowanych podmiotow, co ma miejsce w razie seksu
za korzy$¢ w pracy. Po to, by rozstrzygna¢ te kwestig, za-
chodzi potrzeba zwrdcenia uwagi na to, iz nie uznaje si¢
za normg¢, aby pracujacy oferowali ustugi seksualne w za-
mian za korzy$¢ w pracy. Ponadto, ustawodawca nie
przyjal, ze molestowanie o podtozu seksualnym zachodzi
rowniez wtedy, gdy jest dobrowolne. Nalezy wigc osta-
tecznie przyja¢, ze niewymuszone S$wiadczenie ustugi
seksualnej za korzy$¢ w pracy nie jest ,,niepozadanym”
zachowaniem w rozumieniu definicji n¢kania, zatem
osoba §wiadczaca ustuge seksualna nie jest molestowana.

Pracodawca korzystajacy z ustugi
a jego molestowanie

Prawodawca unijny nie przesadza jednoznacznie, czy dys-
kryminujacym moze by¢ tylko pracodawca (ewentualnie,
dodatkowo kolega z pracy, w razie molestowania), a osoba
dyskryminowang wytacznie pracownik. Mozna zatem za-
da¢ (przewrotne) pytanie, czy molestowanym seksualnie
nie jest pracodawca przyjmujacy seks w zamian za korzy§¢
w pracy. Ustuga seksualna w zamian za to, by osiagnac
przysporzenie, jako odbiegajaca od wzorca odwzajemnio-
nych relacji miedzyludzkich, bytaby oznaka przedmiotowe-
go potraktowania drugiej osoby, czyli naruszeniem godno-
$ci przyjmujacego ustuge (definicja molestowania zawarta
np. w art. 2 ust. 2 dyrektywy 2000/78/WE). Moze przy tym
pojawic si¢ element wrogiej atmosfery, jezeli w gre wejdzie
np. obawa szantazu ze strony osoby sprzedajgcej ustuge —
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swiadka nieobyczajnych zachowan pracodawcy. Spetnilyby
sic wiec kolejne przestanki molestowania.

Powyzsza watpliwo§¢ rozstrzygneloby wskazanie
w normie prawnej, iz dyskryminowani moga by¢ tylko
pracujacy (nie pracodawcy). Nawet jednak gdyby nie by-
to takiego wskazania, naleialoby przyjaé, ze celem norm
antydyskrymmacy]nych nie jest ochrona pracodawcow
gdyz to nie oni jej potrzebuyc}, korzystajac z pozycji pod-
miotu, ktory dyskryminuje i molestuje, a nie jest dyskry-
minowany i molestowany.

Osoby, ktore nie otrzymaly korzysci,
a dyskryminacja i molestowanie

Przyznanie korzySci w pracy w zamian za ustuge seksual-
na czyni, ze osoby zaslugujqce na przysporzenie g naj-
wu;kszyml przegranymi tej sytuacji. Rodzi si¢ pytanie, czy
znajduja sie one w kre;gu 0sob dyskrymlnowanych

Watpliwosci biora si¢ w pierwszej kolejnosci stad, iz
w Swietle prawa antydyskryminacyjnego dyskryminacji nie
stanowi kazde niejednakowe potraktowanie w sytuacjach
pordwnywalnych. Dla zaistnienia dyskryminacji niezbedne
jest, by rozrdznienie nastgpito tylko dlatego, ze kto§ jest
kobieta (ptec), jest zbyt miody lub zbyt senioralny (wiek)
itd. (az do wyczerpania podstaw dyskryminacji wskaza-
nych w art. 10 i 18 TFUE). Wynika to z definicji
dyskryminacjiS

Mimo iz prawo antydyskrymmacyjne wydaje sig, przy-
najmniej w omawianym zakresie, jasne i oczywiste, pode]
mowane s3 proby na rzecz przeforsowania rozumienia
dyskryminacji szerzej, jako kazdego niestusznego rozrdz-
nienia. Dowodza tego m.in. sugestie co do sposobu rozu-
mienia podstawy dyskryminacji, jaka jest ,ptec” (np.
Fredman, 1992, s. 129). Jednakze to kobiety wymagaja
ochrony przed dyskryminacjg, poniewaz to one sg gorzej
traktowane niz mezczyzni. Gorsze traktowanie kobiet niz
mezezyzn nie oznacza, iz nieroOwne traktowanie nie za-
chodzi takze w grupie kobiet/w grupie mezczyzn lub ze
mezZczyZni nie s3 mniej korzystnie traktowani niz kobiety.
W Swietle prawa antydyskryminacyjnego nie sa to jednak
przypadki dyskryminacji. Sytuacji nie zmienia fakt, iz ja-
ko podstawe dyskryminacji wskazuje sie ,,plec”, a nie fakt
bycia kobietg. Nie mozna bowiem interpretowac¢ normy
prawnej w oderwaniu od uwarunkowan, w ktorych byta
ona tworzona. Ponadto, przyjecie, ze zakaz dyskryminacji
ze wzgledu na pfe¢ obejmuje takze zakaz gorszego trak-
towania me¢zczyzn niz kobiet i kobiet wzglgdem kobiet,
]est nie do pogodzenia z konstrukcja p0w1qzan1a dyskry-
m1naq1 z enumeratywnie wyliczonymi w normie prawnej
jej podstawami.

Zwrdcenie uwagi na sposob rozumienia dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢ ma szczeg6lne znaczenie w razie sek-
su za korzy$¢ w pracy. Dzieje si¢ tak dlatego, poniewaz
osobg najczesciej oferujaca ustuge seksualng w zamian za
korzys¢ jest kobieta, natomiast w grupie osob, ktore pra-
codawca omingt przyznajac okreSlong korzysS¢ za seks, sa
inne kobiety albo mezczyZni.

Drugim powodem watpliwo$ci w zakwalifikowaniu sy-
tuacji osob pominigtych w przysporzeniu jest brak jedno-



znacznej odpowiedzi na pytanie, czy kazda przyczyna od-
cigzajaca pozwala pracodawcy na uwolnienie si¢ od za-
rzutu dyskryminowania. Rozstrzygniecia zatem wymaga
to, czy istnieje domniemanie dyskryminacji, czy tez dys-
kryminujacy moze powola¢ si¢ na okoliczno$¢ odcigzajaca,
a w takim razie: czy tylko na wskazang w normie prawnej,
czy tez na kazda inng. W razie przypisania dyskryminacji
wlasciwoéci domniemania (niewzruszalnego) nie byloby
istotne, co doprowadzito do niekorzystnego rozroznienia,
pod warunkiem ze osoba poszkodowana/pokrzywdzona na-
lezy do grupy zwykle dyskryminowanej, tj. wyodrebnionej
wedtug kryteriow okreslonych w art. 101 18 TFUE. W przy-
padku uznania, iz w gre wchodzi domniemanie wzruszalne,
nie kazdy przypadek rozroznienia na niekorzy$¢ kobiet sta-
nowilby dyskryminacje. Wyjatek stanowityby, co najmniej,
przypadki wskazane w normie prawnej. Kazda niedyskry-
minacyjna przyczyna rozroznienia prowadzifaby do zwol-
nienia od zarzutu nieréwnego traktowania, gdyby przyjaé, iz
dyskryminacja nie opiera si¢ na domniemaniu.

Prawodawca unijny i jego wzorem ustawodawca polski
nie rozstrzygaja jednoznacznie poruszonej kwestii. Prze-
ciwnie, jedne z zastosowanych przez nich rozwigzaf
wskazywalyby, iz istnieje domniemanie dyskryminacji, in-
ne — ze nie. Za pierwszym rozwiqzaniem przemawialoby
Sciste okreslenie w normie prawnej (nlehcznych) sytuacji,
ktore dyskrymlnaqq nie s3 (np. wymagania zawodowe,
usprawnienia dla niepetnosprawnych, pewne aspekty wie-
ku, akcje pozytywne) (zob. art. 4, 5, 6 i 7 dyrektywy
2000/78/WE). Pozwala to na przyjecie, ze kazde inne roz-
rdznienia, niewymienione w normie prawnej, dyskrymi-
nacj¢ stanowig. Rozwiazanie drugie znalaztoby natomiast
oparcie w przeniesieniu ci¢zaru dowodu na pracodawce
w razie uprawdopodobnienia dyskryminacji. Oznaczatoby
to, iz pracodawca musi dowies¢, ze nie dyskryminowat.
Dowod nie utracitby wige na znaczeniu, co sugerowatoby,
iz w gre wchodzitaby kazda przyczyna odcigzajaca (np.
art. 10 dyrektywy 2000/78/WE; inaczej jednak, jak si¢ wy-
daje, art. 18% § 1 k.p.).

Skoro zagadnienie domniemania dyskryminacji albo
(przeciw)dowodu nie jest jednoznacznie rozwiazane,
ostatecznie przesadzi decyzja mterpretu]qcego prawo.
W moim przekonanlu najbardziej spojne i przekonywa-
jace byloby uznanie, iz dyskryminacja jest oparta na do-
mniemaniu (quasi)wzruszalnym, tj. iz przeciwdowod ze
strony pracodawcy jest mozliwy tylko w przypadku zaist-
nienia przewidzianych w normie prawnej wyjatkowych
okoliczno$ci wskazujgcych ze rozrdznienie dyskrymina-
cja nie ]est W razie, gdy rozroznienie nie jest obje;te
wspomnianymi wyjatkami, dyskryminacja ma miejsce.
W przypadku, gdy motyw dyskryminacji wchodzi do za-
kresu podstaw nienazwanych (np. choroba HIV i nosi-
cielstwo wirusa HIV), ktdre zostaly przewidziane np.
wart. 183 § 1 k.p., przeciwdowdd jest, jak si¢ wydaje, do-
puszczalny w kazdym przypadku (Boruta, 2019b).

W zaleznoSci od odpowiedzi krag osdb pozbawionych
korzysci, ktore moglyby zostac uznane za dyskryminowane,
ulegtby powickszeniu lub zredukowaniu, ze wskazaniem na
pierwsze rozwigzanie w razie opowiedzenia si¢ za domnie-
maniem i na zredukowanie w razie drugiego rozwigzania.
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Osoby pomini¢te w zwigzku z przyznaniem korzysci to
takze problem wielosci tych osob. Nawigza¢ w zwiazku
z tym trzeba do definicji dyskryminacji bezpoSredniej,
w ktdrej stwierdza si¢, ze polega ona na tym, ze ,,jedng 0so-
be traktuje si¢ mniej korzystnie niz traktuje si¢ (...) inng
osobe”. Z uwagi na zastosowang liczbe pojedyncza ofiary
trzeba rozwazy¢, czy zwrot ,jednej (...) niz (...) innej” zo
stat uzyty dostownie, tzn. czy miatby on zastosowanie tylko
wowczas, jezeli np. jest jedno wakujace stanowisko kierow-
nicze i stara si¢ o nie jedna kobieta i jeden m¢zczyzna.

Jednakze kazdy moze poczu¢ si¢ mniej korzystnie po-
traktowany niz inna osoba, niezaleznie od tego, czy po-
szkodowanych podmiotow jest wigcej. Niedopuszczenie
takiej mozliwosci pomijatoby przypadki, w ktorych praco-
dawca, majacy uprzedzenie np. do niepetnosprawnych,
nie uwzglednia zadnej z takich kandydatur. Istotne jest,
by mozliwe byfo poréwnanie sytuacji kazdej osoby uzna-
jacej si¢ za dyskryminowang z sytuacja osoby, na rzecz
ktorej dokonano przysporzenia, bowiem tylko wtedy
mozna wnioskowac o tym, czy traktowanie jest lub nie jest
mniej korzystne, a wiec czy dyskryminacja ma miejsce.

Stuszno§¢ wniosku, iz dyskryminacja moze zaistnie¢
takze w sytuacjach, w ktdrych mniej korzystnie traktuje
sie kilka osdb (kazda z osobna), a nie tylko jedna, po-
twierdzaja reguly naprawienia szkody wyrzadzonej dys-
kryminacjg. W gre wchodzi bowiem nie tylko domaganie
si¢ zaprzestania nieréwnego traktowania (powr6t do sy-
tuacji wystepujacej przed zaistnieniem rozrdznienia), ale
tez odszkodowanie. W $wietle dyrektyw antydyskrymina-
cyjnych prawodawstwa krajowe moga przewidzie¢ tylko
odszkodowanie (zob. np. art. 17 dyrektywy 2000/78/WE).
Tak zreszta zdecydowal ustawodawca polski (art. 183
k.p.). W konsekwencji brak jest przeszkdd do naprawie-
nia szkdd wielu osob, mimo iz pracodawca dysponowat
tylko jedng korzyscia, ktdrej udzielit w zamian za seks.

Z zagadnieniem definiowania dyskryminacji osdb po-
zbawionych przysporzenia wigze si¢ tez kryterium dyskry-
minacji, jakim jest ,,porownywalno$¢ sytuacji”. W razie sek-
su za korzy$¢ najczesciej osoba §wiadczaca ustuge seksual-
na znajduje sie w niepor()wnywalnej sytuacji z sytuacja, po-
zbawionego korzysci, tj. nie zasiugu]e na przysporzenie (ra-
tio takiego $wiadczenia wyraza che¢ uzyskania przysporze-
nia, ktore zwykle nie przystugiwatoby). W gre moze zatem
wchodzi¢ mniej korzystne traktowanie lepszego pracowni-
ka (pominigcie osoby, ktora w wiekszym stopniu zastuguje
na przysporzenie). Jest zauwazalne, ze formuta ,,mniej ko-
rzystne traktowanie w sytuacji poréwnywalnej” (element
deflnlc]1 ,»dyskryminacji”) nie obejmuje takiej sytuacji,
z uwagi na niespelnienie si¢ mniejszej korzystno$ci w wa-
runkach poréwnywalnych. WyjSciem z sytuacji bytoby takie
zdefiniowanie dyskryminacji, by zawarla ona réwniez
,wszelkie rozrdznienie, wytaczenie lub uprzywilejowanie”
(tak np. art. 1 ust. 1 konwencji nr 111 MOP, DzU z 1961 r.
nr 42, poz. 218). Casus ustugi seksualnej w zamian za ko-
rzy$¢ w pracy dowodzi, iz ta formufa bytaby bardziej ade-
kwatna, tj. umozliwitaby uznanie za dyskryminacyjne mniej
korzystnego traktowania podmiotu majacego lepsze zastu-
gi, ale takze korzystniejsze potraktowanie gorszego pracow-
nika i jednakowe traktowanie niejednakowych. Wyjsciem
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z sytuacji bytoby takze dopuszczenie dysproporcji propor-
cjonalnych do roznic (Arystoteles, Polityka, 1 2 1253b).

Ostatecznie wigc nie mozna wskaza¢ jednoznacznie,
czy wsrdd pominigtych do przysporzenia, uznanymi za
dyskryminowanych beda tylko nieliczne osoby (w istocie
wylacznie kobiety, jezeli ustuge §wiadczyl mezszezyzna),
czy tez krag dyskryminowanych mogtby by¢ szerszy.

Z kolei rozwazenia wymaga tez, czy osoba pozbawiona
korzysci jest molestowana w rozumieniu norm antydyskry-
minacyjnych. Odpowiedz zalezy od wyniku ustalenia, czy
pracodawca, ktory pomija osobe zastugujaca na korzy$¢
i przysparza t¢ korzy$¢ innej osobie za seks, narusza god-
no$¢ pozbawionej przysporzenia (n¢ka ja inaczej niz seksu-
alnie) (definicja ,molestowania” zawarta np. w art. 2
ust. 2 dyrektywy 2000/78/WE). Wydaje si¢, ze brak jest
podstaw do odrzucenia takiego podejscia. Ponadto, bez
watpienia, pozbawienie przysporzenia nie jest pozadane
w przypadku osoby tracacej korzys¢. Spelniona zostaje za-
tem rowniez druga przeslanka molestowania. Do pomyéle-
nia jest tez przy]f;cu: iz pozbawienie korzysm z uwagi na
przysporzenie jej w zamian za seks innej osobie, upokarza
pokrzywdzonego, co stanowi kolejny, niezbedny wymog
molestowania (np. art. 2 ust. 2 dyrektywy 2000/78/WE).

Niemniej z definicji molestowania (np. art. 2 dyrektywy
2006/54/WE) wynika, ze ma ono miejsce, jesli bedace jego
glownym filarem pozbawienie godnosci jest skierowane
przeciwko osobom zwykle dyskryminowanym, o kt6rych
mowa w art. 101 18 TFUE (pte¢, wiek itd). Stanowi to ko-
lejne ograniczenie kregu osdb pozbawionych przysporze-
nia, ktére moglyby zosta¢ uznane za molestowane.

Skoro ustuga seksualna za korzy$¢ w pracy pozbawia,
w zasadzie, ochrony antydyskryminacyjnej kandydatow do
korzysci, nalezafoby si¢ zastanowi¢, czy osobom tym przystu-
guje ochrona na innej podstawie. Nie ulega watpliwosci, iz
czyn polegajacy na niewymuszonym $wiadczeniu ustugi sek-
sualnej w zamian za korzy$¢ w pracy nie jest w Polsce pena-
lizowany. Natomiast nic nie stoi na przeszkodzie, by zacho-
wanie to zostato ocenione z punktu widzenia zasad wspoizy-
cia spolecznego. W $wietle art. 8 k.p. ,,Nie nalezy czyni¢
uzytku ze swego prawa, jezeli byloby to sprzeczne z zasada-
mi wspdlzycia spofecznego (...)” (zob. tez art. 6 k.c.).

Zastanawiajac si¢ nad tym, czy ustuga seksualna w za-
mian za korzy$¢ w pracy jest wyrazem zachowania, ktore jest
niezgodne z zasadami wspoizycia spolecznego, nalezy
przede wszystkim zwrdci¢ uwage na dwie modalnosci specy-
ficzne dla omawianych sytuacji faktycznych. Po stronie pra-
codawcy przyjmujacego korzy$¢ seksualna chodzi o zaplate
za nig z majatku nie wlasnego (o ile pracodawca nie jest wia-
Scicielem), lecz z majatku nalezacego do innego podmiotu®.
Przyjmujacego ustuge seksualng nie upowazniaja do tego
ani ustawa, ani granice (zwyklego) zarzadu. Po stronie za$
osoby §wiadczace] ustuge seksualna przyczynia si¢ ona do
zburzenia porzadku przyznawania korzySci w pracy. W miej-
sce kryteriow respektowanych, chocby zwyczajowo, takich
jak zastugi, wprowadza zewnetrzny, niemerytoryczny wy-
znacznik, zwickszajacy jednak istotnie szanse otrzymania
korzysci. Odwolanie si¢ przy tym do niedotyczacego pracy
warunku (np. atrakcyjnodci fizycznej), mozna uznac za nie-
uczciwe. Pojgcie ,,nieuczciwo$¢” zostafo zaczerpniete z pra-
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wa konkurencji. Nie zapominajac o tym, ze prawo konku-
Tencji ma ograniczone zastosowanie w prawie pracy (zob.
jednak rozdziat Ila dziatu czwartego k.p. zatytutowany ,,Za-
kaz konkurencji”), podkresli¢ nalezy celno$¢ okreslenia
whieuczciwe” w odniesieniu do zachowania osoby $wiadcza-
cej ustuge seksualng, zwlaszcza ze zawodowym kregiem
$wiadczacej ustuge seksualng kobiety sg raczej osoby pozba-
wione ochrony przed dyskryminacja (inne kobiety, mezczyz-
ni). Mozna wigc przyjac, ze $wiadczacy ustuge seksualng sto-
suje nieuczciwa konkurencje, popelnia czyn nieuczciwej
konkurencji, famie dobre obyczaje konkurencji, narusza tez
interes osoby, ktora §wiadczenia nie otrzymata (por. wyrok
SN z 30 stycznia 1976 1., I PRN 52/75, OSP 1977/3/47).

Jednak przede wszystkim na zachowanie osoby Swiad-
czacej ustuge, jako na tamiace zasady wspdtzycia spotecz-
nego, nalezy spojrze¢ z perspektywy prostytucji (zob. bli-
zej Sztobryn i Gieruszkiewicz, 2004, s. 20; Jedrzejko,
2006, s. 46-47). W razie zachowania seksualnego w za-
mian za korzy$¢ w pracy, tak jak w przypadku prostytucji,
dochodzi bowiem do wymiany seksu za korzy$¢. Ta cecha
definiuje prostytucje. Inne jej kryteria, jak osigganie sa-
tysfakeji seksualnej, jednorazowo$¢ albo wielokrotnos¢
dziatafi, adresowanie jej do jednej albo kolejnych osdb,
majg charakter drugorzedny (Jedrzejko, 2006, s. 54).

Prostytucja jest postrzegana jako sprzeciwianie si¢ po-
wszechnie uznawanym wartosciom oraz regutom obycza-
jowosci 1 jako takiej przypisuje si¢ jej naruszenie zasad
wspOlzycia spotecznego (Jedrzejko, 2006, s. 54). W Polsce
uznaje si¢, ze prostytucja nie moze by¢ przedmiotem
umowy cywilnoprawnej lub umowy o pracg (Jedrzejko,
20006, s. 54). Zatem z perspektywy prostytucji Swiadczenie
ustugi seksualnej w zamian za korzy$¢ nalezatoby uznaé
réwniez za naruszenie zasad wspolzycia spotecznego’.

Czynno$¢ prawna niezgodna z zasadami wspdlzycia
spolecznego jest niewazna, o ile nie narusza to zasad pra-
wa pracy (art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Istota tych
ostatnich jest zakorzeniona w funkcji ochronnej prawa
pracy. Stad np. cywilnoprawna niewazno$¢ bezwzgledna
ex tunc, jako konsekwencja naruszenia zasad wspoizycia
spolecznego, dozna ewentualnej weryfikacji w zaleznosci
od rodzaju kolizji z zasadami prawa pracy. Trudno bylo-
by nie zgodzi¢ si¢ z zalozeniem, iz potepienie seksu za ko-
rzy$¢ bytoby nie do pogodzenia z zasadami prawa pracy.

Uznanie umowy ,,seks za korzy$¢ w pracy” za niewywo-
tujaca skutkéw prawnych ma odniesienie takze do wszyst-
kich kolejnych czynnosci prawnych, co odpowiada zasa-
dzie ,,bonum ex malo non fit”.

Stwierdzenie, iz udzielenie korzysci w pracy w zamian
za ustuge seksualng stanowi naruszenie zasad wspotzycia
spolecznego, nie wyczerpuje jeszcze kwestii ochrony
przed takim zachowaniem. Mianowicie, uwaga winna by¢
zwrocona takze na sytuacje dowodowa podmiotu zarzu-
cajacego naruszenie zasad wspolzycia spolecznego. Jest
ona inna niz w przypadku, gdy w gre wchodzi dyskrymina-
cja. To za$§ moze rzutowac na rzeczywista, mato praktycz-
nie istotng, ochrong osoby dotknigtej naruszeniem zasad
wspotzycia spolecznego. I tak, naruszenie zasad wspotzy-
cia spofecznego wymaga udowodnienia (art. 6 k.c.), pod-
czas gdy uprawdopodobnienie dyskryminacji skutkuje



przeniesienie ci¢zaru, iz okoliczno$§¢/fakt nie zaistnialy,
na dyskryminujacego, po uprawdopodobnieniu nierow-
nego traktowania. Problem polega na tym, iz udowodnie-
nie, ze miata miejsce ustuga seksualna za korzy$¢ w pra-
cy, jest niezwykle utrudnione, o ile jest w ogole mozliwe
do dokonania. Dofacza do tego, wiasciwa dla stosunkow
pracy, nieche¢ do wzbudzenia konfliktu z pracodawca wy-
wolana obawa przed utrata pracy. Liczy¢ si¢ nalezy row-
niez z ograniczeniem $rodkéw dowodowych (zastanianie
si¢ przez wspdlpracownikéw powolanych na Swiadkow
niepamigecig itd). Istotne jest takze, iz rownie trudne jest
wykazanie przez osobe pozbawiona korzysci, ze to ona
uzyskataby przysporzenie gdyby nie doszto do ustugi sek-
sualnej za pracg, co jest uwarunkowane systemowo. Jak
wskazano wczesniej, to pracodawca udziela przysporzen.
W tym zakresie korzysta on z daleko idacej swobody.

W efekcie wige, mimo iz pozbawiona korzysci osoba
moze poszukiwaé ochrony odwolujac sie do naruszenia
zasad wspOlzycia spotecznego, w praktyce, z uwagi na ob-
cigzenie jej ciezarem dowodu i ze wzgledu na inne, wska-
zane okolicznoéci, uprawnienie to nie ma wickszego,
praktycznego znaczenia.

Uwagi koncowe

Casus taki, jak Swiadczenie ustugi seksualnej w zamian za
korzy$¢ w pracy, nie jest wyrazem, wlasciwie, dyskrymina-
cji i molestowania ani pracodawcy, ani pracownicy/pracow-
nika $wiadczacego ustuge. Zreszta to nie oni skonfronto-
wani s3 ze szkoda i/lub krzywda. Ofiarami opisanej sytuacji
sg natomiast kandydaci do korzysci, ktdra ,,odbiera™ im
osoba $wiadczaca ustuge. Jednak rowniez w tym przypad-
ku uznanie ich za dyskryminowanych napotyka na zasadni-
cze trudnofci. Z kolei, jezeli akceptuje si¢ teze, iz §wiadcze-
nie uslugi seksualnej za korzy$¢ w pracy stanowi narusze-
nie zasad wspoizycia spolecznego, reguly dowodowe nie
nadaja powyzszej ochronie praktycznego znaczenia.

Z uwagi na to, iz stwierdzenie naruszenia zasad wspot-
zycia spotecznego prowadzi do pozbawienia skutkéw de-
cyzji pracodawcy przyznajacej korzy$¢ za seks w pracy,
a takze dlatego, ze u Zrodet dyskryminacji jak i ustugi za
korzys¢ spoczywa dominujgca pozycja pracodawcy, nale-
zatoby postulowac zapozyczenie z prawa antydyskrymina-
cyjnego wprowadzenia do uregulowania dotyczacego na-
ruszenia zasad wspoizycia spotecznego zmiany regut do-
wodzenia (tylko w razie seksu za korzy$¢ w pracy). Na
uwage zastugiwalaby tez koniecznos¢ ustanowienia nowe-
go rodzaju pozwu, zblizonego do pozwu zbiorowego, kto-
ry zwalniatby od obowigzku udowodnienia (najczescie]
niemozliwego), ze gdyby nie korzys¢ za seks z przysporze-
nia skorzystalaby konkretna osoba, na rzecz przyjecia, iz
wystarczajace byloby wykazanie, iz szans¢ na korzy$¢ stra-
cili wszyscy kandydaci do nie;j.

I Zob. blizej: Badania Wyzszej szkoly Pedagogiki Resocjaliza-
cyjnej, Repozytorium.umk.pl:Kobieta.wp.pl/praca za seks czy
seks za pracg. W celu zachowania przejrzystosci rozwazan uwa-
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ga zostanie skupiona gldéwnie na relacjach heteroseksualnych
a nie homoseksualnych, bioseksualnych, transwestycji zaréwno
homo- jak i heteroseksualne;.

2 Na prawo to sklada si¢ prawo UE, w szczeg6lnosci art. 10118
Traktatu o Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE 2016. C202, . 1 oraz dy-
rektywy: Rady 2000/43/WE z 29 czerwca 2000 r. wprowadzaja-
cej w zycie zasade rdwnego traktowania 0sob bez wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. UE L 180 z 19.06.
2000); Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej
ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie za-
trudnienia i pracy (Dz. Urz. L 303, z 02.12.2000, s. 0016-0022);
2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rdwnoSci szans oraz
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnie-
nia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz. Urz. L 204/42
z 26.07.2006 r.) oraz rozdzial 2a dziatu I polskiej ustawy z 26
czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU z 2018 r. poz. 967 ze
zm.), a takze prawo polskie, w szczegdlnosci art. 1832 i n. k.p.

3 Przede wszystkim w sprawach tych nie beda obowiazywaly re-
guly przeniesienia cigzaru dowodu z osoby, ktora z danego fak-
tu wywodzi skutki prawne, na pracodawce, zob. art. 10 dyrekty-
wy 2000/78/WE.

4 Na przyktad art. 10 i 183 § 3 k.p. Swiadczenie ustugi seksual-
nej w zamian za prace nie przybierze natomiast formy dyskrymi-
nacji po$redniej, zdefiniowanej np. w art. 1832 § 4 k.p.

5 Dyrektywy: Rady 2000/43/WE z 29 czerwca 2000 r. wprowadzaja-
caw zycie zasadg rownego traktowania os6b bez wzgledu na pocho-
dzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. UE L 180 z 19.07.2000); Ra-
dy 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogolne warun-
ki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
(Dz. Urz. L 303, 02/12/2000, s. 0016-0022); 2006/54/WE Parlamen-
tu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet.
6 Pojecie ,,molestujacy pracodawca” obejmuje przetozonych.
Zob. blizej 1. Boruta, 2019a.

7 Jest charakterystyczne, ze zarzut prostytucji stawialo si¢ za-
wsze i stawia §wiadczacemu ustugg, a nie jego biorcy (zob. blizej
Jedrzejko, 2006).
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Summary The article is devoted to the issue of regulating labor markets from an interdisciplinary perspective. The
first part of the text describes briefly the essence of law & economics as an approach that may be successfully
applied in labor market problems. The essential element of the article is the part considering institutional premises
for regulating labor market. The analysis covers also an attempt of formulating guidelines for developing optimal
labor market regulations. Conclusions, apart from their scientific nature, may be valuable also for labor market
participants and policymakers.
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Streszczenie Artykut poswiecony jest problematyce regulowania rynku pracy w ujeciu interdyscyplinarnym. Na
wstepie autor przedstawia krotka charakterystyke istoty ekonomicznej analizy prawa jako perspektywy badawczej,
ktéra moze by¢ z powodzeniem stosowana do analizy probleméw z zakresu rynku pracy. Zasadniczym elementem
artykutu jest fragment stanowiacy rozwazania nad instytucjonalnymi przestankami dla regulowania rynku pracy.
Analiza obejmuje takze prébe sformutowania wytycznych dla kreowania optymalnych regulacji rynku pracy.
Whioski, poza aspektami naukowymi, maja warto$¢ praktyczna takze dla uczestnikéw rynku pracy, w tym zwfaszcza

dla prawodawcy.

Stowa kluczowe: rynek pracy, regulacje rynkowe, ekonomiczna analiza prawa.
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Law & economics as a perspective
on market regulations

Economic analysis of law (law & economics) is focused
on relationships between economics and law. To a large
extent, it is about analyzing legal issues with the
application of economic apparatus. Law & economics is
being variously classified — as a research movement
(Posner, 1987), subdomain of economics (Rowley, 2005)
or, more generally, as a subdomain of science, but
without specifying whether legal or economic (Coase,
1993). One of the main goals of law & economics is to
provide research leading to conclusions that may improve
the quality and effectiveness of law (Schaefer, Ott, 2004).

In the available literature there are various
approaches towards the effectiveness of law. Some take it
as efficiency of regulations in targeting goals assumed by
the policymakers, while others mix this perspective with
achieving the aims with minimal input (Stroinski, 2003).
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Legal institutions (regulations) should allow for
maximizing utility of individuals and social welfare, since
they establish the rules for resource allocation in a society
(Georgakopoulos, 2006). Some of the criteria of
effectiveness in law & economics are Pareto, Kaldor-
Hicks, Buchanan or Posner, but more importantly the list
is open. The undertaken research approach should fit in
the circumstances of the problem and external
boundaries.

Law & economics, as its name suggests, is an
interdisciplinary approach. Economic perspective may
be useful for lawyers, since it provides rigorous
theoretical and empirical tools for scientific inquiry. It is
mainly due to coherent theoretical underpinnings and
quantitative apparatus stating the advantages of
economics in this context (Hersch, Viscusi, 2012).
Economic analysis of law brings useful conclusions to
public policy, as optimal regulations foster economic
growth (Prado, 2014). Last, but not least, law



& economics stimulates development of research both in
economics and law. Legal regulations serve as an
extremely interesting field of social interest from the
perspective of economists. At the same time, lawyers
benefit from quantitative approach towards legal
problems (Cooter, Ulen, 2011). Most of research in law
& economics is currently related to de iure institutions,
but one of the prospective paths of development of
economic analysis of law is based on de facto institutions
(Lewkowicz, Metelska-Szaniawska, 2016).

Various schools of law & economics managed to
evolve over time. Naturally, the following list is not
exclusive, but it covers main research agendas in
economic analysis of law. What is also well-worth
mentioning is that the significance of the relationships
between economics and law were spotted and
appreciated already in political and philosophical
masterpieces of N. Macchiavelli, T. Hobbes, C. Beccaria,
D. Hume or A. Smith (Mackaay, 2000). Early American
institutionalism of 1920' and 1930' represented i.a. by T.
Veblen, J. Commons, or W. Mitchell was questioning
neoclassical assumptions in economics as static analysis,
autonomous market mechanisms and separation of the
economy from social and cultural factors in formal
analyses (Wilkin, 2004). However, early institutionalism
was rather a minor trend in economics due to serious
methodological problems (Pearson, 1997).

Institutional law & economics (the approach that is
applied in this article) is closely related to institutional
economics, whose notable precursors were ia. O.E.
Williamson or D.C. North (Medema, Mercuro, 2000).
New institutional economics has added an institutional
component to neoclassical approach that was dominant
in economics these times. The scope of institutional
economics is broad, but some of the crucial studies were
made on property rights, contract analysis or the role of
the government in modern economy (Coase, 1994).
Institutional approach in law & economics, in turn,
covers the issues like social, economic and legal order,
effectiveness of institutions (formal and informal),
execution of law and its continuous evolution.
Institutional law & economics is mostly concentrated on
mutual relationships between economy (market) and law.
Another important schools of law & economics were i.a.
Virginia, New Haven and Chicago schools.

One of the key turns in the development of law &
economics was made by the Chicago school. In 1960' the
pioneering Journal of Law & Economics was set up.
G. Becker and R. Posner managed to apply economic
tools to their analyses of discrimination or criminality.
The Chicago school of law & economics represented
rather a positive approach in research, whereas the
current Chicago school is aware of the need of regulating
markets and reveals some normative tendencies. Some of
the most important presumptions made by the Chicago
school were about the deterring role of the law, utility
maximization through compliance with regulations or the
possibility of assessing the effectiveness of the legal system
(Posner, 1973).
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The New Haven school of law & economics, in turn,
provided i.a. classification of costs of accidents: direct
costs, compensation costs for losses and costs of
administrating the legal system (Calabresi, 1970). The
general deterrence and specific deterrence of the law
were also developed by this school (Calabresi, 1970). The
New Haven school was interested in wealth redistribution
problems and reducing market failures through optimal
regulation (Katz, 1998). The Virginia school of law &
economics was mostly related to public choice theory,
where the rational choice concept is applied. The
contribution of the Virginia school is mainly about the
studies devoted to the meaning of individual choices for
the social welfare (Parisi, 2004).

Premises for regulating
labor markets

Some of the most noticeable arguments for regulating
markets are up to so-called market failures. The issue
of market failures is being investigated in various ways
in the literature, but what is essential is that most of
social researchers agree that they are present on
almost all markets (Snowdon, Hane, 1998). Market
failure results in market's disability to execute its
allocative and motivational functions. Market failures
are related i.a. with imperfect information, imperfect
competition, negative externalities or undersupply of
public goods.

Information asymmetry leads to suboptimal decisions
of market agents and suboptimal allocation of resources
(Greeenwald, Stiglitz, 1986). With reference to labor
issues, it is well-worth noting that information asymmetry
is typically associating the principal-agent relationship,
which is applicable in labor problems. The principal
assigns tasks to the manager, with a transfer of
managerial permissions as well. The manager usually has
different risk perception and goals than his principal.
Asymmetric access to information may lead there to
some conflict of interests and abuse. Typical labor
problems and challenges due to information asymmetry
are up to employer's and employee's credibility, working
conditions, abilities, experience and engagement.

The following type of market failure is about negative
externalities. Externalities are caused by activity of a unit,
but have an influence on others that have no
relationships with this unit. Thus, a portion of costs
burdens people not involved in particular transactions
and that do not have any profits from this. Negative
externalities lead to suboptimal allocation of resources
and to social welfare loss (Dahlman, 1979). Externalities
are easy to conceptualize with reference to labor markets.
Namely, violating labor contracts affects not only the
employee, but also his or her family, as far as earnings
from labor are often the main source of household
income. On the other side, when the employer is
damaged by violation of contracts by workers, it may
strike numerous business collaborators of the company,
i.a. because of loss of financial liquidity.
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Bounded ability to provide optimal supply of public
goods by free market is another market failure. Public
goods (non-rivalrous and non-excludable) play a
significant role for the state and society (Hoppe, 1989).
Public goods are usually heterogeneous and serve in
numerous spheres and only thanks to state intervention
may be delivered at optimal level (Clarke, 1971). This is
linked with labor market in two dimensions. The first is
that some public goods may be financed through social
contribution taken from gross earnings. Secondly, the
state has to claim demand for employees hired for
working on public goods.

Labor market may be associated with imperfect
competition both on supply and demand sides
(Manning, 2003). In fact, competences of potential
candidates may be not in line with employers'
expectations. Holders of some specific abilities, in turn,
may exert some pressure on wages. Trade unions are
also of big importance during labor market
wage/unemployment adjustments. From the labor
demand side, imperfect competition may take place
because of market position of main regional employers,
global competition and current state policies.

Apart from market failures, there are more arguments
in favor of regulating labor markets. One of these is an
allocation mismatch (Padoa-Schiopa, 1991). Mismatch
on labor market takes place when some workplaces are
permanently vacant or occupied very slowly and is
strongly related to structural unemployment. Allocation
mismatch may be caused i.a. by information asymmetry
or weak information about the particular needs of
regional labor market. Another crucial phenomenon that
may lead to mismatch is strong regional heterogeneity of
labor markets (Topel, 1994). A special kind of allocation
mismatch is due to desired qualifications of potential
employees (Kalleberg, 2007).

The abovementioned heterogeneity of labor markets
may be an outcome of labor market segmentation. This
segmentation expresses i.a. divergent expectations of
employees and employers (Freeman, 2002). An
especially important factor in this context is exchange
and access to information that enables mutual
interactions between these two social groups. And
naturally, information asymmetry is on the opposite as it
deepens the segmentation and mitigates labor market
elasticity.

Regulatory intervention may be desired on labor
markets also because its role as a stimulus for employers'
and public investment in human capital (Becker, 1962). It
usually takes long time to receive the returns from this
kind of investment. Human capital is one of the
determinants of social growth and economic
development. This factor may also turn the economy into
more advanced and internationally competitive.

A serious problem associating labor markets is also
discrimination (Ashenfelter, Layard, 1986). It may cover
discrimination of selected groups of employees as well as
regional discrimination in case of a relatively weaker
position of employees (for instance with respect to higher
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regional unemployment). Adequate regulation serves as
a system solution to this issue. On a free market agents
would be able to discriminate workers up to their beliefs
and preferences, what in turn, is not acceptable.

Last, but not least premise for imposing regulations on
labor  markets is unemployment hysteresis.
Unemployment hysteresis occurs when unemployment
does not drop to its initial level, even if factors raising
unemployment are no longer in force. Unemployment
hysteresis is may be caused ia. by employees'
discouragement in job seeking (Layard, 1989) and
deprivation of human capital and physical capital during
the period of well-founded unemployment (Roeed, 1997).

Guidelines for labor
market regulations

One of the solution to the abovementioned problems
present on labor markets is regulation. However, what
should be kept in mind, is that suboptimal regulations
may also cause market failures. Essentially, there is no
one universal understanding of optimal (or effective)
laws, as there are various definitions available in legal
and economic literature. To a large extent, a lot is up to
a particular context and regulatory challenge. The law, as
a primary tool in a good governed state, shall offer a high-
quality institutional ground for market and social
interactions.

A large number of studies assume some initial
allocation of resources in the society. Then, private
parties and state administration make actions resulting in
transferring resources towards i.a. higher effectiveness of
markets. Regulations may be interpreted as a special,
normative, kind of resources (Posner, 1981). Initial
allocation of normative resources may be taken as basic
civil rights and duties. Thanks to further ongoing
regulation, more effective and adequate legal regulations
should be developed. The aim is to maximize social
welfare, market goals, with respect to fundamental rights
(Posner, 1981).

Regulations may be executed partially of fully as they
lead a path towards assumed political, economic or social
goals. One of the approaches to effectiveness of law is up
to the strength and meaning of the legal system from the
perspective of the society (Snyder, 1993). Effectiveness of
law may be analyzed based on its construction,
implementation, execution and meaning (Mayntz, 1980).
As in general view regulations should be suited for
maximizing social welfare through various channels, one
of the approaches to inspecting regulations' effectiveness
is an overall profit and loss account, somehow analogous
to Kaldor-Hicks criterion, well-established in economics.
When costs of regulation are lower than costs stemming
from market failures, it is well-worth to implement those
regulations. So it is profitable to maximize the difference
between social costs of regulation and the burden of
market failures.

Regulations are effective when they are applicable
and executable. Thus, they have to fit the current needs



and endo/exogenous circumstances and sociocultural or
political risks (Boeri, Ours, 2011).Those factors shape
the real execution of law. Effective law has to be law in
action (Halperin, 2011). Law that is not respected
cannot be considered as effective. But naturally, fully
executed regulations do not mean per se that they are
effective, since even law fully opposite to particular
needs and market condition could be introduced and
stay in force. Additionally, law is a dynamic concept due
to changing geopolitical circumstances and social
advancement. So new law should continue and upgrade
formal institutions from the past (Diamond, 1951).
Underestimating the existing law may take place only
when justified and based on objective arguments.
Otherwise, institutional setting in line with expectations
of rent-seeking groups may develop. So on one hand
legislators have to respect the legal tradition and on the
second one create new and better laws when needed,
since a serious component of effectiveness of institutions
is institutional stability and propagation of fundamental
rights (Kelsen, 2014).

Another issue is the self-limitation of law and inflation
of law. It is often stated that the law shall be as clear and
understandable as possible (Roche, 1955). But as
markets grow and new spheres of regulation develop,
excess of regulation or low-quality regulation may be its
side effect (Posner, 1974). This may also result casuistic
and vague formal institutions. Overflow of law may lead
to corruption or interpretive abuse (Holmes, 1987). Thus,
a balance between precise regulations and general
clauses is desired.

As law determines decisions and actions in a state,
effective regulations shall correspond to some
assumptions or conclusions adapted from social sciences,
i.a. economics (Gintis, 2000). Naturally, the law has also
to meet the adequate standards of legislation and legal
tradition of a particular country. Addressee of
regulations aims at maximizing his or her utility, but has
bounded rationality and cognitive abilities. So the
challenge of the legislator is to design and introduce
regulations followed by such individuals and leading to
social welfare due to optimal allocation of resources. On
the reverse, inefficiency of regulations has to be avoided.
Those are inefficiencies like mismatch to social or market
needs, detachment from culture and tradition,
inadequate sanctioning and execution of formal
institutions. Taking into account bounded rationality of
people, explicitness of the law becomes essential.
Referring to the aforementioned underpinnings from
social sciences, they may be driven by theoretical inquiry
based on realistic guidelines or rigorous empirical
research. It states a very interesting sphere in terms of
labor market.

It sounds reasonable that effective labor market
regulations should lead towards effective labor market
per se (with no negative consequences for other
spheres). Economic effectiveness means decisions
made to achieve assumed goals with minimized input.
In various studies economic effectiveness is understood
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as optimal allocation of resources and best result in a
selected sphere of activity (Rutherford, 2002). One of
the most popular criterion of effectiveness in the
Pareto one. Pareto effective allocation of resources
occurs when one's situation (utility) cannot be
improved without any loss of utility of any other
individual  (Pareto, 1906). However, Pareto
effectiveness may be achieved only on perfect markets
(associated by perfect competition). Another approach
towards effectiveness is represented by the Kaldor-
Hicks criterion. Due to this, effectiveness may be
improved when the sum of benefits exceeds the sum of
costs (Kaldor, 1939; Hicks, 1939). Referring to Posner's
concept, in effective allocation of resources, goods
would be finally transferred to agents willing to pay the
highest prices for them (Posner, 1979). Buchanan, in
turn, and with respect to contracts, implies that
effective contract allows to improve welfare of its
parties comparing to the initial state of affairs
(Buchanan, 1959). These concepts may be successfully
applied to analyses on labor market regulations, aimed
at designing optimal institutions.

In more general approach, effective labor market
means lack of abovementioned labor market failures
like as imperfect (asymmetric) information,
undersupply of public goods, negative externalities or
imperfect competition. So one of the essential goals
of policymakers may (should) be identifying risk of
market failures and mitigating them with regulatory
intervention. Another point is that effective labor
market has to create some informal institutions
boosting successful transactions and economic
growth.

Last, but not least, one of measures of economic
effectiveness typical of labor market is its elasticity.
Elasticity in this context means pace of adjustments to
changes and developments in economy. It means firms'
adaptation with their human resources policies or human
capital accumulated by employees to raise their
productivity (Ciccone, Peri, 2006). On elastic labor
market employees are able to find easily jobs fitting their
expectations and qualifications, where wages are
reflecting labor productivity and general economic
situation. Employers find employees with desired
abilities as well (Soskice, 1990). Elasticity on labor
market boost economic growth, unemployment close to
natural level, high rate of professional activity and raises
in labor productivity (Card, Ashenfelter, 2011). Thus,
labor market regulations have to promote labor market
elasticity.

Labor market is a complex and multidimensional
sphere. Although labor market regulations shall meet
legal culture, tradition and apparatus, they have to
correspond to labor market characteristics and needs
identified in social sciences as well. Therefore,
cooperation of lawmakers, lawyers and social scientists
(i.a. economists) is necessary. Data-driven
underpinnings and research shall stand as valuable and
appreciated basis for regulatory design, so to make new
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laws corresponding to empirics and not only beliefs or
claims of rent-seeking groups.

Conclusions

The issue of regulating labor markets is sensitive and
complex. Market regulation is usually up to a selective
context. However, some universal premises may be
derived. Economic theory wusually recommends
regulatory interventions into a free market, when market
failures occur. Some of common examples of such
failures are information asymmetry, negative
externalities, undersupply of public goods and imperfect
competition. Although all of these effects may
accompany labor markets, information asymmetry and
imperfect competition are especially significant. On the
other hand, some of them could be relatively subtle.
Another aspects that also (should) lead to labor market
regulation are i.a. allocation mismatch and segmentation
present of labor markets, discrimination or
unemployment hysteresis.

Since there are important and thoughtful premises for
regulating labor markets, there is a challenge for
legislators — to design optimal formal labor market
institutions. Heterogeneity of different aspects of labor
markets is a reason why it is impossible to propose one
universal criterion of optimal labor market regulations.
However, it is essential for the lawmaker to pick up the
relevant perspective while creating, introducing and
executing legal regulations. Social sciences provide a
variety of valuable reference points in this context.
Another thing is making regulatory decisions upon data-
driven needs and social requests, not just political claims
or value judgements.

Another crucial thing is to develop an appropriate
system of facultative labor market institutions,
encompassing social dialogue and labor market culture.
Law & economics theory as well as empirical studies
reveal that such informal institutions interact with the
formal ones, and may have an important role in evolution
of societies. The concept of facultative institutions
generated by some social circles by themselves is in line
with dynamic character of labor markets.

The main aim of this paper is to contribute to a better
understanding of the interdisciplinary nature of
regulating labor markets, in the perspective of law &
economics. Provided the gaps and inconsonance in the
available literature, it is believed that applying the
apparatus of economic analysis of law may raise the
quality of public policies and labor market regulations.
The more systematic empirical research could allow for
delivering  data-based  and  reliable  policy
recommendations.
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Streszczenie Autorzy poréwnuja polskie i czeskie regulacje prawne dotyczace badan profilaktycznych pracowni-
kow, ktorych celem jest stwierdzenie istnienia lub brak przeciwwskazan zdrowotnych do wykonywania pracy przez
pracownika. Przedstawiajg obowigzujace w obu parnstwach rozwigzania, zwracajac uwage na takie kwestie, jak pod-
mioty uprawnione do orzekania o braku przeciwwskazar zdrowotnych do wykonywania pracy, rodzaje badan pro-
filaktycznych oraz sytuacje, w ktérych musza zosta¢ one przeprowadzone, charakter prawny orzeczenia lekarskiego
i jego tres¢. Podejmuja réwniez prébe oceny obowigzujacych przepiséw, wskazujac na problemy praktyczne oraz
wady i zalety poszczeg6lnych rozwiazan obowigzujacych w obu krajach. Na tym tle formutuja propozycje, w jakim
kierunku powinny zmierza¢ zmiany legislacyjne w zakresie omawianej problematyki.

Stowa kluczowe: komparatystyka prawnicza, badania poréwnawcze, przeciwwskazania do wykonywania pracy, ocena
przeciwwskazan do pracy, profilaktyczne badania pracownikéw, zdolnos¢ zdrowotna do pracy, orzeczenie lekarskie o
zdolnosci do pracy.

Summary The presented article deals with Polish and Czech legal regulations of the preventive medical
examinations of employees, which are aimed at assessing the absence of the medical contraindications to perform
work. Attention is paid to the legal solutions in the subject matter in both countries, in relation, inter alia, to the
bodies authorized to assess the medical contraindications to work, to the types of the preventive occupational
medical examinations, to the cases of their compulsory pursuance and, last but not least, to the medical certificate
on the health capacity to work and to its content. The article also includes the critical evaluation of the current
legislation and points to the practical problems and advantages and disadvantages of the legal solutions in both
countries. Based on the conclusions of the conducted comparative analysis, the authors also formulate some
proposals for the legislative changes in the subject area.

Keywords: legal comparative studies, comparative studies, assesment of contraindications to work, preventive
occuaptional medical examinations, health capacity to work, medical certificate on the health capacity to work.
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Tytulem wstepu

Centralnym punktem rozwazan jest poréwnanie podsta-
wowych ram regulacji prawnej przeprowadzania badaf
profilaktycznych pracownikdw przez uprawnionych leka-
rzy w Polsce i Czechach, ktdrych celem jest wystawienie
orzeczenia lekarskiego o istnieniu lub braku przeciw-
wskazaf zdrowotnych do wykonywania pracy okreslone-
go rodzaju, czyli o niezdolnoéci lub zdolnosci pracownika
do wykonywania konkretnej pracy na konkretnym stano-
wisku. Przedstawienie wynikdéw prawnopordwnawczych
analiz ma stanowi¢ przyczynek do dyskusji o koniecznosci
zmiany przepisow regulujacych stuzb¢ medycyny pracy
w Polsce, a takze ma dostarczy¢ czeskiemu ustawodawcy
uzytecznych zagranicznych przykladoéw przy podejmowa-
niu rozwazan de lege ferenda.

Koncentrujac si¢ na regulacji dokonywania oceny
zdolno$ci zdrowotnej pracownikéw oraz osob przyjmo-
wanych do pracy (w celu uproszczenia termin ,,pracow-
nik” w dalszych rozwazaniach obejmuje zar6wno pra-
cownikow, jak i osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie) nie
zamierzamy podwaza¢ innych istotnych zadafi stuzby
medycyny pracy (nadzér, poradnictwo itp.). Nie mozna
jednak nie dostrzega¢ faktu, ze to wtasnie zagadnienia
dotyczace badaf profilaktycznych, ze wzgledu na ich
znaczace powiazania z relacjami prawnymi migdzy pra-
cownikiem i pracodawca, znajduja si¢ w centrum zainte-
resowania, co tez zawazylo na podjeciu decyzji o takiej
wlasnie tematyce artykutu.

Zdolnos¢ do pracy — zrodla regulacji
i nastepstwa negatywnej oceny

Podstawowym celem prawa pracy jako samodzielnej ga-
tezi prawa jest zapewnienie skutecznej ochrony pracow-
nikdw, a przede wszystkim ich zdrowia i zycia. W tym
kontek$cie za glowny obowiazek pracodawcy nalezy
uzna¢ zakaz dopuszczenia do pracy osoby niezdolnej do
jej wykonywania, czyli inaczej méwiac nie pozwoli¢ na
to, aby do §wiadczenia pracy zostata dopuszczona osoba,
ktorej stan zdrowotny nie pozwala na jej wykonywanie.

Kluczowym pojeciem jest tu wiec ,,zdolno$¢ do pra-
cy” w rozumieniu odpowiedniej lub wystarczajacej dys-
pozycji zdrowotnej konkretnie okreSlonej osoby fizycz-
nej do wykonywania konkretnie okre$lonej pracy na
konkretnym stanowisku w konkretnym §rodowisku pra-
cy z konkretnie okre§lonymi warunkami (Jandkovd,
2011, s. 389), czyli dyspozycja zdrowotna ,,zindywiduali-
zowana” w odniesieniu do konkretnej osoby i jej stano-
wiska pracy.

W tym miejscu nalezy zwr6ci¢ uwage, ze systemy
prawne obu analizowanych krajow uzywaja pojecia
»zdolno$¢ do pracy” w roznych znaczeniach. W Polsce
pojecie niezdolnosci do pracy jest stosowane w prawie
zabezpieczenia spolecznego (a zwlaszcza w prawie ubez-
pieczen spolecznych), gdzie oznacza catkowita lub cze-
$ciowg utrate zdolnoSci do pracy zarobkowej z powodu
naruszenia sprawnosci organizmu, ktora nie rokuje od-
zyskania zdolno$ci do pracy po przekwalifikowaniu i jest
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warunkiem przyznania renty z tytulu niezdolnosci do
pracy (zob. art. 12 i 13 ustawy z 17 grudnia 1998 r.
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spo-
tecznych, DzU z 2018 r. poz. 1280). W Czechach prawo
ubezpieczefi spolecznych nie stanowi w tym szerszym
sensie o niezdolno$ci do pracy, ale uzywa terminu ,,in-
walidztwo” (np. § 39 ustawy nr 155/1995 Sb. o dicho-
dovém pojisténi — o ubezpieczeniu emerytalnym), kto-
1y byt znany w przeszlosci réwniez w Polsce (Ptawucka,
2014, s. 34). W polskim ustawodawstwie sprawe dodat-
kowo komplikuje to, ze pojeciem niezdolnosci do pracy
ustawodawca postuguje si¢ nie tylko w przepisach regu-
lujacych ubezpieczenie rentowe, ale rowniez w ubezpie-
czeniu chorobowym (zob. art. 6 ust. 1 ustawy z 25 czerw-
ca 1999 r. o §wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia
spotecznego w razie choroby i macierzyhstwa, DzU
z 2017 r. poz. 1368 ze zm.), gdzie oznacza ono czasowa
(przejéciowa) niezdolno$¢ do pracy z powodu choroby
(Jedrasik-Jankowska, 2016, s. 210-211) i stanowi pod-
stawowa przestanke wyplaty zasitku chorobowego,
a takze — na gruncie kodeksu pracy — wynagrodzenia
chorobowego. Czeski ustawodawca postuguje si¢ w od-
niesieniu do tej sytuacji pojgciem ,tymczasowa niedy-
spozycja robocza” (do¢asna pracovni neschopnost, zob.
§ 191 ustawy nr 262/2006 Sb. Zikonik prace — Kodeks
pracy, dalej: ZP, oraz § 55 ustawy nr 187/2006 Sb. o ne-
mocenském pojisténi — o ubezpieczeniu chorobowym).

Wreszcie z pojeciem zdolnoSci do pracy spotykamy
si¢ w polskiej literaturze takze w znaczeniu najblizszym
rozpatrywanej tematyce, gdzie jest ona rozumiana jako
dyspozycja zdrowotna pracownika do wykonywania kon-
kretnie okreslonej pracy (Dorre-Kolasa, 2017, teza 1),
warunkujgca mozliwos¢ jej §wiadczenia, a w niektorych
przypadkach takze kontynuacj¢ badz powstanie stosun-
ku pracy. Przepisy kodeksu pracy postuguja si¢ w tym
kontekscie sformulowaniem o ,braku przeciwwskazan
do pracy” (art. 229 § 4 k.p.). Wlaénie to ostatnie znacze-
nie omawianego terminu jest wlasciwe rowniez dla cze-
skiego systemu prawnego (zob. np. § 103 ust. 1 lit.a ZP),
dlatego bedzie on uzywany w tym sensie w dalszej czesci
artykutu.

Brak przeciwwskazan do wykonywania pracy przez
pracownika nie powinien by¢ oceniany przez jakiegokol-
wiek lekarza, poniewaz do jej wlasciwej oceny potrzeb-
na jest odpowiednia wiedza na temat Srodowiska pracy
pracownika oraz wystepujacych w nim czynnikéw szko-
dliwych i warunkow ucigzliwych, a takze znajomo$¢ rele-
wantnej regulacji prawnej. Z tego wzgledu polski usta-
wodawca powolat stuzb¢ medycyny pracy, ktorej zada-
niem jest sprawowanie profilaktycznej opieki zdrowot-
nej nad pracownikami, wtacznie z wykonywaniem badan
profilaktycznych. W sktad tej stuzby wchodzg zwtaszcza
podstawowe jednostki stuzby medycyny pracy oraz woje-
wodzkie o$rodki medycyny pracy, jako organy nadrzed-
ne (zob. art. 2 ustawy z 27 czerwca 1997 r. o stuzbie me-
dycyny pracy, DzU z 2018 r. poz. 1155, dalej: ustawa
o s.m.p.). Jedynie lekarze danej stuzby, majacy wymaga-
ne kwalifikacje, moga przeprowadza¢ badania profilak-
tyczne oraz wydawaé orzeczenia lekarskie o zdolnosci

ISSN 0032-6186 LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL NO.5 2019



t. LX, nr 5/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.5.3

do pracy dla celow przewidzianych w kodeksie pracy
(art. 9 ustawy o s.m.p.). Zasady przeprowadzania badan,
wydawania orzeczefi i ich tre$¢ oraz wymagane kwalifi-
kacje lekarzy reguluja przepisy prawa pracy, w tym ko-
deksu pracy (zwlaszcza art. 229 k.p.), w szczegdlnosci
za$ rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecz-
nej z 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan
lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki
zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczef lekarskich
wydawanych do celéw przewidzianych w Kodeksie pracy
(DzU z 2016 r. poz. 2067 ze zm., dalej: rozporzadzenie
0 s.m.p.), wydane na podstawie art. 229 § 8 k.p.

Czeskie przepisy nie powoluja stuzby medycyny pracy
jako samodzielnej struktury organizacyjnej z wlasnym
organem nadrzednym, ale zaliczajg $wiadczenia zdro-
wotne w dziedzinie medycyny pracy do specyficznych
$wiadczen zdrowotnych, ktdre moga wykonywac jedynie
uprawnione do tego zaktady opieki zdrowotnej badz
uprawnieni indywidualni lekarze, czyli tzw. dostawcy
$wiadczen medycyny pracy (poskytovatelé pra-
covnélékafskych sluzeb) (zob. § 53-60 ustawy nr
373/2011 Sb. o specifickych zdravotnich sluzbach —
o specyficznych $wiadczeniach zdrowotnych, dalej:
ZS878). Nadzor nad wykonywaniem obowiazkow przez
dostawcow Swiadczefl medycyny pracy oraz inne czynno-
Sci nadrzedne sprawuja zwlaszcza urzedy wojewodzkie,
jako organy wystawiajace pozwolenie na udzielanie
$wiadczen zdrowotnych (zob. § 15 ust. 1 lit. a ustawy nr
372/2011 Sb. o poskytovani zdravotnich sluzeb —
o $wiadczeniu ustug zdrowotnych, facznie z § 28 ust. 4 lit.b
1§ 92 lit. a ZSZS). Ponadto w Czechach, w przeciwien-
stwie do Polski (zob. § 8 ust. 1 rozporzadzenia o s.m.p.),
nie istnieje rejestr lekarzy uprawnionych do przeprowa-
dzania badafi profilaktycznych pracownikdow.

Istotne okolicznoSci przeprowadzania przez lekarzy
dostawcow §wiadczefi medycyny pracy badan profilak-
tycznych pracownikdw, wraz z ich czestotliwoscig, tre-
Scig skierowania itp., reguluje dekret wydany na podsta-
wie § 60 ZSZS (dekret Ministerstwa Zdrowia nr 79/2013
Sb. o pracovnélékatskych sluzbich a nékterych druzich
posudkové péte — o ustugach medycyny pracy i niekto-
rych rodzajach orzecznictwa lekarskiego, dalej: dekret
o PS). Wydawanie orzeczen lekarskich o zdolnosci do
pracy zostalo szczegélowo unormowane w § 41-47
Z878S.

Uprawnieni lekarze oceniaja w obu analizowanych
krajach zdolno$¢ pracownika do pracy w ramach obliga-
toryjnych badan profilaktycznych, po przeprowadzeniu
ktérych wydaja orzeczenie lekarskie wplywajace w za-
sadniczy sposOb na relacje miedzy pracodawca i pra-
cownikiem. W realiach polskiego prawa pracy ich zna-
czenie mozna w uproszczony sposob podsumowac
brzmieniem art. 229 ust. 4 k.p., zgodnie z ktérym praco-
dawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez ak-
tualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak
przeciwwskazan do pracy na okreSlonym stanowisku
i w warunkach okreslonych w skierowaniu na badanie.
Czeskie prawo pracy zdolno$¢ zdrowotna jako podsta-
wowy warunek wykonywania pracy formuluje zwlaszcza
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w § 103 ust. 1 lit. a ZP, zgodnie z ktoérym pracodawca
nie moze dopusci¢ do sytuacji, by pracownik wykonywat
pracg, ktdrej charakter nie odpowiada jego zdolnosci
zdrowotnej.

Bez odpowiedniego orzeczenia lekarskiego stwier-
dzajacego zdolnos¢ do pracy nie mozna wigc w obu kra-
jach dopusci¢ pracownika do pracy, przy czym w przy-
padku wydania negatywnego orzeczenia w czasie trwa-
nia stosunku pracy pracodawca, zgodnie z czeskimi
przepisami, zobowiazany jest do przeniesienia pracow-
nika na inne stanowisko (§ 41 ust. 1 lit. a i b ZP) badz
tez do rozwigzania stosunku pracy (§ 52 lit. d i e ZP).
W przypadku zakoficzenia stosunku pracy z powodu
niezdolno$ci do pracy spowodowanej choroba zawodo-
wa, zagrozeniem choroby zawodowej lub wypadkiem
przy pracy pracownikowi przystuguje odprawa w wyso-
kosci przynajmniej dwunastokrotno$ci przecigtnego
miesigcznego wynagrodzenia (§ 67 ust. 2 ZP).

Polski kodeks pracy z kolei przywiduje obowigzek
przeniesienia niezdolnego do pracy pracownika na inne
stanowisko jedynie w przypadku stwierdzenia u niego
objawdw choroby zawodowej (art. 230 k.p.) oraz w razie
niezdolno$ci do pracy spowodowanej wypadkiem przy
pracy lub choroba zawodowa (art. 231 k.p.). Stwierdzo-
ne orzeczeniem lekarskim przeciwwskazanie do wyko-
nywania pracy przewidzianej umowa moze rdwniez, co
do zasady, stanowi¢ przyczyn¢ wypowiedzenia tej umo-
wy, jezeli na pracodawcy nie cigzy zarazem obowiazek
przeniesienia pracownika zgodnie z ww. regutami (Mi-
trus, 2018, s. 140-143).

Systemy prawne obu krajow przewiduja rowniez
uprawnienie pracownika do rozwigzania stosunku pracy
bez wypowiedzenia w sytuacji, gdy pomimo negatywne-
go orzeczenia lekarskiego pracodawca nie przeniesie
pracownika do innej odpowiedniej pracy (zob. art. 55 § 1 k.p.
oraz § 56 ust. 1 lit. a ZP).

Lekarz uprawniony
do przeprowadzenia badania

Zasadniczg roznice w pordwnywanych przepisach
mozna zaobserwowaé w regulacji okreSlajacej osoby
uprawnione do przeprowadzania badaf profilaktycz-
nych pracownikow. Polski system prawny przewiduje, ze
jest to wytacznie lekarz jednostki stuzby medycyny pra-
cy, ktéra podpisala umowe z pracodawca, spetniajacy
specjalne wymogi kwalifikacyjne okreSlone w rozporza-
dzeniu o s.m.p. (art. 12 i art. 9 ustawy o s.m.p.) — co do
zasady chodzi o specjalizacj¢ w dziedzinie medycyny
pracy, medycyny przemystowej, medycyny morskiej
i tropikalnej, medycyny kolejowej, medycyny transportu,
medycyny lotniczej lub higieny pracy. Jedynie w przy-
padku stanowisk pracy, na ktdrych nie wystepuja czynni-
ki szkodliwe lub warunki ucigzliwe wedtug wskazowek
metodycznych zawartych w zatgczniku rozporzadzenia
o0 s.m.p., dozwolone jest przeprowadzanie badan przez
lekarzy majacych specjalizacje w dziedzinie medycyny
ogolnej lub medycyny rodzinnej (§ 7 rozporzadzenia
0 s.m.p.).
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Czeski ustawodawca wybrat zasadniczo inng drogeg,
gdyz bez jakiejkolwiek dyferencjacji umozliwit przepro-
wadzenie badania profilaktycznego przez dostawcow
$wiadczefi medycyny pracy, ktorymi moga by¢ lekarze
lub zaktady zatrudniajace lekarzy ze specjalizacja
w dziedzinie medycyny pracy badz tez réwnorzednie ze
specjalizacja w dziedzinie medycyny ogdlnej (zob. § 54
ust. 1 ZSZS), nie ustanawiajgc jednoczesnie obowiazku
ukoficzenia jakichkolwiek dodatkowych szkolef przez
lekarzy og6lnych. W ramach ogélnej regulacji przepro-
wadzania badan profilaktycznych zdolno$¢ do pracy, na-
wet w przypadku prac z wysokim ryzykiem uszkodzenia
zdrowia, moze by¢ wigc oceniona przez lekarza medycy-
ny ogolnej!, cho¢ oczywiscie dopiero po przeprowadze-
niu wszystkich wymaganych badafi specjalistycznych,
w zalezno$ci od czynnikéw wystepujacych w konkretnym
§rodowisku pracy.

Gl6wna przyczyng takiej, a nie innej regulacji jest
fakt, ze w Czechach nie ma wystarczajace;j liczby lekarzy
ze specjalizacja w dziedzinie medycyny pracy?, przy
czym zainteresowanie ta dziedzing jest tu dlugotrwale
niewielkie3. Podobne zjawisko mozna niestety coraz cz¢-
Sciej zaobserwowaé rowniez w Polsce (Kowalska i Rze-
mek, 2018).

Czeskie panstwo zrezygnowalo wiec z gwarancji jako-
Sci, jaka daja szczegblne wymogi kwalifikacyjne, ktorymi
powinni legitymowa¢ si¢ lekarze wydajacy orzeczenia
0 zdolnodci do pracy, co nie powinno mie¢ negatywnych
konsekwencji w przypadku stanowisk pracy z niskim czy
zadnym oddziatywaniem szkodliwych czynnikéw Srodowi-
ska pracy (np. klasyczne prace biurowe), jednak w przy-
padku prac z istotnym ryzykiem uszczerbku na zdrowiu
sytuacja jest zupetnie inna (Tomsej, 2018, s. 24-25).

Tym samym polskie przepisy stusznie, naszym zda-
niem, uprawniaja lekarzy nieposiadajacych specjali-
stycznych kwalifikacji do oceny braku przeciwwskazan
do pracy tylko w przypadku stanowisk bez stwierdzenia
wystepowania ucigzliwych warunkow pracy czy szkodli-
wych czynnikdw w Srodowisku pracy. Powaznym manka-
mentem tej regulacji sa w praktyce problemy z ustale-
niem stanowisk umozliwiajacych przeprowadzenie ba-
dania przez tych lekarzy, jak i ustalenie, czy takie stano-
wiska w ogdle istnieja (Witczak, 2018, s. 32; Dawydzik,
2003, s. 32)4.

Dostepne dane statystycznes wskazuja jednak, ze mi-
mo trudnosci z identyfikacja przedmiotowych stanowisk,
lekarze ogdlni w praktyce oceniaja zdolno§¢ do pracy
niemalej liczby polskich pracownikéw, chociaz w ra-
mach dziatalnoSci orzeczniczej popetniaja takze najwie-
cej bfedowo. Taka sytuacja jest prawdopodobnie wyni-
kiem zbytniej rygorystycznosci i ztozonoSci regulacji
prawnej (patrz dalej) oraz niepo$wiecania badaniom
profilaktycznym odpowiedniej uwagi.

_ Niektorzy autorzy (Parszuto, Zagozdzon, Jaremin,
Scisto, Korczak-Michatowska, 2008, s. 461) proponuja
w zwiazku z tym wprowadzenie obowiazkowych kursow
kwalifikacyjnych dla lekarzy ogdlnych i rodzinnych, jed-
nak — naszym zdaniem — przede wszystkim nalezy za-
stanowic si¢ nad zasadniczym uproszczeniem przepisow
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1 zmniejszeniem wymogow regulacji w stosunku do prac
z niskim ryzykiem zdrowotnym, anizeli na wprowadza-
niu dalszych obciazef. Niestety, w Czechach podobne
publicznie dostepne analizy nie zostaly sporzadzone.

Kolejna rdznica dotyczy warunku zawarcia umowy
o $wiadczenie ustug zdrowotnych z jednostka stuzby me-
dycyny pracy wykonujacej badania. W Czechach bowiem
tak samo jak w Polsce obowiazuje co do zasady regula,
ze $wiadczenia w dziedzinie medycyny pracy, wlacznie
z badaniami profilaktycznymi, wykonuja dla pracodawcy
wylacznie lekarze dostawcy, z ktorym pracodawca za-
warl pisemng umowe o $wiadczenia zdrowotne (zob.
art. 12 ustawy o s.m.p. i § 54 ust. 2 lit. a ZSZS). ZSZS
przewiduje jednak zarazem wyjatek w stosunku do pra-
cownikow zatrudnionych na stanowiskach pracy bez
istotnego ryzyka wywolania uszczerbku na zdrowiu.
W tym przypadku istnieje mozliwo$é przeprowadzenia
badania profilaktycznego przez lekarza podstawowe;j
opieki zdrowotnej (dalej: lekarz POZ), u ktérego pra-
cownik jest zarejestrowany (w Czechach moze nim by¢
lekarz ze specjalizacja w dziedzinie medycyny ogolne;j)
i to wyltacznie na podstawie pisemnego skierowania pra-
codawcy na badanie, czyli bez zawartej umowy pisemne;j
(8§ 54 ust. 2 lit. b ZSZS).

Mozliwos$¢ przeprowadzenia badania profilaktyczne-
go przez lekarza POZ jest uwarunkowana tzw. nieryzy-
kownym charakterem pracy §wiadczonej przez pracow-
nika, przy czym przez nieryzykowna pracg w mysl prze-
pisow ZSZS nalezy rozumie¢ prace zaklasyfikowana do
pierwszej kategorii ryzyka, zgodnie z § 37 ustawy nr
258/2008 Sb. o ochrang vetejného zdravi (o ochronie
zdrowia publicznego, dalej ZOVZ), w stosunku do kto-
rej przepisy szczeg6lne lub dekret o PS nie przewiduja
specjalnych warunkéw zdolnoSci do jej wykonywania.
Czeski system prawny ustanawia obowiazek klasyfiko-
wania wszystkich stanowisk pracy u kazdego pracodaw-
cy do jednej z czterech kategorii ryzyka, w zaleznoSci od
stopnia wystepowania 13 czynnikow z potencjonalnie
negatywnym wplywem na zdrowie pracownikow. Pierw-
sza kategoria obejmuje prace o najnizszym obcigzeniu
dla zdrowia, czwarta za$ prace o najwickszym ryzyku dla
zdrowia. CzeSciowa (w odniesieniu do konkretnego
czynnika) i ogolng kategori¢ pracodawca wskazuje obo-
wiazkowo w skierowaniu na badania (§ 15 ust. 1 lit. ¢ de-
kretu o PS). Jest to instytucja zblizona do kategorii ryzy-
ka w rozumieniu polskich przepisow ubezpieczenia wy-
padkowego, ktdra jednak odnosi si¢ do tego wiadnie
ubezpieczenia i od ktdrego jest uzalezniona stopa pro-
centowa sktadki na ubezpieczenie wypadkowe platni-
kow zgtaszajacych do ubezpieczenia co najmniej 10
ubezpieczonych (zob. rozdziat 4 ustawy z 30 pazdzierni-
ka 2002 r. o ubezpieczeniu spolecznym z tytutu wypad-
kowprzy pracy i chorob zawodowych, DzU z 2018 1. poz.
1376). Inny jednak jest cel obu instytucji.

Dalsze warunki zdolnoSci do wykonywania pracy
okresla, oprocz niektdrych szczegdtowych przepisow
z pierwszenstwem przed regulacja ogdlna (np. w stosun-
ku do kierowcéw zawodowych ustawa nr 361/2000 Sb.
0 provozu na pozemnich komunikacich — o transpor-
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cie drogowym), dekret o PS, ktdry z jedne;j strony w czg-
Sci I zalacznika nr 2, podobnie jak polskie rozporzadze-
nie o s.m.p., wskazuje czynniki i warunki szkodliwe dla
zdrowia, a nastgpnie w cze¢sci 11 zalacznika nr 2 wylicza
pewne ogodlne ryzyka zawodowe zwigzane z okre$lonymi
zawodami czy warunkami pracy (np. praca w szkotach
lub praca w nocy). W stosunku do poszczegdlnych szko-
dliwych czynnikéw oraz ryzyk zawodowych dekret o PS
okre§la w zataczniku choroby oraz stany wykluczajace
w sposob bezwzgledny lub wzgledny zdolno$¢ do wyko-
nywania pracy, zakres niezbednych badan dodatkowych,
terminy badan okresowych itp.

Zaangazowanie lekarzy POZ bez pisemnej umowy
z pracodawca uwazamy za prawidiowe rozwigzanie,
zmierzajace w kierunku racjonalizacji przepiséw normu-
jacych badania profilaktyczne odnos$nie do stanowisk
pracy z niklym zagrozeniem dla zdrowia pracownika.
Jednakze przytoczona w podstawowych ramach regula-
cja czeska nie jest, niestety, w praktycznym zastosowa-
niu zrozumiata dla pracodawcow, zwlaszcza ze wzgledu
na jej rozproszenie w roznych aktach prawnych oraz nie-
spojnosci regul w nich zawartych’. Nawet jednak w tej
niedopracowanej postaci mozna ja oceni¢ zasadniczo ja-
ko wtasciwa, poniewaz w wigkszosci przypadkow prowa-
dzi do ograniczenia nieuzasadnionych obcigzefi admini-
stracyjnych i finansowych pracodawcow, przy czym ryzy-
ko zwigzane z nieznajomo$cia Srodowiska pracy pracow-
nika przez lekarza POZ nie ma tutaj wielkiego znacze-
nia z uwagi na nieszkodliwy charakter pracy.

Jezeli chodzi o polski system prawny, pozwala on na
wykonanie badania profilaktycznego wylacznie leka-
rzom podstawowych jednostek stuzby medycyny pracy,
z podpisang pisemna umowa z pracodawca, przy czym
dyferencjacja ryzykownoSci stanowisk pracy na podsta-
wie stwierdzenia wystgpowania czy niewystgpowania
szkodliwych czynnikow i warunkow ucigzliwych wedlug
wskazowek metodycznych w rozporzadzeniu o s.m.p.,
umozliwiajaca przeprowadzanie badan przez lekarzy
ogo6lnych i rodzinnych, wydaje sie by¢ niewystarczajaca
i w rzeczywistoSci nie do zastosowania w praktyce.

Z pewna aprobata mozna wigc oceni¢ zapowiedziane
przez polskiego ustawodawce starania o dopuszczenie
przeprowadzenia badaf profilaktycznych niektorych
pracownikow przez ich lekarza POZ, co powinno by¢
zwigzane roéwniez z ponownym wyznaczeniem granic
mi¢dzy pracami (stanowiskami) ryzykownymi i nieryzy-
kownymi (Kowalska i Rzemek, 2018).

W ramach rozwazan de lege ferenda nalezatoby, na-
szym zdaniem, w obu krajach podda¢ rowniez pod dys-
kusje zasadno$¢ regulacji ustanawiajacej bezwzgledny
obowiazek przeprowadzania badan profilaktycznych
pracownikéw na stanowiskach z niklym zagrozeniem dla
ich zdrowia.

Profilaktyczne badania pracownikow
Czeski system prawny rozrdznia trzy rodzaje badan pro-

filaktycznych, ktore sa kluczowe z punku widzenia oma-
wianego tematu, bowiem w ich ramach dokonuje si¢
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oceny zdolnosci pracownikow do pracy. Chodzi kon-
kretnie o badania wstepne, okresowe i wyjatkowe
(§ 9 ust. 1 lit. a dekretu o PS), z ktérych pierwsze ma
miejsce przed rozpoczeciem pracy, a nastgpne dwa juz
w trakcie jej wykonywania. Polski kodeks pracy rowniez
wymienia wprost trzy rodzaje przedmiotowych badafn —
wstepne, okresowe oraz kontrolne (art. 229 k.p.), ale
okreSlenie przypadkow obligatoryjnego ich przeprowa-
dzenia w regulacjach obu pafistw jest rozne.

Zgodnie z regulacjami czeskimi pracownika na bada-
nia wysyta obowiazkowo pracodawca, ktory musi w tym
celu wyda¢ pracownikowi skierowanie na badania, wy-
mieniajac w nim informacje niezbedne do prawidlowej
oceny zdolnoSci pracownika do konkretnego rodzaju
pracy. W tym aspekcie regulacja czeska nie r6zni si¢ od
swego polskiego odpowiednika (zob. § 15 dekretu o PS
i § 4 rozporzadzenia o s.m.p.). Podobne sg takze inne
podstawowe reguly, okreslajace obowiazek pracodawcy
ponoszenia kosztow przeprowadzonych badaf (wlacznie
z tymi przeprowadzanymi przez czeskich lekarzy POZ)
(por. § 58 ZSZS i art. 22 ustawy o s.m.p.), obowiazek
pracownika poddania si¢ badaniom przeprowadzanym
w przypadkach przewidzianych przepisami, ktore maja
sie¢ odbywac w jego czasie pracy z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia i do kompensacji wydatkow (por.
§ 106 ust. 4 1it. b ZP 1 § 103 ust. 1 lit. e ZP oraz art. 211
ust. 5 k.p. i art. 229 § 3 k.p.).

Podczas badania profilaktycznego, zgodnie z dekre-
tem o PS, przeprowadzane sg zawsze podstawowe bada-
nia lekarskie oraz dodatkowo badania specjalistyczne,
jezeli sa one wymagane przez przepisy szczegOlne badz
obowiazek ich przeprowadzenia wynika z zalacznika do
dekretu o PS, a takze wowczas, jezeli konieczno$¢ ich
przeprowadzenia zostanie stwierdzona w uzasadnionych
przypadkach przez lekarza (§ 7 dekretu o PS). Podobnie
polskie rozporzadzenie o s.m.p. w ramach kazdego ba-
dania profilaktycznego wyznacza obowiazek przeprowa-
dzenia badania ogdlnego, przy czym wskazowki meto-
dyczne okreslaja w odniesieniu do poszczeg6lnych czyn-
nikéw szkodliwych oraz warunkéw uciazliwych obowiaz-
kowe badania pomocnicze i konsultacje specjalistyczne,
ktorych zakres moze by¢ jeszcze poszerzony przez leka-
rza (zob. § 2 ust. 2 rozporzadzenia o s.m.p. i zalacznik
nr 1 rozporzadzenia o s.m.p.). Istotnym problemem
obecnej polskiej regulacji wydajg si¢ zbyt czesto wyma-
gane konsultacje u specjalistow: okulistow, neurologdw
i otorynolaryngologow (Witczak, 2018, s. 38), ktore cze-
sto w nieuzasadnionych przypadkach powiekszaja obcia-
zenia czasowe, administracyjne i finansowe po stronie
pracodawcy. W Czechach zakres wymaganych badan nie
wywoluje istotnej krytyki.

Nie istnieja tez zasadnicze rdznice w regulacji przy-
padkoéw obowigzkowego przeprowadzenia badania
wstepnego, ktéoremu musi by¢ poddana kazda osoba
przyjmowana do pracy na podstawie umowy O pracg
(por. art. 229 § 1 k.p. i § 59 ZSZS). W Czechach bada-
nie wstepne musi by¢é przeprowadzone zawsze przed
rozpoczgciem wykonywania pracy, przy czym konse-
kwencja jego nieprzeprowadzania jest traktowanie da-
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nej osoby za niezdolng do wykonywania danej pracy
(§ 59 ZSZS), co w istocie uniemozliwia, tak samo jak
w Polsce, dopuszczenie pracownika do §wiadczenia pra-
cy (por. § 229 § 4 k.p. oraz § 59 ust. 1 lit. b ZSZS).

Czeskie przepisy przewiduja, podobnie jak polskie, ze
badania wstepnego nie przeprowadza si¢ w przypadku
nawigzania dalszego stosunku pracy na tym samym sta-
nowisku pracy i w tych samych warunkach pracy jak
w poprzednim stosunku, ograniczajac jednak dang regu-
te na przypadki nawigzania nowej relacji prawnej wy-
tacznie migdzy tymi samymi podmiotami badZ migdzy
pracownikiem tymczasowym a pracodawca uzytkowni-
kiem, na rzecz ktdrego pracownik §wiadczyl uprzednio
pracg. Zgodnie z czeska regulacja okres pomigdzy za-
koficzeniem poprzedniego stosunku pracy a powstaniem
kolejnego nie moze przekroczyé trzech miesigcy (§ 44
ust. 7 ZSZS). Polskie przepisy ograniczaja ten okres do
30 dni oraz nie przewiduja obowiazku przeprowadzenia
badan réwniez w przypadku nawigzania stosunku pracy
z innym podmiotem, jezeli wskazane wyzej warunki sa
spefnione (art. 229 § 1! k.p.). W naszej ocenie nie ma
powaznych powodéw do ograniczenia przedmiotowej
regulacji do nawigzania stosunkdw pracy wytacznie mie-
dzy tymi samymi podmiotami badZ pracownikiem tym-
czasowym i uzytkownikiem, jak ma to miejsce w przepi-
sach czeskich. Jednak z drugiej strony nowy pracodawca
nieczgsto bedzie mial wiedze odnosnie do konkretnych
warunkow pracy i zakresu obowiazkéw pracownika
u poprzedniego pracodawcy, co moze, mimo przedsta-
wienia orzeczenia o braku przeciwwskazan do wykony-
wania danej pracy, sprawiac trudnosci przy identyfikacji
istnienia obowiazku przeprowadzenia badania. Wobec
obecnie obowiazujacego brzmienia polskiej regulacji
nasuwa si¢ kolejne pytanie, czy wskazany okres 30 dni
nie jest zbyt krotki, majac na uwadze, ze okres przerwy
pomigdzy jednym a drugim zatrudnieniem czgsto moze
by¢ dtuzszy niz 30 dni.

Badanie wstepne jest w Czechach przeprowadzane
obowigzkowo rowniez w przypadku zmiany rodzaju pra-
cy pracownika, jezeli warunki na nowym stanowisku rdz-
nig si¢ od tych uwzglednionych przy poprzednim ocenia-
niu zdolnosci pracownika do pracy. Przez rdzniace sie
warunki nalezy rozumie¢ wzrost czynnikow szkodliwych
co najmniej o jeden lub ich zmian¢ (niekoniecznie
wlacznie ze zmiang kategorii ryzykownosci) (§ 10
ust. 2 dekretu o PS). Podobny obowigzek mozna spotkac
takze w polskiej regulacji w przypadku przeniesienia
pracownika do pracy z wystepujacymi czynnikami szko-
dliwymi lub warunkami ucigzliwymi (zob. art. 229
§ 1 ust. 2 k.p.).

Bardziej znaczace rdznice wystepuja w regulacji ko-
lejnych dwdch typow badan profilaktycznych, czyli bada-
nia okresowego i wyjatkowego (w Polsce kontrolnego).
W czeskim systemie prawnym obowigzuje regula, ze
orzeczenie lekarskie wydawane jest z waznoScig na
okres wskazany w dekrecie o PS, przy czym w zwyklych
przypadkach przeprowadzenie nastepnego badania pro-
filaktycznego jest mozliwe nie wcze$niej niz 90 dni przed
koficem okresu waznosci aktualnego orzeczenia. Ozna-
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cza to, ze nie jest mozliwe skracanie terminu przeprowa-
dzenia nastgpnego badania okresowego, jak przewiduje
to wprost polska regulacja (por. § 11 dekretu o PSi § 43
ust. 2 ZSZS oraz § 2 ust. 2 rozporzadzenia o s.m.p.). Do
oceny zdolnosci do pracy poza terminami badan okreso-
wych stuza badania wyjatkowe, ktérych termin lekarz
moze wyznaczyC juz w orzeczeniu z badania okresowego
(zob. § 17 lit. d dekretu o PS).

Okresowym badaniom profilaktycznym pracownicy
poddawani sg w terminach od roku do 6 lat, wskazanych
w dekrecie o PS, w zalezno$ci od stopnia ryzyka $wiad-
czonej przez nich pracy i wieku (decydujgca jest granica
osiggnigcia wieku 50 lat)s. W Polsce terminy badan
okreslaja jako maksymalne wskazowki metodyczne, przy
czym najdiuzszy okres migedzy badaniami wynosi 5 lat
w przypadku stanowisk pracy, na ktorych nie wystepuja
czynniki szkodliwe lub warunki ucigzliwe (zob. czgs¢ VI
zalacznika nr 1 do rozporzadzenia o s.m.p.). Inne okre-
sy przeprowadzania badan przewiduje w stosunku do
niektorych prac czy czynnikow szkodliwych zatacznik nr 2
dekretu o PS, a takze niektore przepisy szczegdlne.

Jak wspomniano wyzej, do ocenienia zdolnosci pracow-
nika do pracy poza terminami badan okresowych stuzy ba-
danie wyjatkowe, ktorego przeprowadzenia czeska regula-
cja nie ogranicza na przypadki powrotu pracownika do
pracy po dtuzszej (ponad 30-dniowej) czasowej niezdolno-
$ci do pracy, jak przewiduje polski kodeks pracy w stosun-
ku do badania kontrolnego (§ 12 ust. 2 dekretu o PS oraz
art. 229 § 2 k.p.). W wickszosci przypadkéw wykonanie ba-
dania wyjatkowego nie ma wplywu na termin badania
okresowego, a zakres przeprowadzanych badan jest ogra-
niczony w zaleznosci od przyczyny skierowania pracownika
na to badanie (zob. § ust. 4lit. a dekretu o PS). Obowigzko-
wo badanie wyjatkowe, zgodnie z § 12 dekretu o PS, jest
przeprowadzane w przypadku, gdy lekarz orzekajacy
stwierdzi prawdopodobienstwo zmiany stanu zdrowia pra-
cownika majace wplyw na jego zdolnos¢ do pracy w okre-
sie krotszym niz przewiduje regulacja dla przeprowadze-
nia badania okresowego — chodzi o przepisy odpowiada-
jace polskiej instytucji skracania terminéw badan okreso-
wych, o ktorych mowa w § 2 ust. 2 rozporzadzenia o s.m.p.
Badanie wyjatkowe przeprowadza sie rdwniez wowczas,
gdy doszlo do przerwania $wiadczenia pracy ryzykownej
na przynajmniej 8 tygodni z powodu choroby badZ 6 mie-
sigcy z innych powodow, a takze gdy doszto do pogorsze-
nia warunkoéw pracy, na wniosek pracownika lub praco-
dawcy itp. (§ 12 ust. 2 i 3 dekretu o PS).

Powolane wyzej przepisy przewidujg wprost, ze bada-
nie wyjatkowe moze by¢ przeprowadzone rowniez na
wniosek pracodawcy, jezeli nabierze on uzasadnionych
podejrzen o pogorszeniu stanu zdrowia pracownika, co
niesie ze sobg obowiazek pracownika podania si¢ takie-
mu badaniu (§ 56 lit. a pkt 2 ZSZS). Réwnie istotne jest
takze uprawnienie pracownika do ztozenia u pracodaw-
cy wniosku o skierowanie go na badanie wyjatkowe, kt6-
ry to wniosek pracodawca zobowigzany jest uwzglednié
(§ 55 ust. 1 lit. e ZSZS).

W Czechach nie ma wiec watpliwosci co do tego, ze
pracodawca moze skierowa¢ pracownika na badanie

ISSN 0032-6186 LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL NO.5 2019



t. LX, nr 5/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.5.3

profilaktyczne w zasadzie w kazdym momencie, nieza-
leznie od termindéw badan okresowych czy innych wy-
znaczonych przez lekarza orzekajacego. W tym kontek-
Scie nalezy zwroci¢ uwage na pewng luke w polskiej re-
gulacji, z ktorej wprost podobne uprawnienie pracodaw-
cy, bez jednoczesnego zgtoszenia niemoznosci wykony-
wania dotychczasowej pracy przez pracownika (zob. § 6
pkt 1 rozporzadzenia o s.m.p.), nie wynika, co niesie ze
soba powazne watpliwosci z ich wykladnig oraz poten-
cjalne zagrozenie dla efektywnej ochrony zdrowia pra-
cownikow (Sikorska, 2015). Nie mozna wszakze wyklu-
czy¢ sytuacji, ze nalezycie wydane orzeczenie lekarskie
o braku przeciwwskazan do pracy moze stac si¢ nieaktu-
alne ze wzgledu na wystapienie okolicznoSci wskazuja-
cych na utrat¢ przez pracownika zdolnoSci do pracy.

Przedstawione wyzej unormowania przeprowadzania
badan profilaktycznych pracownikéw w Republice Cze-
skiej wydaja si¢ by¢ bardziej dopracowane i dostosowa-
ne do realidéw zycia codziennego niz regulacja tej samej
materii w Polsce, zwlaszcza jezeli chodzi o badania
okresowe i wyjatkowe (kontrolne). Niejasne wydaje si¢
w dodatku takze zastosowanie § 6 rozporzadzenia
o0 s.m.p., ktéry odnosi si¢ do dalszych obowiazkowych
badan pracownikéw poza badaniami wstepnymi, okre-
sowymi i kontrolnymi, uregulowanymi wprost w kodek-
sie pracy (Wittczak, 2018, s. 33)°.

Za bardziej racjonalne uwazamy przeprowadzanie
badan okresowych (zgodnie z ich nazwa) w znanych
z gory 1 stalych odstepach czasu, bez mozliwosci ich
skracania przez lekarza wykonujacego badanie, tak jak
przewiduja to czeskie regulacje prawne. Aplikacja pol-
skiego rozwigzania moze bowiem sprawia¢ pracodaw-
com problemy natury finansowej i organizacyjnej (Witt-
czak, 2018, s. 41), poniewaz w ekstremalnych przypad-
kach lekarz w stosunku do kazdej z pracujacych u dane-
go pracodawcy osOb moze wyznaczy¢ inny termin prze-
prowadzenia badaf okresowych. Do ocenienia zdolno-
Sci do pracy poza terminami badan okresowych powin-
no by¢ wykorzystywane badanie kontrolne, aczkolwiek
kodeks pracy bezzasadnie ogranicza jego przeprowadza-
nie wylacznie na przypadki co najmniej 30-dniowej ab-
sencji pracownika w pracy z powodu choroby, co owocu-
je rozszerzong interpretacja, iz badanie we wczeSniej-
szym terminie niz okre§lone w orzeczeniu moze si¢ od-
by¢ wytacznie na wniosek pracownika, przy czym nie
chodzi w tym wypadku o badanie kontrolne, ale okreso-
we (Wittczak, 2018, s. 41-42).

Orzeczenia lekarskie
0 zdolnoSci do pracy

Kazde badanie wstgpne, okresowe i wyjatkowe (kontro-
Ine) koficzy si¢ orzeczeniem lekarskim o zdolnosci do
pracy (w Polsce o istnieniu lub braku przeciwwskazan
do pracy na okreSlonym stanowisku). Orzeczenie jest
wydawane na podstawie skierowania pracodawcy (zob.
§ 43 ust. 1 ZSZS i § 2 ust. 5 rozporzadzenia o s.m.p.),
ktore powinno zawiera¢ wszystkie istotne informacje
0 pracy wykonywanej przez pracownika, jej warunkach
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i czynnikach szkodliwych (por. § 15 ust. 1 dekretu o PSi§ 4
ust. 2 rozporzadzenia o s.m.p.), oraz na podstawie prze-
prowadzonych badan i dalszych wymaganych dokumen-
tow!10,

Czeskie przepisy, w przeciwienstwie do polskich,
wskazuja wprost terminy wydania orzeczenia, aby zapo-
biec bezzasadnemu przedtuzaniu jego opracowania
przez lekarza, zwlaszcza w przypadku badan przeprowa-
dzanych przez lekarzy POZ bez podpisanej umowy
z pracodawca. Dla orzeczefi o zdolnosci do pracy obo-
wiazuje co do zasady termin 10 dni roboczych od otrzy-
mania skierowania na badanie, ktory jednak nie biegnie
do dnia dostarczenia wszystkich materialéow niezbed-
nych do wydania orzeczenia (np. wyniku badan specjali-
stycznych lub wyciagu z dokumentacji medycznej pra-
cownika) (zob. § 43 ust. 1 ZSZS). 10 dni roboczych na-
lezy uznac za zbyt dtugi okres, zwlaszcza jezeli lekarz ma
juz na jego poczatku do dyspozycji wszystkie potrzebne
informacje (Subrt i Tucek, 2017, s. 201).

Orzeczenie lekarskie musi spelnia¢ w pierwszym rzg-
dzie wymagania prawne dotyczace jego tresci, sposrod
ktorych kluczowe jest tzw. stwierdzenie orzecznicze, ja-
ko bezposrednie wyrazenie wyniku oceny zdolnosci pra-
cownika do pracy. Ze stwierdzenia orzeczniczego, zgod-
nie z § 43 ust. 3 ZSZS, powinno wynika¢, ze pracownik:

a) jest zdolny do pracy,

b) jest zdolny do pracy pod pewnym warunkiem,

c) jest niezdolny do pracy badz

d) dlugotrwale utracit zdolno$¢ do pracy,
na konkretnym stanowisku pracy.

W Polsce rozporzadzenie o s.m.p. przewiduje tylko
dwa warianty tresci stwierdzenia orzeczniczego: a) brak
przeciwwskazafi do pracy na konkretnym stanowisku,
badz b) istnienie przeciwwskazan do pracy na konkret-
nym stanowisku — w warunkach pracy opisanych w skie-
rowaniu na badanie (§ 2 ust. 5 rozporzadzenia o s.m.p.).
To ograniczenie stanowi istotny mankament polskiej re-
gulacji.

Lekarz jednostki medycyny pracy w Czechach moze
w orzeczeniu zawrze¢ stwierdzenie, iz dana osoba jest
zdolna do pracy pod pewnym warunkiem w rozumieniu
okolicznodci, przy uwzglednieniu ktorej pracownik mo-
ze wykonywaé prace bez istotnego zagrozenia dla jego
stanu zdrowotnego. Warunkiem moze by¢ np. uzywanie
pewnych wyrobéw medycznych (okularéw czy specjal-
nych rekawic przy alergiach) albo ograniczenie dotycza-
ce np. czasu pracy, pracy w godzinach nocnych, pracy na
wysokosci, podnoszenia ciezardw badz wystawiania na
niektore czynniki szkodliwe. W praktyce mozna wpraw-
dzie spotka¢ si¢ niekiedy z przypadkami, gdy lekarz
z powodu stabej znajomosci Srodowiska pracy pracowni-
ka zawrze w orzeczeniu warunek niemozliwy do spelnie-
niall, jednak ogdlnie rzecz biorac regulacj¢ te nalezy
oceni¢ pozytywnie. W jej wyniku dochodzi do unikania
nieuzasadnionych i niesprawiedliwych sytuacji, gdy na-
wet w przypadku ograniczefi zdrowotnych tatwych do
rozwigzania za pomoca zastosowania odpowiedniego
warunku lekarz musi stwierdzi¢ niezdolno$¢ do wykony-
wania pracy.
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Stwierdzenie orzecznicze ,,niezdolny do pracy”, zgod-
nie z § 43 ust. 4 ZSZS, moze by¢ zawarte jedynie w orze-
czeniu lekarskim z badania wstgpnego. W orzeczeniach
wydawanych w ramach badan okresowych i wyjatkowych
stwierdza si¢ w uzasadnionych przypadkach dlugotrwatg
utrate zdolnoSci do pracy.

W odniesieniu do dtugotrwaloSci nieodpowiedniego
stanu zdrowia pracownika, warunkujacej zawarciem da-
nego stwierdzenia w orzeczeniu, czeskie sady do kofica
2017 r. niezmiennie orzekaly, ze niedyspozycje zdrowot-
ng mozna uwaza¢ za dtugotrwalg wowczas, gdy trwa lub
powinna trwac¢ zgodnie z aktualna wiedza medyczng
dtuzej niz 1 rok (zob. np. orzeczenie SN Republiki Cze-
skiej z 4 pazdziernika 2011 r., sygn. 21 Cdo 2785/2010).
Okres roku rozgraniczat wiec medyspozyqe; na tymcza-
sowa, rozwigzywang za pomoca czasowe] niezdolnosci
do pracy jako przeszkody w wykonywaniu pracy, i dtugo-
trwala, uzasadniajaca stwierdzenie diugotrwalej utraty
zdolnosci do pracy i aplikacj¢ odpowiednich instrumen-
tow prawa pracy (zmiana rodzaju pracy, rozwiazanie
stosunku pracy). Jednak od 1 listopada 2017 r. ustawo-
dawca, wprowadzajac definicj¢ dtugotrwatej utraty zdol-
nosci do pracy do tekstu ZSZS, skrocit wskazany okres
do 180 dni (§ 43 ust. 4 ZSZS), co w literaturze oceniono
jako niefortunne (Subrt i Tuéek, 2017, s. 211).

Czeski system prawny, w przeciwiefistwie do polskie-
go, okresla zatem niezdolnos¢ do pracy z uwzglednieniem
przewidywanego czasu jej trwania (obecnie dtuzej niz 180
dni), co nalezy uznac za jak najbardziej logiczne, bowiem
w przypadku krotszej niedyspozycji oba systemy prawne
przewiduja zastosowanie 1nstytuq1 czasowej niezdolnosci
do pracy, jako przemijajacej przeszkody wykonywania
pracy, w ramach ktorej zdolno$¢ pracownika do pracy
w wiekszosci przypadkow zostaje w petni przywrdcona.

Biorac powyzsze pod uwage nalezy stwierdzié, ze cze-
skie przepisy operuja pojeciem (nie)zdolnoSci do pracy
w szerszym znaczeniu niz polska regulacja, uniemozli-
wiajac stwierdzenie niezdolnosci do pracy w przypad-
kach niedyspozycji pracownika krétszej niz 180 dni czy
zaistnienia przeszkody zdrowotnej mozliwej do wyelimi-
nowania za pomoca odpowiedniego dostosowania wa-
runkéw pracy danego pracownika. W Polsce natomiast
lekarz moze w orzeczeniu zawrze¢ jedynie stwierdzenie
przeciwwskazaf badz tez ich brak, przy czym w literatu-
rze wskazuje si¢, iz mozliwe jest podanie w orzeczeniu
informacji dla pracodawcy o pewnych $rodkach, np.
ochrony stuchu czy szktach korekcyjnych, ktorych zasto-
sowanie moze sprawic, iz pracownik bedzie bez ograni-
czefi zdolny do $wiadczenia pracy (Jakubowski). W zad-
nym przypadku jednak lekarz nie moze stwierdza¢ zad-
nych ograniczef, typu ,,zdolny z ograniczeniem dZwiga-
nia do 5 kg” czy ,,zdolny z wylaczeniem pracy w nocy”,
poniewaz takie postgpowanie czyni orzeczenie we-
wngtrznie niespojnym, bowiem mimo stwierdzenia zdol-
nosci do pracy pracownik ewidentnie nie jest zdolny do
jej wykonywania w zakresie wskazanych ograniczen
(Wagrowska-Koski, Rybacki, Sliwifiska-Kowalska, Wa-
lusiak-Skorupa, Lewafiska, Pas-Wyro§lak, Klimecka-
-Muszyfiska, 2011, s. 4-5).
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Ponadto, zgodnie z orzecznictwem polskiego Sadu
Najwyzszego juz przeciwwskazanie do wykonywania
chocby jednego obowiazku (wzglednie narazenia na je-
den czynnik szkodliwy lub warunek ucigzliwy), nalezace-
go do zakresu czynno$ci na zajmowanym stanowisku
pracy, uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace (np.
orzeczenie SN z 16 grudnia 1999 r., I PKN 469/99, http:
//www.sn.pl/sites/orzecznictwo/Orzeczenial/l%
20PKN%20469-99. pdf), co wraz z niemozliwoscia okre-
Slania ograniczen w orzeczeniu lekarskim doprowadza
do stanu, ktory trudno zaakceptowaé. Na domiar zlego
polskie przepisy nie pozwalaja lekarzowi na zawarcie
w orzeczeniu stwierdzenia o stalym czy przejSciowym
charakterze przeciwwskazan do pracy, co sprawia, ze na-
wet przy zaistnieniu zmian w stanie zdrowia pracownika,
ktore maja charakter przejéciowy i uniemozliwiaja wy-
konywanie dotychczasowe]j pracy tylko przez pewien
czas, lekarz powinien orzekac o istnieniu przeciwwska-
zan do pracy, z wszystkimi zwigzanymi z tym nastgpstwa-
mi (Dorre-Kolasa, 2017, teza 6), mimo iz niektorzy au-
torzy rozrdzniaja ,czasowe ograniczenia zdolnoSci do
pracy na okre§lonym stanowisku” oraz ,dlugotrwaty
niezdolno$¢ do pracy na okre§lonym stanowisku” , przy-
pisujac tylko tej drugiej skutki mozliwego rozwigzania
stosunku pracy (Wagrowska-Koski, Rybacki, Sliwifiska-

-Kowalska, Walusiak-Skorupa, Lewanska, Pas-Wyro-
§lak, Klimecka-Muszyfiska, 2011, s. 4).

Na podstawie dotychczasowych rozwazah nalezy
stwierdzi¢, ze z punktu widzenia przepisow prawnych
dotyczacych orzeczenia lekarskiego i jego tresci polska
regulacja wymaga zasadniczej zmiany, bedgcej w zgo-
dzie z podstawowa ideg, ze stuzba medycyny pracy nie
zostala stworzona w celu wytwarzania bezzasadnych
przeszkod w zatrudnianiu pracownikéw oraz w kontynu-
owaniu przez nich pracy, ale przeciwnie — jako instru-
ment stuzacy do zapewnienia zatrudniania osob
z uwzglednieniem ochrony ich zdrowia.

Zgodnie z ZSZS pracownik i pracodawca sa uprawnie-
ni do zfozenia u dostawcy $wiadczen medycyny pracy prze-
prowadzajacego badanie wniosku o rewizj¢ orzeczenia le-
karskiego, ktory jest jedynym mozliwym §rodkiem odwo-
tawczym od orzeczenia lekarskiego (§ 46 ust. 1 ZSZS). Le-
karz orzekajacy moze sam uwzglednic taki wniosek i zmie-
ni¢ na jego podstawie orzeczenie, a jezeli tak nie uczyni,
jest zobowigzany przekaza¢ wniosek wraz z wszelka doku-
mentacja do urzedu wojewodzkiego. Urzad wojewddzki
dokonuje rewizji i wydaje decyzje o potwierdzeniu orze-
czenia lub o jego uchyleniu (§ 46 i § 47 ZSZS). Nie ma on
uprawnienia do zmiany orzeczenia, co w przypadku jego
uchylenia prowadzi do ponownego ocenienia zdolnoSci
przez lekarza dostawcy $wiadczen medycyny pracy.

Polskie przepisy przewiduja rowniez jeden Srodek od-
wotawczy od orzeczenia lekarskiego, ktdrym jest odwota-
nie rozpatrywane, co do zasady, przez wojewddzki osro-
dek medycyny pracy (§ 5 ust. 3 rozporzadzenia o s.m.p.),
ktory przeprowadza nowe badania i wydaje nowe orze-
czenie, uwazane za ostateczne (§ 5 ust. 6 rozporzadzenia
o s.m.p.). Polska regulacja nie uprawnia lekarza podsta-
wowych jednostek do zmiany swego orzeczenia.
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W obu panstwach przeciwko decyzji (orzeczeniu) or-
ganu odwotawczego ani pracodawcy, ani pracownikowi
nie przystuguje skarga do sadu administracyjnego!2.

Zamiast zakonczenia

Kompleksowa, racjonalna, zrozumiata oraz dostosowa-
na do praktycznego stosowania regulacja dokonywania
oceny zdolnoSci pracownikéw do pracy ma zasadnicze
znaczenie z punktu widzenia zapewnienia odpowiednie-
go poziomu ochrony zdrowia pracownikéw, bez jedno-
czesnego tworzenia nieuzasadnionych przeszkod
w §wiadczeniu pracy, kosztow oraz obcigzen administra-
cyjnych. Na podstawie przeprowadzonych badaf porow-
nawczych mozna jednak stwierdzié, ze obowigzujace
w tym zakresie w obu krajach przepisy prawne charakte-
ryzuja si¢ pewnymi rozwigzaniami, ktére w wigkszym
lub mniejszym stopniu odbiegaja od wskazanych wyzej
pozadanych wtasciwosci.

W odniesieniu do czeskiej regulacji przede wszystkim
nalezy podkreSli¢, ze do dnia dzisiejszego nie zostaly
opracowane publicznie dostepne kompleksowe analizy
na temat ogdlnego p0210mu zgodnoSci zachowania leka-
1zy, pracowmkow i pracodawcow w przedmiocie doko-
nywania oceny zdolnoSci pracownikéw do pracy, i tym
samym réwniez poziomu ich akceptaql w spoleczen-
stwie czeskim. Oczywiscie, jaki§ ograniczony stopief na-
ruszania prawa mozna przewidzie¢ naturalnie réwniez
bez analiz, uwazamy jednak, takze na podstawie naszych
wlasnych obserwacji, ze nie jest on na tyle zasadniczy,
aby w catoSci podwazy¢ istniejaca regulacje przeprowa-
dzania badaf profilaktycznych.

W Polsce natomiast podobna analiza zostata opraco-
wana w 2015 r. przez J.A. Kopiasa, przy czym jej wyniki
nie sg pozytywne. Autor na podstawie badan dokumen-
tow statystycznych uznal bowiem, ze ,normy zawarte
w ustawach i rozporzadzeniach dotyczacych profilak-
tycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami nie sg re-
spektowane przez znaczng czg$¢ gidwnych graczy” (Ko-
pias, 2015, s. 815 i n.) i to w zasadniczych aspektach, ja-
kim jest np. obowiazek zawarcia umowy pisemnej z jed-
nostka medycyny pracy czy obowiazek kierowania pra-
cownikow na badania w przewidzianych terminach. Po-
nadto wedtug tego autora w zdecydowanej wigkszosci
przypadkow (99,6% w 2013 r.) wynikiem przeprowadzo-
nych badafi jest orzeczenie o nieistnieniu przeciwwska-
zaf do wykonywania pracy, co w kontekscie przytoczo-
nych regul, dotyczacych np. orzeczenia lekarskiego,
wskazuje na niezbyt zaangazowane podejscie wszystkich
zainteresowanych podmiotéw do stosownego oceniania
zdolno$ci zdrowotnej i podwaza w efekcie caly system
ochrony zdrowia pracownikdow.

Autor ten stusznie stwierdza, iz ,,bledem byloby sa-
dzi¢, ze remedium na poprawe stopnia respektowania
norm odnoszacych si¢ do profilaktycznej opieki zdro-
wotnej nad pracownikami nalezy upatrywac we wzroscie
represyjnosci wobec podmiotdw/osdb naruszajacych
normy, zintensyfikowaniu kontroli czy tez czynieniu
sankcji bardziej dolegliwymi. Stopiefi, w jakim ujete
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przepisami normy z zakresu tej opieki nie sg przestrze-
gane, uprawnia do stwierdzenia, ze s3 kontestowane, co
z definicji oznacza ich odrzucenie w rezultacie spotecz-
nej nieakceptacji” (Kopias, 2015, s. 815 i n.).

Prawdopodobnie nadszed! wigc czas na gruntowng
i koncepcyjna reforme¢ omawianych w artykule przepi-
sOw prawnych, nad ktora, miejmy nadzieje¢, prace roz-
poczna si¢ jak najpredzej. By¢ moze pewne czeskie roz-
wiazania moga pod tym wzgledem stanowi¢ inspiracje
roéwniez dla polskiego ustawodawcy.

I Niektore szczegbtowe przepisy prawne wymagaja jednak, aby
zdolno$¢ do wykonywania okre$lonych specyficznych czynnosci
(np. pilota czy cztonka zalogi statku) zostata oceniona przez le-
karza ze specjalnymi kwalifikacjami czy uprawnieniami — zob.
np. § 48 ust. 2 ustawy nr 61/2000 Sb. 0 ndmofni plavbé (o zeglu-
dze morskiej) oraz § 22 ust. 2 ustawy nr 49/1997 Sb. o civilnim
letectvi (o lotnictwie cywilnym).

2 Zgodnie z ostatnimi dostepnymi statystykami ,,Czynnos¢ za-
ktadéw opieki zdrowotnej w wybranych dziedzinach opieki
zdrowotne]” Zaktadu Informacji i Statystyk Medycznych RC,
dostepnymi online z www.uzis.cz, w 2013 r. w Republice Cze-
skiej dziatalo 137 lekarzy ze specjalizacja w dziedzinie medycy-
ny pracy.

3 Zob. uzasadnienie § 53-60 rzadowego projektu ZSZS, dostep-
nego online: Www.psp.cz.

4 Glowna przyczyng owych problemdw jest zwlaszcza zbytnio
og6lne okreslenie niektorych szkodliwych czynnikow oraz wa-
runkoéw we wskazowkach metodycznych, stanowiacych zatacz-
nik nr 1 do rozporzadzenia o s.m.p. (np. zagrozenie zwigzane
z obsluga monitoréw ekranowych — pkt 10 czesci I wskazo-
wek), ktore sprawia powazne kiopoty przy identyfikacji ich wy-
stepowania w ramach konkretnego stanowiska pracy.

5 Wyplywa to np. z analizy statystyk jakosci przeprowadzania
badan profilaktycznych pracownikdéw w Wojewddztwie Pomor-
skim w latach 2005-2008 — zob. Parszuto, Zagozdzon, Jaremin,
Scislo, Korczak-Michatowska, 2008, s. 461

6 Wedlug przytoczonej analizy ogdlna §rednia miara stwierdzo-
nego naruszania obowiazkéw przez lekarzy medycyny ogdlnej
i rodzinnej w zakresie 13 branych pod uwage kryteriow regula-
cji przeprowadzania badan profilaktycznych wynosita w §ledzo-
nym okresie 39,54%, podczas gdy u lekarzy ze specjalizacja
w dziedzinie medycyny pracy bylo to §rednio 12,81%, u lekarzy
z pozostalymi dozwolonymi specjalizacjami 23,77%, a u lekarzy
z praktyka odbyta przed dniem wejscia w zycie rozporzadzenia
o s.m.p. 19,63%.

7 Przepisy prawne dotyczace klasyfikacji stanowisk pracy wedlug
stopnia ryzyka oraz dekret o PS uzywaja na przyklad rdznych
kryteriow klasyfikacji czynnikow szkodliwych.

§ Zgodnie z § 11 dekretu o PS, dla stanowisk w pierwszej kate-
gorii ryzykownosci badanie przeprowadza si¢ co 6 lat, a w przy-
padku pracownikow w wieku ponad 50 lat — co 4 lata. W dru-
giej kategorii obowiazujg odpowiednio terminy 4 i 2 lata, w trze-
ciej wskazany termin wynosi bez wzgledu na wiek 2 lata,
aw czwartej — rok.

9 Zdaniem powolanego autora nadmierne i nieuzasadnione me-
dycznie skracanie terminéw badan (np. z powodu przesadnej
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ostroznosci) nie tylko naraza pracodawce na dodatkowe koszty,
ale czesto nie znajduje zadnego potwierdzenia merytorycznego.
10 Zgodnie z czeskimi przepisami (zob. § 43 ust. 1 ZSZS), takze
na podstawie wyciggu z dokumentacji medycznej pracownika.
1 Co jest oczywiscie zjawiskiem niepozadanym, prowadzacym
do obowigzkowego wykluczenia pracownika z pracy i zawnio-
skowania rewizji orzeczenia.

12 Zob. np. orzeczenie Najwyzszego Sadu Administracyjnego
Republiki Czeskiej z 20 wrze$nia 2007 r., nr akt 4 Ads 81/2005
oraz postanowienie Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego
w Warszawie z 19 lutego 2018, IV SAB/Wa 18/18.
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PWE poleca

Tematem ksigzki, ktéra oddajemy do rak Czytelnikow, jest
mobilno§¢ — ruch jednostek stanowiacy niejednokrotnie
podstawe przemian gospodarczych, spotecznych i politycz-
nych obserwowanych we wspoétczesnym §wiecie. Analizowany
ruch nie dotyczy jednak wszystkich cztonkéw spoteczefistwa,
a jedynie wybranych grup profesjonalistow, ktérzy w ramach
realizowanych obowigzkéw zmieniajg miejsce pobytu i pracy,
zwykle kierujac uwage ku wielkim oSrodkom miejskim. Za-
sadniczym zamierzeniem Autorki ksigzki jest uzupeinienie
wiedzy naukowej z zakresu mobilnoSci korporacyjnej, ktéra
cho¢ rozpoznawana w literaturze, nie jest wystarczajaco prze-
badana. Gtéwnym celem pracy jest potwierdzenie istnienia
pozytywnego wplywu obecnosci korporacji transnarodowych
na mobilno$¢ korporacyjna. Wyniki analiz Autorki moga
mie¢ bezposrednie zastosowanie w praktyce.

KORPO

na przykladzie Krakowa

Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne

ksiegarnia internetowa: www.pwe.com.pl
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inz. Aleksander Balik

Streszczenie Pracownicy poszukuja najlepszych miejsc pracy a pracodawcy najlepszych pracownikéw — to oczy-
wisty truizm. Obecna sytuacja na rynku pracy sprawia, ze podmioty zatrudniajace musza nie tylko szuka¢ sposobéw
skutecznej rekrutacji pracownikéw, ale i utrzymania intratnej wspdtpracy z juz zatrudnionymi. Pracownicy oczeku-
ja wiecej, a dawne dodatkowe profity staja sie standardem. Ogtoszenia o prace zachecajg pakietami motywacyjny-
mi, mimo tego brakuje rak do pracy. Autorzy przedstawiaja obecna sytuacje na rynku pracy w Polsce i wyzwania ja-
kie ona niesie dla zarzadzania zasobami ludzkimi.

Stowa kluczowe: zatrudnienie, motywacja, zarzadzanie, bezrobocie, rekrutacja.

Summary Employees are looking for the best jobs and the best employers are employees — truism — the current
situation exerts new solutions on the employers who want to start and maintain profitable cooperation. Employees
expect more and the old additional goods become a standard. Job advertisements are encouraged by motivation
packages, despite this good employees are missing. The article contains a description of basic concepts, statistical

data, historical background, scientific achievements and describes the present situation on the labor market.

Keywords: employment, motivation, management, unemployment, recruitment.

JEL: K31

Uwagi wstepne

Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi (ZZL) to strategiczna,
jednorodna i spdjna metoda kierowania najcenniejszym
sposrod kapitatow kazdej organizacji: ludZzmi. OkreSla
ona cele, metody oraz wyzwania, jakie powinno spetnia¢
prawidlowo dziatajace przedsigbiorstwo. Obecnie w Pol-
sce obserwujemy rekordowo niski poziom bezrobocia,
a 60% firm przyznaje, ze ma problemy ze znalezieniem
pracownikow. Jest to prawie dwukrotnie wigcej w stosun-
ku do 2017 r. Jak wynika z szacunkéw Ministerstwa Ro-
dziny, Pracy i Polityki Spotecznej, stopa bezrobocia
w kwietniu 2018 r. spadta w stosunku do marca o 0,3
punkty procentowe — do 6,3%. Ten spadek odnotowano
we wszystkich wojewddztwach. Wraz ze spadkiem stopy
bezrobocia zanotowano tez wzrost plac, najszybszy od
prawie 10 lat, poniewaz az o 7,4% w przeciggu ostatnich
sze$ciu miesigcy (Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spofecznej, 2018).

ISSN 0032-6186 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE NR 5 2019

Wprowadzanie nowych metod
rekrutacji i selekcji pracownikow

Zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi og6lny i bardzo
obszerny temat, rzadko jednak zdajemy sobie sprawe ze
zlozono&ci i rdznorodnosci pojeé kryjacych si¢ pod tym
hastem. Trzeba bowiem mie¢ §wiadomo$¢ tego, ze zaso-
by ludzkie sa zasadniczym elementem organizacji. Bez
nich zadne przedsigbiorstwo nie mogtoby istnieé.
W zwigzku z tym istnieje konieczno$¢ prowadzenia
szczegOtowych analiz procesu zarzadzania zasobami
ludzkimi. Analizy te powinny uwzglednia¢ wiele rozno-
rodnych czynnikdéw, ktore si¢ na ten proces skfadaja.
Kluczowa role w dzisiejszym rozumieniu zarzadzania
zasobami ludzkimi odgrywa motywacja. Motywacja jest
swego rodzaju konstrukcja teoretyczng, ktorej uzywa si¢
w nauce — przede wszystkim w psychologii, ale tez
i w ekonomii — by wyjasni¢ pewne szczegdlne cechy
ludzkich zachowan i doznan wewnetrznych. W codzien-
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nym jezyku, niekiedy i w terminologii niekt6rych dyscy-
plin naukowych pojecie motywacji funkcjonuje jako co$
jednorodnego i 1ntulcy]nle oczywistego, podczas gdy
w istocie odnosi si¢ ono do zlozonych przejawow i roz-
nych pod wzglqdem ]akosmowym cech zachowai. Po-
czatkowo pOJQma ,motywacja” uzywano jako alternaty-
we dla pojecia ,wola”, a zwlaszcza dla faworyzowanych
w obszarze anglosaskim pojec ,,poped”, ,instynkt” lub
»potrzeba”. Wiele czasu musiafo upltynaé, aby szerokie
pojecie motywacji przyjeto sie w nauce i praktyce, co
wida¢ w klasyfikacji teorii motywacji sporzadzonej
przez K.B. Madsena (zob. Borkowska, 1985, s. 67). Psy-
cholodzy usitowali je zawezi¢, odnoszac pojg¢cie moty-
wacji do okreslonych aspektow procesow motywacyj-
nych i rodzajéow motywdw kierujacych ludzkim zacho-
waniem. Poczatkowo skupiano si¢ migdzy innymi na
aspekcie energetycznym motywacji, by nastepnie skon-
centrowaé uwage giownie na jej regulacji i ukierunko-
waniu.

Z pojeciem ,,motywacji” jest zwigzany termin ,,moty-
wowanie”. W literaturze z zakresu nauki organizacji
i zarzadzania odnosi si¢ on do jednej z funkcji zarzad-
czych, polegajacej na pobudzaniu i zachg¢caniu do dzia-
tania poprzez zespo6t bodzcéw, Srodkdw oraz warunkow,
dla osiggnigcia osobistej satysfakeji i korzySci w organi-
zacji. Motywowanie jest Swiadomym oddzialywaniem
i wplywaniem na zachowania ludzi, by zmierzali w poza-
danym przez podmiot motywujacy kierunku oraz reali-
zowali wytoczone przez niego cele i zadania. Warto pod-
kresli¢, iz termin ,,motywowanie” odnosi si¢ rowniez do
sytuacji, w ktorej podmiotem motywujacym i motywo-
wanym jest ta sama osoba. Mozna wowczas mowic o wy-
stepowaniu automotywacji.

W literaturze mozna spotkaé si¢ takze z rozr6znie-
niem motywacji na:

O pozytywna, polegajaca na ksztaltowaniu warunkéw,
ktére umozliwiajg cztowiekowi osigganie wyzszego niz
dotychczas poziomu zaspokojenia potrzeb przez tzw. do-
datnie bodzce motywacyjne,

O negatywna, polegajaca na kreowaniu warunkow za-
grozenia utratg tego, co cztowiek juz osiagnal przez tzw.
ujemne bodZce motywacyjne.

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi jak najcz¢sciej po-
winno si¢ stosowa¢ motywacj¢ pozytywna. W praktyce
dominuje jednak motywowanie negatywne, potocznie
nazywane metoda kija. Taka sytuacja oczywiScie — na
szczeécie — weigz si¢ zmienia. Zatrudniony pracuje, po-
niewaz chce unikna¢ kary. Niekiedy opiera si¢ to na le-
ku, a nawet zastraszaniu. Pracownik wie, ze jezeli nie
wykona odpowiednich dzialan, moze liczy¢ si¢ z nagana
ze strony szefa. Moze tez nie dosta¢ premii. W najdra-
styczniejszych przypadkach mozliwe jest obnizenie pen-
sji 1 przesuniecie pracownika na nizsze, gorzej platne
stanowisko. Motywowanie metoda kija powoduje, ze
pracownik czuje si¢ wyjalowiony. Pracuje, bo musi, a nie
dlatego, ze to jest dla niego dobre. Zatrudniony wyko-
nuje minimum zadan. Brakuje mu zaangazowania. Kon-
centruje si¢ na tym, by unikna¢ kary, a nie na tym, zeby
dobrze pracowac.
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Praca jest rOznie rozumiana i traktowana przez
uczestnikow tego procesu. Dla jednych jest ona §rod-
kiem do osiggnigcia celéow, dla innych celem samym
w sobie. Z tych wzgledow oczekiwania wobec pracy
moga by¢ rozne, w zaleznosci od wieku, plci, wyksztat-
cenia, doswiadczenia zawodowego, pozycji zawodowej
oraz kultury, w ktorej si¢ przebywa czy przebywato. Ta
roznorodno$¢ oczekiwan ksztaftuje okreslony, indywi-
dualny system potrzeb zwigzanych z praca. Jego cecha
jest zmienno$¢, a gtdwna rolge w procesie zmian przy-
pisuje sie Srodowisku spotecznemu oraz Srodowisku
pracy. Konieczno$¢ zaspokojenia okreslonych potrzeb
determinuje postepowanie pracownikdw. Przekona-
nie, ze wybrane zachowanie doprowadzi do osiagnig-
cia celu, uruchamia mechanizm motywacyjny. Wywo-
tuje ono pozadane napigcie motywacyjne, ktdre wy-
zwala energie¢ i przedsigbiorczo§¢. Napiecie to jest tym
silniejsze, im wieksze jest prawdopodobiefistwo zaspo-
kojenia gleboko odczuwanych potrzeb. Co istotne, za-
spokojenie indywidualnych potrzeb powinno by¢ zin-
tegrowane z osigganiem celow organizacji, a o tresci
i skutkach tych dwustronnych relacji decyduje kadra
kierownicza. Powinna ona poprzez rozpoznawanie
i zaspakajanie potrzeb tak oddziatywaé na pracowni-
ka, by tworzy¢ warunki do powstawania nowych wy-
zwafi. Chodzi o to, aby zachowanie pracownika zmie-
rzato do zaspokajania potrzeb zar6wno wtasnych, jak
I potrzeb organizacji. Skuteczno$¢ oddziatywania be-
dzie tym wigksza, im do rozpoznawania oczekiwaf
pracowniczych bedzie si¢ dochodzi¢ zar6wno w proce-
sie doboru kadry do pracy, jak i w trakcie wykonywa-
nia pracy. Motywujace dziatanie kadry kierowniczej
stanowi gwarancj¢ wlasciwego wykorzystania poten-
cjatu ludzkiego do rozwoju instytucji.

Dorobek naukowy z dziedziny motywowania jest im-
ponujacy i trudno — bez zastrzezeh — przyjac taka czy
inng teoric motywacji. Znajomos$¢ zasadniczych tresci
modeli motywacji bezpoSrednio zwigzanych z praca wy-
daje si¢ szczeg6lnie przydatna i uzyteczna dla kieruja-
cych organizacja na poczatku XXI wieku. Podkreslanie
w artykutach wielu autoréw (m.in. J. Maxwell, T. Nelson
czy D. Schultz) ogromnej wagi aspiracji i oczekiwan
zwigzanych z wykonywaniem pracy odpowiada wspdt-
czesnemu wzrostowi wiedzy spoleczefistwa globalnego
oraz modelowi organizacji uczacej si¢. Pierwszej rewo-
lucji w spojrzeniu na istot¢ motywacji pracowniczej do-
konat F. Herzberg (zob. wigcej Sikora, 2000, s. 56).
Uwaza si¢ go za tworce teorii wzbogacania tresci pracy,
uznajacej, ze sprawno$¢ dziatania pracownika i wzrost
satysfakcji zaleza od rodzaju wykonywanej pracy. Im
kwalifikacje pracownika s3 wyzsze, a praca bardziej sa-
modzielna i tworcza oraz bogatsza w tredci, tym wyiszy
jest poziom motywacji do pracy i wigksze osiagane z niej
efekty. F. Herzberg w swoje;j dwuczynnlkoweJ teorii mo-
tywacji udowodnil, ze o poziomie zadowolenia z pracy
lub jego braku decyduja dwie grupy czynnikow. Pierwsza
oznacza czynniki tkwigce we wnetrzu wykonywanej pra-
cy i jej tredci, ktore wplywaja na zadowolenie, druga na-
tomiast znajduje si¢ w jej otoczeniu i oddziatuje demo-
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tywujaco na pracownika. F. Herzberg swoje interesujace
badania przeprowadzit w latach 60. XX wieku wsrod
zbiorowoSci zroznicowanej zawodowo i kulturowo.
W badaniach dominowali wprawdzie pracownicy amery-
kafiscy, znalezli si¢ jednak w niej rowniez reprezentanci
z Europy: Finlandii i Wegier. Wsrdd badanych byli m.in.
kierownicy Sredniego szczebla z przemystu, handlu i rol-
nictwa, oficerowie wojska, naukowcy, zarzadcy doméw,
nauczyciele i szpitalny personel pomocniczy. Badanych
pytano o wlasne przezycia w miejscu pracy, ocen¢ od-
czuwanych uczué przykroSci i przyjemnosci oraz ich
wplywu na wyniki pracy i zycie osobiste. Otrzymany
w ten sposob material badawczy zostat podzielony na
dwie grupy czynnikow:

O wplywajgcych na stan zadowolenia pracownika,

O wywolujacych uczucie niezadowolenia.

Na podstawie badan F. Herzberga po raz pierwszy
sformufowano tezg, ze o zadowoleniu lub niezadowole-
niu pracownika decyduja dwie odrebne grupy czynni-
kow. Zadowolenie pracownikéw wynika z motywow,
ktore skupiaja si¢ wokot samej pracy. Uczucie zadowo-
lenia jest wiec silniejsze, jezeli praca zapewnia:

O wyniki,

O uznanie za osiagniecia,

O odpowiedni zakres,

O poczucie odpowiedzialnoSci,

0O mozliwo$ci awansowania i rozwoju.

Na stan niezadowolenia oddziatujg warunki znajduja-
ce sie w otoczeniu pracy, czyli dotyczace motywacji ze-
wnetrznej. F. Herzberg zalicza do nich:

O polityke personalna,

O kontrolg techniczna,

O stosunki z kierownictwem, kolegami i podwtadnymi,

O warunki pracy,

O uposazenie,

O pozycje spoleczna,

m] zabezpieczenie pracy.

Doszukuje si¢ on zaleznoSci pomiedzy 0s1qganym po-
ziomem zadowolenia a wynikami pracy, ale nie popart
tej tezy badaniami. Abstrahujac od stuszno$ci dwuczyn-
nikowej teorii motywacji F. Herzberga, na uwage zastu-
guje fakt, ze tak sformutowana teza byta bodzcem do
kolejnych badan, wzbogacajacych omawiang dziedzing
wiedzy. Herzberga nalezy ceni¢ rowniez za to, ze wyraz-
nie wyodrebnit motywacje skierowana na prace, podkre-
Slajac jej wyzszo§¢ nad innymi motywacjami pracowni-
czymi. Jednocze$nie zaréwno F. Herzberg, jak i A.H.
Maslow traktujg cztowieka jako osobe, ktora w procesie
pracy pragnie si¢ rozwijac i wykorzystywac w pelni swo-
je mozliwosci (zob. Godziszewski, Haffer, Stankiewicz,
Sudot, 2011, s. 89).

Motywowanie pracownikow ma wymiar materialny
i pozamaterialny. Narz¢dzia materialne stanowig priory-
tetowy, tradycyjnie wykorzystywany element systemu
motywowania. Priorytetowym sposobem motywowania
pracownikow jest niewatpliwie zastosowanie material-
nych $rodkdw motywacji, ktore obejmujg wynagrodze-
nie oraz benefity, czyli dodatkowe $wiadczenia, takze
o materialnym charakterze (Sidor-Rzadkowska, 2000,

ISSN 0032-6186 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE NR5 2019

s. 67). Do pozamaterialnych, coraz bardziej cenionych
przez pracownikow, rodzajow motywacji nalezy zaliczy¢:

O docenianie,

O mozliwo$¢ szkolen i doskonalenia umiejetnosci,

O diugofalowe planowanie kariery,

O system organizacji pracy,

O wspotudzial w procesie podejmowania decyzji.

Odpowiednia kultura organizacji jest kluczem do
utrzymania pracownika. ,Jakie jest najwicksze wyzwa-
nie menedzeréw?” Takie pytanie firma doradcza
Deloitte zadata w tysigcach firm w 130 krajach. Odpo-
wiedz jest zaskakujaca: 82% wskazalo na koniecznos¢
zbudowania odpowiedniej kultury organizacji. W dobie
ciaglej maksymalizacji zyskow i efektywnosci, samo na-
suwa si¢ pytanie: ,,Co to za amerykafiska fanaberia?”
(zob. Witucki, http://extra.innpoland.l/rynek-pracown-
ika-to-mit).

Warto podkresli¢, ze jeszcze kilkanascie lat temu nie
przywiazywano szczegOlnej uwagi do atmosfery w pracy
czy relaql pomig¢dzy pracownikami. Praca byta wylacz-
nie miejscem, z ktorego czerpano korzysc1 materialne.
Obecnie pracownicy oczekuja znacznie wigcej, totez nie
wystarczy dobra zaplata i stuzbowe auto. Mtodzi pra-
cownicy szczegdlng uwaga zwracaja na kulture organi-
zacji. Zalezy im bowiem na miejscu pracy, w ktdrym
czuja si¢ wazni i potrzebni. Mfodsi pracownicy wprowa-
dzaja zmiany, ktorym chetnie podporzadkowuja si¢ pra-
cownicy z dluzszym stazem. Obecna koniunktura go-
spodarcza wymaga otwarto$ci na zmiany. Amerykaf-
skie korporacje dla wielu sa wzorem, gdyz to w nich
wla$nie panuje tzw. freestyle i swoboda. Po dokfadnym
przyjrzeniu sie amerykafiskim firmom mozna jednak
zauwazy¢ wysoce zorganizowane struktury, w ktdrych
kazdy zna swoje miejsce. OczywiScie kulture organiza-
cyjng buduje si¢ wytacznie wowczas, gdy firma jest
w dobrej kondycji. Zaangazowanie pracownikow wzra-
sta, a renoma firmy daje pracownikom $wiadomos¢
o wysokiej kulturze organlzacy]ne], ktora przeklada sie
na znakomite wyniki. Co wazne: pracownicy pracujg bo
chca, a nie dlatego, ze muszg. Osoba budujaca zespot
oraz odpowiedzialng za poziom zaangazowania jest me-
nedzer (Pietrofi-Pyszczek, 2007, s. 123).

Najwazniejsza rolag menedzera jest to, by nie demoty-
wowaé pracownikow. Niezaleznie od panujacej sytuacji
zawsze trzeba dostrzegac sukcesy i porazki pracownika.
Ma to ogromny wplyw na poziom zadowolenia pracow-
nika, jego kreatywno$¢ oraz wydajnos¢. Badania dowo-
dza, ze pracownicy sg ukierunkowani, odporni na stres
oraz pomystowi wtedy, gdy maja poczucie sensu swojej
pracy (zob. Bieniok, 2006, s. 89). W prosty sposob moz-
na ich w tym obszarze uSwiadomié. Przyktadowo, mozna
przekaza¢ im podzigkowania od klientow lub zaprezen-
towac obecnie realizowany cel charytatywny. Warto za-
walczy¢ o zaufanie i lojalno$¢ pracownikdw poprzez bez-
interesowne dzialania dbajace o grupe. W tej kwestii
przyjazfi i uznanie sa efektywniejsze niz wysokie wyna-
grodzenie. Niekiedy wystarczy po prostu zadaé pytanie:
,»Co u ciebie?” i szczerze, w skupieniu wystucha¢ odpo-
wiedzi.
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Motywacje warto rozpoczaé od zapytania, czy pra-
cownicy korzystaja z karty sportowej po pracy, kiedy by-
li na przerwie, czy odpowiednio wypoczywaja. Wypocze-
ci pracownicy sa bardziej szczgsliwi i — co wazne —
znacznie wydajniejsi (por. Juchnowicz, 2012, s. 88). Za-
dowoleni pracownicy to zadowolony pracodawca. Pra-
codawcy wciaz chea tworzy¢ mozliwie najlepsze miejsca
pracy. Dyskusje typu ,,czy to juz rynek pracownika, czy
wcigz pracodawcy?” zawsze beda zmuszaé do kreatyw-
nego myslenia.

Trendy na rynku pracy w Polsce

Wedlug szacunku Gtownego Urzedu Statystycznego
wzrost realny PKP w 2018 r. wyni6st 5,1%. Dynamika
PKP wedtug skorygowanego szacunku za rok 2018 =
= 105,1. Stale rosnace potrzeby do zwickszenia liczby
pracujacych wynikaja z popytu krajowego, ktory wzrdst
0 4,7% (rok wcze$niej wzrost wyniost 2,2%), przy pozy-
tywnym wplywie popytu inwestycyjnego oraz pozytyw-
nym oddzialywaniu eksportu netto. Spozycie ogotem by-
to wyzsze niz przed rokiem o 4,2%, w tym w sektorze go-
spodarstw domowych wzrosto o 4,8%. Rowniez liczba
pracujacych w 2018 r. wzrosta o 2,8%, co daje 15 720 tys.
0sob. Dynamike realng PKB w latach 2010-217 przed-
stawia rysunek 1.

Co ciekawe, to juz piaty rok, w ktérym odnotowuje
sie wzrost liczebno$ci zatrudnionych. Przecigtne mie-
sigczne wynagrodzenie brutto w sektorze przedsig-
biorstw w lutym 2019 r. uksztattowalo si¢ na poziomie
4949 71, czyli byto wyzsze niz rok wczesniej.

W 2018 r. znacznie poprawila sie sytuacja osob w wie-
ku do 25. roku zycia, gdyz odsetek mtodych bezrobot-
nych zmniejszyt sie do 12,4% w koficu 2017 r. Obecnie
co Osmy bezrobotny zalicza si¢ do omawianej grupy,
podczas gdy w latach 1991-2000 co trzeci bezrobotny byt
w wieku 18-24 lata (zob. rysunek 2).
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Na obecny ksztalt procesow z dziedziny HR istotny
wplyw maja nowoczesne technologie. Najnowsze zdoby-
cze techniki wspieraja dziafalno§¢ tych sfer, pozwalajac
dotrze¢ do konkretnych grup docelowych i §rodowisk,
w ktorych firma szczegdlnie chee daé sie poznaé. Z punk-
tu widzenia przedsigbiorstw bardziej oplacalne jest wy-
przedzanie trendow rynkowych w tym zakresie niz poz-
niejsze nadrabianie zalegto$ci. Obecne trendy to:

O wigksza rola rekomendacji w procesie rekrutacji,

O wzrost ilosci ofert pracy i zatrudnienia,

O rynek pracownika,

O kontynuacja emigracji Polakéw w nadziei na lepsza
prace i place,

O rosnacy deficyt pracownikow w niektorych bran-
zach, np. IT,

O nowe mozliwosci pracy dla mtodych, zmiany w wy-
nagrodzeniach oraz formach pracy.

Trendy na rynku pracy w 2017 r. przedstawia rysunek 3.
Firmy muszg walczy¢ o pracownikow poprzez dodatko-
we benefity, elastyczne warunki pracy i coraz lepsza niz
u konkurencji atmosfera.

Uwagi koncowe

Pracownicy mogg liczy¢ na wigksze szanse na zatrudnienie
i lepsze warunki pracy. Pracodawcow czeka do$¢ trudny
okres zwigzany zaréwno ze zmianami legislacyjnymi i po-
datkowymi, odplywem pracownikéw i deficytami w nie-
ktorych sektorach. Jednoczesnie zauwaza si¢ zmiany
w sposobie szukania pracy oraz pozyskiwania pracowni-
kow. Coraz wazniejsze staje si¢ nie tylko to, co pracownik
moze zaproponowac firmie, ale co firma moze zapropo-
nowa¢ pracownikowi. Wida¢ to réwniez po konstrukcji
ogloszen, jakie umieszczaja w serwisach pracy pracodaw-
cy. Coraz mocniej s3 oni nastawieni na budowanie po-
prawnego wizerunku firmy, ktorg reprezentuja. Mozna
prognozowac, ze poprawiajgca si¢ sytuacja gospodarcza

Rysunek 1. Dynamika realna PKB w latach 2010-2017
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Rysunek 2. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych do 25. roku zycia w latach 2005-2017
Stan w koncu okresu sprawordawezego
T 228

ns '

pran .
26 800 oy 210 { no
626 ¥00 29,6 207 N

B0 000+ ‘ Kn\"-! i
190 - \ T 200

= =
%"’ 476 701 25206 : ','g 3
418 424 227 =
2 425 869 41 7 400 037 i 18,0 g
5 400 000 . 5 £
1 332 by A =
'§ 930'4 553 an] 95y 151 + a0 =
= 236437 134
i rpn 1234 - 140
200
0o 134 33
120
v 100
2005 2006 2007 008 2009 20000 001 X002 2005 2004 2005 2M6 2017
N icrba sarjestrowanyeh bezrobotmych do 25 roku #ycia —o— "% w ogdlnej licrbie zarejestrowanych

Zrbdto: Ministerstwo Rodziny Pracy i Polityki Spolecznej, 2017, s. 9.

Rysunek 3. Trendy na rynku pracy w 2017 roku
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Reprezentatywnos¢ zakladowych
organizacji zwigzkowych po nowelizacji
ustawy o zwiazkach zawodowych

— nowa jakoSc czy stracona szansa?
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Streszczenie Celem artykutu jest pogtebiona analiza nowej regulacji reprezentatywnosci zaktadowych organizacji
zwiazkowych po nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych i préba odpowiedzi na pytanie, czy wprowadzone
zmiany stanowia istotnie nowa jako$¢ w zbiorowym prawie pracy, czy tez zostato zachowane dotychczasowe
status quo.

Stowa kluczowe: zaktadowa organizacja zwiazkowa, reprezentatywnos¢, zwiazek zawodowy, zasada, osoby
wykonujace prace zarobkows, kryteria reprezentatywnosci.

Summary This article is devoted to the issues of the representativeness of establishment trade union organizations
after the amendment of the Trade Unions Act. Its purpose is to deepen the analysis of the new regulation and
attempt to answer the question whether the introduced changes constitute a significantly new quality in the
collective labour law or whether the current status quo has been preserved.

Keywords: establishment trade union organisation, representativeness, trade union, principle, persons conducting

paid work, criteria of representativeness.
JEL: K 31

Uwagi wprowadzajace

Zasada reprezentatywnosci zwiazkow zawodowych sta-
nowi konsekwencje¢ pluralizmu zwigzkowego, ktorego
efektem jest dylemat, czy stosowal zasade rownego
traktowania bez ograniczen, czy tez wprowadzi¢ zasade
reprezentatywnoSci (Kowalczyk, 2014, s. 48). Jak wska-
zuje sie w literaturze przedmiotu, rowno$¢ nie oznacza
zagwarantowania wszystkim zwigzkom zawodowym jed-
nakowych uprawniefi. W uzasadnionych przypadkach —
a takim jest na przyktad konieczno$¢ przetamania impa-
su w rokowaniach zbiorowych w razie niemoznosci wy-
pracowania wspdlnego stanowiska przez wszystkie za-
ktadowe organizacje zwigzkowe — dopuszczalne jest
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przyznanie okres§lonych uprawnien tylko niektérym or-
ganizacjom zwigzkowym. Konsekwencja tego jest ko-
nieczno$¢ ustalenia kryteriow, w oparciu o ktore wyla-
niane beda reprezentatywne zaktadowe organizacje
zwiazkowe (Kowalczyk, 2014, s. 48). ZasadnoS¢ wprowa-
dzenia reprezentatywnosci zwiazkow zawodowych w ce-
lu przetamania impasu w rokowaniach zbiorowych po-
twierdzit rowniez Trybunat Konstytucyjny w wyroku z 23
pazdziernika 2001 r., K 22/01 (OTK 2001/7/215).
Warto zauwazy¢, ze zasada reprezentatywnoSci
zwiazkow zawodowych byta wprowadzana do zbiorowe-
go prawa pracy stopniowo i — jak si¢ wydaje — nieco
chaotycznie. Kryteria reprezentatywnosci zostaly ustalo-
ne w zasadzie na potrzeby rokowan nad zawarciem ukfa-
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du zbiorowego pracy w art. 241252 k.p. i dopiero przez
liczne odestania staly si¢ kryteriami ogdlnie obowiazuja-
cymi (Latos-Mitkowska, 2007, s. 145). Zasada reprezen-
tatywnoSci byta wprowadzana ad casum do poszczeg6l-
nych spraw, w miare gdy praktyka stosowania prawa
wskazywata na potrzeb¢ wprowadzenia takiego rozwia-
zania (Latos-Mitkowska 2007, s. 136), przy czym niekie-
dy trudno byto stwierdzi¢, czym kierowat si¢ ustawodaw-
ca wprowadzajac lub nie wprowadzajac w danej sytuacji
zasady reprezentatywnosci (Gtadoch, 2014, s. 101). Mi-
mo iz stopniowo zasada reprezentatywnos$ci nabierata
znaczenia i byta stosowana w coraz wiekszej liczbie przy-
padkow, techniczna strona regulacji caly czas budzila
do$¢ powazne zastrzezenia i stwarzala wrazenie pewnej
przypadkowosci (Gladoch, 2014, s. 101).

Istotne zmiany tego stanu rzeczy wprowadzifa noweli-
zacja ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
(DzU z 2019 1. poz. 263, dalej: u.z.z.), dokonana ustawa
z 5 lipca 2018 r. o zmianie ustawy o zwiazkach zawodo-
wych 1 niektérych innych ustaw (DzU poz. 1608). Przede
wszystkim kwestia reprezentatywnoSci zakfadowych orga-
nizacji zwigzkowych zostala uregulowana w ustawie
o zwiagzkach zawodowych, co podkreéla systemowy cha-
rakter tej regulacji dla zbiorowego prawa pracy. T¢ zmia-
n¢ nalezy oceni¢ pozytywnie. Zmianie ulegly tez same kry-
teria reprezentatywnoSci zakfadowych organizacji zwiaz-
kowych oraz — w niewielkim stopniu — zakres stosowa-
nia zasady reprezentatywnosci. Istotnym novum jest wpro-
wadzenie trybu kontroli spetniania przez zakladowa orga-
nizacje zwigzkowa kryteriow reprezentatywnosci. Pewnym
modyfikacjom ulegly tez zasady wspotdziatania reprezen-
tatywnych zakfadowych organizacji zwiazkowych.

Niniejszy artykut jest proba analizy wprowadzonych
przez ustawodawce zmian oraz przedstawienia praktycz-
nych skutkow, jakie moga one wywierac.

Kryteria reprezentatywnoSci
zakladowych organizacji zwiazkowych

Zmianie ulegly kryteria reprezentatywnoSci zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej — obecnie zostaly one uregulo-
wane w nowo dodanym art. 253 u.z.z.. Artykul 241252
k.p., ktory regulowat t¢ kweste do tej pory, utracit moc
obowiazujaca. Sa to kryteria obowiazujace dla catego
zbiorowego prawa pracy. Wprawdzie ustawodawca nie
zrezygnowal ze stosowania odeslaf, i odestania do daw-
nego art. 24125 k.p. zastapil odestaniami do art. 23!
ust. 1 lub 2 ustawy o zwiagzkach zawodowych, jednakze
w nowym stanie prawnym nawet bez tych odestan w kaz-
dym przypadku, w ktorym przewidziano stosowanie zasa-
dy reprezentatywnoSci, zastosowanie znajdowatyby kry-
teria reprezentatywnosci, o ktorych mowa w art. 253 k.p.

Zgodnie z powolanym przepisem, reprezentatywna
zaktadowa organizacja zwiazkowa jest zakladowa orga-
nizacja zwigzkowa:

1) bedaca jednostka organizacyjng albo organizacja
cztonkowska ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej
uznanej za reprezentatywna w rozumieniu ustawy z 24
lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spofecznego i innych
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instytucjach dialogu spotecznego (DzU z 2018 r. poz.
2232), zrzeszajaca co najmniej 8% 0sob wykonujacych
prace zarobkowa zatrudnionych u pracodawcy lub

2) zrzeszajaca co najmniej 15% osdb wykonujacych
prace zarobkowa zatrudnionych u pracodawcy.

Jezeli zadna z zaktadowych organizacji zwigzkowych
nie spefnia wymogow, o ktorych mowa w ust. 1, repre-
zentatywna zaktadowa organizacja zwigzkowa jest orga-
nizacja zrzeszajaca najwickszg liczbe osdéb wykonujacych
pracg zarobkowa zatrudnionych u pracodawcy.

Jak zatem wida¢, ustawodawca nie zrezygnowal ze
zroznicowania progu procentowego, od ktdrego zakta-
dowa organizacja zwigzkowa uzyskuje status organizacji
reprezentatywnej, w zaleznosci od tego, czy jest ona jed-
nostka organizacyjna lub organizacja czlonkowska po-
nadzaktadowej organizacji zwigzkowej reprezentatyw-
nej w rozumieniu ustawy o Radzie Dialogu Spoteczne-
go, mimo iz w literaturze przedmiotu juz od dawna
wskazuje si¢, ze wprowadzenie tego rozroznienia nie ma
dostatecznego uzasadnienia i moze narusza¢ konstytu-
cyjna zasade rownego traktowania (Raczka, 2007, s. 882;
Latos-Mitkowska, 2007, s. 146). Co wigcej, w obecnym
stanie prawnym zrdznicowanie to uleglo poglebieniu,
poniewaz zwigkszyta si¢ rdznica pomigdzy wymaganym
od jednych i drugich zaktadowych organizacji zwigzko-
wych progiem procentowym zrzeszanych cztonkow.

Zmianie ulegly réwniez same progi procentowe
czlonkdéw, ktdrych zaktadowa organizacja zwiazkowa
musi zrzesza¢ w celu nabycia statusu organizacji repre-
zentatywnej. W przypadku zaktadowych organizacji
zwiagzkowych bedacych jednostkami organizacyjnymi lub
organizacjami cztonkowskimi ponadzaktadowych orga-
nizacji zwigzkowych reprezentatywnych w rozumieniu
ustawy o Radzie Dialogu Spofecznego zmiana ta ma
charakter raczej ,kosmetyczny”. W miejsce dotychcza-
sowych 7% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy,
obecnie jest 8% osdb wykonujacych prace zarobkowa
zatrudnionych u pracodawcy. Trudno nazwac to istotng
zmiang jakoSciowa. Nieco powazniejsza zmiana dotyczy
pozostalych zaktadowych organizacji zwiazkowych, kto-
re zamiast dotychczasowych 10% pracownikéw zatrud-
nionych u pracodawcy musza dla uzyskania statusu or-
ganizacji reprezentatywnej zrzesza¢ 15% osob wykonu-
jacych prace zarobkowa zatrudnionych u pracodawcy.
W tym przypadku zmiana ma juz bardziej istotny cha-
rakter i mozna przypuszczaé, ze czg$¢ z tych organizacji
bedzie zagrozona utrata przymiotu reprezentatywnosci.
W praktyce moze to spowodowac, ze organizacje takie,
w celu zachowania statusu organizacji reprezentatywnej,
beda si¢ federowaly lub konfederowaty w OPZZ lub Fo-
rum Zwiazkéw Zawodowych. Statuty obydwu zwigzkow
tworza szerokie mozliwosci przystepowania do nich za-
ktadowych organizacji zwiazkowych zar6wno bezpo-
$rednio jak i poprzez wstapienie do ponadzakiadowe;j
organizacji zwigzkowej sfederowanej w tych organiza-
cjach (por. art. 8 statutu OPZZ, art. 6 statutu FZZ).
W rezultacie moze si¢ to przetozy¢ na wzmocnienie tych
organizacji, beda mogly bowiem korzystaé z ,,zaplecza”
organizacyjnego i eksperckiego oferowanego swoim
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czlonkom przez organizacje reprezentatywne w rozu-
mieniu ustawy o Radzie Dialogu Spolfecznego.

Istotnym novum jest wprowadzenie przez ustawo-
dawce w niektorych przypadkach dodatkowego kryte-
rium zrzeszania co najmniej 5% pracownikéw zatrud-
nionych u pracodawcy. Innymi stowy, we wskazanych
przez ustawodawce przypadkach, aby korzystac ze statu-
su organizacji reprezentatywnej zaktadowa organizacja
zwigzkowa musi — oprdcz spetniania jednego z kryte-
riow okre§lonych w art. 253 ust. 1 lub 2 u.z.z. — spetniaé
jeszcze kryterium zrzeszania co najmniej 5% pracowni-
koéw zatrudnionych u pracodawcy. Niespetnienie tego
warunku — w tych przypadkach, w ktérych wymdg ten
jest przewidziany przez ustawodawce — powoduje zrow-
nanie w danych negocjacjach sytuacji zaktadowej orga-
nizacji zwiazkowej reprezentatywnej z organizacja nie-
reprezentatywna. Skutkuje to rowniez sytuacja, w ktorej
w niektorych sprawach dana zaktadowa organizacja
zwigzkowa bedzie miata status organizacji reprezenta-
tywnej, a w niektorych nie. Do tej pory byto to uregulo-
wane jednolicie.

Nalezy si¢ zastanowi¢ nad ratio legis powyzszej regu-
lacji. Analiza przepisow wskazuje, ze ustawodawca wy-
maga, aby dodatkowy warunek zrzeszania co najmnie;j
5% pracownikow byt spetniony w tych sytuacjach, gdy
rokowania lub uzgodnienia dotycza tworzenia we-
wnatrzzaktadowych Zrodetl prawa pracy lub w tych przy-
padkach wspdtdziatania z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi, ktére dotycza praw i obowiazkéw pracow-
nikoéw!. W tym kontekscie nalezy zauwazy¢, ze po zmia-
nie zakresu swobody koalicji zmianie ulegta rowniez
podstawa obliczania wskaZnikow procentowych, od kto-
rych zalezy uzyskanie statusu organizacji reprezentatyw-
nej (szerzej na ten temat w dalszych rozwazaniach).
Teoretycznie zatem mozliwe jest, ze zaktadowa organi-
zacja zwigzkowa bedzie zrzeszata wytacznie lub w prze-
wazajgcej mierze osoby wykonujace pracg zarobkowa na
innej podstawie niz stosunek pracy. Tymczasem Zrodta
prawa pracy reguluja prawa i obowiazki stron stosunku
pracy (art. 9 k.p.). Wydaje si¢ zatem, ze wprowadzajac
w ww. sytuacjach dodatkowe kryterium zrzeszania przez
reprezentatywna zakladowa organizacje zwigzkowa co
najmniej 5% pracownikoéw zakltadu pracy, ustawodawca
chciat zapobiec przypadkom, w ktorych o ksztalcie za-
ktadowych 7rodel prawa pracy decyduja organizacje
zwigzkowe bezposrednio (ze wzgledu na specyficzny
skfad czlonkowski) nimi niezainteresowane. Dodatkowy
wymog zrzeszania co najmniej 5% pracownikow zakladu
pracy stuzy zatem zapewnieniu, aby zaktadowe organi-
zacje zwigzkowe uczestniczace w tworzeniu zaklado-
wych Zrodet prawa pracy zrzeszaly odpowiednia liczbg
pracownikow (czyli osob, do ktorych Zrodia te beda mia-
ly zastosowanie) i przez to byly lepiej do tego umocowa-
ne, bardziej wiarygodne i zainteresowane w wyniku ne-
gocjacji. Argumentacje t¢ nieco oslabia jednak fakt, ze
ustawodawca nie wprowadzit wymogu zrzeszania przez
zaktadowa organizacj¢ reprezentatywna w rozumieniu
art. 253 ust. 1 lub 2 u.z.z. co najmniej 5% pracownikow
zrzeszanych u pracodawcy przy zawieraniu zakladowego
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ukfadu zbiorowego pracy. Artykut 2412 k.p. zawiera
odestanie do art. 253 ust. 1 lub 2 bez dodatkowych wa-
runkéw. Tymczasem tradycyjnie uktad zbiorowy pracy
jest najwazniejszym zakladowym Zr6édlem prawa pracy,
w najszerszy sposob regulujgcym sytuacje pracownikow.
Pominigcie warunku zrzeszania co najmniej 5% pracow-
nikow przy zawieraniu ukladu zbiorowego pracy nalezy
zapewne tlumaczy¢ tym, ze po nowelizacji ustawy
o zwiazkach zawodowych ukfad zbiorowy pracy moze
ksztattowaé réwniez warunki, jakim ma odpowiadaé
tre$¢ innych stosunkow zatrudnienia (Grzebyk, Pisar-
czyk, 2019, s. 94). Zgodnie bowiem z art. 21 ust. 3 v.z.z.
przepisy dzialu jedenastego kodeksu pracy stosuje si¢
odpowiednio do innych niz pracownicy os6b wykonuja-
cych prace zarobkowa i ich pracodawcow.

Ustawodawca nie wprowadza natomiast dodatkowe-
go kryterium zrzeszania co najmniej 5% pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy w sprawach, w ktdrych za-
sada reprezentatywnosci nie stuzy przetamaniu impasu
w rokowaniach zbiorowych, ale jako kryterium zroznico-
wania uprawnien zaktadowych organizacji zwigzkowych
(takich jak np. prawo desygnowania czfonkdw specjalne-
go zespotu negocjacyjnego czy Europejskiej Rady Za-
ktadowej, konsultowanie zatrudniania pracownikéw
tymczasowych przez okres przekraczajacy 6 miesigcy,
ustalanie liczby dziataczy zwiazkowych podlegajacych
szczeg6lnej ochronie) oraz w sprawach indywidualnych,
w ktdrych zasada reprezentatywnosci nie odgrywa wigk-
szej roli. W obu przypadkach nalezy to uznac za uzasad-
nione.

Trzecie kryterium reprezentatywnosci ma charakter
subsydiarny i znajduje zastosowanie jedynie wowczas,
gdy Zadna zaktadowa organizacja zwigzkowa nie spetnia
kryteriow procentowych wskazanych w art. 253 ust. 1 u.z.z.
W takim przypadku status organizacji reprezentatywnej
ma ta zaktadowa organizacja zwiazkowa, ktora zrzesza
najwigksza liczbe 0s6b wykonujacych prace zarobkowa
zatrudnionych u pracodawcy. Wydaje si¢, ze status orga-
nizacji reprezentatywnej na podstawie art. 253 ust. 2 u.z.z.
moze mie¢ tylko jedna zaktadowa organizacja zwiazko-
wa. Warto zauwazy¢, ze rowniez tego subsydiarnego kry-
terium dotyczy we wskazanych wyzej sytuacjach wymdg
zrzeszania co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych
u pracodawcy. W zwiazku z tym moze powstac sytuacja,
ze w przypadku niespetniania przez organizacj¢ repre-
zentatywna na podstawie art. 253 ust. 2 u.z.z. warunku
zrzeszania co najmniej 5% pracownikow w szeregu
spraw zadna zaktadowa organizacja zwiazkowa dziafaja-
ca u pracodawcy nie bedzie mogla korzystac ze statusu
organizacji reprezentatywnej (inaczej Szmit, 2019, s. 29).

Zmianie ulegta podstawa ustalania kryteriow repre-
zentatywnoSci, czyli liczba cztonkow zaktadowej organi-
zacji zwiazkowej, ktora bierze sie pod uwage przy obli-
czaniu progow procentowych, o ktérych mowa w art. 253
ust. 1 u.z.z. Jest to konsekwencja zasadniczej zmiany po-
dejscia ustawodawcy do zakresu swobody koalicji, ktora
znalazla wyraz w treSci art. 2 u.z.z. Do tej pory podstawg
do ustalania, czy dana zaktadowa organizacja zwiazko-
wa spelnia kryteria reprezentatywnoSci, byta co do zasa-
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dy liczba zrzeszanych przez nig pracownikow zatrudnio-
nych u pracodawcy. Obecnie podstawa ta jest liczba
0sOb wykonujacych pracg zarobkowa zatrudnionych
u pracodawcy. Zgodnie z art. 1! pkt 1 u.z.z., przez osobg
wykonujaca prace zarobkowa nalezy rozumieé pracow-
nika lub osobe¢ $wiadczaca prace za wynagrodzeniem na
innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli nie zatrudnia
do tego rodzaju pracy innych osob, niezaleznie od pod-
stawy zatrudnienia, oraz ma takie prawa i interesy zwia-
zane z wykonywaniem pracy, ktore moga by¢ reprezen-
towane i bronione przez zwigzek zawodowy (Baran,
2018, s 2 i n.; Florek, 2018, s. 55 i n.).

Przy ustalaniu liczby oso6b wykonujacych prace zarob-
kowa zatrudnionych u pracodawcy, od ktorej liczy sie
prog procentowy wskazany w ust. 1 pkt 1 lub 2, lub przy
ustalaniu najwickszej liczby osob wykonujacych prace
zarobkowg zatrudnionych u pracodawcy, o ktdrej mowa
w ust. 2, uwzglednia si¢ wytacznie osoby wykonujace
prace zarobkowg zatrudnione u pracodawcy przez okres
co najmniej 6 miesiecy przed rozpoczeciem rokowan lub
uzgodnien. Wprowadzenie wymogu zatrudnienia przez
okres co najmniej 6 miesiecy u danego pracodawcy jest
zapewne powiazane z poszerzeniem zakresu prawa ko-
alicji. Warto bowiem zwrdci¢ uwagg, ze samo prawo ko-
alicji nie jest uzaleznione od czynnika temporalnego
(Baran, 2018, s. 3), wigc w zaktadowych organizacjach
zwiagzkowych, przynajmniej teoretycznie, moga si¢ zrze-
sza¢ rowniez osoby zatrudnione u pracodawcy nawet
efemerycznie, w bardzo luzny sposdb zwigzane z zakfa-
dem pracy. Wydaje sie zatem, ze ustawodawca wprowa-
dzajac wymog zatrudniania danej osoby wykonujacej
pracg zarobkowa u pracodawcy przez okres co najmniej
6 miesiecy przed rozpoczeciem rokowan lub uzgodnien,
probuje zapobiegac sytuacji, w ktorej o uzyskaniu przez
dang zaktadowa organizacje zwigzkowa przymiotu re-
prezentatywno$ci bedzie decydowalo zrzeszanie giownie
0sOb zatrudnionych w danym zaktadzie pracy krotko-
trwale, przypadkowo (Grzebyk, Pisarczyk, 2019). Wy-
magany 6-miesi¢gczny staz pracy u danego pracodawcy
ustala si¢ ,,przed rozpoczgciem rokowan lub uzgod-
nien”. Z powyzszego wynlka ze wymagany okres zatrud-
nienia nie musi mie¢ charakteru nieprzerwanego, musi
to by¢ natomiast osoba zatrudniona u pracodawcy bez-
posrednio przed rozpoczeciem rokowaf lub uzgodnief.
Dodatkowo nalezy zauwazy¢, ze z dniem 23 sierpnia
2019 r. wchodzi w zycie réwniez ust. 6 art. 253, zgodnie
z ktorym przy ustalaniu liczby oso6b wykonujacych prace
zarobkowg zrzeszonych w zaktadowej organizacji zwiaz-
kowej, o ktorej mowa w ust. 1 lub 2, uwzglednia si¢ wy-
tacznie osoby wykonujace pracg zarobkowa nalezace do
tej organizacji przez okres co najmniej 6 miesiecy przed
przystapieniem do rokowan lub uzgodnien. Taki waru-
nek — w odniesieniu do zrzeszanych pracownikow —
formutowat juz wczeéniej art. 24125 § 3 k.p.

Kolejna kwestia, jaka nalezy rozwazy¢, jest, czy wy-
mog zatrudnienia u pracodawcy przez okres co najmniej
6 miesiecy przed rozpoczeciem rokowafi dotyczy row-
niez 5% pracownikow, ktorych zrzeszania ustawodawca
niekiedy dodatkowo wymaga. Wydaje si¢, ze odpowiedz
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na to pytanie powinna by¢ negatywna. W tych przypad-
kach, w ktorych ustawodawca wprowadza dodatkowy
wymog zrzeszania co najmniej 5% pracownikow, stano-
wi go niejako obok kryteriow reprezentatywnosci wska-
zanych w art. 253 ust. 1 lub 2 u.z.z. Ustawodawca postu-
guje sie bowiem sformutowaniem: zaktadowe organiza-
cje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 253
ust. 1 lub 2, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pra-
cownikow zaktadu pracy, co sugeruje, ze tych 5% pra-
cownikdw wymog zatrudnienia u pracodawcy przez
okres co najmniej 6 miesiecy poprzedzajacych dane ro-
kowania lub uzgodnienia nie dotyczy. Oznaczaloby to,
ze w pewnych przypadkach inna grupa pracownikow
(niekoniecznie wynoszaca co najmniej 5%) moze decy-
dowaé wraz z osobami zatrudnionymi na innej podsta-
wie niz stosunek pracy o samym nabyciu statusu organi-
zacji reprezentatywnej w rozumieniu art. 253 u.z.z., a in-
na grupa pracownikow (niekoniecznie zatrudnionych
u pracodawcy przez okres co najmniej 6 miesigcy)
o spetnieniu dodatkowego warunku zrzeszania co naj-
mniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy.

Przymus wspoldzialania
reprezentatywnych zakladowych
organizacji zwigzkowych nalezacych

do tej samej ponadzakladowej
orgamzaql zqukowej reprezentatywnej
w rozumieniu ustawy o Radzie

Dialogu Spotecznego

Kolejnym nowym rozwigzaniem przyjetym przez noweli-
zacje ustawy o zwiazkach zawodowych jest wprowadze-
nie przymusu wspoidzialania w sprawach z zakresu zbio-
rowego prawa pracy zaktadowych organizacji zwiazko-
wych reprezentatywnych w rozumieniu art. 25% ust. 1 pkt 1
u.z.z. bedacych organizacja czlonkowska tej samej po-
nadzakiadowej organizacji zwiazkowe] (federacji lub
konfederacji). Zgodnie z art. 253 ust. 3 w.z.z., jezeli
u pracodawcy dziata wigcej niz jedna organizacja zwiaz-
kowa reprezentatywna w rozumieniu ust. 1 pkt 1, wcho-
dzaca w sktad tego samego zrzeszenia (federacji) zwigz-
kow zawodowych lub ogolnokrajowej organizacji mig-
dzyzwiazkowej (konfederacji), organizacje te wytaniaja
wspolng reprezentacje w sprawach dotyczacych zbioro-
wych praw i interesow osdb wykonujacych prace zarob-
kowa. W razie niewytonienia wspdlnej reprezentacji re-
prezentatywna zakladowa organizacjg zwiazkowa jest
organizacja zrzeszajgca najwicksza sposrod nich liczbe
0sob wykonujacych prace zarobkowa zatrudnionych
u pracodawcy lub organizacja spetniajaca kryterium re-
prezentatywnosci, o ktorym mowa w ust. 1 pkt 2. Niewy-
tonienie wspdlnej reprezentacji powoduje zatem, ze
w danych rokowaniach lub uzgodnieniach status organi-
zacji reprezentatywnej bedzie przystugiwal organizacji
zrzeszajacej najwicksza liczbe osdb wykonujacych prace
zarobkowa u pracodawcy, pozostale organizacje zostang
w tych rokowaniach zrownane z organizacjami nierepre-
zentatywnymi. Utrata przymiotu reprezentatywnosci
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w sprawach dotyczacych zbiorowych praw i interesow
0sob wykonujacych prace zarobkowa pozostaje bez
wplywu na pozostale uprawnienia reprezentatywnych
zaktadowych organizacji zwiazkowych i posiadanie przy-
miotu reprezentatywno$ci w pozostatych sprawach
(art. 253 ust. 5 u.z.z.).

Ratio legis tej regulacji mozna upatrywaé w checi
usprawnienia rokowafi zbiorowych i ograniczeniu po-
tencjalnych konfliktow pomiedzy reprezentatywnymi za-
ktadowymi organizacjami zwigzkowymi — w razie przej-
Scia na etap uzgodnien dokonywanych przez same re-
prezentatywne zakladowe organizacje zwigzkowe ta-
twiej bedzie osiggna¢ konsensus przez mniejsza liczbe
reprezentatywnych organizacji zwigzkowych. W literatu-
rze przedmiotu przedstawiono rdwniez stanowisko, ze
jest to swoiste zrownanie sytuacji tych organizacji z sytua-
cja zaktadowych organizacji zwigzkowych bedacych jed-
nostkami organizacyjnymi zwigzkow zawodowych o cha-
rakterze ponadzaktadowym — wediug utrwalonej linii
orzeczniczej w jednym zakladzie pracy moze bowiem
dziala¢ tylko jedna zakladowa organizacja zwiazkowa
bedaca jednostka organizacyjng tego samego zwigzku
zawodowego (Szmit, 2019, s. 29).

Pojawia si¢ jednak pytanie, czy ta regulacja nie idzie
za daleko i nie narusza zasady réwnego traktowania
zwiazkow zawodowych. Wydaje si¢, Ze mozna zasadnie
formutowaé taki zarzut. Nalezy zauwazyé, ze ustawo-
dawca dokonuje w tym przypadku dalszego réznicowa-
nia uprawniefl reprezentatywnych zakladowych organi-
zacji zwigzkowych, a juz sama zasada reprezentatywno-
Sci jest wyjatkiem od zasady rownego traktowania zwigz-
kow zawodowych. Zrodiem zréznicowania sytuacji po-
szczegllnych reprezentatywnych zaktadowych organiza-
cji zwiagzkowych w rozumieniu art. 253 ust. 1 pkt 1 jest
przynalezno$¢ (sfederowanie lub skonfederowanie)
w tej samej ponadzaktadowej organizacji zwigzkowe;.
Federacje i konfederacje, zwlaszcza o ogdlnopolskim
zasiegu, takie jak OPZZ lub Forum Zwiazkow Zawodo-
wych, majg bardzo szeroki zakres podmiotowy i zrzesza-
ja najrozniejsze zwiazki zawodowe. Z samej przynalez-
nofci do takiej federacji lub konfederacji nie musi wyni-
ka¢ zadna wspdlnota interesow zrzeszanych organizacji
cztonkowskich. Wrecz przeciwnie, mogg to by¢ organi-
zacje zwigzkowe o bardzo rdznym zakresie podmioto-
wym i strukturze czfonkowskiej (chyba ze statut danej
federacji czy konfederacji stanowi o zrzeszaniu tylko
okreslonego typu organizacji cztonkowskich). Roéwniez
w przypadku dziatania u danego pracodawcy dwoch
zwigzkéw zawodowych reprezentatywnych w rozumie-
niu art. 253 ust. 1 pkt 1 u.z.z. moga to by¢ organizacje
0 odmiennym sktadzie cztonkowskim, reprezentujace
rézne grupy zawodowe i ich odmienne, czesto konku-
rencyjne interesy. Narzucenie im przymusu wspotdziafa-
nia, z czym mamy do czynienia w art. 253 ust. 314, i to
pod rygorem utraty w danej sprawie statusu organizacji
reprezentatywnej, moze w rezultacie pozbawi¢ pewne
grupy osob wykonujacych pracg zarobkowg nalezytej re-
prezentacji. Wydaje sig, ze sam tylko fakt czfonkostwa
w tej samej federacji lub konfederacji zwiazkow zawo-
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dowych nie jest kryterium uzasadniajacym tak daleko
idace ograniczenie uprawniefl zakladowej organizacji
zwiazkowej, jakie wynikaja z art. 25! ust. 4 u.z.z. T¢ re-
gulacje nalezy oceni¢ negatywnie.

Niezaleznie od powyzszego, przepis budzi dalsze wat-
pliwosci interpretacyjne. Konsekwencja braku wspot-
dziatania wszystkich reprezentatywnych w rozumieniu
art. 253 § 1 pkt 1 u.z.z. zaktadowych organizacji zwiazko-
wych sfederowanych lub skonfederowanych w tej samej
ponadzakladowej organizacji zwigzkowej jest uznanie za
organizacj¢ reprezentatywna organizacji zrzeszajacej
najwieksza sposrdd nich liczbe osdb wykonujacych pra-
ce zarobkowa zatrudnionych u pracodawcy lub organi-
zacje spelniajaca kryterium reprezentatywnosci, o kto-
rym mowa w ust. 1 pkt 2 (czyli zrzeszajaca co najmniej
15% osdb wykonujgcych prace zarobkowa). Powstaje
jednak pytanie, co si¢ dzieje, jezeli u danego pracodaw-
cy obok organizacji reprezentatywnej w rozumieniu
art. 253 ust. 1 pkt 1 v.z.z. zrzeszajacej najwigksza liczbe
pracownikow wystepuje tez jedna lub wigcej organizacji
sfederowanych Iub skonfederowanych w tej samej orga-
nizacji ponadzaktadowej, ktore oprdcz kryterium repre-
zentatywno$ci wskazanego w art. 253 ust. 1 pkt 1 spetnia-
ja rowniez kryterium reprezentatywnosci sformutowane
w art. 253 ust. 1 pkt 2. W takiej sytuacji przepis nie mo-
wi wyraznie, czy status organizacji reprezentatywnej za-
chowuje tylko organizacja najwigksza, czy rowniez orga-
nizacje mniejsze, ale spelniajace kryteria reprezentatyw-
nosci wskazane w ust. 1 pkt 2. Uzycie przez ustawodaw-
ce spojnika ,,lub” wskazuje raczej na te druga opcje, jed-
nak jej przyjecie dodatkowo komplikuje i tak mato czy-
telng regulacje i utrudnia jej racjonalng wyktadnie. Kon-
kludujac ten watek rozwazan nalezy ze wzgledow aksjo-
logicznych i praktycznych postulowaé uchylenie art. 253
ust. 314 u.z.z.

Obowiazek informacyjny
i tryb weryfikacji reprezentatywnosci
zaktadowych organizacji zwiazkowych

Wazng zmiang jest wprowadzenie przez nowelizacje
ustawy o zwigzkach zawodowych obowiazku informacyj-
nego i trybu weryfikacji spetniania przez zaktadowe or-
ganizacje zwiazkowe kryteriow reprezentatywnosci. Do
tej pory ograniczony (w zasadzie tylko do rokowan nad
zawarciem ukltadu zbiorowego pracy) tryb weryfikacji
przewidywal art. 241252 k.p. Wprawdzie w literaturze
przedmiotu wida¢ bylo tendencje do rozszerzania trybu
weryfikacji przewidzianego w art. 24125 k.p. poza same
rokowania nad zawarciem ukfadu zbiorowego pracy,
jednak trudno bylo poprzedni stan prawny uznac za wy-
starczajacy (Gtadoch, 2014, s. 100-101). Obecnie usta-
wodawca wprowadzit bardziej uniwersalny tryb weryfi-
kacji kryteriow reprezentatywnoSci przez odestanie do
przepisow art. 25! ust. 2-12, ktore nalezy stosowac od-
powiednio na potrzeby ustalania reprezentatywnosci za-
ktadowej organizacji zwigzkowe;j.

Przede wszystkim zaktadowe organizacje zwigzkowe
maja obecnie obowigzek informowania pracodawcy
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o liczbie cztonkow, o ktorych mowa w art. 253 ust. 1 u.z.z.,
co 6 miesiecy — wedtug stanu na dziefi 30 czerwca i 31
grudnia — w terminie do 10 dnia miesiaca nast¢pujacego
po tym okresie. Jak przy tym wynika z art. 25! ust. § u.z.z.,
zmiany stanu liczbowego, ktdre nastapia w ciagu 6-mie-
sigcznego okresu sprawozdawczego, pozostaja bez wply-
wu na te uprawnienia. Nie do kofica koresponduje to
z brzmieniem art. 253 ust. 6 u.z.z., ktory przy okreSlaniu
liczby 0s6b wykonujacych prace zarobkowa dla ustalenia
reprezentatywnoSci zaktadowej organizacji zwiazkowe;j
nakazuje bra¢ pod uwage tylko te osoby wykonujace
pracg zarobkowa, ktore byly zatrudnione u pracodawcy
przez okres co najmniej 6 miesiecy przed rozpoczeciem
rokowan lub uzgodnien. Zestawienie tych dwdch przepi-
séw rodzi watpliwo$¢, po co ustawodawca wprowadzit
w art. 253 ust. 6 zastrzezenie zatrudnienia u pracodawcy
przez okres co najmniej 6 miesigcy przed rozpoczeciem
rokowan lub uzgodnien, skoro zgodnie z art. 251 ust.
8 zmiany w liczbie zrzeszanych cztonkéw w okresach po-
miedzy zlozeniem informacji, o ktorej mowa w art. 251
ust. 2 u.z.z., nie maja znaczenia dla posiadania statusu
organizacji reprezentatywnej. Trudno te watpliwo$¢ usu-
na¢, nawet stosujac art. 25! ust. 2 i 8§ odpowiednio. Naj-
bardziej racjonalnym rozwigzaniem — aczkolwiek nie
do kofica znajdujgcym oparcie w brzmieniu przepisow
— bytoby uznanie, ze chodzi o osoby wykonujace prace
zarobkowg, legitymujace si¢ co najmniej 6-miesigcznym
okresem zatrudnienia u pracodawcy, poprzedzajacym
dziefi skfadania informacji, o ktérych mowa w art. 25!
ust. 2 u.z.z. Zgodnie z odpowiednio stosowanym art. 25!
ust. 5, jezeli osoba wykonujaca prac¢ zarobkowa nalezy
do wiecej niz jednej zaktadowej organizacji zwiazkowej
u danego pracodawcy, przy ustalaniu liczby cztonkow
zrzeszonych w organizacji zwiazkowej, o ktorej mowa
w ust. 1, osoba ta moze by¢ uwzgledniona tylko jako
czlonek jednej, wskazanej przez siebie zakladowej orga-
nizacji zwiazkowej. W przypadku zaktadowej organizacji
zwiazkowej utworzonej w okresie pomigdzy terminami
sktadania informacji pracodawcy organizacja taka
przedstawia pracodawcy pierwsza informacje o liczbie
cztonkéw — wedlug stanu na dziefl zlozenia informacji
— w terminie 2 miesi¢cy od dnia utworzenia organizacji
zwiagzkowej. Przedstawienie informacji w terminie okre-
Slonym w zdaniu poprzednim nie wytacza obowiazku
zlozenia przez te organizacj¢ informacji w terminie,
o0 ktorym mowa w ust. 2. Niedopelnienie obowiazku in-
formacyjnego, o ktorym mowa w art. 25! ust. 2 u.z.z,,
skutkuje uznaniem, ze zakladowej organizacji zwiazko-
wej nie przystuguje status organizacji reprezentatywnej
do czasu wykonania tego obowiazku.

Zaktadowa organizacja zwiazkowa, ktora zlozyla
w terminie informacjg, o ktorej mowa w art. 25! ust. 2
k.p., korzysta ze swego rodzaju domniemania reprezen-
tatywnoSci (Piatkowski, 2018, s. 1442), ktore jednak mo-
ze by¢ wzruszone przez zlozenie przez pracodawce lub
inng zaktadowa organizacje zwigzkowa pisemnych za-
strzezef co do spelniania przez zaktadowa organizacje
zwigzkowa kryteriow reprezentatywnosci. Zakifadowe
organizacje zwiazkowe zyskaly przy tym istotne upraw-
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nienie ufatwiajgce skorzystanie z prawa do zgloszenia
zastrzezenia — prawo wgladu do informacji o liczbie
czlonkéw zlozonej przez inng zakladowa organizacje
zwigzkowa. Prawo do zlozenia pisemnych zastrzezen,
o ktorych mowa w art. 252 ust. 7 u.z.z., przystuguje pra-
codawcy i kazdej dziatajacej u niego zakladowej organi-
zacji zwigzkowej, niezaleznie od tego czy sama posiada
status organizacji reprezentatywnej. Prawo to jest nie-
ograniczone w czasie, zaktadowa organizacja zwiagzkowa
lub pracodawca moga zgtosi¢ takie zastrzezenie w kaz-
dym momencie, niekoniecznie w zwigzku z konkretnymi
rokowaniami lub uzgodnieniami (dla poréwnania — do
tej pory mozliwe to bylo tylko przed zawarciem ukfadu
zbiorowego pracy). Zgloszenie takiego zastrzezenia
w zasadzie obliguje zaktadowa organizacj¢ zwiazkowa,
wobec ktorej zastrzezenia te zostaly zgloszone, do wy-
stapienia do sadu rejonowego — sadu pracy wlasciwego
ze wzgledu na siedzibe pracodawcy z wnioskiem o usta-
lenie liczby cztonkdw na ostatni dzien danego potrocza.
Niewystapienie z takim wnioskiem w terminie 30 dni
sprawia, ze zakladowej organizacji zwiazkowej nie przy-
stuguja uprawnienia reprezentatywnej zakladowej orga-
nizacji zwiazkowej do czasu wykonania tego obowiazku.
A contrario, nalezy stwierdzi¢, ze jezeli zaktadowa orga-
nizacja zwigzkowa w terminie 30 dni od daty zlozenia
zastrzezen wystapi do sadu ze stosownym wnioskiem,
nadal korzysta z domniemania reprezentatywnosci az do
zakofczenia postgpowania prawomocnym postanowie-
niem. Potwierdza to tre$¢ art. 25! ust. 11 w zw. z art. 253
ust. 8 u.z.z., zgodnie z ktdrym przy ustalaniu uprawnien
organizacji zwiazkowej bierze si¢ pod uwage odpowied-
nio liczbe jej czlonkdw podana w informacji, o ktorej
mowa w ust. 2 lub 3, albo liczbe tych cztonkdw ustalong
przez sad w trybie okre§lonym w ust. 8. Zakfadowa orga-
nizacja zwigzkowa moze takze z wiasnej inicjatywy wy-
stapi¢ do sadu z wnioskiem o ustalenie liczby czlon-
kow.

Ustawodawca wprowadzit rowniez pewne zabezpie-
czenia przed nadmiernie czgstym wystepowaniem z pi-
semnymi zastrzezeniami, o ktorych mowa w art. 25!
ust. 7u.z.z. — otdz, jezeli uprzednio zgloszone zastrzeze-
nia okazaly si¢ bezpodstawne, ponowne zgloszenie za-
strzezefi zarOwno przez pracodawce jak i przez inne za-
ktadowe organizacje zwiazkowe moze nastapic nie wcze-
$niej niz po uptywie roku od dnia uprawomocnienia si¢
orzeczenia w sprawie ustalenia liczby cztonkow tej orga-
nizacji. Przepis ten ma stuzy¢ zapewnieniu, ze prawo do
sktadania zastrzezen bedzie rzeczywiscie stuzyto usuwa-
niu uzasadnionych watpliwosci co do spetniania przez
zaktadowa organizacj¢ zwigzkowa kryteriow reprezenta-
tywnosci, a nie jako instrument rozgrywania konfliktow
pomiedzy zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi.

Koniczac ten watek rozwazan warto zauwazy¢, ze obo-
wigzek informacyjny oraz idacy za nim tryb weryfikacji
nie dotyczy dodatkowego kryterium zrzeszania co naj-
mniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy,
ktorego spelnienia ustawodawca wymaga w enumera-
tywnie wskazanych sprawach dotyczacych zwlaszcza
tworzenia zakladowych zrodet prawa pracy.
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Zakres stosowania zasady
reprezentatywnosci

W pierwszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze mimo do$¢
rozleglej nowelizacji przepisow dotyczacych reprezenta-
tywnosci zaktadowych organizacji zwiazkowych, ustawo-
dawca nie zdecydowat si¢ na wprowadzenie zasady re-
prezentatywnosci jako ogdlnej zasady kolizyjnej w roko-
waniach zbiorowych (Latos-Mitkowska, 2007, s. 141;
Gladoch, 2014, s. 97). Nadal zatem zasada reprezenta-
tywnosci jest wprowadzana ad casum, w konkretnych
przypadkach, w ktorych ustawodawca zadecyduje o jej
zastosowaniu. Wydaje si¢, ze pod tym wzgledem ustawo-
dawca zmarnowal szans¢ jeszcze bardziej kompleksowe-
go i systemowego uregulowania reprezentatywnosci,
cho¢ ustawa o zwigzkach zawodowych wydaje si¢ by¢ do-
brym miejscem dla takiej regulacji.

Zakres stosowania zasady reprezentatywnoSci ulegt
jednak przy nowelizacji nieznacznemu poszerzeniu.
Ustawodawca zrealizowal bowiem od dawna formuto-
wany w literaturze przedmiotu postulat (Pisarczyk,
2013; Latos-Mitkowska, 2018) i wprowadzit zasade re-
prezentatywnosSci przy zawieraniu porozumienia trans-
ferowego towarzyszacego przejsciu zaktadu pracy na no-
wego pracodawce.

Nadal nie stosuje si¢ zasady reprezentatywnosci przy
zawieraniu porozumieh zawieszajacych, o ktérych mowa
w art. 91 oraz 2312 k.p., oraz przy sporach zbiorowych,
cho¢ réwniez czesto formufowano taki postulat w litera-
turze przedmiotu. W tym ostatnim przypadku wydaje si¢
jednak, ze musiataby to by¢ reprezentatywno$¢ uregulo-
wana na zasadach odrebnych.

Ocena nowej regulacji

Nowej regulacji zasady reprezentatywnosci zaktadowych
organizacji zwigzkowych nie mozna nazwac przetomem
— raczej utrwala ona dotychczasowe status quo. Nie-
mniej jednak przynajmniej czg§ciowo mozna ja ocenié
pozytywnie. Na aprobate zastuguje samo uregulowanie
kwestii reprezentatywnoS$ci zakladowej organizacji
zwiazkowe]j w ustawie o zwiazkach zawodowych. To na-
daje tej regulacji systemowy charakter i usuwa wrazenie
pewnej przypadkowosci, ktora cechowata dawnga regula-
cje. Mozna tez podkresli¢ pewien porzadkujacy walor
nowych przepisow. Pozytywnie zwlaszcza nalezy ocenié
wprowadzenie obowiazku informacyjnego oraz trybu
weryfikacji spelniania przez zakltadowa organizacje
zwiagzkowa kryteridw reprezentatywnosci — ta regulacja
powinna sprzyja¢ rozwigzaniu wystepujacych niekiedy
w praktyce problemdéw z weryfikacja kryteriow repre-
zentatywnoSci.

Pod pewnymi wzgledami nowelizacja budzi niedo-
syt. Dotyczy to gtownie progéw procentowych, ktore
nalezy spetnié, aby uzyskaé status organizacji repre-
zentatywnej. Zmiana jest bardzo nieznaczna, zwlasz-
cza w przypadku zaktadowych organizacji zwiazko-
wych bedacych jednostkami organizacyjnymi lub orga-
nizacjami czlonkowskimi organizacji ponadzaklado-
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wych reprezentatywnych w rozumieniu ustawy o Ra-
dzie Dialogu Spolecznego. Wzrost o 1% nie wprowa-
dza zadnej nowej jakoSci. Wieksza zmiana dotyczy po-
zostalych organizacji zwigzkowych, ktore dla uzyska-
nia statusu organizacji reprezentatywnych beda musia-
ly zrzesza¢ 15% os0b wykonujacych prace zarobkowa
zatrudnionych u pracodawcy. Trudno znaleZz¢ przeko-
nujace wyjasnienia dla tego zrdznicowania. Nasuwa
si¢ niestety obawa, ze zadecydowal o tym gldwnie in-
teres ponadzaktadowych organizacji zwiazkowych re-
prezentatywnych w rozumieniu ustawy o Radzie Dia-
logu Spolecznego, ktore mialy decydujacy wplyw na
ksztatt nowelizacji i ktore w ten sposob zadbaly o inte-
resy swoje i swoich czfonkow. Wydaje si¢ tez, ze nad-
miernie skomplikowano podstawe reprezentatywno-
§ci, czyli zasady ustalania liczby cztonkdw, ktorych bie-
rze si¢ pod uwage przy ustalaniu progdéw procento-
wych. Zmiang konieczng — bo wynikajaca ze zmiany
zakresu swobody koalicji — jest odniesienie progow
procentowych do liczby zrzeszanych osdb wykonuja-
cych prace zarobkowg. Pewne watpliwosci budza do-
datkowe obostrzenia. Mamy tu i wymdg zatrudnienia
u pracodawcy przez okres co najmniej 6 miesiecy po-
przedzajacych rozpoczecie rokowan lub uzgodnien,
i — wchodzacy od sierpnia 2019 r. — wymog zrzesza-
nia w danej zaktadowej organizacji zwigzkowej przez
okres co najmniej 6 miesiecy, i jeszcze dodatkowo za-
strzezenie wynikajace ze stosowanego odpowiednio
art. 251 u.z.z., ze jezeli jest si¢ cztonkiem wigcej niz
jednej zaktadowej organizacji zwiazkowej, to dla usta-
lenia reprezentatywnosci mozna by¢ branym pod uwa-
ge tylko w jednej z nich. Nie do kofica jasne jest ratio
legis tych obostrzen. Wydaje sig, ze jest to nadmiernie
skomplikowane i nie do konca potrzebne.

Poglebiona analiza nowej regulacji wskazuje, ze
ustawodawca wprowadzit kilka rozwigzan, ktére w na-
stepstwie prowadza do zréznicowania statusu repre-
zentatywnych zaktadowych organizacji zwiazkowych.
Sa to rozwigzania nowe, we wcze$niejszym stanie praw-
nym reprezentatywne zakfadowe organizacje zwiazko-
we byly traktowane réwno i mialy jednakowa pozycje
w rokowaniach zbiorowych. Wyrazalo si¢ to przede
wszystkim w regule, ze zawarcie danego porozumienia
czy uzgodnienie danego aktu wewnatrzzakladowego
wymagalo wspoldzialania i zgody wszystkich reprezen-
tatywnych zaktadowych organizacji zwiazkowych. Jeze-
li wprowadzano od tej zasady odstepstwo, to tylko na
zasadach dobrowolnej decyzji reprezentatywnej zakta-
dowej organizacji zwigzkowej, na przyktad o nieprzy-
stapieniu do rokowan zbiorowych nad zawarciem za-
ktadowego ukiadu zbiorowego pracy. Obecna regula-
cja wprowadza zroznicowanie sytuacji poszczegolnych
reprezentatywnych zaktadowych organizacji zwiazko-
wych. Dotyczy to przypadkéw, w ktorych do udziatu
w rokowaniach zbiorowych konieczne jest spetnienie
przez reprezentatywne zaktadowe organizacje zwiaz-
kowe dodatkowego wymogu zrzeszania co najmniej 5%
pracownikow danego zakladu pracy oraz rozwiazania
wprowadzonego w art. 253 ust. 3 i 4, w ktérym konse-
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kwencja braku wspoldziatania zaktadowych organizacji
zwiazkowych reprezentatywnych w rozumieniu art. 253
ust. 1 pkt 1 nalezacych do tej samej federacji lub kon-
federacji zwigzkdw zawodowych jest utrata reprezenta-
tywnosci przez organizacje zrzeszajace mniejsza liczbe
czlonkéw. Zabieg ten wydaje sie do§¢ ryzykowany. Juz
sama zasada reprezentatywnosci stanowi wyjatek od
zasady rownego traktowania wszystkich zwiazkow za-
wodowych (Kowalczyk, 2014, s. 48), wprowadzanie dal-
szych wyjatkow, juz w obrebie samych organizacji re-
prezentatywnych, moze budzi¢ watpliwosci i powinno
by¢ bardzo przekonujaco uzasadnione.

Za chybiony w mojej ocenie nalezy uzna¢ zwlaszcza
narzucony przez ustawodawce obowigzek wspotdziata-
nia przez reprezentatywne zakladowe organizacje
zwigzkowe bedace organizacjami cztonkowskimi po-
nadzaktadowej organizacji zwigzkowe]j reprezentatyw-
nej w rozumieniu ustawy o Radzie Dialogu Spoteczne-
go. Wydaje sig, ze jest to nadmierne i niemajace uzasad-
nienia ograniczenie mozliwosci dzialania przez poszcze-
golne zaktadowe organizacje zwigzkowe, bedace wszak
samodzielnymi zwiazkami zawodowymi. Z przystapienia
do federacji czy konfederacji o ogolnopolskim charakte-
rze nie powinny wynika¢ az tak daleko idace ustawowe
ograniczenia w mozliwoSci samodzielnego dziatania
przez zwigzek zawodowy. Zastanawia, czy ograniczenie
takie nie narusza konstytucyjnej zasady rownoSci oraz
standardéw migdzynarodowych wynikajacych z ratyfiko-
wanych przez Polske konwencji Migdzynarodowej Or-
ganizacji Pracy.

Skonkludowa¢ jednak nalezy, ze zasada reprezenta-
tywnoSci zwiazkow zawodowych — mimo ze expressis
verbis jako taka niewyrazona — jest juz obecnie faktem
i mozna zasadnie méwi¢ o takiej zasadzie zbiorowego
prawa pracy (Gozdziewicz, 2000, s. 62).

1 Sg to: sytuacje okreSlone w ar. 30 ust. 5 u.z.z., zZwieranie porozu-
mienia w sprawie zwolniefi grupowych, porozumienia w sprawie
telepracy, porozumienia transferowego, porozumienia w sprawie
wydtuzenia okresu rozliczeniowego, wprowadzenia ruchomego
czasu pracy lub przerywanego czasu pracy, zawarcie umowy za-
ktadowej w sprawie pracowniczego programu emerytalnego.
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projektu

N

POLSKIE WYDAWNICTWO EKONOMICZNE

Przedmiotem monografii jest zarzadzanie interesariuszami projektu. Koncepcja za-
rzadzania interesariuszami projektow jest koncepcja pragmatyczna, co oznacza, ze
ma ona stuzy¢ nie tylko wyjasnianiu problemdéw zarzadzania ale takze ich rozwiazy-
waniu. Istotnym elementem tej koncepcji jest proces zarzadzania interesariuszami.
Obejmuje on zazwyczaj co najmniej trzy fazy: faz¢ analizy, fazg planowania i faze
wdrozenia; sa one powiazane z poszczegOlnymi procesami zarzadzania projektem.
Autor stworzyl propozycje oSmioetapowego modelu procesu angazowania interesa-
riuszy projektu, obejmujacego: identyfikacje interesariuszy, ich charakterystyke, oce-
n¢ znaczenia, analiz¢ stanowisk, analize potencjalnych koalicji, wybor strategii wo-
bec interesariuszy, okreslenie i podjecie dzialan angazujacych oraz monitorowanie
i cykl przegladu interesariuszy. Rozwigzanie ma charakter aplikacyjny, koncentrujac
sie rowniez na etapach wdrozeniowych — okresleniu i podjeciu dziatan angazujacych
wynikajacych z przyjetej wezesniej strategii oraz zapewnieniu monitorowania i cyklu
przegladu, a zatem tworzac odpowiednie ramy dla ciagtego doskonalenia zarzadza-
nia interesariuszami.
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| rentowe — na marginesie wyroku
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The limit of the annual contribution calculation basis to old-age and
disability insurance — in connection with the judgment of the
Constitutional Tribunal, reference number K 1/18
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Streszczenie Celem artykutu jest ukazanie wad i zalet likwidacji limitu rocznej podstawy wymiaru skfadek na ubez-
pieczenie emerytalne i rentowe. Ustawa z 15 grudnia 2018 r. znowelizowano art. 19 ust. 1 ustawy z 13 pazdzierni-
ka 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych. Zasadniczym celem nowelizacji przepiséw byta potrzeba obnize-
nia deficytu w Funduszu Ubezpieczeri Spofecznych. Ustawa wprowadzata wyzsze obciazenia z tytutu ubezpiecze-
nia emerytalnego i rentowego najlepiej zarabiajacych pracownikéw. Przyjete przepisy wymusityby dziafania optyma-
lizacyjne po stronie pfatnikéw skfadek. W konkluzji autor krytykuje zatozenia nowelizacji ustawy.

Stowa kluczowe: ubezpieczenie emerytalne, ubezpieczenie rentowe, sktadka na ubezpieczenia spoteczne, tytut
ubezpieczenia.

Summary The purpose of this paper is to present advantages and disadvantages of liquidation of the limit of the
annual contribution calculation basis to old-age and disability insurance. The Act of December 15, 2018 amended
art. 19 para. 1 of the Act of 13 October 1998 on the Social Insurance System. The main aim of the amendment to
the Act was to decrease of State budget subsidy to cover the deficit in the Social Insurance Fund. The regulations
introduced higher old-age and disability contributions for the best-earning employees. This will result in
optimization activities on the payers' side. In conclusion the author criticizes the amendments to the Act.

Keywords: old-age insurance, disability insurance, social insurance contribution, insurance title.

JEL: K31

soko$¢ $wiadczen diugoterminowych, budzila liczne

Uwagi wstepne
watpliwosci natury ekonomicznej i spolecznej. Swoje

Ustawa z 15 grudnia 2017 r. o zmianie ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych oraz niektorych innych ustaw!
zakladata zniesienie limitu kwoty trzydziestokrotnosci
rocznej podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe. WejScie w zycie uchwalonych
przepisow wplynetoby, poprzez zwigkszenie kosztow za-
trudnienia pracownikéw, na strukture rynku pracy.
Uchwalona ustawa, z uwagi na daleko idaca ingerencje
w konstrukcje skladek emerytalnej i rentowej oraz w wy-
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watpliwosci dotyczace przebiegu konsultacji nad projek-
tem ustawy jak i procesu legislacyjnego przedstawit Pre-
zydent RP, kierujac ustawe do Trybunatu Konstytucyj-
nego (sygn. K 1/18)2. Trybunat, wyrokiem z 14 listopada
2018 r., orzekt o zgodnosci uchwalonej ustawy z art. 2
Konstytucji oraz o niezgodno$ci uchwalonej ustawy
z art. 7 Konstytucji. Ponizsze rozwazania maja na celu
ocen¢ zasadno$ci utrzymania limitu skfadki emerytalnej
i rentowe;.
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Deficyt w Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych jako katalizator
nowelizacji ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych

Od lat toczy si¢ dyskusja na temat zasad tworzenia sys-
temu obcigzen obywateli i udzialu poszczegdlnych grup
spolecznych i zawodowych w finansowaniu systemu za-
bezpieczenia spotecznego. Wobec starzenia si¢ spole-
czefistwa ustawodawca stoi przez dylematem: czy
zwieksza¢ stope procentowa sktadki, zmniejszajac tym
samym dotacje¢ uzupelniajgca z budzetu panstwa, czy
tez pozostawi¢ stope procentowa skfadek bez zmian,
zwiekszajac jednocze$nie wysoko$¢ dotacji z budzetu
panstwa. W nauce pojawiajg si¢ alternatywne koncep-
cje obcigzenia przychodéw obywateli, jak np. dochdd
bezwarunkowy (Zarzycki, 2017, s. 10) czy jedna danina
(Krajewski, 2018, s. 139). Wobec ztozonosci problemu
finansowania systemu ubezpieczen spolecznych, w tym
realizacji juz nabytych §wiadczefi, koncepcje te pozosta-
ja z reguly w sferze opracowan naukowych. Bezsporna
jest konieczno$¢ zreformowania zasad podlegania
ubezpieczeniom spolecznym, a takze zasad ustalania
podstawy wymiaru i stopy procentowej sktadki. Brak re-
form, przy jednoczesnym starzeniu si¢ spoleczefistwa,
prowadzi do zwigkszenia udziatu dotacji z budzetu pan-
stwa, a tym samym do odej$cia od metody skfadkowe;j
na rzecz metody bezsktadkowego finansowania emery-
tur i rent. Aby przeciwdziata¢ nastepstwom powieksza-
nia si¢ deficytu w Funduszu Ubezpieczefi Spotecznych,
ustawodawca poszukuje alternatywnych rozwigzan po-
legajacych chociazby na: wiaczaniu do ubezpieczenia
kolejnych form aktywnoSci zarobkowej (np. cztonko-
stwo w radzie nadzorczej), rozszerzeniu kumulacji tytu-
téw ubezpieczefi emerytalnego i rentowych (np. kumu-
lacja kilku uméw zlecenia) czy tez zniesieniu limitu
podstawy wymiaru sktadki na ubezpieczenie emerytal-
ne i rentowe.

Whioskodawcy ustawy z 15 grudnia 2017 r. motywo-
wali potrzebg jej uchwalenia koniecznoscia zwigkszenia
solidarno$ci wewnatrz wspdlnoty (ubezpieczonych —
przyp. M.K.), ktora ich zdaniem jest rozumiana jako
wspieranie na]slabszych jej cztonkdws. Strona spofeczna
wskazywata z kolei, ze podstawowym celem uchwalenia
ustawy byto zmniejszenie deficytu w Funduszu Ubezpie-
czefi Spolecznych, poprzez podniesienie skfadek oso-
bom najleple] zarabiajacym*. Oba te stanowiska wza-
Jemme si¢ uzupelma]q, gdyz wobec prognozowanego
zmniejszenia si¢ liczby osob podlegajacych ubezpiecze-
niu, nieodzowne wydaje si¢ podniesienie naktadanych
na nie obcigzef.. Zaktadany cel mozna osiggnaé¢ m.in.
zwigkszajac obcigzenie przychoddw wszystkich osob
ubezpieczonych (podnoszac stope procentowa sktadki),
jak 1 zwigckszajac obciazenie przychodéw wybranych
grup zawodowych (np. osdb najlepiej zarabiajacych).
Omawiana nowelizacja nlewqtphww realizowata drugie
z przedstawionych rozwigzan. Warto poddaé analizie za-
sadno$¢ zastosowania takiego rozwigzania.
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Konstrukcja ograniczenia wysokosci
skladki emerytalnej i rentowej
przed nowelizacja przepisow

Zgodnie z art. 19 ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r.
o systemie ubezpieczen spotecznych (DzU z 2019 r. poz.
300 ze zm., dalej: usus), roczna podstawa wymiaru skia-
dek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe w danym ro-
ku kalendarzowym nie moze by¢ wyzsza od kwoty odpo-
wiadajacej trzydziestokrotnoSci prognozowanego prze-
cigtnego wynagrodzenia miesiecznego w gospodarce na-
rodowej na dany rok kalendarzowy, okre§lonego w usta-
wie budzetowej, ustawie o prowizorium budzetowym lub
ich projektach, jezeli odpowiednie ustawy nie zostaly
uchwalone, badZ zgodnie z art. 19 ust. 2 usus na podsta-
wie przecietnego miesigcznego wynagrodzenia z trzecie-
go kwartatu roku poprzedniego. Powolane wyzej przepi-
sy wprowadzajg kwote ograniczenia rocznej podstawy
wymiaru skfadki na ubezpieczenie emerytalne i rento-
we. Jest ona ustalana na dany rok kalendarzowy. Zgod-
nie z treScig art. 19 ust. 10 usus minister wiasciwy do
spraw zabezpieczenia spolecznego ogtasza w drodze ob-
wieszczenia w Dzienniku Urzgdowym Rzeczypospolitej
Polskiej ,Monitor Polski” kwote ograniczenia rocznej
podstawy wymiaru skiadki oraz przyjeta do jej ustalenia
kwote prognozowanego przecu;tnego wynagrodzenia.
W 2019 r. kwota ograniczenia wynosi 142 950 z1, a przy-
jeta do jej ustalenia kwota prognozowanego przecigtne-
go wynagrodzenia wynosi 4765 z1°.

Wysoko$¢ kwoty ograniczenia podstawy wymiaru
sktadki emerytalnej i rentowej jest powiazana ze wskaz-
nikiem wynagrodzef, co oznacza, ze w zaleznoSci od te-
go, jak bedzie ksztattowalo si¢ wynagrodzenie w gospo-
darce narodowej, kwota ograniczenia moze zosta¢ za-
réwno podwyzszona jak i obnizona. Z tym ostatnim
przypadkiem bedziemy mieli do czynienia w sytuacji,
gdy wysoko$¢ przecigtnego wynagrodzenia w danym ro-
ku ulegnie obnizeniu. Po osiagnigciu wskazanego
w ustawie limitu pfatnik badZ ptatnicy sktadki zaprzesta-
ja obliczania i odprowadzania sktadek emerytalnej i ren-
towej do kofica danego roku kalendarzowego (Wilczyn-
ski, 2011, s. 381). W przypadku oso6b najlepiej zarabiaja-
cych limit ten moze zosta¢ osiagniety nawet w pierw-
szym miesiagcu danego roku kalendarzowego. W sytua-
cji, gdy ubezpieczony przystapi do ubezpieczenia w trak-
cie roku kalendarzowego, wysoko§¢ kwoty ograniczenia
podstawy wymiaru skladek nie ulegnie proporcjonalne-
mu obnizeniu. Ma to istotne znaczenie w przypadku
emerytur w systemie zdefiniowanego $wiadczenia oraz
rent z tytutu niezdolnoSci do pracy. Zaktadajac, ze ubez-
pieczony przystapi do ubezpieczenia w potowie roku ka-
lendarzowego i bedzie podlegat ubezpieczeniu przez ko-
lejne 6 miesigcy, osiagajac trzydziestokrotno$¢ progno-
zowanego przecietnego wynagrodzenia na koniec roku
kalendarzowego, to podstawa wymiaru jego sktadki
w skali miesigca wyniesie 500% przecigtnego wynagro-
dzenia. A zatem, podlegajac ubezpieczeniu przez okres
krotszy niz jeden rok, ubezpieczony moze osiagna¢ mak-
symalny wskaznik wysoko$ci podstawy wymiaru emery-
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tury lub renty okreSlony w art. 15 ust. 5 ustawy z 17 grud-
nia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubez-
pieczen Spotecznych (DzU z 2018 r. poz. 1270 ze zm.,
dalej: ueirFUS), tj. 250%. W sytuacji, gdy podstawa wy-
miaru emerytury lub renty z wskazanego przez ubezpie-
czonego okresu jest wyzsza niz 250%, wowczas zgodnie
z powolanym przepisem nast¢puje jej obnizenie do
wskazanej wyzej wysoko$ci (Bartnicki, 2014, s. 170).
Jednocze$nie przy obliczaniu stazu ubezpieczonemu zo-
stanie zaliczona liczba miesigcy przez jaka podlegal on
ubezpieczeniu.

Osoba, ktora osiggneta kwote ograniczenia podstawy
wymiaru skfadek przed koficem danego roku, nie traci
statusu ubezpieczonego. Osiagnigcie limitu powoduje
zaprzestanie obliczania i opfacania sktadki niezaleznie
od tytutu ubezpieczenia czy tytutéw ubezpieczenia, kto-
rymi objety jest ubezpieczony. Ustawodawca nie rdzni-
cuje w tym wzgledzie uprawnien ubezpieczonych. Nie
ma takze znaczenia to, czy ubezpieczony podlega ubez-
pieczeniu obowigzkowo czy tez dobrowolnie (Uziak,
2009, s. 151). Co wiecej, w przypadku ustania ubezpie-
czenia obowigzkowego ubezpieczony, ktory przekroczyt
limit sktadki emerytalnej i rentowej, moze przystapi¢ do
dobrowolnego ubezpieczenia i do kofica danego roku
kalendarzowego bedzie zwolniony z optacenia ww. skia-
dek. Zasadno$¢ dalszego podlegania ubezpieczeniu spo-
tecznemu wynika z faktu, ze przy obliczaniu emerytury
i rent istotng rolg, oprdcz sumy opfaconych skfadek, od-
grywa rowniez staz, a wigc przebyte okresy sktadkowe
i niesktadkowe. Okres podlegania ubezpieczeniu ma
istotne znaczenie zar6wno w systemie zdefiniowanej
sktadki, jak i w systemie zdefiniowanego §wiadczenia.
W systemie zdefiniowanego §wiadczenia okres nieopfa-
cania sktadki po przekroczeniu limitu, jako okres sktad-
kowy, podwyzsza wysokos§¢ §wiadczenia emerytalnego,
jak i $wiadczen z ubezpieczenia rentowego. W obu po-
wolywanych wyzej systemach legitymowanie si¢ odpo-
wiednim stazem, w mysl art. 87 ust. 1 ueirFUS, umozli-
wia nabycie prawa do §wiadczenia minimalnego.

Osiagniecie limitu rocznej podstawy wymiaru skta-
dek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe nie wplywa
zasadniczo na obowigzek oplacenia sktadek na ubez-
pieczenie chorobowe oraz wypadkowe. W przypadku
ubezpieczenia wypadkowego ustawodawca nie przewi-
dzial ograniczenia podstawy wymiaru sktadki. Oznacza
to, ze po przekroczeniu kwoty okreSlonej w art. 19 ust. 1
usus platnik bedzie zobowiazany do dalszego optacania
sktadki na ubezpieczenie wypadkowe. Odmiennie
ksztaltuje si¢ natomiast sytuacja ubezpieczonych obje¢-
tych ubezpieczeniem chorobowym. Osoby podlegajace
temu ubezpieczeniu zostaly podzielone na dwie grupy.
Pierwszg z nich stanowia ubezpieczeni podlegajacy
obowiazkowemu ubezpieczeniu chorobowemu. W ich
przypadku platnicy zobowiazani s3 do dalszego optaca-
nia sktadki na to ubezpieczenie, podobnie jak to ma
miejsce w przypadku ubezpieczenia wypadkowego. Od-
miennie ksztaltuje si¢ natomiast sytuacja osob objetych
dobrowolnym ubezpieczeniem chorobowym. Zgodnie
z art. 20 ust. 3 usus podstawa wymiaru skfadek na ubez-
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pieczenie chorobowe osoby, ktéra podlega ubezpiecze-
niu chorobowemu na wniosek, nie moze przekraczaé
miesi¢cznie 250% prognozowanego przecietnego wyna-
grodzenia (Jedrasik-Jankowska, 2003, s. 57). Prezes
ZUS ogtasza kwote 250% prognozowanego przecigtne-
go wynagrodzenia w formie komunikatu, w Dzienniku
Urzedowym Rzeczypospolitej Polskiej ,,Monitor Pol-
ski”, w terminie 7 dni kalendarzowych od dnia oglosze-
nia przez ministra wlasciwego do spraw zabezpieczenia
spofecznego®. W ubezpieczeniu chorobowym ustawo-
dawca wprowadzil limit skladki, z tym ze ustalany
w skali miesigca. Uniemozliwia on m.in. osobom pro-
wadzacym dziatalno$¢ pozarolnicza zadeklarowanie
wyzszej podstawy wymiaru sktadki na ubezpieczenie
chorobowe niz wskazana w art. 20 ust. 3 usus. Przyjeta
regulacja ma na celu ograniczenie wysokosci §wiadczen
krotkoterminowych dla osdb podlegajacych dobrowol-
nemu ubezpieczeniu chorobowemu. Limit ten jest o ty-
le specyficzny, ze odnosi si¢ do pojedynczego tytutu
ubezpieczenia. Dodatkowo art. 11 ust. 2 usus w zw.
z art. 9 usus ogranicza kumulacje kilku tytutéw dobro-
wolnego ubezpieczenia chorobowego. Wyjatek stanowi
np. sytuacja kumulacji kilku zleceni do osiggnigcia mini-
malnego wynagrodzenia czy tez kumulacja obnizonej
podstawy wymiaru sktadki na ubezpieczenie 0sob roz-
poczynajacych prowadzenie dziatalnoSci pozarolniczej
(art. 18a usus) oraz $§wiadczacych jednoczesnie ustugi
na podstawie umowy zlecenia lub pracy nakfadcze;.
Oznacza to, ze przekroczenie podstawy wymiaru sktad-
ki na ubezpieczenie chorobowe ponad warto$¢ wskaza-
ng w art. 20 ust. 3 usus bedzie mozliwe wyjatkowo
w przypadku zbiegu kilku tytuléw ubezpieczenia.
W sytuacji kumulacji kilku tytutéw ubezpieczenia zsu-
mowana podstawa wymiaru sktadki moze przekraczaé
miesi¢cznie 250% prognozowanego przecigtnego wyna-
grodzenia. Osiggnigcie limitu skfadki emerytalnej i ren-
towej nie wplywa zasadniczo na optacanie skladki na
ubezpieczenie zdrowotne. W ustawie z 27 sierpnia 2004 r.
o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze
srodkéw publicznych (DzU z 2018 r. poz. 1510 ze zm.)
przewidziano odrebne zasady kumulacji tytuléw ubez-
pieczenia. Przepisy regulujace podleganie ubezpiecze-
niu zdrowotnemu nie przewiduja ograniczenia rocznej
podstawy wymiaru skfadki.

Po osiagnigciu podstawy okre§lonej w art. 19 ust. 1
usus platnik odpowiednio: zaprzestaje obliczaé oraz nie
oplaca skfadek na ubezpieczenie spofeczne (np. dobro-
wolne ubezpieczenie emerytalno-rentowe, status bezro-
botnego, zasitek macierzynski), optaca wytacznie skiad-
ke chorobowg (np. praca nakiadcza), wylacznie sktadke
wypadkowa (osoby legitymujace si¢ kilkoma tytutami
ubezpieczenia chorobowego wskazanymi w art. 11
ust. 2 usus, objete z nich dobrowolnym ubezpieczeniem
emerytalnym i rentowym) badz tez zobowiazany jest do
oplacenia zardéwno sktadki chorobowej, jak i wypadko-
wej (pracownik, zleceniobiorca). Owo zrdznicowanie
zasad podlegania ubezpieczeniom stanowi wynik kon-
strukcji zbiegu tytutldw w ubezpieczeniach spolecznych
(Binczycka-Majewska, 2000 s. 2; 2007, s. 16).
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Konsekwencje zniesienia
limitu skladki na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe

W piSmiennictwie wskazuje si¢, ze wprowadzenie limitu
mialo na celu ,splaszczenie emerytur, a tym samym umoz-
liwienie ubezpieczonym osiagajacym wyzsze przychody na
samodzielne lokowanie pozostatych srodkow” (Wilczynski,
2011, s. 381). Aprobujac poglady autora, wskaza¢ nalezy,
ze limit przychoddw stanowiacych podstawe wymiaru sktad-
ki (art. 19 ust. 1 usus) zostat skorelowany z ograniczeniem wy-
miaru emerytury (art. 15 ust. 5 ueirFUS). Powotywane prze-
pisy wprowadzaja limit wysokoSci $wiadczefi emerytalnych
i rentowych, a tym samym w przypadku osob najlepiej za-
rabiajacych ograniczaja korelacje wysokoSci osiaganego
wynagrodzenia oraz §wiadczenia emerytalnego lub rento-
wego. Zniesienie limitu sktadki umozliwitoby zatem uzy-
skanie wyzszych §wiadczen przez osoby najlepiej zarabiaja-
ce (Wantoch-Rekowski, 2005, s. 161). Wysoko$¢ $wiadczen
w wigkszym stopniu odpowiadataby dochodom osiaganym
w okresie aktywnosci zarobkowej. Wyzsza stopa zastapie-
nia bytaby szczegdlnie widoczna w przypadku rent nabywa-
nych przez ubezpieczonych legitymujacych si¢ dtugim sta-
zem, u ktorych niezdolno$¢ do pracy wystapi w wieku zbli-
zonym do emerytalnego.

Zasadnicza wadg przyjetego rozwigzania stanowi to, ze
zwickszenie obcigzei obejmie jedynie niektore tytuly
ubezpieczenia (przede wszystklm najlepiej zarabla]@cych
pracownikow). Pogtebi to juz istniejaca dysproporcje mig-
dzy obcigzeniem przychoddw ze stosunku pracy a przy-
chodami z niepracowniczych tytutow ubezpieczenia. Usta-
wodawca, ustalajac zasady podlegania ubezpieczeniom
spotecznym, w szczegdlny sposdb uregulowal zaréwno
podstawe wymiaru sktadki pracownikdow, jak i zasady ku-
mulacji tytuléw ubezpieczenia pracowniczego oraz nie-
pracowniczego. Zgodnie z art. 18 ust. 1 usus podstawe wy-
miaru skfadki pracownika stanowi przychdd. Przepisy
wprowadzaja obowigzkowa kumulacje sktadki z kazdej
z umo6w zawieranych z pracodawca. Ustawodawca ustano-
wit takze obowiazek kumulacji uméw cywilnoprawnych, tj.
umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub innej umowy
o $wiadczenie ustug, do ktdrej zgodnie z kodeksem cywil-
nym stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia albo umowy
o dzielo, jezeli umowe taka pracownik zawart z pracodaw-
ca, z ktdrym pozostaje w stosunku pracy, lub jezeli w ra-
mach takiej umowy wykonuje prace na rzecz pracodawcy.

Na skutek zniesienia limitu u pfatnikéw zatrudniaja-
cych pracownikéw uzyskujacych przychody powyzej 250%
przecietnego wynagrodzenia istotnie wzrostyby koszty za-
trudnienia. Nalezy wiec zaktadac, ze w okresie pierwszego
roku po wprowadzeniu przepisow zwickszeniu uleglyby
przychody FUS. W dtuzszej perspektywie wprowadzone
zmiany przyczynilyby si¢ jednak do poglebienia deficytu
w FUS. Pracodawcy, przeciwdzialajac istotnemu zwiek-
szeniu kosztow zatrudnienia, beda podejmowac dziatania
optymalizacyjne. Do takich dziatan nalezy zaliczy¢ zmiane
zatrudnienia pracowniczego na samozatrudnienie.
W przypadku posiadania kilku tytuléw ubezpieczenia
dziatania optymalizacyjne moga takze polega¢ na probach
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multiplikacji uméw lub na zamianie jednego lub kilku ty-
tutow objetych bezwzglednym pierwszenstwem na rzecz
tytulow objetych zasada pierwszefistwa w czasie (np. sto-
sunku pracy na zlecenie). Umozliwi to obnizenie naleznej
skfadki. Dla przyktadu: podstawe wymiaru sktadki w przy-
padku pracownikéw stanowi przychod, zas w przypadku
0sOb prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza, zgodnie
z art. 18 ust. 8 usus, zadeklarowana kwota, nie nizsza jed-
nak niz 60% prognozowanego przecietnego wynagrodze-
nia miesigcznego przyjetego do ustalenia kwoty ograni-
czenia rocznej podstawy wymiaru sktadek. Oznacza to, ze
wraz ze zmiang tytutu podlegania ubezpieczeniu ze sto-
sunku pracy na dziatalno$¢ pozarolnicza sktadki emerytal-
na i rentowa uleglyby obnizeniu co najmniej czterokrotnie
(z np. 250% do 60% przemqtnego wynagrodzenla) Zmia-
na tytutu ubezpieczenia ograniczy poziom ochrony ubez-
pieczonego w ubezpieczeniu chorobowym oraz macie-
rzyfiskim, gdyz w przypadku tytutéw dobrowolnego ubez-
pieczenia chorobowego maksymalna, mozliwa do zade-
klarowania podstawa wymiaru sktadki zostala okreSlona
jako 250% przecigtnego wynagrodzenia. Przeksztalcajac
stosunek pracy w samozatrudnienie, pracodawca jak
i ubezpieczony moga zyska¢ na nizszych obciazeniach z ty-
tutu ubezpieczenia spolecznego i zdrowotnego. Wobec ni-
skiego bezrobocia trwato$¢ stosunku pracy, jakg gwaran-
tuje umowa o prace, nie jest juz tak pozadana cecha jak
jeszeze kilka lat temu. Nalezy zauwazy¢, ze najlepiej zara-
biajacymi pracown1kam1 sg z reguly specjalisci, ktorzy nie
obawiaja si¢ zwolnien. Wobec ograniczonych mozliwosci
przeciwdzialania zjawisku samozatrudnienia przez ZUS
prawdopodobna jest zatem sytuacja, gdy w dluzszej per-
spektywie deficyt FUS zacznie si¢ powigkszac.

Zniesienie rocznej podstawy wymiaru skfadek na ubez-
pieczenie emerytalne i rentowe wplynetoby znaczaco na
strukture rynku pracy w Polsce. Wprowadzony limit skfad-
ki ma t¢ zalete, Ze ogranicza potrzebe stosowania dziatan
optymalizacyjnych. Po osiagni¢ciu kwoty okreSlonej w art.
19 ust. 1 usus platnik zatrudniajacy pracownika zostaje
zwolniony z obowiazku sktadkowego w ubezpieczeniu
emerytalnym i rentowym. Wraz ze zniesieniem limitu wy-
stapilby chaos zwiazany z koniecznoscig zawierania anek-
sow do umow o prace, np. w sytuacji zwigkszenia obcigzen
z tytutu stosunku pracy, tj. odprowadzania sktadek przez
caly rok. Likwidacja limitu bgdzie prowadzi¢ do obnizenia
wynagrodzef najlepiej zarabiajacych pracownikow.

Wprowadzone zmiany mogtyby poglebi¢ zapas¢ w sys-
temie ochrony zdrowia. Przede wszystkim obnizy si¢ przy-
chdd ze skfadki na ubezpieczenie zdrowotne. Wedtug
szacunkow Zwiazku Rzemiosta Polskiego sktadka prze-
kazywana do NFZ bytaby nizsza o okoto 270 mln zt rocz-
nie’. Wynika to z faktu, ze zgodnie z art. 81 ust. 6 ustawy
o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze
srodkow publicznych podstawe wymiaru sktadki na ubez-
pieczenie zdrowotne pomniejsza si¢ o kwoty skfadek na
ubezpieczenia emerytalne, rentowe i chorobowe finanso-
wanych przez ubezpieczonych niebedacych ptatnikami
skfadek, potraconych przez platnikow ze Srodkéw ubez-
pieczonego. Podwyzszenie wymiaru sktadek emerytalnej
i rentowej obnizytoby podstawe wymiaru skfadki na ubez-
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pieczenie zdrowotne, a tym samym przychody Narodowe-
go Funduszu Zdrowia. Ponadto mozliwo$¢ optymalizacji
kosztow zatrudnienia poprzez zmiang tytutu ubezpiecze-
nia w istotny sposob wplynetaby na sytuacje finansowa
podmiotéw zatrudniajacych w systemie ochrony zdrowia.
Szpitale i inne placowki medyczne w celu stabilizacji za-
trudnienia stosuja stosunek pracy. W przypadku zwick-
szenia kosztow zatrudnienia pracownikow koszt dodatko-
wych sktadek powickszy zadtuzenie w szczeg6Inosci szpi-
tali. Dodatkowe obcigzenia w systemie ochrony zdrowia
wymusityby wzrost wydatkow budzetowych badz tez ogra-
niczenie dostepu do $wiadczen zdrowotnych.

Likwidacja limitu skfadki nie pozostaje neutralna, gdy
chodzi o deficyt budzetowy. Ocena jej wplywu na finan-
se pafistwa jest jednak zlozona. Sygnalizujac jedynie
pewne kwestie nalezy zauwazy¢, ze w poczatkowym okre-
sie zmiany wplynelyby na zmniejszenie deficytu budzeto-
wego. Jednakze warto wskazaé, iz czg$¢ z osdb objetych
nowelizacjg jest zatrudniona w podmiotach sektora fi-
nansOw publicznych. Dotyczy to np. nauczycieli akade-
mickich, cztonkéw rad nadzorczych, postéw i senatoréw
czy 0sob zajmujacych stanowiska kierownicze w admini-
stracji publicznej. W perspektywie dtugookresowej wyz-
sza sktadka przelozylaby sie na wyplate przez ZUS wyz-
szych §wiadczefi, co przy zatozeniach utrzymania trendu
starzenia si¢ spoleczefistwa oraz stosowania optymaliza-
cji przez platnikdw, przyniostoby w efekcie wzrost dota-
cji uzupetniajacej z budzetu panstwa do FUS.

Podsumowanie

Sktadka na ubezpieczenie spoleczne, jako pochodna wy-
nagrodzenia, stanowi podstawowy element ksztaltujacy
strukture i koszty zatrudnienia na rynku pracy. Ustawa
o systemie ubezpieczen spotecznych wprowadza zr6zni-
cowane zasady ustalania skfadek emerytalnej i rentowe;.
Udziat ubezpieczonych w finansowaniu systemu jest uza-
lezniony od tytutu ubezpieczenia. Przyjety w Polsce mo-
del ustalania wysokoSci skiadki, ktorego podstawa jest
przynalezno$¢ do danego rodzaju aktywnoSci zarobkowej,
jest niezwykle wrazliwy na wzrost naktadanych obciazen.
Ustawa nowelizujaca z 2017 r., usuwajac limit sktadki na
ubezpieczenie emerytalne i rentowe, zwigkszala koszty
zatrudnienia przede wszystkim pracownikéw. Dodatkowe
obciazenia natozone selektywnie na niektore tylko grupy
zawodowe wymusilyby podjecie przez ptatnikow dziatah
optymalizacyjnych. W efekcie nalezy przyjaé, ze zaklada-
ny przez ustawodawce cel, a wiec zwigkszenie przycho-
dow Funduszu Ubezpieczenn Spolecznych, nie zostatby
osiagniety. Uchwalong nowelizacj¢ nalezy wiec ocenic ja-
ko dzialanie krotkowzroczne i nakierowane na sfinanso-
wanie biezacych potrzeb rzadzacych.

Reorientacja obcigzen z tytulu ubezpieczenia emery-
talnego i rentowego wymaga przede wszystkim wypraco-
wania nowego modelu ustalania podstawy wymiaru
sktadki, ktorej filarami powinny si¢ sta¢: uproszczenie
zasad podlegania ubezpieczeniom spotecznym oraz uza-
leznienie sktadki od osigganych przychodéw. W ramach
ostatniego postulatu ustawodawca powinien utrzymac
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preferencje dla osdb prowadzacych dziatalnos$¢ pozarol-
niczg, w szczegdlnosci mikroprzedsiebiorcow.

I Druk sejmowy nr 1974 z 2017 1. Zrédlo:
http://www.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/druk xsp?documentId=288D6E-
972703E799C12581CD003933FC (stan na dzien 1.05.2019).

2 Zrbdto: https://ipo.trybunal.gov.pl/ipo/view/sprawa.xhtml?
&pokaz=dokumenty&sygnatura=Kp%201/18 (stan na dzien
1.05.2019).

3 Uzasadnienie rzadowego projekt ustawy o zmianie ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych oraz niektorych innych ustaw, s. 1. Zrodto:
http:/www.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/druk xsp?documentId=288D6E-
972703E799C12581CD003933FC (stan na dzier 1.05.2019).

4 Opinia Konfederacji Lewiatan z 7 listopada 2017 1., s. 2. Zrodto:
http:/fwww.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/druk xsp?documentId=288D6E-
972703E799C12581CD003933FC (stan na dzien 1.05.2019).

5 Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej
z 23 listopada 2018 r. w sprawie kwoty ograniczenia rocznej
podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i ren-
towe w roku 2019 oraz przyjetej do jej ustalenia kwoty progno-
zowanego przecigtnego wynagrodzenia, MP poz. 1185.

6 Komunikat Prezesa Zakladu Ubezpieczeni Spolecznych z 10
grudnia 2018 r. w sprawie kwoty 250% prognozowanego prze-
cietnego wynagrodzenia, stosowanej w okresie od dnia 1 stycznia
2019 1. do dnia 31 grudnia 2019 r. przy ustalaniu podstawy wy-
miaru sktadek na ubezpieczenie chorobowe osdb, ktdre ubezpie-
czeniu chorobowemu podlegaja dobrowolnie, MP poz. 1213.

7 Opinia Zwiazku Rzemiosta Polskiego z 7 listopada 2017 r.,
s. 2. Zrodio: http://www.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/druk.xsp?docu-
mentld=72395D30F100B6ASC12581E7004A65A0
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Przepisy krajowe przyznajace niektorym pracownikom dzien wolny od pracy
w Wielki Pigtek a dyskryminacja bezposrednia ze wzgledu na religie

National legislation granting certain employees a day's holiday on Good Friday and direct discrimination
on grounds of religion

Streszczenie Trybunat Sprawiedliwosci UE w dniu 22 stycznia 2019 r. wydat wyrok w sprawie C-193/17, Cresco
Investigation GmbH przeciwko Markusowi Achatziemu, zgodnie z ktérym przyznanie w Wielki Pigtek dnia wolnego
od pracy tylko pracownikom bedacym cztonkami niektérych Kosciotéw chrzescijanskich stanowi bezposrednia
dyskryminacje ze wzgledu na religie. Jest to kolejne w ostatnim czasie orzeczenie, w ktérym Trybunat zajmowat sie
problemem odmiennego traktowania ze wzgledu na religiex.

Stowa kluczowe: réwne traktowanie w zakresie zatrudnienia i pracy, dyskryminacja bezposrednia ze wzgledu na
religie.

Summary According to the judgment of the Court of Justice of the EU of 22 January 2019, C-193/17, case Cresco
Investigation GmbH vs. Markus Achatzi, granting a public holiday on Good Friday only for employees who are
members of certain Christian churches constitutes direct discrimination on grounds of religion. This is another ruling
in the recent time, in which the Tribunal dealt with the problem of the different treatment on grounds of religion.

Keywords: equal treatment in employment and occupation, direct discrimination on grounds of religion.

Omawiane orzeczenie zapadfo na tle nastepujgcego stanu
faktycznego. Na podstawie austriackiej ustawy o czasie
wolnym od pracy (Arbeitsruhegesetz, BGBI. 144/1983)
Wielki Piatek jest dniem wolnym od pracy dla cztonkow
Kosciotow ewangelickich wyznania augsburskiego i hel-
weckiego, Kosciofa starokatolickiego i KoSciota ewangelic-
ko-metodystycznego. Jezeli cztonek ktdrego$ z wymienio-
nych KoSciotéw pracuje jednak w tym dniu, ma prawo do
dodatkowego wynagrodzenia za ten dziefi wolny od pracy.
M. Achatzi jest pracownikiem Cresco, agencji prywatnych
detektywow, oraz nie jest cztonkiem zadnego z KoSciotow
wskazanych w ustawie o czasie wolnym od pracy. Uwaza,
ze zostal w dyskryminujacy sposdb pozbawiony dodatku za
dzief wolny od pracy za prace $wiadczona 3 kwietnia 2015 r.,
tji. w Wielki Pigtek. Dlatego domaga si¢ z tego tytutu od
pracodawcy zaplaty wraz z odsetkami. Sad pierwszej in-
stancji oddalit powodztwo M. Achatziego. Nastepnie sad
apelacyjny zmienit wyrok sadu pierwszej instancji. Sad Naj-
wyzszy (Oberster Gerichtshof) rozpatrujacy Srodek odwo-
tawczy wniesiony przez Cresco od orzeczenia sadu apela-
cyjnego postanowit zawiesi¢ postgpowanie i zwrdcic si¢ do
Trybunatu z pytaniami prejudycjalnymi.

Przez trzy pierwsze pytania, rozpatrywane przez Try-
bunat tacznie, sad odsylajacy zmierza do ustalenia, czy
art. 112 ust. 2 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 li-
stopada 2000 r. ustanawiajacej ogolne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
(Dz. Urz. 2000, L 303, s. 16) nalezy interpretowac w ten
sposob, ze przepisy krajowe, na mocy ktdrych, po pierw-
sze, Wielki Piatek jest dniem wolnym od pracy tylko dla
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pracownikdw bedacych czfonkami niektdrych Kosciotow
chrzedcijafiskich, a po drugie, jedynie ci pracownicy ma-
ja prawo — jezeli sg zobowigzani pracowaé w ten dzien
wolny od pracy — do dodatku za dziefi wolny od pracy,
wprowadzaja bezpoSrednia dyskryminacje ze wzgledu
na religie. W razie odpowiedzi twierdzacej sad ten pyta
réwniez, czy Srodki przewidziane przez te przepisy kra-
jowe mozna uzna¢ za §rodki konieczne do ochrony praw
i wolnosci innych osob w rozumieniu art. 2 ust. 5 wspo-
mnianej dyrektywy lub za szczegdlne Srodki majace zre-
kompensowa¢ niedogodno$ci, u podstaw ktorych lezy
religia, w rozumieniu art. 7 ust. 1 tej dyrektywy.

Po pierwsze Trybunal ustalil, ze ustawodawstwo roz-
patrywane w postepowaniu gléownym wprowadza od-
mienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wyzna-
wang przez nich religie. Dodatek za dzien wolny od pra-
cy, do ktorego moze zglaszaé roszczenie pracownik zo-
bowiazany do wykonywania swojej dziatalno$ci zawodo-
wej w dziefi wolny od pracy, przystuguje bowiem pracow-
nikom, ktérzy wykonujg swoja dziatalno$¢ zawodowa
w Wielki Pigtek, wylacznie jezeli sa czlonkami jednego
z KoSciotow wymienionych w ustawie o czasie wolnym od
pracy. Po drugie Trybunal stwierdzit, ze ustawodawstwo
krajowe rozpatrywane w postepowaniu gtéwnym skutku-
je odmiennym traktowaniem pracownikéw znajdujacych
sie w porownywalnych sytuacjach. Okres odpoczynku
w wymiarze 24 godzin przyznany w Wielki Pigtek pra-
cownikom bedacym czlonkami ktorego§ z Kosciotow
wskazanych w ustawie o czasie wolnym od pracy jest uza-
sadniony przez wtasciwe organy krajowe znaczeniem, ja-
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kie taki dziefi ma dla tych wspdlnot religijnych. Trybunat
zauwazyl, ze przyznanie dnia wolnego od pracy w Wielki
Piatek pracownikowi bedacemu cztonkiem ktdrego$
z KoSciolow wskazanych w rozpatrywanej ustawie nie
podlega jednak warunkowi wywiazania si¢ przez pracow-
nika z okre$lonego obowiazku religijnego w ciagu tego
dnia. Oznacza to, ze taki pracownik ma swobode¢ dyspo-
nowania czasem przypadajacym w ten dzied wolny od
pracy. Dlatego tez sytuacja takiego pracownika nie r6zni
si¢ w tym zakresie od sytuacji innych pracownikéw, kto-
rzy chcieliby dysponowa¢ okresem odpoczynku w Wielki
Piatek, ktorym nie przystuguje jednak odpowiedni dzief
wolny od pracy. Podobnie jedynie pracownikom beda-
cym czlonkami ktorego§ z KoScioldw wymienionych
w ustawie moze przystugiwa¢ dodatek za dzieh wolny od
pracy, jesli pracuja w Wielki Piatek. Jak zauwazyt Trybu-
nal, pracownik nalezacy do jednego z Kosciotow wskaza-
nych w ustawie jest uprawniony do dodatku, jezeli praco-
wal w Wielki Piatek, bez wzgledu na odczuwanie potrze-
by obchodzenia tego Swieta religijnego. Jego sytuacja nie
rézni si¢ od sytuacji pozostalych pracownikdw pracuja-
cych w Wielki Piatek, ktorzy to nie s3 uprawnieni do
przedmiotowego dodatku. Zatem rozpatrywane ustawo-
dawstwo krajowe skutkuje odmiennym traktowaniem
pracownikow znajdujacych sie w pordwnywalnej sytuacji
w zaleznoSci od religii, wprowadzajac tym samym bezpo-
$rednig dyskryminacj¢ ze wzgledu na religic w rozumie-
niu art. 2 ust. 2 lit. a) dyrektywy 2000/78.

Nastepnie Trybunat przystapit do ustalenia, czy taka
bezposrednia dyskryminacja moze by¢ uzasadniona na
podstawie art. 2 ust. 5 dyrektywy 2000/78 lub art. 7 ust. 1
tej dyrektywy. I tak na podstawie art. 2 ust. 5 dyrektywy
2000/78 zasady w niej ustanowione nie maja zastosowa-
nia do $§rodkéw powodujacych odmienne traktowanie
z przyczyn wymienionych w art. 1 tej dyrektywy pod wa-
runkiem, ze $rodki te s3 niezbedne dla zapewnienia bez-
pieczefistwa publicznego, utrzymania porzadku i zapo-
biegania dzialaniom podlegajacym sankcjom karnym,
ochrony zdrowia i ochrony praw i wolno$ci innych osob
(wyrok w sprawie Prigge i in., C-447/09). Zdaniem Try-
bunatu cel zamierzony przez ustawodawce austriackiego
znajduje si¢ wérdd tych, ktore zostaly wymienione w art. 2
ust. 5 dyrektywy 2000/78. Przyznanie dnia wolnego od
pracy w Wielki Pigtek pracownikom bedacym cztonkami
jednego z KoSciotéw wskazanych w ustawie o czasie wol-
nym od pracy ma na celu uwzglednienie szczegdlnego
znaczenia dla cztonkdéw tych KoScioldéw uroczystosci re-
ligijnych zwiazanych z takim dniem. Wolno§¢ religii na-
lezy za$§ do praw i podstawowych wolnoSci uznanych
w prawie Unii, a pojecie ,religii” nalezy interpretowac
jako obejmujace zaréwno forum internum (fakt posiada-
nia przekonan), jak i forum externum (publiczne uze-
wnetrznianie wyznawanej wiary religijnej; zob. podob-
nie wyroki w sprawach G4S Secure Solutions, C-157/15
oraz Bougnaoui i ADDH, C-188/15). Natomiast Trybu-
nal uznal, ze rozpatrywanych Srodkéw krajowych nie
mozna uzna¢ za konieczne do ochrony wolnosci religii
w rozumieniu art. 2 ust. 5 dyrektywy 2000/78. Trybunat
zauwazyl bowiem, ze mozliwo$¢ obchodzenia przez pra-
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cownikOw nienalezacych do KoSciotow wskazanych
w rozpatrywanej ustawie Swieta religijnego nieprzypada-
jacego w jednym z dni wolnych od pracy wymienionych
w ustawie jest uwzgledniona w prawie austriackim nie
przez przyznanie dodatkowego dnia wolnego od pracy,
ale za pomoca obowiazku dbatosci pracodawcow o do-
bro ich pracownikow, w ramach ktorego ci ostatni maja
mozliwo$¢ uzyskania w stosownym przypadku prawa do
powstrzymania si¢ od pracy na czas konieczny do odpra-
wienia pewnych obrzeddéw religijnych.

Zgodnie z art. 7 ust. 1 dyrektywy 2000/78 zasada réwno-
$ci traktowania nie stoi na przeszkodzie utrzymywaniu lub
przyjmowaniu przez panstwo cztonkowskie w celu zapew-
nienia catkowitej rownoSci w zyciu zawodowym szczegdl-
nych Srodkéw majacych zapobiega¢ lub wyréwnywac nie-
dogodnosci, u podstaw ktdrych lezy jedna z przyczyn okre-
Slonych w art. 1 tej dyrektywy. Zasada proporcjonalnodci
wymaga, by odstepstwa nie wykraczaly poza granice tego,
co jest odpowiednie i konieczne dla osiggni¢cia zamierzo-
nego celu, i by pogodzi¢ tak dalece jak to mozliwe zasade
réwnego traktowania z wymogami celu, ktory ma by¢ w ten
sposob osiagnigty (wyrok w sprawie Lommers, C-476/99).
Przepisy rozpatrywane w postepowaniu gléwnym przyzna-
ja okres odpoczynku w wymiarze 24 godzin w Wielki Pia-
tek pracownikom bedacym czlonkami jednego z Koscio-
tow wskazanych w ustawie o czasie wolnym od pracy, pod-
czas gdy osoby innych wyznan, ktorych wazne $wieta nie
przypadaja w dni wolne od pracy przewidziane w § ust. 2
omawianej ustawy, moga co do zasady powstrzymac si¢ od
wykonywania pracy w celu odprawienia obrzedow religij-
nych zwigzanych z tymi $wietami jedynie na podstawie
upowaznienia udzielonego przez ich pracodawce w ra-
mach obowigzku dbatfoéci o dobro pracownikéw. Dlatego
tez rozpatrywane Srodki wykraczaja poza to, co konieczne
dla zrekompensowania zakfadanej niedogodnosci, jak row-
niez wprowadzaja odmienne traktowanie pracownikow
podlegajacych poréwnywalnym obowiazkom religijnym.

Podsumowujac, Trybunat stwierdzit, ze przepisy krajo-
we, na podstawie ktdrych, po pierwsze, Wielki Pigtek jest
dniem wolnym od pracy tylko dla pracownikéw bedacych
czfonkami niektorych Kosciotow chrzescijanskich, a po
drugie, jedynie ci pracownicy maja prawo — jezeli s3 zo-
bowiazani pracowac w ten dzieh wolny od pracy — do do-
datku za dziefi wolny od pracy, wprowadzaja bezpoSred-
nig dyskryminacje ze wzgledu na religi¢. Ponadto zda-
niem Trybunatu §rodki przewidziane przez przepisy kra-
jowe nie moga zosta¢ uznane za konieczne do ochrony
praw i wolnoSci innych osdb w rozumieniu art. 2 ust. 5 dy-
rektywy 2000/78 ani za szczegOlne Srodki majace zrekom-
pensowac niedogodnosci, u podstaw ktorych lezy religia,
w rozumieniu art. 7 ust. 1 przedmiotowej dyrektywy.

Nastepnie Trybunat udzielit odpowiedzi na czwarte py-
tanie dotyczace ustalenia, czy prawo Unii nalezy interpre-
towac w ten sposob, ze do czasu, gdy zainteresowane pan-
stwo czlonkowskie w celu przywrdcenia rdwnosci trakto-
wania nie zmieni przepisow przyznajacych prawo do dnia
wolnego od pracy w Wielki Piatek tylko pracownikom bg-
dacym cztonkom niektorych Kosciolow chrzescijafiskich,
prywatny pracodawca podlegajacy tym przepisom ma obo-
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wigzek przyznac réwniez swoim pozostalym pracownikom
prawo do dnia wolnego od pracy w Wielki Piatek oraz
uznad, jezeli sa oni zobowiazani pracowaé w tym dniu, ze
przystuguje im prawo do dodatku za dziefi wolny od pra-
cy. Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunatu dy-
rektywa nie moze samodzielnie tworzy¢ obowigzkéw po
stronie jednostki. Rozszerzenie mozliwosci powolywania
si¢ na nieprzetransponowane lub niewtasciwie transpono-
wane dyrektywy na dziedzing stosunkdw miedzy jednost-
kami sprowadzaloby si¢ bowiem do przyznania Unii
uprawnienia do naktadania w sposdb bezposrednio sku-
teczny zobowigzaf na jednostki, podczas gdy ma t¢ kom-
petencje wylacznie w obszarach, w ktorych powierzono jej
uprawnienie do wydawania rozporzadzen (wyrok w spra-
wie Bauer i Willmeroth, C-569/16 i C-570/16 oraz przyto-
czone tam orzecznictwo). Dlatego tez nie mozna powoly-
wac si¢ na dyrektywe w sporze migdzy jednostkami w celu
wylgczenia stosowania uregulowania panstwa czlonkow-
skiego sprzecznego z ta dyrektywa (wyrok w sprawie
Smith, C-122/17). Jednak, jak podkreslit Trybunal, sady
krajowe powinny, przy uwzglednieniu wszystkich norm
prawa krajowego i w oparciu o uznane w krajowym po-
rzadku prawnym metody wykladni, rozstrzygna¢, czy oraz
w jakim zakresie wykladni przepisu prawa krajowego
mozna dokona¢ zgodnie z dyrektywa 2000/78 bez dokony-
wania wykladni contra legem tego przepisu krajowego (wy-
roki w sprawach Egenberger, C-414/16 oraz IR, C-68/17).

Natomiast jezeli miafoby si¢ okaza¢, ze nie jest mozli-
wa interpretacja przepiséw krajowych w sposdb zgodny
z dyrektywa 2000/78, sad odsytajacy bedzie jednak obo-
wigzany do zapewnienia ochrony prawnej pracownikow
wynikajacej z art. 21 Karty praw podstawowych Unii Eu-
ropejskiej oraz do zagwarantowania pelnej skutecznosci
tego artykutu. Zakaz wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu
na religi¢ lub przekonania, bedacy jedna z ogolnych zasad
prawa Unii, jest norma o charakterze bezwzglednie wiaza-
cym. Zakaz ten zostal zapisany w art. 21 ust. 1 Karty praw
podstawowych Unii Europejskiej oraz samoistnie przy-
znaje jednostkom prawo, na ktoére moga si¢ bezpoSrednio
powolywaé w sporze dotyczacym jednej z dziedzin obje-
tych prawem Unii (wyrok w sprawie Egenberger,
C-414/16). Trybunat zaznaczyl, ze w przypadku stwierdze-
nia istnienia dyskryminacji niezgodnej z prawem Unii i do
czasu przyjecia Srodkéw zmierzajacych do przywrocenia
réwnego traktowania, poszanowanie zasady rownego
traktowania moze zosta¢ zapewnione jedynie w drodze
przyznania osobom nalezacym do grupy gorzej traktowa-
nej takich samych korzysci, jakie przystuguja osobom
uprzywilejowanym. Osoby bedace w niekorzystnej sytuacji
powinny zatem znaleZ¢ si¢ w takiej samej sytuacji jak oso-
by, ktorym przystuguje omawiana korzy$¢ (wyrok w spra-
wie Milkova, C-406/15 i przytoczone tam orzecznictwo).
Oznacza to, ze sad krajowy jest zobowigzany do niestoso-
wania wszelkich dyskryminujacych przepiséw krajowych,
bez konieczno$ci zadania uprzedniego uchylenia tych
przepisOw przez ustawodawce, a takze do zastosowania
wobec 0sob nalezacych do gorzej traktowanej grupy prze-
pisow obowigzujacych wobec osob nalezacych do drugiej
kategorii. Obowigzek ten spoczywa na sadzie krajowym
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niezaleznie od istnienia w prawie krajowym przepisu przy-
znajacego mu takg kompetencjg (wyrok w sprawie Milko-
va, C-406/15 i przytoczone tam orzecznictwo). Warun-
kiem zastosowania wskazanego rozwigzania jest istnienie
waznego systemu referencyjnego (wyrok w sprawie Milko-
va, C-406/15 i przytoczone tam orzecznictwo), ktory to wa-
runek w omawianej sprawie zostal spetniony. Jedynym
waznym systemem referencyjnym pozostaje uregulowanie
majace zastosowanie do cztonkéw Kosciotdw wskazanych
w ustawie o czasie wolnym od pracy. Dlatego tez do czasu
przyjecia przez ustawodawce krajowego Srodkdw przywra-
cajacych rowno$¢ traktowania, na pracodawcach spoczywa
obowigzek zapewnienia pracownikom nienalezacym do
zadnego z tych KoSciotow traktowania identycznego
z traktowaniem zastrzezonym przez przepisy rozpatrywa-
ne w postepowaniu giéwnym dla pracownikéw bedacych
czfonkami ktdrego$ ze wspomnianych Koscioléw. Praco-
dawca ma zatem obowigzek przyzna¢ pracownikom nie-
nalezacym do zadnego z KoSciotow wymienionych w usta-
wie o czasie wolnym od pracy prawo do dnia wolnego od
pracy w Wielki Piatek, o ile pracownicy ci poinformuja
przed tym dniem pracodawcg o tym, zZe maja zamiar nie
pracowa¢ w tym dniu. Wskazany obowiazek informacyjny
jest nastgpstwem uregulowania krajowego, na podstawie
ktorego pracownicy s zobowigzani poinformowac praco-
dawce o swojej przynaleznosci do jednego z KoSciotow
wskazanych w ustawie o czasie wolnym od pracy, tak by
mogt z gory uwzglednié ich nieobecnos¢ w Wielki Piatek.
Ponadto pracownik nienalezacy do Ko$cioféow wymienio-
nych w ustawie o czasie wolnym od pracy jest uprawniony
do dodatku, jezeli pracodawca odmoéwi uwzglednienia je-
go prosby o zwolnienie z obowigzku pracy w tym dniu.

Podsumowujac, art. 21 Karty praw podstawowych
Unii Europejskiej nalezy interpretowac w ten sposob, ze
do czasu zmiany przez pafnstwo cztonkowskie przepisow
przyznajacych prawo do dnia wolnego od pracy w Wiel-
ki Piatek tylko pracownikom bedacym czlonkami nie-
ktorych KoSciolow chrzescijanskich, prywatny praco-
dawca podlegajacy tym przepisom ma obowigzek przy-
znaé réwniez swoim pozostalym pracownikom prawo do
dnia wolnego od pracy w Wielki Piatek, o ile pracowni-
cy ci uprzednio zwrdcili si¢ do tego pracodawcy o zwol-
nienie z obowigzku pracy w tym dniu, i w konsekwencji
uznaé, ze pracownikom tym przystuguje prawo do do-
datku za dziefi wolny od pracy, jeSli wspomniany praco-
dawca odmowit uwzglednienia takiej prosby.

dr Aleksandra Zietek-Capiga
Uniwersytet Warszawski
Wydziat Prawa i Administragji

X Zob. oméwienia wyrokéw TSUE z 17 kwietnia 2018 r. w sprawie
C-414/16, Vera Egenberger przeciwko Evangelisches Werk fiir Diako-
nie und Entwicklung eV (A. Zictek-Capiga, Religia jako podstawowy,
zgodny z prawem i uzasadniony wymdg zawodowy, uwzgledniajgcy etyke
organizacji, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”, 2018, nr 5,
s. 41-44) oraz z 11 wrze$nia 2018 r. w sprawie C-68/17, IR przeciwko JQ
(A. Zigtek-Capiga, Wymagania zawodowe dotyczqce dzialania w dobrej
wierze i lojalnosci wobec etyki kosciola, ,Praca i Zabezpieczenie Spo-
feczne”, 2018, nr 10, s. 40-42.
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Powodztwo restytucyjne w czasie trwania stosunku pracy
a ochrona pracy kobiet — najnowsze orzecznictwo

Restitution action during the employment relationship and the protection of women's work

— the latest case-law

Streszczenie Autorka omawia najnowszy judykat Sadu Najwyzszego, w ktérym Sad przetamat bezwarunkowos¢
tezy, ze w przypadku trwania stosunku pracy powddztwo restytucyjne nie moze by¢ uwzglednione, wskazujac,
ze podstawa do tego moze by¢ art. 10 pkt 3 dyrektywy 92/85/EWC.

Stowa kluczowe: ochrona pracy kobiet.

Summary The author discusses the latest judgment of the Supreme Court, in which the Court brake the
unconditionality of the thesis that during the employment relationship the restitution claim can not be taken into
account.The basic for that can be Article 10 point 3 of Directive 92/85/EEC.

Keywords: protection of women's work.

Przypomnijmy, ze powszechnie przyjmuje sie, iz w pol-
skim porzadku prawnym w sytuacji, gdy stosunek pracy
nie zostal rozwigzany przez ktdrakolwiek ze stron, ale
pracodawca nie wywiazuje si¢ ze swojego podstawowe-
go obowiazku dopuszczenia pracownika do pracy, pra-
cownikowi przystuguje roszczenie o dopuszczenie do
pracy, a nie o przywrocenie do pracy (restytucje stosun-
ku pracy) (por. uchwalg Sadu Najwyzszego z 4 paz-
dziernika 2013 r., I PZP 3/13, OSNP 2014/2/18 oraz wy-
roki Sadu Najwyzszego: z 21 wrze$nia 2011 r., II PK
36/11, LEX nr 1108547; z 4 pazdziernika 1979 r., I PRN
117/79, OSNCP 1980/3/61; z 4 pazdziernika 1994 r.,
I PRN 72/94, OSNAPiUS 1995/4/47 oraz wyrok z 13
stycznia 2005 r., I PK 113/04, OSNP 2005/16/244; OSP
2006/3/26 z glosa A. Drozda). Przedstawiane poglady
prowadza do tezy, ze w przypadku trwania stosunku
pracy powddztwo restytucyjne nie moze by¢é uwzgled-
nione.

Bezwarunkowos¢ tej tezy zostala jednak przetamana
w jednym z ostatnich judykatow Sadu Najwyzszego —
wyroku z 7 lutego 2019 r., I PK 242/17. Sad Najwyzszy
dostrzegl bowiem potrzebe jej modyfikacji z uwagi na
konieczno$¢ zapewnienia skuteczno$ci w krajowym po-
rzadku prawnym przepisOw prawa unijnego. Ad casum
chodzito o art. 10 pkt 3 dyrektywy 92/85/EWG z 19 paz-
dziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia Srodkow stu-
zacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczen-
stwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktore nie-
dawno rodzily i pracownic karmigcych piersig (Dz. Urz.
UE L. 1992. 348.1).

W sprawie powddka byla zatrudniona w pozwanej
spolce pierwotnie na podstawie umowy o pracg zawarte]
na 3-miesieczny okres probny, a nastepnie bezposrednio
na podstawie umowy o prac¢ na czas okreslony od 28
wrzesnia 2010 r. do 30 wrzesnia 2015 r. Powddce odmo-
wiono przedfuzenia zatrudnienia na dalszy okres. W tym
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czasie powodka pozostawala ,w ochronie macierzyn-
skiej” z racji cigzy. Wedlug pracodawcy stosunek pracy
rozwiazal si¢ z uwagi na uplyw czasu, na ktory zostata
zawarta umowa na czas okreSlony. Pracodawca wydat
pracownicy §wiadectwo pracy i zaprzestal w odniesieniu
do powddki odprowadzania sktadek do ZUS.

Powodka wniosta o przywrocenie do pracy u pozwa-
nej i zasadzenie wynagrodzenia za czas pozostawania
bez pracy.

Sad Najwyzszy zwazyt, ze na gruncie poprzedniego
stanu prawnego (wlasciwego dla oceny niniejszej spra-
wy) zawarcie diugoterminowej umowy o pracg na czas
okreslony, z dopuszczalnoScia jej wezesniejszego roz-
wigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem, bywa-
fo w orzecznictwie na podstawie art. 58 § 11 2 k.c.
w zwigzku z art. 300 k.p. — w zaleznoSci od okoliczno-
Sci rozpoznanego przypadku — kwalifikowane jako
obejécie przepisow prawa pracy lub naruszenie ich spo-
teczno-gospodarczego przeznaczenia albo jako naru-
szenie zasad wspolzycia spolecznego (wyroki SN:
z 7 wrzesnia 2005 r., II PK 294/04, OSNP 2006/13-
14/207; z 25 pazdziernika 2007 r., II PK 49/07, OSNP
2008/21-22/317; z 25 pazdziernika 2007 r., I PK 49/07,
OSNP 2008/21-22/317, OSP 2009/7-8/76; z 14 czerwca
2012 r., I PK 222/11, LEX nr 1222145 i z 5 czerwca
2014 r., I PK 308/13, LEX nr 1475061). Obejscie prawa
albo sprzeczno$¢ czynnoSci prawnej z ustawa lub zasa-
dami wspolzycia spolecznego powoduje za$ niewazno§¢
tej cze$ci umowy o pracg, ktdra odnosi si¢ do czasu jej
trwania. Skutek ten jest polaczony z zastgpieniem jej
niewaznych postanowient odpowiednimi przepisami
ustawy, dotyczacymi w tym wypadku umowy na czas
nieokres§lony. W nastepstwie, wadliwe zastrzezenie ter-
minu, do ktérego umowa o prac¢ miata obowigzywac,
skutkuje zawarciem umowy na czas nieokre$lony (por.
przywolany wyzej wyrok SN z 4 listopada 2014 r., I PK
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15/14, LEX nr 1560204 oraz B. Wagner, Umowa o pra-
ce na czas okreslony jako podstawa zatrudnienia termi-
nowego, Przeglad Sadowy 2009, nr 11-12, s. 16-17).

Sad Najwyzszy uznal, ze taka sytuacja miala miejsce
W rozpoznawanej sprawie, co w konsekwencji oznacza-
to, ze de facto stosunek pracy nie ustal, a pracodawca
pozostawal w mylnym przekonaniu, ze nie ma obo-
wigzku dalszego zatrudniania powodki (dopuszczania
jej do pracy), co — jak zostalo juz zaznaczone — we-
dtug panujacych pogladow wyklucza skuteczne zglo-
szenie przez pracownika roszczenia o przywrdcenie do
pracy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, stanowisko to musi by¢
jednak zmodyfikowane w odniesieniu do pracownicy
podlegajacej szczegdlnej ochronie z tytutu macierzyi-
stwa (art. 177 § 1 k.p., art. 182! k.p., obecnie art. 1821¢
k.p.). Zgodnie z art. 10 w zwiazku z art. 2 dyrektywy
92/85/EWG, zakazane jest bowiem rozwigzanie stosun-
ku pracy pracownic w okresie od poczatku ciazy do kon-
ca urlopu macierzyfiskiego, a odstepstwa od tego zaka-
zu s3 dopuszczalne jedynie, gdy zachodza szczegdlne
przyczyny niezwigzane z ich stanem, dopuszczone
w przepisach krajowych i/lub praktyce oraz w stosow-
nych przypadkach, odpowiednie wiadze wyrazity na to
zgode. Punkt 3 tego artykulu zobowigzuje panstwa
czlonkowskie do podjecia niezbgdnych Srodkow w celu
ochrony tych pracownic przed konsekwencjami zwol-
nienia niezgodnego z prawem. Z art. 288 Traktatu
o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (dalej TFUE) wy-
nika, ze pafistwa cztonkowskie sa zobowiazane, doko-
nujac transpozycji dyrektywy, zapewnié jej petna sku-
tecznos$¢, przy czym dysponuja szerokim zakresem
uznania w kwestii wyboru formy i Srodk6w stuzacych za-
pewnieniu jej wykonania. Swoboda ta nie ma wptywu na
zobowigzanie pafistw cztonkowskich bedacych adresa-
tami tej dyrektywy do podjecia wszelkich srodkéw nie-
zbednych dla zapewnienia pelnej skutecznosci owej dy-
rektywy, zgodnie z jej zamierzonymi celami (wyroki
Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej; dalej
TSUE: z 6 pazdziernika 2010 r., Base i in., C-389/08,
EU:C:2010:584, pkt 24, 25; a takze z 19 pazdziernika
2016 r., Ormaetxea Garai i Lorenzo Almendros,
C-424/15, EU:C:2016:780, pkt 29). W kontekscie spo-
réw pomig¢dzy jednostkami TSUE niezmiennie stwier-
dzal, ze dyrektywa nie moze sama z siebie naktadac
obowiazkdw na jednostke, wobec czego nie mozna po-
wolywac si¢ na nig wobec jednostki (zob. w szczeg6lno-
$ci wyroki: Marshall, 152/84, EU:C:1986:84, pkt 48;
Faccini Dori, C-91/92, EU:C:1994:292, pkt 20; a takze
Pfeiffer i in., od C-397/01 do C-403/01, EU:C:2004:584,
pkt 108), jednakze wielokrotnie tez powtarzat, ze wyni-
kajacy z dyrektywy wymog osiagniecia przez pafistwa
czlonkowskie okre§lonego w niej rezultatu, jak rowniez
obowiazek podejmowania wszelkich wtasciwych §rod-
kow ogolnych lub szczegdlnych w celu zapewnienia wy-
konania tego wymogu, ciaza na wszystkich organach
tych panstw, w tym, w granicach ich kompetencji, na or-
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ganach sagdowych (zob. podobnie w szczegdlnosci wyro-
ki: von Colson i Kamann, 14/83, EU:C:1984:153, pkt 26;
a takze Kiiciikdeveci, C-555/07, EU:C:2010:21, pkt 47).
Wynika stad, Ze stosujac prawo krajowe, sad krajowy
musi przy dokonywaniu jego 1nterpretaql uwzglednié
calo$§¢ norm prawa krajowego i w oparciu o uznane
w porzadku krajowym metody wykiadni uczyni¢ wszyst-
ko, by mozliwie w jak najszerszym zakresie interpreto-
wac je w Swietle tresci i celow danej dyrektywy, tak by
doprowadzi¢ do osiagnigcia zamierzonego przez nig
skutku, realizujac tym samym norm¢ ustanowiong
w art. 288 akapit trzeci TFUE (zob. w szczegdlnosci wy-
roki: Pfeiffer i in., C-397/01-C-403/01, EU:C:2004:584,
pkt 113, 114; a takze Kiiciikkdeveci, C-555/07,
EU:C:2010:21, pkt 48).

W wyroku TSUE z 22 lutego 2018 r., Jessica Porras
Guisado, C-103/16 (LEX nr 2446192), podkre§lono, ze
w odniesieniu do brzmienia art. 10 dyrektywy 92/85,
po pierwsze, zgodnie z pkt 1 tego artykulu pafistwa
cztonkowskie podejmuja niezbedne Srodki zakazujace
co do zasady zwolniefi tych pracownic. Po drugie,
pkt 3 wspomnianego artykulu stanowi, ze pafistwa
czlonkowskie podejmuja niezbedne $rodki w celu
ochrony pracownic przed konsekwencjami zwolnienia
niezgodnego z prawem na mocy pkt 1 tego artykutu.
Artykut 10 dyrektywy 92/85 dokonuje zatem wyraZne-
go rozrdznienia pomig¢dzy z jednej strony ochrong pre-
wencyjng przed samym zwolnieniem, a z drugiej stro-
ny ochrong reparacyjna przed konsekwencjami zwol-
nienia. Tak wigc prawidlowa transpozycja tego artyku-
tu naktada na panstwa cztonkowskie obowigzek za-
pewnienia tej podwdjnej ochrony. Z powyzszego wyni-
ka, ze zobowigzanie pafistw czlonkowskich nie spro-
wadza si¢ wylgcznie do wprowadzenia regulacji zaka-
zujacej rozwigzywania stosunkow pracy, ale takze do
efektywnego przywracania praw, ktorych pracownice
zostaly pozbawione (reparacji). Obowiazek ten nie
moze by¢ ignorowany takze wtedy, gdy wprawdzie sto-
sunek pracy (de iure) nadal trwa, ale nastepuje fak-
tyczne pozbawienie praw pracowniczych (na skutek
mylnego przekonania pracodawcy, ze stosunek pracy
ustal). Sad zatem obowiazany jest udzieli¢ ochrony na
podstawie wnoszonego przez pracownic¢ Srodka praw-
nego, jesli ma on charakter reparacyjny zmierzajacy
do usunigcia skutkéw bezprawnych dziatah pracodaw-
cy, a taki charakter ma roszczenie o przywrocenie do
pracy. Nie mozna natomiast uzaleznia¢ skutecznosci
ochrony reparacyjnej od doboru wiasciwego na grun-
cie prawa krajowego Srodka prawnego, gdy w chwili
wnoszenia nie ma w tej kwestii pewnosci (nie jest ja-
sne, jakie roszczenie przystuguje).

dr Eliza Maniewska
Biuro Studiéw i Analiz
Sadu Najwyzszego
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Odszkodowanie za skrocenie
okresu wypowiedzenia

W zwiazku z prowadzong reorganizacja pracodaw-
ca zmierza zlikwidowa¢ dwa stanowiska pracy i wy-
powiedzie¢ umowy o prace pracownikom. Na jed-
nym z tych stanowisk zatrudniona jest pracownica,
ktora obecnie przebywa na urlopie wychowawczym.
Pracodawca chcialby skroci¢ okres wypowiedzenia
umow z 3 do 1 miesigca. Czy w takim przypadku
odszkodowanie za skrocenie okresu wypowiedzenia
nalezy si¢ takze pracownicy, ktora korzysta z urlo-
pu wychowawczego?

Zgodnie z art. 36! § 1 k.p., jezeli wypowiedzenie pra-
cownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokreslo-
ny lub umowy o prac¢ zawartej na czas okreSlony naste-
puje z powodu ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pra-
codawcy albo z innych przyczyn niedotyczacych pracow-
nikéw, pracodawca moze, w celu wcze$niejszego roz-
wigzania umowy o pracg, skrdci¢ okres trzymiesigczne-
go wypowiedzenia, najwyzej jednak do 1 miesiaca.
W takim przypadku pracownikowi przystuguje odszko-
dowanie w wysokosci wynagrodzenia za pozostala cze$¢
okresu wypowiedzenia.

Okres, za ktdry przystuguje odszkodowanie, wlicza
sie pracownikowi pozostajacemu w tym czasie bez pra-
cy do okresu zatrudnienia (art. 36! § 2 k.p.).

Jak wskazat Sad Najwyzszy w wyroku z 5 listopada
2013 r., IT PK 42/13 (OSNP 2015/1/2), niewatpliwie od-
szkodowanie wyplacone pracownikowi na podstawie
art. 36! § 1 k.p. ma inny charakter niz odprawa wypla-
cana w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy z ,,przy-
czyn ekonomicznych”. Skrocenie okresu wypowiedze-
nia powoduje dla pracownika szereg trudnosci, w tym
utrate mozliwoSci otrzymywania przez niego wynagro-
dzenia w okresie, o ktory skrocono wypowiedzenie.
Dlatego skrdocenie okresu wypowiedzenia przez praco-
dawce — jako czynnos¢ jednostronna i zalezna od woli
pracodawcy — powoduje obowigzek wyplaty pracowni-
kowi odszkodowania. Swiadczenie to (chocby ze wzgle-
du na sposob wyliczenia) rekompensuje szkode, jaka
pracownik ponosi wskutek skorzystania przez praco-
dawce z uprawnienia przewidzianego w art. 36! § 1 zda-
nie pierwsze k.p., cho¢ nie jest to ,klasyczne” odszko-
dowanie, gdyz nie jest $ci§le potaczone ze szkoda, lecz
ma zryczaltowany charakter. O$wiadczenie pracodawcy
o skrdoceniu okresu wypowiedzenia w trybie art. 36!
§ 1 k.p. moze by¢ zlozone tylko tacznie z wypowiedze-
niem umowy o pracg, a nie w okresie pozniejszym. Pod-
stawa prawna wyplaty tego odszkodowania nie jest jed-
nak wyltacznie (samodzielnie) rozwiazanie umowy
0 prac¢ za wypowiedzeniem. Konieczne jest jeszcze
skrocenie przez pracodawce okresu wypowiedzenia
i dopiero te dwie okolicznoSci tacznie stanowia podsta-
we wyplaty odszkodowania.
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Przepis art. 36! § 1 k.p. dotyczy wylacznie jedno-
stronnego skrocenia przez zaklad pracy trzymiesi¢czne-
go wypowiedzenia w przypadkach, o ktérych mowa
w tym przepisie. Nie bedzie on zatem miat zastosowa-
nia w sytuacji, gdy do skrdcenia okresu wypowiedzenia
dojdzie w trybie porozumienia stron, niezaleznie od te-
go, czy z inicjatywa skrocenia okresu wypowiedzenia
wystapi pracownik, czy pracodawca.

Pracownica korzystajaca z urlopu wychowawczego
w okresie wypowiedzenia nie §wiadczy pracy i nie ma
prawa do wynagrodzenia oraz innych $wiadczen uzalez-
nionych od wykonywania pracy. W zwiazku z powyz-
szym moze powstaé watpliwo$¢, czy w przypadku skro-
cenia okresu wypowiedzenia przystuguje jej odszkodo-
wanie, o ktorym mowa w art. 36! § 1 k.p., skoro w okre-
sie wypowiedzenia i tak nie otrzymywalaby wynagro-
dzenia za pracg.

Kwesti¢ te rozstrzygnal Sad Najwyzszy w uchwale
z 11 lutego 1992 r., I PZP 7/92 (OSNC 1992/9/151),
orzekajac, ze pracownicy korzystajacej z urlopu wycho-
wawczego, ktorej na podstawie art. 36! § 1 k.p. skroco-
no okres wypowiedzenia, przystuguje odszkodowanie
w wysokosci wynagrodzenla jakie otrzymalaby, gdyby
stosunek pracy zostal rozwigzany z uptywem 3-miesigcz-
nego okresu wypowiedzenia. W uzasadnieniu uchwaty
Sad Najwyzszy wskazal, ze omawiany przepis, zgodnie
z jego literalnym brzmieniem, nalezy rozumie¢ w ten
sposob, ze odszkodowanie nie ma charakteru abstrak-
cyjnego, lecz jest rowne wynagrodzeniu za pracg, jakie
rzeczywiscie otrzymalby pracownik, gdyby pracowat do
kofica trzymiesigcznego okresu wypowiedzenia. Ta sa-
ma zasada obowiazuje takze pracownicg przebywajaca
na urlopie wychowawczym. W typowych przypadkach
skrocenia okresu wypowiedzenia takiej pracownicy nie
otrzyma ona zadnego odszkodowania, gdyz z reguly
w trzymiesiecznym okresie wypowiedzenia nie otrzymy-
wataby zadnego wynagrodzenia. Wystepuja jednak sy-
tuacje, w ktorych pracownica powrdcilaby do pracy
w trzymiesiecznym okresie wypowiedzenia, a wigc
otrzymywataby wynagrodzenie za prace, gdyby nie skro-
cono jej okresu wypowiedzenia. Powoduje to koniecz-
nos¢ wyplaty jej odszkodowania przewidzianego w art.
36! § 1 k.p. za stosowny okres. Typowym takim przy-
padkiem jest zbieg zakonczenia okresu urlopu wycho-
wawczego ze skroceniem okresu wypowiedzenia. Jezeli
koniec urlopu wychowawczego przypadatby pracownicy
w okresie skroconego okresu wypowiedzenia, a pracow-
nica zgtosita che¢ powrotu do pracy, to zgodnie z § 17
rozporzadzenia Rady Ministrow z 17 lipca 1981 r.
w sprawie urlopdéw wychowawczych (jedn. tekst: DzU
z 1991 1. nr 76, poz. 454 — rozporzgdzenie utracilo moc
z dniem 2 czerwca 1996 r.) zaktad pracy obowiazany byl-
by ja zatrudni¢. W takiej sytuacji zaktad pracy powinien
zaplaci¢ odszkodowanie w wysokoS$ci wynagrodzenia za
stosowny okres, w ktorym pracownica podjelaby prace.

ISSN 0032-6186 LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL NO.5 2019



t. LX, nr 5/2019

Nalezy zauwazy¢, ze wczesniejszy powrOt do pracy
przed zakoficzeniem trwania urlopu wychowawczego
(co moze zbiec si¢ ze skroceniem wypowiedzenia), mo-
ze mie¢ miejsce takze w przypadku rezygnacji z urlopu

llowe przepisy

wychowawczego za zgodg pracodawcy lub po uprzed-
nim zawiadomieniu pracodawcy (art. 1863 k.p.).

Katarzyna Pietruszyriska
Departament Prawny
Gtéwnego Inspektoratu Pracy

Przeglad Dziennikow Ustaw z 2019 r. od poz. 593 do poz. 763

Prawo pracy

Ustawa z 15 marca 2019 r. o uregulowaniu niekto-
rych spraw zwigzanych z uznawaniem kwalifikacji
zawodowych w zwigzku z wystapieniem Zjednoczo-
nego Krolestwa Wielkiej Brytanii i Irlandii Péinoc-
nej z Unii Europejskiej i Europejskiej Wspolnoty
Energii Atomowej bez zawarcia umowy, o ktorej mo-
wa w art. 50 ust. 2 Traktatu o Unii Europejskiej
(poz. 621)

Ustawa reguluje sprawy zwigzane z uznawaniem kwa-
lifikacji zawodowych do wykonywania zawodow regulo-
wanych oraz do podejmowania lub wykonywania dziatal-
noSci regulowanych, nabytych w: 1) Zjednoczonym Kro-
lestwie Wielkiej Brytanii i Irlandii Potnocnej, 2) innym
niz Rzeczpospolita Polska pafistwie czlonkowskim Unii
Europejskiej, panstwie cztonkowskim Europejskiego Po-
rozumienia 0 Wolnym Handlu (EFTA) — stronie umowy
o Europejskim Obszarze Gospodarczym lub w Konfede-
racji Szwajcarskiej przez obywateli Zjednoczonego Kro-
lestwa i cztonk6w ich rodzin w rozumieniu art. 2 pkt 4 usta-
wy z 14 lipca 2006 r. o wjezdzie na terytorium Rzeczypo-
spolitej Polskiej, pobycie oraz wyjezdzie z tego terytorium
obywateli pafistw cztonkowskich Unii Europejskiej
i cztonkdw ich rodzin (DzU z 2019 1. poz. 293). Ponadto,
reguluje sprawy zwigzane ze Swiadczeniem ustug trans-
granicznych przez obywateli Zjednoczonego Krolestwa
i czlonkow ich rodzin oraz z europejskimi legitymacjami
zawodowymi wydawanymi obywatelom Zjednoczonego
Krolestwa i cztonkom ich rodzin.

Ustawa wchodzi w zycie z dniem wystapienia Zjedno-
czonego Krolestwa z Unii Europejskiej bez zawarcia
umowy, o ktdrej mowa w art. 50 ust. 2 zdanie drugie
Traktatu o Unii Europejskiej (DzU z 2004 r. poz. 864).

Ustawa z 15 marca 2019 r. o uregulowaniu niekto-
rych spraw w zwiazku z wystgpieniem Zjednoczone-
go Krolestwa Wielkiej Brytanii i Irlandii Polnocnej
z Unii Europejskiej i Europejskiej Wspolnoty Ener-
gii Atomowej bez zawarcia umowy, o ktorej mowa
w art. 50 ust. 2 Traktatu o Unii Europejskiej (poz.
622)

Ustawa okre$la m.in. zasady: 1) pobytu na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej obywateli Zjednoczonego Kro-
lestwa Wielkiej Brytanii i Irlandii Pétnocnej oraz czton-
koéw ich rodzin, 2) przyznawania i wyplaty §wiadczen z za-
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bezpieczenia spotecznego, z uwzglednieniem okresow
pracy i zamieszkania w Zjednoczonym Krolestwie,
3) prowadzenia dzialalnosci na terytorium Rzeczypospo-
litej Polskiej przez przedsigbiorcg zagranicznego ze Zjed-
noczonego Krdlestwa §wiadczacego ustugi z zakresu dzia-
talnosci agencji zatrudnienia na terytorium Rzeczypospo-
litej Polskiej, 4) delegowania pracownika na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej ze Zjednoczonego Krolestwa,
5) ochrony roszczen pracowniczych w przypadku niewy-
ptacalnosci pracodawcy bedacego przedsigbiorca zagra-
nicznym ze Zjednoczonego Krdlestwa, 6) przystepowania
obywateli Zjednoczonego Krolestwa i cztonkéw ich ro-
dzin do powszechnego ubezpieczenia zdrowotnego do
czasu udzielenia zezwolenia na pobyt czasowy lub zezwo-
lenia na pobyt staly.

Ustawa zmienia ustawe z 20 kwietnia 2004 r. o promo-
¢ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU z 2018 .
poz. 1265 ze zm.), ustawe z 13 lipca 2006 r. o ochronie
roszczefi pracowniczych w razie niewyplacalnosci praco-
dawcy (DzU z 2018 r. poz. 1433 ze zm.), ustawe z 12 grud-
nia 2013 r. o cudzoziemcach (DzU z 2018 r. poz. 2094
ze zm.).

Ustawa wchodzi w Zycie z dniem wystapienia Zjedno-
czonego Krolestwa z Unii Europejskiej bez zawarcia
umowy, o ktorej] mowa w art. 50 ust. 2 zdanie drugie
Traktatu o Unii Europejskiej.

Ustawa z 21 lutego 2019 r. o zmianie niektorych
ustaw w zwiazku z zapewnieniem stosowania rozpo-
rzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochro-
ny osob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem da-
nych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE
(ogolne rozporzadzenie o ochronie danych) (poz.
730)

Ustawa zmienia m.in. ustawe z 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy (DzU z 2018 1. poz. 917 ze zm.) w zakresie
art. 221, a takze przez dodanie nowych art. 2212 oraz
art. 2210 regulujacych m.in. zakres, w jakim zgoda osoby
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie lub pracownika moze sta-
nowi¢ podstawe przetwarzania danych osobowych przez
pracodawce innych niz wymienione w art. 221 § 113 k.p.
oraz ochrong osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie lub
pracownika w przypadku nieudzielania takiej zgody albo
jej wycofania.
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Dodatkowo ustawa zmienia art. 222 k.p. dodajac § 1!
oraz zmieniajac § 2 — zmiany te polegaja na wskazaniu
pomieszczen, ktdrych nie obejmuje monitoring.

Ustawa zmienia takze art. 229 k.p.

Ustawa w zakresie omawianych wyzej zmian weszla
w zycie 4 maja 2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spotecznej z 21 marca 2019 r. zmieniajace rozpo-
rzgdzenie w sprawie warunkow wynagradzania za
prace i przyznawania innych Swiadczen zwigzanych
z praca dla pracownikéw zatrudnionych w niekto-
rych panstwowych jednostkach budzetowych (poz.
593)

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 zatgcznik nr 113 do
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 30
kwietnia 2008 r. w sprawie warunkdw wynagradzania za
prace i przyznawania innych $wiadczen zwigzanych z pra-
ca dla pracownikéw zatrudnionych w niektorych pafi-
stwowych jednostkach budzetowych (DzU z 2018 r. poz.
714 ze zm.).

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 kwietnia 2019 r.,
z wyjatkiem § 2, ktory wszedt w zycie 30 marca 2019 r.,
zmocg od 1 stycznia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 28 marca 2019 r. w sprawie gospo-
darki finansowej Solidarno$ciowego Funduszu
Wsparcia Osob Niepetnosprawnych (poz. 646)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 19
ustawy z 23 pazdziernika 2018 r. o Solidarno$ciowym
Funduszu Wsparcia Osob Niepetnosprawnych (DzU poz.
2192). Okrefla szczegdtowe zasady gospodarki finanso-
wej Solidarno$ciowego Funduszu Wsparcia Osdb Niepet-
nosprawnych.

Rozporzadzenie weszlo w zycie 9 kwietnia 2019 r.,
z tym ze obowigzuje od 1 stycznia 2019 r.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 28 lutego 2019 r.
zmieniajace rozporzadzenie w sprawie wynagrodze-
nia zasadniczego prokuratoréw oraz wysokosci do-
datkow funkcyjnych przystugujacych prokuratorom
(poz. 705)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 124
§ 12 ustawy z 28 stycznia 2016 r. — Prawo o prokuraturze
(DzU z 2017 1. poz. 1767 ze zm.). Zmienia rozporzadze-
nie Rady Ministrow z 29 lutego 2016 r. w sprawie wyna-
grodzenia zasadniczego prokuratoréw oraz wysokosci do-
datkow funkceyjnych przystugujacych prokuratorom (DzU
poz. 271).

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 maja 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 12 kwietnia 2019 r. w sprawie przy-
znania spoldzielni socjalnej Srodkow na utworzenie
stanowiska pracy i finansowanie kosztow wynagro-
dzenia os6b niepetnosprawnych (poz. 723)
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Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 26g
ust. 5 ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawo-
dowej i spolecznej oraz zatrudnianiu os6b niepetno-
sprawnych (DzU z 2018 r. poz. 511 ze zm.). Okresla:
1) szczegdtowe warunki i tryb przyznawania spotdziel-
ni socjalnej jednorazowo §rodkdw na utworzenie sta-
nowiska pracy dla skierowanej osoby niepetnosprawnej
zarejestrowanej w powiatowym urzedzie pracy jako
bezrobotna albo poszukujgca pracy niepozostajaca
w zatrudnieniu; 2) szczegdtowe warunki i tryb przyzna-
wania spoldzielni socjalnej $rodkdw na finansowanie
kosztow wynagrodzenia osoby niepeinosprawne;j;
3) formy zabezpieczenia zwrotu ww. §rodkéw, w przy-
padku niedotrzymania warunkéw umowy dotyczacej
ich przyznania.

Rozporzadzenie weszlo w zycie 20 kwietnia 2019 r.,
z tym ze obowiazuje od 3 czerwca 2021 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 15 kwietnia 2019 r. zmieniajace roz-
porzadzenie w sprawie warunkow wynagradzania za
prace i przyznawania innych Swiadczefi zwigzanych
z praca dla pracownikéw zatrudnionych w niekto-
rych jednostkach organizacyjnych resortu sprawie-
dliwoSci (poz. 731)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 773
§ 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU
22018 r. poz. 917 ze zm.). Zmienia rozporzadzenie Mini-
stra Pracy i Polityki Spotecznej z 22 kwietnia 2008 r.
w sprawie warunkdw wynagradzania za pracg i przyzna-
wania innych $wiadczen zwiazanych z pracg dla pracowni-
kow zatrudnionych w niektorych jednostkach organiza-
cyjnych resortu sprawiedliwoci (DzU z 2019 r. poz. 420)
przez dodanie w § 6 ust. 2a, zgodnie z ktdrym w razie row-
noczesnego pozostawania w wigcej niz jednym stosunku
pracy do okresu pracy uprawniajgcego do dodatku za wy-
stuge lat wlicza si¢ jeden z tych okresow.

Rozporzadzenie zmienia réwniez zatacznik 11 3 do
rozporzadzenia z 22 kwietnia 2008 r.

Rozporzadzenie weszlo w zycie 20 kwietnia 2019 r.,
ztymze § 1 pkt 1, pkt 2 w czeSci dotyczacej tabeli I okre-
$lonej w zataczniku 1 do niniejszego rozporzadzenia oraz
pkt 3 (zalacznik 3) weszly w zycie 1 maja 2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 15 kwietnia 2019 r. zmieniajace roz-
porzadzenie w sprawie warunkow wynagradzania za
prace i przyznawania innych $wiadczefi zwigzanych
z pracg dla pracownikow niebedacych nauczyciela-
mi, zatrudnionych w szkolach i placéwkach o$wiato-
wych prowadzonych przez organy administracji rza-
dowej oraz w niektorych innych jednostkach organi-
zacyjnych (poz. 732)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 773
§ 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU
22018 1. poz. 917 ze zm.). Zmienia rozporzadzenie Mini-
stra Pracy i Polityki Spotecznej z 30 kwietnia 2008 r.
w sprawie warunkdw wynagradzania za pracg i przyzna-
wania innych $wiadczen zwigzanych z praca dla pracowni-
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