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Pracownik czy przedsiebiorca?
Teoria wyboru zajecia zawodowego
w wyjasnianiu decyzji o formie
aktywnosSci zawodowe;j

Employee or entrepreneur? Theory of occupational choice
in explaining the decision about the form of professional activity

prof. dr hab. Aleksandra Gawef

Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, Katedra Konkurencyjnosci Miedzynarodowej
ORCID 0000-0002-7426-3474
e-mail: Aleksandra.Gawel@ue.poznan.pl

Streszczenie Teoria wyboru zajecia zawodowego zakfada, ze dana osoba moze wybra¢ forme aktywnosci zawodo-
wej pomiedzy byciem przedsiebiorca a pracownikiem najemnym. Zgodnie z ujeciem neoklasycznym, wskazuje sie
na korzysci i koszty kazdego z wyboréw. Korzyscia dla pracownika jest uzyskanie wynagrodzenia za prace pozba-
wione ryzyka, a dla przedsiebiorcy — zysk przedsiebiorczy obarczony ryzykiem niepowodzenia. Natomiast koszta-
mi sa koszty zaangazowania kapitatu ludzkiego przy obu wyborach, za$§ w przypadku przedsiebiorcéw réwniez koszt
kapitatu finansowego i spotecznego. Postrzeganie tych korzysci i kosztéw jest uzaleznione od wewnetrznych moty-
wagcji, takich jak np. sktonnos¢ do ryzyka, oraz od czynnikéw zewnetrznych, jak choc¢by sytuacja na rynku pracy.
Ostateczny wybor jest dyktowany dazeniem do maksymalizacji r6znicy miedzy korzysciami i kosztami. Osoby, kt6-
re postrzegaja ryzykowny zysk przedsiebiorczy jako bardziej prawdopodobnie wyzszy niz wynagrodzenie, decyduja
o wejéciu do przedsiebiorczosci. W przeciwnym wypadku zostajg pracownikami.

Stowa kluczowe: przedsiebiorca, teoria wyboru zajecia zawodowego, ekonomia neoklasyczna.

Summary Theory of occupational choice assumes that a given person can choose the form of professional activity
between being an entrepreneur and paid employee. According to the neoclassical attitude, each choice is
connected with benefits and costs. Employee gets risky-free salary while an entrepreneur earns entrepreneurial
profit characterized by risk of failure. Costs of human capital are costs of both forms while entrepreneurs also bear
costs of financial capital and social capital. Perception of those benefits and costs depend on internal motivation
such as for example the propensity towards risk and external factors as for example labour market situation. The
final occupational choice depends on the pursuance of maximization of difference between benefits and costs.
Persons who perceive risky entrepreneurial profit as likely higher than salary decide to enter to entrepreneurship.
In another case, they decide to become paid employees.

Keywords: entrepreneur, occupational choice theory, neoclassical economics.

JEL: L26, D9

Wstep

wa filozofii ekonomii neoklasycznej (szerzej por. m.in.

Wybdr pomiedzy aktywnoscia i biernosciag zawodowa czy
wyboOr formy aktywnosci zawodowej to jedne z kluczo-
wych decyzji ludzi, na ktore mozna spojrze¢ z perspekty-
wy wielu nauk, w tym przyktadowo psychologii, socjolo-
gii, prawa czy ekonomii. W wyjasnianiu dylematow, de-
terminant i efektow tych wybordw postuzono si¢ podsta-

Begg, Fischer, Dornbusch, 1993; Rekowski, 2005; Man-
kiw, Taylor, 2009; Krugman, Wells, 2016), ktdra postrze-
ga kazdy wybor przez pryzmat korzysci i kosztow osiaga-
nych z jego tytulu oraz dazenia do racjonalnej, optymal-
nej decyzji, dajacej maksymalng nadwyzke korzysci nad
kosztami.
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Optymalizacja wyboru jako podstawa
filozofii ekonomii neoklasycznej

Ekonomia, mimo zZe jako nauka symbolicznie narodzita
sie¢ w 1776 1. wraz z publikacja Adama Smitha ,Badania
nad naturg i przyczynami bogactwa narodéw” (polskie
wyd. 2015), towarzyszy ludzkosci od zarania dziejow. Isto-
ta ekonomii jest mianowicie gospodarowanie, czyli doko-
nywanie wyboréw sposrod alternatywnych mozliwosci.
Z jednej strony czlowiek ma wiele mozliwosci i potrzeb,
ktore chciatby zaspokoi¢, neoklasyczna ekonomia mowi
wrecz o nieograniczonosci potrzeb. Z drugiej strony, aby
zaspokoic jakakolwiek potrzebe, konieczne jest spozytko-
wanie na to okreSlonych zasobow, chocby zasobow finan-
sowych czy czasowych, o ktorych ekonomia moéwi, ze sa
ograniczone.

W konsekwencji cztowiek musi wybraé, ktéra z po-
trzeb zaspokoi przy uzyciu jakich zasobow. Z wyborem
tym wiaza si¢ korzysci, gdyz okre$lone mozliwosci zostaja
wykorzystane i potrzeby zaspokojone. Ale wyborowi to-
warzysza tez dwojakiego rodzaju koszty. Najbardziej
oczywiste to koszty zwigzane ze zuzyciem zasobdw ko-
niecznych do zaspokojenia potrzeby. Jednak oprdcz tego
pojawia si¢ tak zwany koszt alternatywny, czyli wszystkie
potencjalne korzysc1 1 potrzeby, ktore cztowiek mogiby
zaspokoi¢ przy innym wyborze, a z ktorych rezygnuje.

Niezaleznie, jakiemu obszarowi dziatalnoci cztowieka
by si¢ przyjrzeé, logika wyboru miedzy alternatywami jest
ttumaczona przez ekonomi¢ neoklasyczng w analogiczny
sposdb. Jesli analizowaliby$Smy sytuacje ludéw zbieracko-
-towieckich decydujacych o wyprawie na grubego zwierza
lub zbieraniu korzonk6w i jagod czy tez decyzje inwesto-
ra rozstrzygajacego, w ktore aktywa zaangazowac swoj
kapital, ekonomia wskazuje na korzysci i koszty kazdego
wyboru.

Ekonomia w jej neoklasycznym wydaniu zaklada, ze
kazdy podmiot poszukuje optymalnych wyboréw, czyli ta-
kich, ktore pozwalaja na maksymalizacje rdznicy migdzy
korzy$ciami i kosztami wyboru. Owa r6znica migdzy ko-
rzy$ciami i kosztami bywa okrelana jako korzy$¢ netto
wyboru. W odniesieniu do przedsiebiorstw najczesciej
mowi sie o maksymalnym zysku, tj. jak najwigkszej rozni-
cy migdzy przychodaml ze sprzedazy a kosztami. Konsu-
mentowi przypisuje si¢ dazenie do maksymalizacji zado-
wolenia z konsumpcji, a pracownikowi z tytulu pracy.

Aby podmioty gospodarcze mogly dazy¢ do maksyma-
lizacji swoich korzySci netto, neoklasyczna ekonomia
przypisuje im doskonata racjonalno$é, zaktadajac, ze zna-
ja wszystkie konsekwencje wyboru, maja petng informa-
cje o rynku i rozsadnie selekcjonuja najlepsze rozwiaza-
nie. Zaltozenie o racjonalnoéci podmiotéw jest przedmio-
tem znaczacej krytyki ekonomii neoklasycznej, bowiem
wielu autordw uwaza, ze powinno si¢ mowic o ograniczo-
nej racjonalnosci.

Jednakze na racjonalno$¢ wybordéw powinno si¢ spoj-
rze¢ majac na wzgledzie dwa aspekty. Decyzje o gospoda-
rowaniu podejmowane sa ex ante, czyli przed ich wdroze-
niem, na postawie dostepnej wiedzy i przyjetych zafozef.
Faktyczne efekty i koszty decyzji widoczne s3 ex post, po
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jej wdrozeniu. R6znice migdzy zatozeniami dotyczacymi
skutkow decyzji i ich faktyczna realizacja w naturalny spo-
sOb moga sie rdznié, a racjonalno$¢ powinna by¢ ocenia-
na z punktu widzenia stusznosci zalozen ex ante.

Kolejna sprawg zwigzang z racjonalnoscia, ktorg war-
to przytoczy¢, jest kwestia funkcji celu. Zwyczajowo przyj-
muje si¢, ze pewne grupy podmiotdéw gospodarczych sta-
wiaja sobie okreslone cele. W przypadku przedsigbiorstw
zaklada sie, ze daza one do maksymalizacji zysku, pra-
cownicy maja zmierza¢ do maksymalizacji swoich wyna-
grodzen, a konsumenci — uzytecznoSci z konsumpciji.
Jednak w rzeczywisto$ci kazdy z podmiotéw moze miec
inng funkcje celu, tj. moze zmierzaé do osiggni¢cia innych
korzysci niz zakladane przez teorie ekonomii. Przedsie-
biorstwo moze zmierza¢ do maksymalizacji swojego
udziatu w rynku, czyli poziomu przychodéw, a nie zysku.
Pracownik moze mie¢ na celu zdobywanie do§wiadczenia
zawodowego czy ceni sobie rownowage miedzy zyciem
1 praca, a nie osiagganie jak najwyzszego wynagrodzenia.
Teoria ekonomii mowi o racjonalnosci jako o dazeniu do
maksymalizacji korzySci netto, pozostawiajac swobode
w definiowaniu wachlarza mozliwych korzysci.

Wybor w przypadku
aktywnosci zawodowej

Jednym z obszaréw dziatan wspdtczesnego cztowieka jest
praca zawodowa. JeSli podejs¢ do tego poprzez logike
ekonomii neoklasycznej, cztowiek ma wybor migdzy ak-
tywnoscia zawodowa a biernoscia zawodowa. Jezeli wy-
bierze aktywno$¢ zawodowa, wtedy kolejna decyzja doty-
czy formy aktywnoSci, moze bowiem rozstrzygna¢ migdzy
praca najemna, jej poszukiwaniem, prowadzeniem wia-
snej dzialalnoSci gospodarczej wylacznie samodzielnie
lub zatrudniajac pracownikow.

Teorie rynku pracy patrza na ten problem z punktu wi-
dzenia zatrudnienia i bezrobocia, poszukujac wyjasnien
wystepowania bezrobocia na rynku, traktowanego jako
pozostawanie bez pracy i jej poszukiwanie. Jedna z teorii
rynku pracy, teoria poszukiwania pracy (ang. job serach
theory), przyjmuje, ze kazda osoba moze wybra¢ pozosta-
nie w dotychczasowej pracy na obecnych warunkach za-
trudnienia i wynagrodzenia lub poszukiwac kolejnego za-
trudnienia zakladajac, ze nowe warunki pracy beda lep-
sze niz poprzednie (m.in. Feinberg, 1978; Zaretsky, Co-
ughlin, 1995). Bezrobocie jest zatem traktowane jako wy-
bor dokonywany wowczas, gdy dana osoba postrzega po-
szukiwanie pracy jako bardziej korzystne niz pozostanie
w dotychczasowej. Pordwnuje si¢ w takiej sytuacji koszty
poszukiwania pracy i atrakcyjnos¢ istniejacych ofert pra-
cy z dotychczasowymi warunkami pracy.

Badania bazujace na neoklasycznym podejsciu do
maksymalizacji uzytecznosci sa wykorzystywane rowniez
w analizie przyczyn wejécia do platnego zatrudnienia lub
samozatrudnienia (McClough, Hoag, Benedict, 2014).
Podejscie od strony pordwnania korzysci i kosztow pre-
zentuje teoria wyboru zajecia zawodowego, wskazujaca
na wybor pomiedzy byciem pracownikiem etatowym,
otrzymujacym znane wynagrodzenie, a byciem przedsie-



biorca prowadzacym wiasne przedsigbiorstwo za poten-
cjalny zysk przedsigbiorczy nieznanej wysokosci (m.in.
Kihlstrom, Laffont, 1979; Bradley, 2016; Pardo, Ruiz-
-Tagle, 2017). Mozna zatem przyjaé, ze pierwszym eta-
pem w wyborze statusu zawodowego jest decyzja o podje-
ciu zatrudnienia lub o jego poszukiwaniu, a w przypadku
wejscia do zatrudnienia nastepnym krokiem jest decyzja
o jego formie i wybdr miedzy pracg etatowa a przedsie-
biorczoscia i podjecie wiasnej dziatalno$ci gospodarcze;.

Wprawdzie mozna znalez¢ w literaturze modele zakla-
dajace wybdr migdzy bezrobociem, praca najemna i sa-
mozatrudnieniem (Atalay, Kim, Whelan, 2014), jednak
bardziej wiasciwe wydaje si¢ podejscie etapowe, tj. po-
przez najpierw pierwsza decyzje o podjeciu lub poszuki-
waniu zatrudnienia, a nastepnie o formie zatrudnienia.

Katalog korzysci i kosztow zwigzanych z wyborem mie-
dzy pracg a przedsigbiorczoscia jest do$¢ rozbudowany.
W skrdcie mozna je podzieli¢ na korzysci i koszty mate-
rialne oraz niematerialne. Do najistotniejszych naleza
wynagrodzenia za prace i zyski przedsiebiorcze jako ko-
rzy$ci materialne, natomiast do korzy$ci niematerialnych
zalicza si¢ migdzy innymi kwesti¢ zadowolenia z wykony-
wanego zajgcia, poczucie niezaleznosci, mozliwos¢ reali-
zacji swoich zamierzef czy rozwoju zawodowego oraz sta-
tus spoteczny.

Dodatkowo uwaza sig, ze korzysci finansowe osiagane
przez pracownikdw sa pozbawione ryzyka, a te uzyskiwa-
ne przez przedsiebiorcdw sa obarczone ryzykiem niepo-
wodzenia. Najczgsciej ryzyko to jest kojarzone z wynagro-
dzeniem pozbawionym ryzyka w takim znaczeniu, ze pra-
cownikowi znana jest wysoko$¢ wynagrodzenia i termin
jego wyplaty, a dodatkowo pface sa chronione prawnie.
Tymczasem przedsigbiorca nie zna prawdopodobiefistwa
uzyskania zysku, czy tez jego wysokoSci lub terminu osig-
gniecia, a zysk przedsigbiorczy nie jest w zaden sposob
prawnie zagwarantowany czy chroniony. Jednak w szer-
szym aspekcie mowi si¢ nie tylko o ryzyku finansowym,
ale takze o ryzyku spotecznym czy psychologicznym.
Ewentualna porazka przedsigbiorcy odbija si¢ negatyw-
nie na jego postrzeganiu spolecznym przez blizsze i dal-
sze otoczenie spoleczne, ale ma tez wplyw na jego psychi-
ke.

Wsrod kosztdw wyboru wymienia si¢ koszt zaangazo-
wania kapitatu finansowego i ludzkiego. Z punktu widze-
nia kapitatu ludzkiego kazda osoba wykonujaca dang pra-
cg, niezaleznie od jej formy, poSwieca na nia swoj czas,
wykorzystuje umiejetnosci i do§wiadczenie. Z punktu wi-
dzenia kapitatu finansowego prowadzenie wlasnej dzia-
talnosci gospodarczej jest zwigzane z koniecznoScia zaan-
gazowania kapitatu finansowego w uruchomienie i pro-
wadzenie przedsigbiorstwa, a praca najemna takich wy-
datkow nie wymaga.

Kazdy wybor pociaga za soba rowniez koszt alterna-
tywny: decydujac si¢ prowadzi¢ wasne przedsigbiorstwo,
dana osoba nie uzyska korzysci, ktore mogtaby mie¢ be-
dac pracownikiem najemnym. Analogicznie, podejmujac
zatrudnienie, rezygnuje si¢ z potencjalnych korzysci, kto-
re moglaby przynie$¢ samodzielna dzialalno§¢ gospodar-
cza.

t. LX, nr 6/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.6.1

Ekonomia neoklasyczna zaktada, ze kazda osoba jest
racjonalna i podejmuje optymalne decyzje, wybierajac
forme¢ zatrudnienia, ktora przynosi najwicksza korzy$é
netto. Analizuje zatem wszystkie korzysci i koszty danej
formy aktywno$ci zawodowe;j i wybiera t¢, ktorg uznaje za
najkorzystniejsza, czyli maksymalizujaca rdznice miedzy
korzySciami i kosztami.

Z tego zalozenia o wyborze optymalnej formy aktyw-
nosci zawodowej intuicyjnie, w pierwszej refleksji, mozna
byloby si¢ spodziewac, ze wybory kazdej osoby powinny
by¢ bardzo zblizone. Jednak nalezy mie¢ na wzgledzie to,
ze kazda osoba dysponuje unikatowym zestawem cech,
dos$wiadczenia, umiejetnosci czy preferencji, ksztattuja-
cych kapitat ludzki, oraz unikalnym dostepem do kapita-
tu finansowego czy spotecznego. Kazdy ma tez odr¢gbng
funkcje swoich celéw. Dlatego zar6wno grupa pracowni-
kow, jak i przedsigbiorcow jest heterogeniczna, poniewaz
mimo wspdlnego zalozenia o dazeniu do optymalnego
wyboru, zestaw korzysci i kosztow kazdej osoby jest od-
mienny, co skutkuje indywidualng decyzja. Heterogenicz-
no$¢ grupy przedsiebiorcow i pracownikow jest naturalng
konsekwencja unikatowosci ich oczekiwaf i mozliwych
do poniesienia nakfadow.

Wyniki badan ekonometrycznych potwierdzajg wyste-
powanie istotnej statystycznie heterogenicznosci tak na
poziomie indywidualnym, wptywajacym na podaz przed-
siebiorcow, jak i zrdznicowania typow zajecia zawodowe-
go, stanowigcym o popytowej stronie modelu (Brown,
Farrell, Harris, 2011).

Czynniki determinujgce wybor

Badania bazujace na teorii wyboru zajgcia zawodowego
wskazujg na kilka kluczowych czynnikéw determinuja-
cych czy tez moderujacych decyzje. Do najczesciej wymie-
nianych w literaturze zalicza si¢ stosunek do ryzyka, do-
step do kapitalu finansowego oraz sytuacje na rynku pra-
cy. One tez, jako najczeSciej wskazywane, beda stanowié
podstawe dalszych rozwazaf.

Nalezy jednak mie¢ §wiadomos¢, ze literatura przed-
miotu wymienia rowniez inne czynniki, takie jak przykta-
dowo sytuacj¢ rodzinna, osobowos¢, wyksztalcenie i do-
Swiadczenie jako elementy kapitatu ludzkiego, narodo-
woS¢ 1 przynalezno§¢ do pewnej grupy etnicznej czy tez
zdrowie (Simoes i in., 2016). Na decyzje o wejSciu do
przedsigbiorczo$ci wydaja si¢ wplywaé takze czynniki
zwigzane z subiektywnym dobrostanem, w tym z poczu-
ciem szczeScia i satysfakcja z zycia, ktore czestokro¢
przedsigbiorcy maja wyzsze niz pracownicy etatowi
(Crum, Chen, 2015).

Poniewaz teoria wyboru zajecia zawodowego zaklada,
ze zysk przedsiebiorczy jest obarczony ryzykiem niepowo-
dzenia, a wynagrodzenie pracownicze jest wolne od ryzy-
ka, stad naturalng konsekwencja jest traktowanie stosun-
ku do ryzyka danej osoby jako istotnego czynnika ksztat-
tujacego decyzje (Gelderen van, Thurik, Bosma, 2006).
Podstawowe ttumaczenie tego wplywu méwi, ze osoba
skfonna do ryzyka z wigkszym prawdopodobiefistwem
wybierze bycie przedsigbiorca, a osoba o awersji do ryzy-
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ka jest bardziej sktonna do bycia pracownikiem (Kihl-
strom, Laffont, 1979; Banerjee, Newman, 1993). Wynika
to z faktu bardziej optymistyczniej oceny potencjalnych
zyskow przedsigbiorczych przez osoby sklonne do ryzyka
niz osoby z awersja do ryzyka.

Jednakze stosunek do ryzyka jest duzo bardziej ztozo-
na kwestig. Nalezaloby wspomnie¢ o przynajmniej dwoch
najwazniejszych aspektach. Skala ryzyka podlega subiek-
tywnej ocenie. Na podstawie biezacych danych o rynku,
w tym o jego wielkoSci czy cenach przez niego akceptowa-
nych, jest oceniana zyskowno$¢ prowadzenia wlasnej fir-
my lub pracy najemnej w przyszlosci, co wymaga pewnej
dozy prognozowania. Poszczegolne osoby rdznig si¢ czg-
stokro¢ w przewidywaniach rynkowych w zaleznosci od
wrodzonego optymizmu czy dotychczasowych doswiad-
czefi zawodowych. Ponadto sytuacja oceniana przez jed-
nych jako ryzykowna w oczach innych osob jest pozbawio-
na ryzyka. W oczach osdb bedacych pracownikami pro-
wadzenie wlasnego przedsiebiorstwa i zwigzane z nim de-
cyzje gospodarcze moga by¢ postrzegane jako ryzykowne,
cechujace si¢ pewnym prawdopodobienstwem niepowo-
dzenia. Tymczasem te same aktywnoSci moga by¢ po-
strzegane jako niemal pewne przez przedsigbiorcow, gdyz
zgodnie z ich wiedza, do§wiadczeniem, umiejgtno$ciami
ryzyko niepowodzenia moze wydawac si¢ symboliczne.

Druga grupa zagadnief zwigzanych ze stosunkiem do
ryzyka, wymagajacych dyskusji, jest rozroznienie miedzy
ryzykiem i niepewnoScia oraz migdzy tworzeniem nie-
pewnosci a zarzgdzaniem ryzykiem. Cho¢ przedsiebior-
com przypisuje si¢ wieksza sktonnos¢ do ryzyka, faktycz-
nie dziataja oni czesto w warunkach niepewnosci, a nie
tylko ryzyka. NiepewnoS¢ cechuje si¢ tym, ze nie mozna
okresli¢ prawdopodobiefistwa uzyskania okreSlonego re-
zultatu dziatan, czyli przykladowo zysku. Kazde przedsie-
biorstwo, szczegdlnie nowo powstale, stanowi unikatowa
kombinacje zasobow, stad okrelenie indywidualnego
prawdopodobiefistwa zysku jest bezpodstawne. Nawet je-
§li cheiatoby sie wykorzystac zyskowno$¢ branzy, w ktorej
dane przedsiebiorstwo dziala, to dana firma moze w zna-
czacy sposob odbiega¢ od branzy. Dlatego tez uwaza sig,
ze przedsigbiorcy dziataja w warunkach niepewnosci ryn-
kowej, cho¢ potocznie mdwi sie o ryzyku.

Dodatkowo, przedsigbiorcy wrecz tworza owa niepew-
no$¢. Przed powstaniem nowego przedsiebiorstwa nie ist-
nieje niebezpieczenstwo jego upadku. Dopiero urucho-
mienie firmy powoduje, ze mozliwo$¢ niepowodzenia po-
wstaje. Tymczasem pracownicy najemni, najczesciej ci,
ktorzy pracuja na stanowiskach kierowniczych, dziatajg
w warunkach ryzyka i zarzadzajg nim.

Jednocze$nie warto zauwazy¢, ze stosunek do ryzyka
wydaje si¢ determinowac wybor kariery zawodowej row-
niez w ramach grupy pracownikéw najemnych. Wyniki
badan wskazuja, ze wigksza sktonnos$¢ do ryzyka ekono-
micznego jest powigzana z wiekszym prawdopodobiefi-
stwem podjecia pracy w bardziej prestizowych typach za-
je¢, jak chocby w zawodach administracyjnych czy profe-
sjonalnych (Le i in., 2014).

Kolejna grupa determinant wyboru miedzy praca na-
jemna a prowadzeniem wlasnej dziatalnosci gospodarczej
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jest dostep do kapitatu finansowego (m.in. Seghers, Ma-
nigart, Uanacker, 2012; Reynolds, 2011). Wyjasnienie
wplywu tego czynnika wydaje si¢ na pierwszy rzut oka
do$¢ oczywiste: osoby, ktore posiadaja lepszy dostep do
wickszego kapitatu finansowego, z wigkszym prawdopo-
dobienstwem zostang przedsiebiorcami. Jednak w prakty-
ce dostep do kapitatu jest kwestia duzo bardziej ztozona,
zwigzana z wystepowaniem ograniczefi budzetowych
o rdznym charakterze. Przykladowo mozna méwic o zdol-
nosci danej osoby do oszczgdzania lub zdolno$ci kredyto-
wej. Mozna tez rozwazac dostep do kapitatu finansowego
w perspektywie czasowej, mowiac o biezacych i przyszlych
przeptywach finansowych. Wyniki badaf wskazujg na
przyklad, ze czasowy profil transferow finansowych zwia-
zanych z udzialem w projektach wspierajacych przedsig-
biorcow determinuje biezacy wybdr zajecia zawodowego
w ten sposob, ze wybor przedsigbiorczosei lub pracy na-
jemnej jest znaczaco bardziej uzalezniony od przyszlych,
spodziewanych transferéw finansowych niz od obecnych
przeptywow finansowych (Bianchi, Bobba, 2013).

Warto zwrdci¢ uwage na dwa zjawiska, ktore ksztattu-
ja zalezno§¢ dostepu do kapitatu i decyzji o wejSciu do
przedsigbiorczosci. Pierwszym z nich jest hazard moralny,
ktory powoduje bardziej ryzykowne zachowania osob
o mniejszej odpowiedzialnoSci za efekty swoich dziatan
(m.in. Hyytinen, Vaananen, 2006; Blumberg, Letterie,
2008; Paulson i in., 2006). Wiasciciel kapitatu finansowe-
go rozwaza zainwestowanie swoich §rodkéw finansowych
w przedsigbiorstwo prowadzone przez osoby trzecie lub
samodzielne prowadzenie wlasnej firmy. Zjawisko hazar-
du moralnego powoduje, ze osoba prowadzaca przedsig-
biorstwo 1 wykorzystujaca zewngtrzny kapitat finansowy
zachowuje si¢ w sposob bardziej ryzykowny, gdyz w przy-
padku ewentualnego niepowodzenia traci cudze §rodki fi-
nansowe. Natomiast osoba inwestujaca we wiasne przed-
sigbiorstwo swoj osobisty kapitat finansowy zachowuje sie
bardziej rozwaznie i nie naraza si¢ na nadmierne ryzyko
straty finansowej. W konsekwencji osoby posiadajace ka-
pital finansowy sa bardziej skfonne wykorzysta¢ go samo-
dzielnie do prowadzenia wlasnej dziatalnoci niz udostep-
ni¢ go do prowadzenia dziatalnoSci przez osoby trzecie.

Drugim zjawiskiem okreslajgcym wplyw dostepu do
kapitalu finansowego na wybdr zajecia zawodowego jest
asymetria informacji (Blumberg, Letterie, 2008). Powo-
duje ona to, ze osoba zaangazowana w uruchamianie
i prowadzenie wlasnego przedsiebiorstwa ma duzo szer-
sza 1 glebsza wiedzg o firmie niz potencjalny dawca kapi-
tatu finansowego. W efekcie osoba posiadajaca kapitat fi-
nansowy preferuje wykorzystanie go do prowadzenia wia-
snej dziatalnoSci gospodarczej anizeli udostgpnienie go
przedsigbiorstwu zewnetrznemu.

Istotnym czynnikiem ksztattujacym wybor miedzy
przedsigbiorca a pracownikiem jest takze sytuacja na ryn-
ku pracy. Liczba i jako$¢ dostepnych stanowisk pracy, po-
ziom bezrobocia, wysoko$¢ oferowanych wynagrodzen,
mozliwos¢ awansdw i rozwoju zawodowego w istniejacych
propozycjach pracy s3 tymi elementami, ktore moga za-
wazy¢ na wyborze formy aktywnoSci. Sytuacja na rynku
pracy w duzej mierze ksztaltuje z jednej strony korzysci



z pracy w przypadku wyboru jej jako formy aktywnosci za-
wodowej, ale z drugiej strony wplywa na poziom kosztow
alternatywnych w odniesieniu do przedsiebiorcow.

Czestym wyznacznikiem decyzji migdzy praca najemna
a przedsigbiorczoscia jest poziom wynagrodzen w gospo-
darce oraz ich poréwnanie z poziomem zyskow przedsie-
biorczych. Uwaza si¢, Ze dana osoba wybiera bycie przed-
sigbiorca dopoki zyski przedsiebiorcze sa przynajmniej
tak wysokie jak wynagrodzenie z pracy (Modrego i in.,
2017). Jednak o sytuacji na rynku pracy §wiadczy nie tyl-
ko poziom ptac, ale tez inne charakterystyki, zwigzane
chocby z poziomem bezrobocia czy liczba i jakoScig ofert
pracy.

Patrzac caloSciowo na rynek pracy, intuicyjnie wydaje
si¢ wystepowac zalezno§¢ wskazujaca na to, ze im lepsza
jest sytuacja na rynku pracy, tym wigksza jest sktonno$¢
poszczegdlnych 0sdb do wyboru pracy najemnej jako for-
my aktywnosci zawodowej, a mniejsza — do wyboru
przedsiebiorczosci. Tymczasem zaleznoSci te sa nieco
glebsze i postuzyly do stworzenia teorii motywacji przed-
sigbiorczych.

Motywacja przedsiebiorcza,
czyli rynek pracy szerzej

Motywacja przedsiebiorcza og6lnie odnosi si¢ do czyn-
nikéw i mechanizmdw, przez dzialanie ktorych dana
osoba podejmuje aktywnosci przedsiebiorcze. W szcze-
gélnoSci motywacja przedsigbiorcza jest zwigzana
z przekonaniami o celowoSci i przekonaniami o mozli-
wosci. Przekonania o celowosci wskazujg na postrzega-
nie warto$ci w zachowaniach przedsiebiorczych i atrak-
cyjnoéci w byciu przedsigbiorca. Przekonania o mozli-
woSci odnosza si¢ natomiast do wiary w mozliwo§¢ osia-
gniecia sukcesu przedsiebiorczego (Minola, Criaco, Ob-
schonka, 2016).

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ dwie przeciw-
stawne teorie motywaql przedsm;blorczych czyli teorie
przedsigbiorczego ciagniecia i recesyjnego popychania
(m.in. Moulton, Scott, 2016; Krasniqi, 2014). W skrdcie
mozna powiedzieé, ze teoria popychania wskazuje, iz
przedsigbiorczo$¢ jest alternatywa pozwalajaca na unik-
ni¢cie bezrobocia, dyskomfortu psychologicznego czy tym
podobnych zjawisk, za$ teoria ciagni¢cia zaktada, ze wej-
Scie do przedsiebiorczosci wynika z pragnienia osiagania
dochodéw dzigki realizacji wiasnych pomystéw (Startie-
ne, Remeikiene, Dumeiuviene, 2010). Te typy motywacji
przedsigbiorczej s rowniez okreslane jako przedsiebior-
czo$§¢ z mozliwosci lub przedsigbiorczo$¢ z koniecznoSci
(ang. ,opportunity” entrepreneurship, ,necessity” entrepre-
neurship; Dawson, Henley, Latreille, 2014).

Teoria przedsigbiorczego ciggniecia zaklada, ze po-
szczegolne osoby zostaja przedsiebiorcami w wyniku po-
zytywnej motywacji, gdyz postrzegaja w niej sposdb na
lepsza sytuacje zawodowg i finansowa. NajczeSciej wy-
mienia si¢ takie pozytywne czynniki ciagni¢cia jak potrze-
ba niezaleznosci i bycia swoim wiasnym szefem (m.in.
Dawson, Henley, Latreille, 2014), potrzeba osiggniec i re-
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alizacji wlasnych zamystow biznesowych, potrzeba wy-
zwan zawodowych, nieche do bycia pionkiem w wigkszej
organizacji. Osoby pozytywnie motywowane z reguly do-
strzegaja wiele mozliwoSci biznesowych istniejacych na
rynku i doceniajg ich potencjalng zyskownos¢. Wysoka
pozycja przedsigbiorcow w danym spoleczenstwie jest
réwniez elementem decydujacym o pozytywnej motywa-
cji. Reasumujac mozna ogdlnie stwierdzi¢, ze osoby zo-
staja przedsiebiorcami, poniewaz tego chca.

Wprawdzie na pierwszy rzut oka mozna sadzié, iz po-
zytywna motywacja przedsigbiorcza oznacza, ze sytuacja
na rynku pracy jest mniej korzystna niz prowadzenie wta-
snej firmy. Jednak byloby to zbyt dalekie uproszenie.
W takim przypadku raczej rownolegle dobra sytuacja na
rynku pracy wspolgra z dobra sytuacja rynkowa, skfania-
jaca do wchodzenia do przedsigbiorczosci. Pozytywnie
motywowani przedsigbiorcy dostrzegaja potencjalnie zy-
skowne mozliwosci i szanse rynkowe istniejace w gospo-
darce. Mozliwosci rynkowe s3 wykorzystywane przez
wicksza liczbe podmiotow, ktore rozwijaja si¢ zwickszajac
zatrudnienie pracownikdéw. Pozytywna motywacja przed-
siebiorcza oznacza zatem, ze dana osoba wprawdzie do-
strzega mozliwo$¢ znalezienia pracy najemnej, jednak
preferuje bycie przedsiebiorca.

Teoria recesyjnego popychania wskazuje natomiast na
sytuacje, gdy dana osoba jest do przedsiebiorczosci popy-
chana poprzez negatywne czynniki. W przypadku tej mo-
tywacji istnieje negatywny zwigzek migdzy we]smem do
przeds1¢b10rczosc1 a sytuacja na rynku pracy, gdyz najczg-
Sciej to niekorzystna sytuacja na rynku pracy zmusza da-
na osob¢ do zostania przedsicbiorca. Brak mozliwosci
znalezienia pracy, oferty pracy za niesatysfakcjonujace
wynagrodzenie, brak sposobnosci rozwoju zawodowego
czy oferty pracy o zanizonych kwalifikacjach sa przykta-
dami czynnikéw, ktdre negatywnie popycha]a do przed-
siebiorczosci. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zgodnie z t
motywacja osoby zostaja przedsi¢biorcami, gdyz czuja, ze
musza.

Czynniki wplywajaca pozytywnie lub negatywnie na
motywacj¢ przedsigbiorcza mozna podzieli¢ na ekono-
miczne i spoteczno-ekonomiczne. Do grupy czynnikdéw
ekonomicznych zalicza si¢ przyktadowo poziom dochodu
czy fazg cyklu koniunkturalnego, za$§ do czynnikdw spo-
teczno-ekonomicznych naleza przyktadowo potrzeba
osiagnie¢, otoczenie kulturowe, dyskryminacja czy brak
satysfakcji z pracy (Startiene, Remeikiene, Duméiuviene,
2010).

Teorie przedsiebiorczego ciggniecia i recesyjnego po-
pychania czasem tez patrza na motywacje do wejscia do
przedsiebiorczosci z punktu widzenia fluktuacji w cyklu
koniunkturalnym. Prdobuje si¢ udowadniaé, ze w czasie
gdy gospodarka zaczyna zwalnia¢ i wchodzi¢ w okres re-
cesyjny, wowczas ograniczone mozliwosci zatrudnienia
na]emnego wynikajace z rosngcego bezrobocia urucha-
miajg popychanie do przedsigbiorczoSci. Natomiast
w czasie poprawy sytuacji koniunkturalnej, gdy ro$nie
ilo§¢ potencjalnie zyskownych mozliwosci biznesowych,
uaktywnia si¢ przedsigbiorcze ciagnigcie. Jednak prze-
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glad literatury wskazuje, ze dowody na wystepowanie tej
zalezno$ci nie s3 jednoznaczne i rdznig si¢ miedzy
poszczegdlnymi krajami (Svaleryd, 2015).

Pozytywna i negatywna motywacja nie musi si¢ wigza¢
z obiektywnie lepsza czy gorsza sytuacjg zatrudnieniowa.
Wprawdzie wyniki badan wskazuja, ze wigksze jest praw-
dopodobiefistwo wejscia do przedsiebiorczosci osob bez-
robotnych niz zatrudnionych (Andersson Joona, Waden-
sjo, 2013), jednak obecni pracownicy najemni moga po-
strzegac swoja sytuacje w dotychczasowym miejscu pracy
jako nierozwojowa lub niewykorzystujaca ich mozliwo-
$ci, tym samym negatywnie motywujaca do przedsigbior-
czoSci.

Wyniki badafi nie wskazuja na dominacje ktorego$
z typow motywacji do przedsigbiorczoSci w praktyce go-
spodarczej, czgsto zauwaza si¢, ze elementy pozytywne
1 negatywne wspolgraja ze soba, Iacznie oddzialujac na
wybor formy zajecia zawodowego. Co wigcej, wyniki fi-
nansowe przedsigbiorcow motywowanych pozytywnie
i negatywnie sa czgstokro¢ poréwnywalne. Nawet jesli da-
na osoba byla negatywnie motywowana do wejscia do
przedsigbiorczosci, zostaly dzieki temu uruchomione jej
zdolnosci przedsigbiorcze.

Wprawdzie wyniki badan wskazuja, ze osoby, ktore
weszly do przedsigbiorczosci z bezrobocia, czgsciej wy-
chodza z niej niz osoby wczesniej bedace pracownikami
(Millan, Congregado, Roman, 2012), zamykajgc swoje
przedsigbiorstwo, jednak sama forma uprzedniej aktyw-
nosci zawodowej nie jest jednoznaczna przestankg mo-
wiaca o charakterze motywacji. Poza tym zaprzestanie
dzialalnoSci gospodarczej nie zawsze musi by¢ zwigzane
z niepowodzeniem biznesowym prowadzenia przedsie-
biorstwa.

Roznice, ktore si¢ dostrzega, moga natomiast dotyczy¢
relacji migdzy poprzednim statusem zawodowym a 0sig-
ganymi wynikami z prowadzenia wlasnej firmy oraz formy
prowadzenia dziatalnoSci gospodarczej. Osoby uprzednio
zatrudnione jako pracownicy najemni i osiagajace rela-
tywnie wysokie wynagrodzenia we wczesniejszej pracy sa
bardziej sklonne niz uprzednio bezrobotni zakladac
przedsigbiorstwa w formie spdfek posiadajacych osobo-
wo§¢ prawng. Jako grupa uzyskuja lepsze wyniki zatozo-
nych przez siebie przedsi¢biorstw w zakresie obrotow
i liczby zatrudnionych pracownikéw (Andersson Joona,
Wadensjo, 2013).

Przedsigbiorca wlaSciwy
czy quasi-przedsiebiorca

Jesli dana osoba zdecyduje o wejsciu do przedsigbiorczo-
$ci, kolejng kwestia do rozstrzygniecia jest to, czy zatrud-
ni ona pracownikéw najemnych, stajac si¢ pracodawca,
czy tez pozostanie jedyna osoba dziatajaca na swojg rzecz,
czyli samozatrudnionym. Pracodawce mozna okreslic ja-
ko przedsigbiorce wlasciwego, za$ samozatrudnionego ja-
ko quasi-przedsigbiorcg.

Czgé¢ modeli zaktada, ze poczatkowy wybor jest
okreslony przez trzy formy aktywnosci, tj. prace najem-
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ng, samozatrudnienie i przedsi¢gbiorczo$¢ zwigzang
z zatrudnianiem pracownikoéw (Bennett, Rablen, 2015).
W niniejszym artykule przyjeto, ze poczatkowy wybor
jest tylko miedzy praca najemng lub zatozeniem wia-
snego przedsigbiorstwa, tym samym bycie przedsie-
biorca wtasciwym lub quasi-przedsiebiorca jest decyzja
kolejnego szczebla decyzyjnego.

Czynnikéw decydujacych o tym wyborze jest wiele,
maja one zarOéwno charakter wewnetrzny, jak i ze-
wnetrzny. Postawe wobec zatrudniania pracownikow de-
terminowang przez czynniki wewnetrzne mozna okresli¢
jako intencje wzrostu. Osoby zamierzajace rozwijaé wia-
sng firme¢, tym samym wykazujace intencje wzrostu, sg
bardziej sktonne zatrudnia¢ pracownikow i wchodzi¢ do
przedsigbiorczosci wlasciwej niz osoby nieposiadajace
tych intencji. Mozliwo§ci rozwoju przedsigbiorstwa sg
rowniez okreSlane przez zewnetrzng sytuacje zwigzang
z dang branza, ogdlna sytuacja ekonomiczna czy tez sy-
tuacja na rynku pracy. Mozliwosci rozwoju przedsigbior-
stwa wynikajace z korzystnej sytuacji ekonomicznej
i branzowej w wigkszym stopniu sklaniaja ludzi do za-
trudniania pracownikdw i wejscia do przedsigbiorczosci
wlasciwej.

Propozycja modelu wyboru
postawy zawodowej
— zamiast uwag koncowych

Analizujac decyzje o byciu pracownikiem lub przedsie-
biorcg w duchu ekonomii neoklasycznej, reasumujac po-
wyzsze modele i teorie, mozna zaproponowac zfozony
model wyboru postawy zawodowej, zgodny z zamieszczo-
nym nizej schematem.

Pierwsza z decyzji podejmowanych przez dang osobe
jest to, czy decyduje si¢ ona na aktywno$¢ zawodowa, czy
tez pozostaje bierna zawodowo. Decyzja ta czesto jest wa-
runkowana sytuacja zdrowotna, spoleczna czy rodzinna.
Jesli dana osoba zdecyduje o swojej aktywnoSci zawodo-
wej, musi dalej wybra¢ jej forme. Moze podjaé prace na-
jemna lub zatozy¢ i prowadzi¢ wlasne przedsigbiorstwo.

Jezeli cztowiek zdecydowat o pracy najemnej, wowczas
kolejnym elementem decyzyjnym jest to, czy podtrzymu-
je dotychczasowe zatrudnienie i pracuje na danym stano-
wisku pracy, czy tez poszukuje nowego miejsca pracy, sta-
jac si¢ w okresie poszukiwan osoba bezrobotna.

Natomiast jesli dana osoba zdecydowata o wejsciu do
przedsigbiorczosci, wtedy nastgpnym krokiem w drzewie
decyzyjnym jest to, czy zdecyduje si¢ zatrudniac kolejne
osoby, stajac si¢ przedsigbiorca wtasciwym, czy tez pozo-
stanie osoba samodzielnie pracujaca na swoja rzecz, be-
dac quasi-przedsigbiorca.

W literaturze przedmiotu mozna spotkac inne uktady
drzew decyzyjnych wyboru formy aktywnoS$ci zawodo-
wej. Przykiadowo, L. Medrano-Adaf i in. (2015) zakta-
daja, ze pierwsza z decyzji o formie aktywnosci jest wy-
bor miedzy zatrudnieniem a bezrobociem, za§ w kolej-
nym kroku wybdr miedzy zatrudnieniem najemnym
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Schemat. Model wyboru postawy zawodowe;j

Postawa zawodowa

Aktywnos¢ zawodowa

Biernos¢ zawodowa

Praca najemna

Przedsigbiorczos¢

Zatrudnienie Bezrobocie

Przedsigbiorca

Quasi-

wiasciwy -przedsiebiorca

Zro6dto: opracowanie wlasne.

a przedsiebiorczoSciag. W moim przekonaniu bardziej
trafne jest przyjecie, iz sposrdd osob szukajacych swoje-
go miejsca na rynku zawodowym za bezrobotne traktuje
sie te osoby, ktore poszukuja nowej pracy, natomiast
osoby podejmujace dzialania zwigzane z uruchomie-
niem nowego przedsiebiorstwa to przyszli przedsigbior-
cy (ang. nascent entrepreneurs). Mimo iz w praktyce
przyszli przedsigbiorcy moga by¢ zarejestrowani jako
osoby bezrobotne w urzedach pracy, podstawg kwalifi-
kacji jest charakter planowanej aktywnosci, a nie for-
malne przypisanie osob.
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is the controversy around monistic or dualistic concept
of employment relationship really relevant?
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Summary Zdaniem autorki, w zwiazku z zaistniata w polskiej literaturze prawa pracy teza o publicznoprawnym
charakterze stosunku pracy, w kontekscie krytyki zaréwno monistycznej jak i dualistycznej koncepcji tego stosun-
ku, niezmiernie ciekawe i potrzebne sg rozwazania na temat natury stosunku pracy jako stosunku prawnego. Au-
torka podkresla, ze kwestia ta przede wszystkim dla prawnika-naukowca prawa pracy jest fundamentalna, bo prze-
ciez stosunek pracy to kluczowa instytucja prawa pracy. Stawia teze, ze pojawiajace sie w tym obszarze kontrower-
sje wydaja sie w zasadzie bezprzedmiotowe, a bierze sie to z faktu, iz sam problem zostat niejako sztucznie ,wy-
generowany”. Wskazuje, ze przy skorzystaniu z aparatury pojeciowej wypracowanej przez teoretykéw prawa za-
gadnienie to nie stanowi ,nierozwiazywalnej” kwestii prawa pracy.

Keywords: stosunek pracy, monistyczna/dualistyczna koncepcja stosunku pracy.

Streszczenie Civen the fact that the Polish labour law literature put forward a thesis on the public legal nature of
the employment relationship in the context of criticising both the monistic and dualistic concept of the said
relationship, investigations of the nature of this legal relationship, namely the employment relationship, appear
incredibly interesting. The author points out that these considerations are primarily fundamental for any lawyer being
a labour law scholar, since the employment relationship is the key institution of the labour law. She offers a thesis
that this controversy is actually irrelevant, and the reason behind it is that the problem itself has been "generated"
somehow artificially.

Stowa kluczowe: employment relationship, monistic/dualistic concept of employment relationship.
JEL: K31

Monistyczna a dualistyczna » . . L
nosci w omawianej kwestii jest fakt, iz dzi§ pojawito sie

koncepcja stosunku pracy

Obie koncepcje stosunku pracy, a wigc monistyczna
i dualistyczna, maja da¢ odpowiedZ na pytanie o do-
ktadne rozumienie pojecia tego stosunku prawnego, ja-
kim jest stosunek pracy. Nigdy bowiem nie ulegato w li-
teraturze watpliwosci, ze w tej mierze pozostaja czy to
mniejsze, czy wieksze niejasnosci, stad tez w ogole obie
koncepcje powstaly, a dowodem na ciagly brak klarow-

10

juz zupelnie nowe spojrzenie na stosunek pracy, jako ze
widzi si¢ go wylacznie w perspektywie publicznej. Za-
tem po kolei. Wybitny polski uczony, T. Zielifski, pisal
tak: ,,(...) stosunek pracy jest stosunkiem typu zobowia-
zaniowego (...). Zgodnie z cywilistyczng terminologia
podpada pod pojecie zobowiagzania bedacego wedlug
nauki prawa cywilnego stosunkiem prawnym zachodza-
cym migdzy dwoma (lub wiecej) podmiotami, z ktorych
jeden moze zgda¢ oznaczonego §wiadczenia, drugi za$
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jest obowigzany do spetnienia tegoz”. I dalej 6w autor
dodawal: ,,W $wietle zgodnych podgladéw ustalonych
w nauce prawa cywilnego zobowiazanie, o ktorym mo-
wa, nalezatoby traktowac jako zobowigzanie wzajemne,
polega]qce na tym, ze kazda ze stron (zaklad pracy
i pracownik) wystepuja wobec siebie rownoczesnie
w roli wierzyciela i dtuznika”. Zdaniem T. Zielifiskiego
poglad przypisujacy natur¢ zobowiazaniowa zwigzkowi
okreslonemu w przepisie § 1 art. 22 k.p. nie budzi wat-
pliwosci, jest natomiast — jak zauwazal — , kwestia czy
pod pojecie jednego stosunku pracy w podanym wyzej
znaczeniu podpadaja wszystkie relacje, jakie zachodza
miedzy zaktadem pracy a pracownikiem w okresie, gdy
strony zwigzane sa wezlem zobowigzaniowym okreSlo-
nym w cytowanym przepisie”. W poszukiwaniu odpo-
wiedzi pisal: ,,Rozstrzygnigcie sporu o pojecie stosunku
pracy zalezy od dokonania wyboru jednej z mozliwych
koncepcji teoretycznych: 1) monistycznej, ujmujacej
w jedna calo$¢ ogdl powigzan migdzy zaktadem pracy
i pracownikiem pod nazwa »stosunku pracy, 2) plura-
listycznej, wedlug ktorej zaktad pracy pozostaje z pra-
cownikiem w szeregu stosunkach prawnych nie tworza-
cych w sumie jednego ogoélnego stosunku prawnego
(stosunku pracy)”. Konkludowat za$ nastepujaco: ,,Ak-
tualnie przewage ma teoria monistyczna, ktdrg podzie-
laja autorzy uznajacy, ze wszystkie powiazania miedzy
zakfadem pracy a pracownikiem wchodza w zakres jed-
nego, wzorcowego pojecia stosunku pracy typu zobo-
wigzaniowego ze wzgledu na dominujacy w relacjach
migdzy tymi podmiotami pierwiastek obligacyjny. (...)
Dla potrzeb analizy r6znych weztow prawnych, istnieja-
cych miedzy zaktadami pracy i pracownikami, bardziej
uzyteczna wydaje si¢ pluralistyczna wizja stosunkdw re-
gulowanych przez prawo pracy” (Zielinski, 1986,
s. 236-238).

Problem mozliwych koncepcji stosunku pracy byt w li-
teraturze prawa pracy lat 80., a nawet juz lat 70. XX wie-
ku szczeg6lnie zywy. Prezentujac monistyczna koncepcje
stosunku pracy W. Szubert pisal: ,, Wyrazajac si¢ Scisle na-
lezatoby umowa nazwac¢ sama czynno$¢ prawna, a stosun-
kiem — wieZ prawna wynikajaca z dokonania tej czynno-
$ci. W praktyce termin »umowa« wystepuje jednak w obu
zastosowaniach: zardwno na oznaczenie samego aktu
zgodnego oS$wiadczenia woli stron, jak i jego skutkow
w postaci praw i obowiazkow obciazajacych kazda ze
stron i realizowanych nieraz w ciagu dtuzszego czasu”
(Szubert, 1980, s. 94). Z kolei, co si¢ tyczy koncepcji du-
alistycznej (pluralistycznej) — szczegdtowo zaprezento-
wal ja Z. Kubot. Dostrzegt on istnienie w stosunku pracy
elementarnych stosunkoéw prawnych, uznajac jednocze-
$nie ich zobowiazaniowy charakter. Wskazywal, ze stosu-
nek pracy ma charakter ztozony: sktada si¢ na niego sto-
sunek pracy, o ktorym mowa w art. 22 k.p., oraz inne sto-
sunki prawne, o réznorodnych charakterach (Kubot,
1978, s. 54, 130).

W niedawnej literaturze prawa pracy do zagadnienia
z zakresu monistycznej czy dualistycznej koncepcji sto-
sunku pracy odniost sie¢ A. Sobczyk, ktory w tej mierze
wyraza nastepujace stanowisko: ,,Przeprowadzone (...)
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wywody wskazuja, ze nie ma zadnych przekonujacych
dowodow na to, ze ustawowe prawa i obowiazki pra-
cownikéw inne niz wynikajace z art. 22 k.p., stanowig
element stosunku pracy. Tym samym wypracowane
w doktrynie koncepcje stosunku pracy sg uproszcze-
niem, ktore nie ma oparcia w ustawie. Doda¢ nalezy, ze
»umowa o prace« i »stosunek pracy« to nie s3 pojecia
synonimiczne. Stosunek pracy powstaje na skutek umo-
wy. Jednak umowa o pracg moze obowigzywac bez sto-
sunku pracy (art. 26). Stosunek jest zobowiazaniowy nie
dlatego, ze zobowigzaniowa jest umowa o pracg, ale
dlatego, ze tak stanowi ustawa. Z tego powodu, nawet
wtedy, gdy stosunek pracy powstaje na skutek decyzji
administracyjnej, wciagz ma on charakter zobowiazanio-
wy” (Sobezyk, 2015, s. 257). Nalezy jednak podkreslic,
ze wyzej cytowany autor w kolejnej swojej pracy pisze
juz o publicznoprawnym charakterze stosunku pracy
(Sobcezyk, 2017).

Czy rzeczywiScie ,,nierozwigzywalny”
spor o koncepcje stosunku pracy?

W moim — jako naukowca — gtebokim przekonaniu do
przedmiotowej kwestii nalezy podejs¢, osadzajac tytuto-
wy problem w kontekScie teorii prawa. Analiza wlasci-
wej w tej mierze literatury pozwala dos¢ tatwo uzyskac
rozwigzanie powyzszego zagadnienia, ale tez, a w zasa-
dzie przede wszystkim, daje w dalszej kolejnoSci mozli-
wo$¢ prowadzenia rzetelnych badaf dogmatycznych,
o jakie przeciez w nauce prawa pracy powinno chodzic.
Pominigcie za§ w zakresie tytutowego problemu ugrun-
towanej przez teoretykOw prawa aparatury pojgciowej
musi prowadzi¢ do zupelnie swobodnego wrecz tylko
intuicyjnego, poslugiwania si¢ pojeciami prawnyml
a w konsekwencji wywolywa¢ terminologiczne ,zamie-
szanie”, a to — jak nietrudno si¢ domysle¢ — ma prze-
ciez niebywale negatywne skutki w dalszym mySleniu
0 prawie pracy, jako ze stosunek pracy jest instytucja zu-
pelnie podstawowa.

Przede wszystkim nalezy zwazy¢, ze umowa jako kate-
goria pojeciowa jest czym§ innym od pojecia stosunek
prawny. Umowa — jak pisze W. Czachorski — to ,,czyn-
nos§¢ prawna dwustronna, tj. taka, w ktdrej udziat biora
dwie strony”. I dalej dodaje: ,,Jest powszechnie przyjete,
ze umowa obejmuje zgodny zamiar stron, skierowany na
wywolanie powstania, zmiany lub ustania skutkdéw praw-
nych” (Czachorski, 2003, s. 127). Twierdzi si¢ rowniez na-
stepujaco: ,,(...) umowa jest instytucja przeznaczong do
tego, aby podmioty (osoby fizyczne i prawne) mogly mo-
ca swoich decyzji regulowac stosunki prawne, jednakze
z upowaznienia i pod kontrolg prawa. Nie mozna juz
utrzymywac twierdzenia, jakoby umowa byta tylko aktem
przezy¢ (psychicznych) podmiotéw ja zawierajacych; za-
razem, a raczej w glownej mierze stanowi ona czynno$¢
o doniostosci spotecznej” (Olejniczak, 2010, s. 118). Za-
nim ustosunkuje si¢ do powyzszego, warto jeszcze w tym
miejscu wskazad, jak nalezy w teorii prawa rozumie¢ po-
jecie stosunku prawnego. Otdz Z. Ziembinski pisze na-
stepujaco: stosunek prawny to ,,stosunek powstajacy mie-
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dzy co najmniej dwoma podmiotami ze wzgledu na okre-
Slong norm¢ prawng, ktora w jakim§ danym przypadku
znajduje zastosowanie ze wzgledu na jakis§ akt czy zdarze-
nie donioste prawnie” (Ziembinski, 1980, s. 321).

Na podstawie dotychczasowych wywodéw mozna juz
dostrzec odmienno$¢ plaszczyzn dla rozwazan w zakre-
sie ,umowy” i ,stosunku prawnego” (Machnikowski,
2013, s. 504). Umowa bowiem bedzie kreowac wytacznie
indywidualne normy postepowania, podczas gdy ze sto-
sunku prawnego ujetego modelowo wyplywaja normy
generalne i abstrakcyjne; jednakze nawet stosunek ujety
in concreto nie moze zosta¢ z umowa ,zrownany”, bo
ciagle wynikaja z niego normy prawne, a nie tylko indy-
widualne normy postgpowania (jak przy umowie)!. Bar-
dzo dobrze sedno sprawy ujmuje tu Z. Ziembifiski, pi-
szac: ,Fakt spoteczny konstytuujacy jaki§ stosunek nie
moze by¢ utozsamiany z tym stosunkiem” (Ziembinski,
1978, s. 164)2. W konsekwencji na tres¢ umowy sktadaja
sie wylacznie wyrazone przez strony indywidualne nor-
my postepowania, ktore normami prawnymi — w mysl
teorii prawa — nie sa, poniewaz moga nimi by¢ wytacz-
nie normy generalne i abstrakcyjne. Nie mieszcza si¢
wiec w pojeciu treSci umowy te fragmenty norm poste-
powania wyznaczajacych stosunki zobowiazaniowe, kto-
re nie sg zawarte w oSwiadczeniach woli stron, ale sa
ujete w ustawach, zasadach wspotzycia spotecznego czy
ustalonych zwyczajach (szerzej zob. Machnikowski,
2013, s. 504). Pojecie tresci umowy ma wezszy zakres
znaczeniowy od pojecia treSci stosunku zobowigzanio-
wego, odnosi sie ono bowiem tylko do fragmentu zfozo-
nych wypowiedzi normatywnych, ktéry pochodzi od sa-
mych stron, podczas gdy cato$¢ kompleksu norm wyzna-
czajacych stosunek zobowigzaniowy jest wyrazona takze
w innych czynnikach wymienionych w przepisie art. 56
k.c. (szerzej zob. Machnikowski, 2013, s. 504). Na pod-
stawie powyzszego mozna zatem zauwazy¢, ze ,,umowa”
i ,stosunek prawny” to rozne kategorie pojeciowe. Nie
widze tez powodow, dla ktorych nalezatoby podchodzi¢
odmiennie do omawianej kwestii w teorii prawa pracy.
Zreszta potwierdzenia powyzszych wnioskdw dostarcza
sam ustawodawca, chocby w przepisie art. 29 k.p., z kto-
rego wynika, Ze umowa o prac¢ okreSla strony umowy,
rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz warunki pracy
i ptacy, w szczeg6lnosci: rodzaj pracy, miejsce wykony-
wania pracy, wynagrodzenie za prace, wymiar czasu pra-
¢y, termin rozpoczgcia pracy. A wiec moca umowy o pra-
ce moze nastapi¢ wyznaczenie wylacznie indywidua-
Inych norm postgpowania i, jak si¢ ponizej okaze,
w pewnych tylko granicach.

W tym miejscu pojawia si¢ pytanie o wzajemna relacje
miedzy umowa o prace i stosunkiem pracy. Otz w wyni-
ku zawarcia umowy o prace zostanie powolany stosunek
pracy. Przy czym, co bardzo wazne, moze si¢ to dokona¢
nie tylko w wyniku zawarcia umowy o prace, bo przeciez
mozliwa jest kreacja tego stosunku — stosunku pracy
rowniez w drodze orzeczenia sadu, jeSli norma prawna
przewidujaca jego powstanie 6w skutek powstania bedzie
wigza¢ z tym wlasnie ,,doniostym prawnie zdarzeniem”.
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A zatem kwestia umowy o prace w kontekscie stosunku
pracy jest w ogo6le drugorzedna, poniewaz stosunek pracy
moze zosta¢ aktywowany bez wzgledu na umowg, a wigc
czynno$¢ prawng dwustronna.

Jednak w przypadku, gdy stosunek pracy zosta]e powo-
lany przez umowe, a tak jest najczesceie;, pOJaw1a si¢ pyta-
nie, jak w konkretnej sytuacji prawnej potraktowac
w kontekscie powstalego stosunku pracy (stosunku pracy
in concreto) wzajemne uzgodnienia stron, a dokladnie
okreSlone w umowie przez te strony indywidualne normy
postepowania. Czy one ten juz zaistnialy, $ciSle oznaczo-
ny stosunek prawny, jakim jest przeciez stosunek pracy,
powstaly ze wzgledu na norme¢ prawng okres$long przepi-
sem art. 22 k.p. — ,wypetniaja”? Ot6z odpowiadam kate-
gorycznie, ze nie. Te normy — indywidualne normy po-
stepowania, na mocy ogélnej regulacji z przepisu art. 353!
k.c., 6w stosunek prawny wspotksztattuja, ale tylko do
pewnego stopnia, jesli nie naruszaja ustawy, zasad wspdt-
zycia spotecznego oraz nie godza w natur¢ powstalego
stosunku prawnego (stosunku pracy). I to wydaje si¢ by¢
kwestig kluczowa, poniewaz indywidualne normy poste-
powania wspotbuduja stosunek prawny (ten in concreto),
ale — tak jak to wyzej wskazano — do pewnych granic.
W tym momencie nie widz¢ juz szans obrony monistycz-
nej koncepcji stosunku pracy. Nie ma bowiem mozliwoSci
rozpatrywama na gruncie teorii prawa swoicie rozumia-
nej ,,Jednosm (w tym sensie, o jakim pisal T. Zielifiski
wskazujac, iz w teorii monistycznej chodzi o ,,jedng cafo$¢
ogdlu powiazan miedzy zakladem pracy i pracownikiem
pod nazwa »stosunku pracy«”), indywidualnych norm po-
stepowania wynikajacych z umowy i norm prawnych wy-
plywajacych ze stosunku prawnego. Normy prawne budu-
jace stosunek prawny nigdy nie beda wspottworzy¢ umo-
wy, z kolei indywidualne normy postgpowania jedynie
wspdltksztaltuja stosunek prawny in concreto, co dzieje si¢
w pewnych granicach. Jeszcze inaczej rzecz ujmujac, nor-
my prawne majg tak odmienng naturg¢ i funkcje (bo po-
chodza od ustawodawcy i maja cele publiczne), ze trudno
je zestawi¢ z indywidualnymi normami postgpowania wy-
nikajacymi z umowy, posiadajacymi odmienne przezna-
czenie.

Jednocze$nie w tym miejscu, uprzedzajac potencjalng
krytyke, chce wyraznie podkredli¢, ze wskazanie na prze-
pis art. 353! k.c. jako majacy zastosowanie do stosunku
pracy nie oznacza, ze jest Ow stosunek pracy stosunkiem
cywilnoprawnym. Co wigcej, nie dostrzegam tu mozliwo-
Sci stosowania art. 353! k.c. w kategoriach jakiekolwiek
odestania poprzez art. 300 k.p. Zasadnos¢ poszukiwania
odniesienia do niego widz¢ w kontekscie tego, ze sformu-
tfowanie ,,stosunek prawny” — jak wskazuje sie w literatu-
rze — w przepisie tym oznacza stosunek zobowigzaniowy
(nie cywilnoprawny), a wigc relacje pomiedzy podmiota-
mi zachodzaca ze wzgledu na stworzone tym podmiotom
przez norme prawng sytuacje prawne (obowiazki i upraw-
nienia) (Machnikowski, 2013, s. 510)3. Taka norma
z przepisu art. 22 k.p. za§ bezdyskusyjnie wynika. Ale co
réwniez istotne — z powyzszego, a wiec z tego, ze stosu-
nek pracy jest stosunkiem zobowigzaniowym, bo ustawo-
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dawca tak wtasnie ,,postanowit”, wcale nie wyplywa wnio-
sek, iz zostal zbudowany wylacznie na prostym stosunku
prawnym zobowigzaniowym czy nawet jest zloZzonym sto-
sunkiem prawnym typu zobowigzaniowego (Ziembinski,
1980, s. 312 i n.; trafnie na powyzsze zwraca uwagg Sob-
czyk, 2015, s. 257). Jak wiadomo, w stosunku pracy praco-
dawca ma kompetencj¢ do ksztaltowania indywidualnej
sytuacji prawnej pracownika, a wigc ma wladze [podkr.
A.M.]. Ten szereg stosunkdw prawnych, w ktorych praco-
dawca korzysta z kompetencji do ksztattowania indywidua-
Inej sytuacji prawnej pracownika, buduje typ stosunkow
podlegiosci kompetenciji. I z tej perspektywy nie da si¢ juz
broni¢ tzw. dualistycznej (pluralistycznej) koncepcji sto-
sunku pracy, bowiem — jak nalezy wnioskowac z jej opi-
su — zaktada ona zobowigzaniowy charakter kolejnych
elementarnych stosunkdw prawnych budujacych stosunek
pracy.

Krytycznie odnoszac sie rowniez do dualistycznej kon-
cepcji stosunku pracy, chee jednoczes$nie podkreslic, ze
dostrzegam w niej jednak potencjat intelektualny. To, co
czyni ja niezmiernie interesujaca, to wskazanie, ze stosu-
nek pracy tworzy wiele elementarnych (tzw. w teorii pra-
wa: prostych) stosunkéw prawnych. Bo rzeczywiScie nie
sposdb powiedzie¢ inaczej, jak uznaé, ze stosunek pracy
to szereg elementarnych (prostych) stosunkéw prawnych.
Ale nie wszystkie one, czego juz w teorii prawa pracy nie-
stety si¢ nie zglebia, sa stosunkami zobowigzaniowymi,
ale sa jeszcze stosunki réwnorzedne do nich w katego-
riach klasyfikacji stosunkéw prawnych, a wigc stosunki
podlegiosci kompetencji (Ziembinski, 1980, s. 312 i n.).
W koncepcji pluralistycznej stosunku pracy trudno doszu-
ka¢ si¢ wyraZnego wskazania, ze stosunek pracy to kon-
glomerat prostych stosunkéw prawnych nie tylko zobo-
wiazaniowych, ale takze podlegtosci kompetencji. Co
wiecej, nie zwraca si¢ jako§ szczegOlnie uwagi na fakt, ze
w przypadku stosunkéw prawnych zobowigzaniowych po-
chodzacych z ustawy nie sposdb zastosowal swoistego
uproszczenia, polegajacego na wskazaniu, ze w zwiazku
Z zawarciem przez strony umowy o prace obowiazki usta-
wowe stron stosunku pracy ,,przeistaczajg si¢” w obowiaz-
ki umowne. Mozna za$ odnie$¢ wrazenie, ze do takiego
wniosku w koncepcji pluralistycznej stosunku pracy si¢
wlasnie dochodzi, gdy w opisie krytykowanej przeze mnie
koncepcji napotyka si¢ stwierdzenie: ,,(...) treécig stosun-
ku pracy sg tylko te elementy, ktore skiadaja si¢ na wiez
zobowigzaniowa miedzy stronami, tzn. na stosunek mig-
dzy zaktadem pracy jako wierzycielem a pracownikiem ja-
ko dtuznikiem i odwrotnie. Inne relacje zachodzace mie-
dzy tymi podmiotami traktujemy jako stosunki nie obj¢te
formalnie strukturg stosunku pracy (pojmowanego ex de-
finitione jako stosunek zobowigzaniowy) (...)” (Zielinski,
1986, s. 237)*.

Podsumowujgc dotychczasowe rozwazania nalezy
stwierdzi¢, ze pojecie stosunku pracy to inna kategoria
pojeciowa niz umowa, ktora jest przeciez czynnoscia
prawna. Sa to terminy z roznych plaszczyzn analizy.
Z perspektywy stosunku pracy problem umowy o pracg
nie ma wigkszego znaczenia oprocz wskazania, ze Ow
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stosunek moze inicjowac. Kwestia, nad ktora nalezato-
by sie zastanawiaé, jest zagadnienie potencjalnego ist-
nienia indywidualnych norm postgpowania wykreowa-
nych przez strony umowy wzgledem stosunku pracy (te-
go juz in concreto), ale — co chce mocno podkreslic —
trzeba mie¢ tu Swiadomo$¢ przedmiotowo ograniczone-
go zakresu dzialania stron i jeszcze do tego w granicach
wynikajacych z przepisu art. 353! k.c. Niemniej naj-
pierw wypada jednak uznad¢, ze stosunek pracy powsta-
ly w modelowej sytuacji w wyniku zawarcia umowy jest
konglomeratem szeregu stosunkdw prawnych prostych
— badz to zobowigzaniowych, badz podlegtosci kompe-
tencji. Zatem z tak rozumianego stosunku pracy wyply-
waja jedynie normy prawne. Indywidualne normy po-
stepowania wynikajace z umowy mogg, ale juz w kon-
kretnym przypadku, wylacznie go wspdtksztaltowac, co
dzieje sie tylko w takim zakresie, jaki nie godzi w usta-
we, zasady wspolzycia spolecznego oraz nature stosun-
ku prawnego. Innymi stowy, te indywidualne normy po-
stepowania wspotmodeluja stosunek pracy, i to wytacz-
nie w zakresie nienaruszajacym ustawy, zasad wspotzy-
cia spotecznego i natury stosunku prawnego. Wspdtbu-
duja one stosunek prawny in concreto (stosunek pracy
in concreto), ale nigdy go nie tworzg, bo kreuja go wy-
tacznie normy prawne. W konsekwencji, w ramach sto-
sunku prawnego (juz in concreto) moga si¢ znalez¢ pra-
wa i obowigzki niemajace swego zrodta w ustawie, ale
wynikajace z umowy, ktora ten stosunek pracy ,,wywo-
tata”. W zwiazku z tym, gdy prawa i obowiazki aktuali-
zujace sie na gruncie aktywowanego stosunku pracy
maja swe zrddlo w ustawie (a tak jest w przewazajacej
ich wigkszosci) — jako bledne nalezy oceni¢ wskazanie,
iz obowiazki pracodawcy in genere wyplywaja ,,z kon-
traktu”, za$ do takiego stwierdzenia niejednokrotnie
W nauce prawa pracy kwesti¢ t¢ si¢ sprowadza. Owe
prawa i obowiazki nie staja si¢ bowiem obowigzkami
umownymi wynikajacymi z indywidualnych norm poste-
powania poprzez fakt, ze umowa powotano stosunek
pracy. I, co stanowi kwestie kluczowa, stosunek pracy,
cho¢ podlega pod regulacje art. 353! k.c., nie jest sto-
sunkiem cywilnoprawnym, ale prywatnoprawnym
z uwagi na podmioty go zawierajace, lecz przede wszyst-
kim wiasna odrebnos¢ przedmiotowa (regulacja kwestii
pracy ludzkiej, czego do tej pory w literaturze prawa
pracy szczeg6lnie nie podkreslano). Absolutnie nie wa-
dzi to temu, ze 0w stosunek prawny okazuje si¢ by¢
szczegblnie mocno nasycony elementami publiczno-
prawnymi poprzez natozone na pracodawce obowiazki
z zakresu zadafi publicznych, m.in. w sferze realizacji
praw cztowieka (Clapham, 2003, s. 526 i n.).

Ocena w zakresie monistycznej

i dualistycznej koncepcji

stosunku pracy

W zwiazku z powyzszym nie sposob nie odnies¢ sie kry-
tycznie do monistycznej czy dualistycznej koncepcji sto-
sunku pracy. W zakresie krytyki tej pierwszej nalezy po-
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wiedzie€ tyle, ze sama ta koncepcja w kontekscie braku
mozliwosci traktowania na gruncie teorii prawa stosunku
pracy jako stosunku jednorodnego, po prostu nie moze
si¢ broni¢. Co si¢ za$ tyczy moich uwag krytycznych pod
adresem tej drugiej koncepcji, to cho¢ mozna powiedzie¢,
ze na pierwszy rzut oka wyglada obiecujaco (zwlaszcza
biorac pod uwage dostrzezenie elementu wladztwa w sto-
sunku pracy i wprost jego nazwanie) — jej glebsza anali-
za nasuwa wiele watpliwosci. Przede wszystkim brakuje
w niej wyraznego wskazania, iz w zakresie stosunku pracy
o wiezi podlegtosci kompetencji nalezy mowic jako o klu-
czowej, bo ten stosunek (stosunek pracy) wyrdzniajace]
spos$rod stosunkdw prywatnoprawnych i rdznicujacej
wzgledem stosunku cywilnoprawnego.

Jesli za$ chodzi o pytanie zadane w tytule artykutu,
uwazam, ze juz w czasie gdy 6w spdr w zakresie konku-
rencyjnych koncepcji stosunku pracy nabrzmiewal, jego
sens byt w §wietle 6wczesnych ustalen teoretycznopraw-
nych dos§¢ watpliwy. W 1980 r. Z. Ziembifiski w kontek-
$cie swoich naukowych rozwazafi, pisat tak: ,, Wydawato-
by sie (...) pozornie, ze »stosunek pracy« sktada si¢ je-
dynie z dwdch naprzemiennie skierowanych stosunkow
zobowigzaniowych pomiedzy zaktadem pracy a pracow-
nikiem — domy$lnie powigzanych z dalszymi stosunka-
mi w zakresie dochodzenia roszczef, nieprzeszkadzania
w wypelnianiu przyjetych zobowigzaf, itp. W rzeczywi-
stoSci jednak zawierajagc umowe o prace kazda ze stron
przyjmuje na siebie caly szereg rdznych zobowiazaf, za-
czynajac od przyjecia obowigzkdéw ramowo okreslonych
w rozdziale II dziatu I kodeksu pracy, az do obowiazkow
okreslonych przez przepisy szczegdtowe dotyczace okre-
Slonych rodzajow pracy, Swiadczen szczegblnego rodza-
ju, zapewnienia warunkéw bhp i podobnych spraw
szczegOtowych” (Ziembinski, 1980, s. 361-362). Wska-
zywal rowniez, ze: ,,jesli moéwimy np. o »stosunku pracy«
to jest to nazwa dla calego zespotu stosunkéw elemen-
tarnych, z ktorych jedne sg stosunkami typu zobowiaza-
niowego (...), a inne sa stosunkami polegajacymi na
podleganiu konkretnie wydawanym poleceniom”
(Ziembinski, 1978, s. 170). Czy dany zlozony stosunek
prawny zostanie nazwany stosunkiem typu zobowigza-
niowego, czy typu podlegiosci kompetencji — jak twier-
dzit wyzej cytowany autor — zalezy od tego, ktdry z nich
jest rdzeniem owego stosunku prawnego (Ziembifiski,
1980, s. 361-362). Notabene uwazam, ze w przypadku
stosunku pracy jest to stosunek podlegto$ci kompetencji
(wladzy, czgsciej w literaturze znanej pod pojgciem pod-
porzadkowania). Przychylam si¢ do twierdzenia Z. Ku-
bota, ze elementarny stosunek dyrektywny, budujacy
stan podleglosci kompetencji, okazuje si¢ mie¢ miejsce
szczegdlne w stosunku pracy. Jak dodaje wyzej wskaza-
ny autor, przesadza o tym 6w szeroki zakres pracodaw-
czych kompetencji i ich ogromne znaczenie dla sytuacji
pracownika; pracownik podlega bowiem poleceniom
pracodawcy w aspektach czasu, miejsca czy rodzaju oraz
ilosci pracy — obowiazki pracownika okreSlone sa og6l-
nie, nierzadko przy uzyciu licznych zwrotéw nieokreslo-
nych i ocennych, za$§ do pracodawcy nalezy prawo kon-
kretyzowania owych obowiazkéw pracowniczych polece-
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niami wyznaczajacymi miar¢ pracy oraz sposob ich wy-
konywania. Zwroty nieokreslone i ocenne — dodaje Z.
Kubot — ktore wystepuja w normach prawnych regulu-
jacych obowiazki pracownika, dajg pracodawcy znaczny
zakres swobody co do wydawania poleceni i ich tresci
(Kubot, 1978).

Z kolei odnoszac si¢ do stanowiska A. Sobczyka uwa-
zam, ze autor ten ma racj¢ kiedy pisze, ze ,umowa
o pracg” i,,stosunek pracy” to nie sa pojecia synonimicz-
ne, czy gdy stwierdza, iz nawet wtedy gdy stosunek pra-
cy powstaje na skutek decyzji administracyjnej, wciaz
ma on charakter zobowigzaniowy. Cho¢ w tym ostatnim
stwierdzeniu wydaje si¢, ze moze brakowaé odrobing
precyzji. Nie bardzo bowiem wiadomo, czy autor ma na
wzgledzie stosunek pracy jako stosunek prawny ztozony,
czy tez w stosunku pracy dostrzega wylacznie prosty sto-
sunek prawny. Jezeli chodzi w jego przekonaniu o ten
pierwszy wariant, to powinien wskazac, ze stosunek pra-
cy jest stosunkiem prawnym typu zobowigzaniowego,
zaznaczajac w ten sposob, zgodnie z teorig prawa, iz do-
strzega rowniez stosunki prawne podlegtoSci kompeten-
cji (w przeciwnym razie pozbawia si¢ argumentu na
rzecz wskazywania zasadnoSci istnienia wladzy w stosun-
ku pracy). Natomiast gdy ma na wzgledzie te druga
opcje (a chyba tak jest, jesli uwzgledni sie cato$¢ wywo-
du autora), to nie bardzo mozna odpowiedzie¢ na pyta-
nie, w jakiej przestrzeni sytuowac stosunki prawne za-
chodzace migdzy pracownikiem a pracodawca, ktore nie
sa stosunkami prawnymi, gdzie pracownik jest zobowia-
zany $§wiadczy¢ prace, a pracodawca ma obowiazek za-
trudniania i wypfaty wynagrodzenia. Autor bowiem pi-
sze tak: ,,nie ma zadnych przekonujacych dowodoéw na
to, ze ustawowe prawa i obowiazki pracownikow inne
niz wynikajace z art. 22 k.p., stanowia element stosunku
pracy. Tym samym wypracowane w doktrynie koncepcje
stosunku pracy s uproszczeniem, ktdre nie ma oparcia
w ustawie”. Co wigcej uwazam, ze nawet gdyby wzigé
pod uwage wskazanie A. Sobczyka, iz z racji niejako
Lhiewymienienia” owych ustawowych praw i obowigz-
kéw stron stosunku pracy nie stanowia one elementu
stosunku pracy, to moze nie mie¢ on racji dlatego, ze
przeciez prawny obowigzek zatrudnienia, o ktérym mo-
waw § 1 art. 22 k.p., nie sprowadza si¢ wytacznie do do-
puszczenia pracownika do pracy, ale ,,dopuszczenia”
prawem okres§lonego, co pociaga za sobg dalsze obo-
wigzki pracodawcy. Innymi sfowy, prawidlowe odtwo-
rzenie w procesie odkodowywania norm prawnych wyni-
kajacych z przepisu § 1 art. 22 k.p. — praw i obowigzkow
stron stosunku pracy daje mocng podstawe wskazania,
ze kolejne chocby zobowiazania pracodawcy rowniez
w nim majg zaczepienie. MySle, ze w przypadku rozwa-
zafh w zakresie przepisu § 1 art. 22 k.p. autor, nieSwiado-
mie, blednie utozsamil 6w stosunek pracy z umowg
o pracg (bo znakomicie dostrzega odmienno$¢ tych po-
je¢). Tymczasem chodzi tu jedynie o wskazanie na typ
stosunku prawnego — ktory prawodawca wyrdznia w ty-
pologii stosunkéw prawnych (tak jak dzieje sie to ze sto-
sunkami cywilnoprawnymi) — a wigc stosunek pracy,
i twierdzi, zgodnie z teorig prawa, ze tworzy si¢ on z ra-
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cji normy prawnej, ktora wyznacza okreSlonemu pod-
miotowi obowiazek okreslonego zachowania. Notabene,
tym samym zyskuje w ten sposob kolejny, wazny dla
mnie argument, iz stosunek pracy jest odrebnym od sto-
sunku cyw11noprawnego stosunkiem prawnym, co nie
znaczy, ze nie miesci si¢ w zbiorze stosunkow prywatno-
prawnych. Zarazem, co jeszcze raz chee podkreslic, jesli
stosuje wzgledem stosunku pracy przepis art. 353! k.c. to
nie dlatego, ze stosunek pracy postrzegam jako stosunek
cywilnoprawny (tzw. potocznie w nauce prawa pracy
kontrakt), ale jako stosunek odrebny, chociaz ze zbioru
stosunk6w prywatnoprawnych>.

Poza tym mam watpliwosci co do tego, czy — jak pi-
sze A. Sobczyk — umowa o prace moze obowigzywacd
bez stosunku pracy. Uwazam, ze chyba nie, poniewaz
jesli ta umowa 6w stosunek pracy powotuje, to on nie-
jako ,zyje”, pracownik ma roszczenie o dopuszczenie
do pracy. Poza tym w wyniku zawarcia umowy o prace,
nawet przy braku jego realizacji w sferze faktow, stosu-
nek ten istnieje. Sama wiadza b¢daca efektem realiza-
cji normy prawnej w zakresie kompetencji pracodawcy
do wydawania polecefn — jest (istnieje), cho¢ nie zosta-
je ,uzyta”. Ta wtadza ma ,potencjal”, zeby si¢ realizo-
waé, chociaz to si¢ nie dokonuje. Przekonujgcy za$
w tej mierze jest na pewno argument zasadzajacy si¢ na
uznaniu, ze stosunek pracy jest przeciez spolecznym
stosunkiem tetycznym (co do tego za$ watpliwosci nie
ma) — a ten juz na pewno moze egzystowac ,bez”
umowy o prace.

»Sztucznos¢” problemu monistyczne;j
i dualistycznej koncepcji
stosunku pracy

W konsekwencji powyzszego twierdze, ze problem mo-
nistycznej czy dualistycznej koncepcji stosunku pracy po
prostu nie istnieje. Przy zastosowaniu aparatury poj¢cio-
wej wypracowanej w teorii prawa wszelkie watpliwoSci
znikaja. Niemniej na pewno ciggle jeszcze istnieje po-
trzeba dalszej gruntownej analizy stosunku pracy jako
stosunku prawnego, aby moc przystapi¢ do rozwiazywa-
nia problemdéw szczegélowych. Ta ,potrzeba” staje sie
w moim przekonaniu wreez palgca zwlaszeza dzi§, gdy
pojawita si¢ w literaturze prawa pracy koncepcja gene-
ralnie deliktowej odpowiedzialno$ci pracodawcy z tytu-
tu naruszenia jego obowigzkdéw, ktére wprost ,maja”
wynika¢ z ustawy. Do rozwigzania powyzszego proble-
mu nie mozna przystapic, jesli nie poprzedza tego do-
glebne badania w zakresie charakteru prawnego stosun-
ku pracy, ktory na pewno nie jest stosunkiem ze zbioru
stosunkéw cywilnoprawnych. Co wigcej, juz na pewno
trzeba porzuci¢ mySlenie, ktore jest chyba ciagle aktual-
ne w polskim podejsciu prawniczym z zakresu prawa
pracy (bo dostrzegam to na gruncie analizy stosownej
w tej mierze doktryny), na jakie zwrdcit uwage wiele lat
temu L. Petrazycki, iz pokutuje fatalny, ,,rozpowszech-
niony wérod prawnikéw poglad, iz kazda norma prawna
wyznaczajac jakim§ podmiotom obowiazki tym samym
jakim§ innym podmiotom przyznaje okreSlone upraw-
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nienie — czyli ze kazda norma ma taki charakter, jak
normy prawa zobowiazan” (Petrazycki, 1959, s. 72-74).
A nalezy przeciez wiedzie¢, ze nie kazda norma prawna
stwarza stosunek prawny, ze niektdre normy prawne
formutuja nakazy czy zakazy takiego postepowania, kto-
re nie jest postepowaniem wobec okre§lonego podmio-
tu prawnego czy postepowaniem uzaleznionym od czyn-
nosci prawnych jakiego$§ podmiotu; wystepowanie norm
prawnych tego rodzaju nie taczy si¢ z powstaniem sto-
sunku prawnego miedzy adresatem normy obowiazanym
do danego zachowania, a jakim§ konkretnym podmio-
tem ,uprawnionym”, jako ze nie kazdy obowigzany
prawnie jest zobowigzany wobec kogo$ (np. zakaz pew-
nych dziatafi w stosunku do powietrza atmosferycznego,
szerzej zob. Ziembinski, 1980, s. 313).

Przede wszystkim jednak dalsze rozwazania w zakre-
sie stosunku prawnego, jakim jest stosunek pracy, nale-
zy rozpoczal od zaakceptowania przenikajacej 6w sto-
sunek prawny wiezi podlegtoSci kompetencji, ktora nie
tylko ze wystepuje w stosunku pracy, ale w moim prze-
konaniu stanowi wi¢Z zupelnie fundamentalng, na ja-
kiej zasadza si¢ prywatnoprawna wiadza pracodawcy.
Mam $wiadomos$¢ istnienia rzeszy oponentdw wobec
mojego stanowiska. Niemniej jest mi tatwiej przyjac
brak akceptacji mojego pogladu, poniewaz znam przy-
czyng tej niecheci, ktdra notabene wiele lat temu opisat
J. Lande, twierdzac tak: ,,W Polsce sprawa odrdzniania
tych dwoch podstawowych typow stosunkdw utrudniona
zostala przez koncepcje, wedfug ktorych podlegiosé
kompetencji utozsamiona byla ze zobowigzaniem do
$wiadczenia postuchu wobec wladzy, tak jak ze $wiad-
czeniem podatku na rzecz pafstwa” (Lande, 1959,
s. 946-947).

Tymczasem, w moim przekonaniu, gdy si¢ juz do-
strzeze, ze w stosunku pracy jest zardwno wieZ zobowia-
zaniowa, jak i podlegiosci kompetencji, to nie sposob
bedzie nie przyjaé, iz stosunek pracy jest prawnym sto-
sunkiem ztozonym. Wowczas powstanie pytanie o Zro-
dfa praw i obowiazkdw, ktore z tego stosunku wyptywa-
ja. Doktadna analiza tego prawnego stosunku, jakim
jest stosunek pracy, dostarczy dowodow, ze ogromna
wickszo$¢ uprawnien i zobowigzafi stron stosunku pra-
cy ma swe zrddlo w ustawie, ale to nie oznacza, iz przez
to nalezy je traktowac jako pozostajace poza stosun-
kiem pracy. Wrecz przeciwnie. Moim zdaniem buduja
one stosunek pracy, ale nie wspoltworza umowy. Tu za§
otwiera si¢ wrecz otchtan co do kwestii regut odpowie-
dzialnodci z tytutu niewypetniania obowigzkéw. Wydaje
sie, ze to ,,proste” dotychczasowe odwolanie si¢ do od-
powiedzialnoSci kontraktowej, wzorem przepisow pra-
wa cywilnego, nie do kofica na gruncie prawa pracy —
jak pokazuje orzecznictwo, zwlaszcza Trybunalu Kon-
stytucyjnego (co bardzo detalicznie opisuje A. Sobczyk,
2015, s. 170 i n.) — daje rozwigzania coraz trudniej-
szych zagadnieni z praktyki spoleczno-gospodarczej, do-
strzegajacej ,,cztowieka” szybciej niz czyni to judykatu-
ra i nauka. Powyzsze problemy, w zakresie kwestii od-
powiedzialnosci pracodawcy, beda przedmiotem dru-
giej czeScl artykutu.
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I Rozrézniam stosunek prawny modelowy wynikajacy z przepi-
sOw prawnych i stosunek prawny in concreto — tez wyznaczony
przepisami prawnymi, ale juz powolany w konkretnej sytuacji,
np. przez umowe i mogacy by¢ wspoitworzonym przez indywi-
dualne normy postgpowania wynikajgce z umowy.

2 1 tu autor podaje nastepujacy przykltad: przez urodzenie po-
wstaje stosunek pokrewiefistwa, ale urodzenie nie jest stosun-
kiem pokrewiefistwa ani jakimkolwiek stosunkiem w ogdle.

3 Roznice miedzy ,,zobowigzaniem” a ,stosunkiem cywilno-
prawnym” dostrzega rowniez Z. Ziembifiski, ktory pisze: ,Nie
jest (...) tak, aby elementarne stosunki typu zobowigzaniowego
(wyznaczajace obowiazek A $wiadczenia B) wystgpowaly tylko
w prawie zobowiazan, czy nawet tylko wprawie cywilnym (...)”
(Ziembinski, 1978, s. 169).

4 Jedynie Z. Kubot pisze wyraznie o szczegdlnym znaczeniu sto-
sunku dyrektywnego (Kubot, 1978).

5 W tym miejscu chcg na razie jedynie zaznaczy¢ (bo rozwingé
w oddzielnym opracowaniu), ze z poziomu szeroko rozumia-
nych uwarunkowan kulturowych (zwlaszcza historycznych i an-
tropologicznych) w Polsce, widzg gigboki sens nazywania sto-
sunku pracy stosunkiem publicznoprawnym. Chociaz z perspek-
tywy czysto teoretycznej nietatwo powyzszego broni¢ (chyba ze
przyja¢ za punkt wyjScia — jak stusznie tego dokonuje A. Sob-
czyk — koncepcje pracy jako dobra wspolnego i, facznie, probo-
wac nieco ,,zmodyfikowa¢” relacje pracownika i pracodawcy,
czyniac to, jak sadze, bardziej pro futuro) — takie okreslenie
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stosunku pracy (publicznoprawne) moze stanowi¢ szanse ,,przy-
spieszonego” osiggania standardow godnosciowych w relacjach
zatrudnieniowych w Polsce.
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Beata Stepien

%tos’c’ luksusu

Perspektywa konsumentéw i przedsigbiorstw

Polskic Wydawnictwo Ekonomiczne
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Globalna fala demokratyzacji luksusu i dynamicznie rosnace grupy
aspirujacych konsumentéw z szybko rozwijajacych sie gospodarek
sktaniaja do pytan:

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

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

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

Ksiazka Wartos¢ luksusu. Perspektywa konsumentow i przedsigbiorstw
jest proba odpowiedzi na te pytania. Ukazano w niej, jak konsumen-
ci postrzegaja i hierarchizuja poszczeg6lne sktadniki wartosci dobr
uwazanych za zbedne, a ktorych sprzedaz od dekad dynamicznie ro-
S$nie. Opisano zawitoSci pojmowania luksusu i rozwoju rynku dobr
luksusowych przez pryzmat stopniowych odstepstw od regut, ktérym
hotdowano przez wieki. W monografii podjeto tez probe empiryczne-
go zbadania, jak postrzegaja dobra luksusowe konsumenci na wscho-
dzacych rynkach luksusu (z Polski, Turcji, Arabii Saudyjskiej, Indii
i Portugalii) i jakie czynniki rdznicuja to postrzeganie w kategoriach
wartosci, ktore symbolizujag w poréwnaniu z konsumentami z tzw. sta-
rej kolebki luksusu. Wykazano, ze to segmenty konsumentéw skon-
struowane na podstawie kryteriOw psychograficznych najtrafniej
przedstawiaja zroznicowane podejScie do oceny wartosci luksusu
w skali migdzynarodowe;.

ksiegarnia internetowa: www.pwe.com.pl
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Summary During the public debate on the automation of processes related to employment, there is one question
on process of profiling. In my opinion, profiling has always been present in the labour law, and — more generally
— as a method of organizing information, necessary to take the right decisions at a given time. Profiling is in fact
a popular method that has been used for a long time for the reasons of employment relations, although with
development of the information revolution and technological possibilities we have noticed the dangers of using this
method of achieving any knowledge necessary for functioning in business, which may be considered as exceeding
the legal framework. The fact that profiling is an analytical method is beyond doubt, but it is worth considering
what is the deeper sense of using this mechanism. In my opinion, both employers and public authorities use the
profiling mechanism to reduce the personal risk of undertaken projects, which translates into an assessment of
economic efficiency.

Keywords: profiling, labour law, employment law, unemployment, economic risk, social risk.

Streszczenie Podczas debaty publicznej na temat automatyzacji proceséw zwiagzanych z zatrudnieniem pojawia
sie czesto pytanie dotyczace procesu profilowania. Autorka wskazuje, ze profilowanie zawsze bylo obecne w pra-
wie pracy i — bardziej ogblnie — jako metoda organizowania informacji, niezbedna do podejmowania wtasciwych
decyzji w danym czasie. Profilowanie jest w rzeczywistosci popularng metoda stosowana od dawna ze wzgledu na
stosunki pracy, chociaz wraz z rozwojem rewolucji informacyjnej i mozliwosci technologicznych zauwazono nie-
bezpieczernstwa zwiazane z wykorzystaniem tej metody do uzyskania wiedzy niezbednej do funkcjonowania w biz-
nesie, przekraczajacej dozwolone ramy prawne. Pozostaje poza wszelkimi watpliwosciami, ze profilowanie jest me-
toda analityczna, ale warto sie zastanowi¢, jakie jest glebsze znaczenie korzystania z tego mechanizmu. Zdaniem
autorki zarébwno pracodawcy, jak i wtadze publiczne wykorzystuja mechanizm profilowania w celu zmniejszenia
osobistego ryzyka podejmowanych projektéw, co przektada sie na ocene efektywnosci ekonomicznej.

Stowa kluczowe: profilowanie, prawo pracy, prawo zatrudnienia, bezrobocie, ryzyko gospodarcze, ryzyko
socjalne.

JEL: K31

Introduction the reasons of employment relations, although with
development of the information revolution and

technological possibilities we have noticed the dangers

During the public debate on the automation of
processes related to employment, there is one question,
which rises particular doubts. I mean a process of
profiling. In my opinion, profiling has always been
present in the labour law, and — more generally — as a
method of organizing information, necessary to take the
right decisions at a given time. Profiling is in fact a
popular method that has been used for a long time for
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of using this method of achieving any knowledge
necessary for functioning in business.

In its motive 4, the Data Protection Regulation
(referred as GDPR Regulation)! states that the
processing of personal data should be designed to serve
mankind, what gives the impression of a high-flown
idea, in fact aimed at increasing control over workforce.
Further in the same motive, we read that the right to the
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protection of personal data is not an absolute right; it
must be considered in relation to its function in society
and be balanced against other fundamental rights, in
accordance with the principle of proportionality, which
may mean broad consent to the processing of data for
any particular purposes.

Profiling — definition and function

The GDPR Regulation regulates decision making based
on automated processing, including profiling.

According to the Article 4 point 1 of the GDPR
Regulation, "personal data" means any information
relating to an identified or identifiable natural person
('data subject'); an identifiable natural person is one
who can be identified, directly or indirectly, in particular
by reference to an identifier such as a name, an
identification number, location data, an online
identifier or to one or more factors specific to the
physical, physiological, genetic, mental, economic,
cultural or social identity of that natural person. We
may see that personal data cover quite a large range of
data, but not fully specified in the legislation, which
might be a reason to raise doubts as to the legality of
processing.

Even more serious doubts may arise when combining
personal data with the possibilities of the processing and
it will turn out how much knowledge employer may get
about a particular employee. With this knowledge, the
employer may be able to better set human resources
management processes to minimize the risks: economic
and personal, which may affect the profitability of the
enterprise in general. On the other hand, we must take
into consideration whether such a processing does not
lead to a reinforcement of discriminatory grounds based
on knowledge obtained on the basis of data gathered
and processed.

According to Article 4 paragraph 2 GDPR
Regulation "processing" means any operation or set of
operations which is performed on personal data or on
sets of personal data, whether or not by automated
means, such as collection, recording, organisation,
structuring, storage, adaptation or alteration, retrieval,
consultation, use, disclosure by transmission,
dissemination or otherwise making available, alignment
or combination, restriction, erasure or destruction.

When analysing the components of this latter
definition, it turns out that employers have been
processing data so far, although it seemed to never be
called profiling. Due to cited definition of processing,
in the employment relations we may meet any process
on personal data mentioned in the definition of data
processing. The data are collected, recorded and
organised, even before official moment of commencing
the employment relation. The structure of personal
data is to be used primarily to acquire knowledge
necessary to choose the best employee for a given
position. Such structuring — being profiled — appears
already in the recruitment process, even if it is not done
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in an automated manner. The phenomenon of profiling
is usually described as collecting and compiling
information about a particular person and then treating
that person based on the created profile. The basic
assumption of creating profiles is therefore the
compilation of various data relating to the same
person.

Starting to process personal data there must be a
consideration of the legality of processing, what not
necessarily means it would be fair and just in more
universal sense. Based on Article 6 paragraph 2 of the
GDPR Regulation, processing is lawful only in cases
where — and to the extent that — at least one of the
following conditions is met:

a) the data subject has given consent to the
processing of his or her personal data for one or more
specific purposes;

b) processing is necessary for the performance of a
contract to which the data subject is party or in order to
take steps at the request of the data subject prior to
entering into a contract;

c) processing is necessary for compliance with a legal
obligation to which the controller is subject;

d) processing is necessary in order to protect the vital
interests of the data subject or of another natural
person;

e) processing is necessary for the performance of a
task carried out in the public interest or in the exercise
of official authority vested in the controller;

f) processing is necessary for the purposes of the
legitimate interests pursued by the controller or by a
third party, except where such interests are overridden
by the interests or fundamental rights and freedoms of
the data subject which require protection of personal
data, in particular where the data subject is a child.

Provision of Article 22 paragraph 1 of GDPR
Regulation grants to the data subject the right not to be
subject to a decision solely based on automated
processing, including profiling, if such a decision results
in legal effects or substantially affects the person.
However, in Article 22 paragraph 2 of GDPR
Regulation exceptions are foreseen in which decision-
making based on automated processing, including
profiling, is acceptable. In addition, the provision of
Article 22 paragraph 3 of GDPR Regulation instructs
the administrator to implement appropriate measures
to protect the rights, freedoms and interests of the data
subject, consisting at least in guaranteeing the
possibility of obtaining human intervention from the
administrator, to express his own position and to
challenge the decision. The EU legislator excluded the
possibility of making decisions in automated processing,
including profiling, based on specific categories of data
(indicated in Article 9 paragraph 1 of the GDPR),
except where the basis for the admissibility of such
processing is the consent of the data subject or
processing is necessary for reasons related to important
public interest, on the basis of law. But the fundamental
problem is whether the person whose data would be
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processed is aware how her/his data are processed and
for what exact purpose. Proposed justification in the
motive 4 of GDPR Regulation — serving the mankind
— seems to be a little bit too less.

To sum up, data processing according to Article 4
paragraph 2 of GDPR Regulation means an operation
or set of operations performed on personal data or
personal data sets in an automated or non-automated
manner, covering number of activities. The term
automated processing means the processing in an
automatic way, so that the person does not need to be
acted on at any time. It is most often performed with
information systems.

Profiling as an instrument of risk
reduction — possibly and (il)legally

Profiling in employment relations is one of the forms of
personal data processing, important because it operates
on personal data obtained as a result of various
employment processes (including recruitment) and is
very often used to analyze the future behaviour of
individual employees based on the data collected about
them (predictive analyzes). This predictive character is
in particular controversial because the anticipated
effects may not be met in the future. So, in the Article 4
paragraph 4 of the GDPR Regulation the concept of
profiling is defined, which is understood as any form of
automated processing of personal data, which consists
in the use of data to assess some of the personal person's
personal factors, in particular to analyze or forecast
aspects concerning the effects of the work of that
individual, its economic situation, health, personal
preferences, interests, credibility, behaviour, location or
movement. Profiling consists in creating a personal
profile that may be used to assess a person or predict
his/her behaviour or possible profits s/he may bring to
the employer or other institutions. Such an approach
may lead to development and use of such a person's
career pattern, to take advantage of his/her
imperfections against such a person. With such use of
data to build and use the image of a potential or real
employee, it may be difficult to escape from accusations
of discriminatory grounds of discrimination, in
particular in use in some comparison.

Employers may process legally a lot of data on
employees, for example, based on Article 22! of the
Labour Code? or Article 8 of the Act on the company
social benefits fund’. In the case of a contract of
employment, the question arises whether the processing
is intended solely for the conclusion of a contract of
employment or for other purposes not specified at the
time the contract is concluded. And further, when
profiling is used as a predictive analytical method, the
question arises how reliable it may be. According to
Hart and Holstrom, the contents of contracts must be
incomplete at the time of concluding, because it is
impossible to determine all the consequences,
complications and market mismatches at the time of
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conclusion the contract (Hart, Holmstrom, 1986, p.
112). It is not usually possible to clearly and
unequivocally define the obligations of each party
before entering into a contract, so contracts are fraught
with immanent incompleteness. This incompleteness
may lead to departing from the best possible contracts,
even if there is no information asymmetry between the
parties to the contract. Likewise, personal data
collected (and thus processed) in a formal or informal
manner from the beginning of the employee's
employment may serve for various purposes during the
implementation of the employment contract, for
example, determining the volume of work to be
performed, enabling raising qualifications, promotions,
as well as also profiling to designate employees for
dismissal. But at the time of collection no one is able to
predict for what purpose the data will be used during
the duration of the contract, even if legally they should
be processed and stored one for the time of
performance of the contract.

The example of designating employees for dismissal
are in particular widely discussed in case law on the
selection criteria for dismissal. The problem of selection
criteria was developed long before adoption of the
provisions on data processing or data profiling. So for
example, in the judgment of December 16, 2008, I PK
86/08, LEX No. 497682, which actually initiated the line
of case-law, the Supreme Court referred to the so-called
selection criteria for dismissals. The Supreme Court
stated that an employer who in the reduction of
employment for organizational reasons applies certain
rules (criteria) for selecting employees for dismissal
should refer to the criterion used to select a worker for
dismissal, and indicate that this choice is called and
justified by his lower professional qualifications (well-
known to the employee) in comparison to all employees
who were affected by the reasons forcing the employer
to reduce the size of employment due to economic
reasons. The selection criterion for dismissing the
employee was his/her qualifications other than those
employed in the same position. The mere comparison of
the personal characteristics of employees and the
selection of a particular person for dismissal indicates
the use of the profiling process — data processing of
that has selected a person whose further employment,
according to the employer, may be burdened with the
highest risk for the employer comparing with other
people performing similar tasks. Generally, regulation
of the Labour Code in relation to the concept of risk in
the Article 117 of the Labour Code is very general and
essentially refers to the employer's risk (any). In case
law, there are several types of employer's risk
mentioned: personal, social, economic and technical
riskst. The principle according to which the employee
does not bear the risk related to the employer's
performance applies to any type of risk arising from the
employment relationship, and in the case of recruiting
an employee — taking a personal risk — if this risk
occurs, then the employer will bear the consequences of
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improper selection of employee. As part of social risk,
the employer incurs unforeseen situations, such as
paying severance payments to the family of the
deceased employee. Generally, the occurrence of any
risk may turn automatically into the economic risk of
not achieving the goals and may affect employer's
economic condition.

While processing may be perceived as a neutral
process, profiling is — in my opinion — a process aimed
at achieving a certain result — most likely to achieve a
specific, often economic, result of the employer. It may
therefore work to the detriment of an employee.

The purpose of profiling may not always be clear for
employees. In the judgment of 25 January 2013, I PK
172/12, LEX No. 1312564, the Supreme Court stated
that an employee against whom the employer did not
disclose the criteria for selecting employees for
dismissal is deprived of the opportunity to assess the
accuracy of the choice made in the context of the
dismissal, or verifying the reason for termination, which
forces him to initiate a judicial appeal procedure in
order to learn the specific and actual reason potentially
justifying the termination of an employment contract
for an indefinite period. In such a situation, the court
proceedings also take place around a reason specifically
indicated only in court proceedings and previously not
disclosed to an employee, which is inconsistent with the
rules for identifying such cases. Apart from procedural
issues, it is evident in the above-mentioned judgment
that the court's doubts aroused by the processing of
information and the legality of making decisions by the
employer based on unclear criteria.

Profiling as an instrument
of risk reduction or costs reduction
in public services

The process of profiling is also used in public services
management. However profiling as an instrument will
soon perish from the Polish legal system, it is obvious
the mechanism of profiling will outlast. Also there will
also remain a prerequisite for reducing costs as a result
of conduct social policy instruments in accordance with
the approach of new public management that were
developed to improve its efficiency by using private
sector (business) management models. Although
profiling entered into the Polish legal system only in
2014, it should be remembered that profiling may be
considered, as mentioned above, as any data processing
and, on this basis, making a specific decision. Moreover,
in discussions or even literature the efficiency argument
is raised as the most important factor in assessment of
the employment instruments.

Profiling may be understood narrowly — as a
manifestation of the set of activities defined in Article
33 paragraph 2 of the Act on the promotion of
employment and labour market institutions5 . Profiling
of the unemployed persons was introduced by the
provisions of the Act of 14 March 2014 amending the
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Act on the promotion of employment and labour
market institutions and certain other acts (Journal of
Laws of 2014, item 598). Although literally the
regulations ceased to fall this month, it is not said that
their content was removed, similarly as it was before
their introduction into the act.

In Article 33 paragraph 2c of the Act of 20 April 2004
on the promotion of employment and labour market
institutions, three aid profiles and a range of forms of
assistance within these profiles were established. Each
assistance profile is adapted to the situation and needs
of three different groups of the unemployed persons to
better adapt the instruments to the needs of the
unemployed. Self-employed and active unemployed are
included in the assistance profile, for which the basic
support is job placement, i.e. an offer of appropriate
work, and in justified cases career counselling and
selected labour market instruments (including a training
voucher, an employment voucher, trainings, start-up
funds business). The assistance profile II would have
covered the unemployed who require intensive support,
who may use all services and labour market instruments
offered by the poviat labour office (excluding the
Activation and Integration Program), as well as
activation activities commissioned by the employment
office. The assistance profile III would have covered the
unemployed distant from the labour market, both those
who for various reasons are at risk of social exclusion, as
well as those who, by their own choice, are not
interested in starting work or evading legal work. The
legislator provided for this group of people, in addition
to the use of special programs, under which
employment offices may use various forms of support
specified in the Act on employment promotion (...), also
the possibility of using such forms of assistance as the
Activation and Integration Program, activation
activities commissioned by employment office, referral
to employment supported by the employer or taking a
job in a social cooperative and in justified cases career
counselling.

The determination of the assistance profile took
place on principles defined in detail in the provisions of
the Regulation of the Minister of Labour and Social
Policy of 14 May 2014 on profiling assistance for the
unemployed. Pursuant to paragraph 2 section 1 of the
above Regulation, during the interview with an
unemployed client, advisor analyzes the situation of the
unemployed person and his chances on the labour
market taking into account two variables: distance of
the unemployed person from the labour market and
his/her readiness to enter or return to the labour
market. Distances from the labour market are
understood as factors hindering the entry or return to
the labour market. Information on the basis of which
the labour office determines the distance of the
unemployed person from the labour market is: age, sex,
education level, professional experience, foreign
language skills, degree of disability, time of
unemployment, professional qualifications, skills, place
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of residence in terms of distance from potential places
work, the ability to get to work, the reasons that make it
difficult to get a job, access to modern forms of
communication with the poviat labour office and
employers. On the margins it is worth adding that this
catalogue coincides partially with the catalogue of
discriminatory grounds in employment law (mentioned
for example in Article 18% of the Labour Code).
However, readiness to enter or return to the labour
market means the factors indicating the need and
willingness of the unemployed to undertake work. The
information on the basis of which the labour office
determines readiness to enter or return to the labour
market is: current and current readiness to cooperate
with the poviat labour office, involvement in
independent job search, reasons for registration at the
poviat labour office, readiness to adapt to the
requirements of the labour market, availability, reasons
for getting a job.

Most of this information has been processed by
poviat labour offices, before the implementation of
assistance profiling, based on the provisions of the
Regulation of the Minister of Labour and Social Policy
of November 12, 2012 on the registration of the
unemployed and jobseekers (Journal of Laws of 2012,
item 1299). Pursuant to paragraph 5 section 6 of the
above Regulation, the person applying for registration
as an unemployed person is obliged to hand over to the
employee of the poviat labour office during registration,
among others the following data: sex, date and place of
birth, permanent or temporary residence address and
address for correspondence, education, completed
schools, learned professions, competitions performed,
qualifications distinguished in occupations and
occupation in which the person would like to work and
has appropriate competences and qualifications
confirmed by relevant documents or documented
continuity of work in a minimum period of 6 months,
level of foreign language skills, professional
qualifications, type and degree of disability, if
applicable, periods of employment, position, working
time and basis performing work, periods of performing
other work and paying social security contributions for
non-agricultural activities, other periods included in the
period entitling to unemployment benefit, referred to in
the Act.

The result of a conversation between a customer
adviser and an unemployed person is to establish an
assistance profile.

The final decision on the application of the forms of
assistance specified in the Act on employment
promotion, especially those financed from the Labour
Fund, belongs to the labour office. It should be
remembered that the labour office is the holder of the
Labour Fund resources and on the basis of the analysis
of the situation and needs of the unemployed persons, it
is obliged to assist it in a targeted and economical way,
observing the principles of obtaining the best results
from the given inputs and optimal selection of methods
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and means to achieve set goals. In this case, the key
word is the word "economic" as the basis for assessing
the effectiveness of the adopted instruments.
"Economic” is used in the neoliberal sense — as an
element of the economic calculation, in the aspect of
comparing expenditures and results in different variants
and choosing the most advantageous variant.

Personal data are processed in such a way as to assign
the largest value of economic efficiency to expenditures
placed on activation.

Despite of profiling nominally disappears from
Polish labour market regulations, as it has already been
mentioned, the mechanism remains — just as it always
existed. Even while granting the category of
"unemployability" the officer uses the data of the
unemployed person and enter them in a particular legal
scheme. Further, provision of labour market services to
such a person could be still called "profiling", because
depending on the personal qualifications of a particular
person, s/he is granted more or less the opportunity to
enter or re-enter the job market. So those people with
"better" data are given more chances, because they are
more "perspective”, and therefore the efficiency
increases. Such profiling thus reduces the economic risk
of failure, and improves the rates from which public
employment services will be settled, but I am pretty sure
that economic risk in the labour market in the sense of
profits and losses is an insufficient category of assessing
the effectiveness of the law.

Conclusions

Even if the comparison of profiling in employment
relations and administrative relations may be
surprising, it is worth noting that they share the same
decision-making support mechanism — profiling. The
fact that it is an analytical method is beyond doubt,
but it is worth considering what is the deeper sense of
using this mechanism. In my opinion, both employers
and public authorities use the profiling mechanism to
reduce the personal risk of undertaken projects, which
translates into an assessment of economic efficiency.
Such approach is related to the economic
(institutional) advantage of an employer in relation to
a potential employee or an official in relation to an
unemployed person. Such a mechanism is in some way
innate into a capitalist economy based on profit.
Public services basing their actions on similar
premises duplicate this pattern, which in this case may
not serve the properly understood concept of public
authorities or common welfare.

" The article was prepared in the frame of the ongoing project
"Information technologies in public policy. Critical analysis of
the profiling the unemployed in Poland" lead by Karolina
Sztandar-Sztanderska and financed by the National Science
Centre, Poland (2016/23/B/HS5/00889).
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I Regulation (EU) 2016/679 of the European Parliament and
of the Council of 27 April 2016 on the protection of natural
persons with regard to the processing of personal data and on
the free movement of such data, and repealing Directive
95/46/EC (General Data Protection Regulation) (Text with
EEA relevance), OJ L 119, 4.5.2016, p. 1-88.

2 Act of 26 June1974 Labour Code, consolidated text Journal
of Laws of 2019, item 1040.

3 Act of 4 March 1994 on the company social benefits fund,
consolidated text Journal of Laws of 2018, item 1316, with
subsequent amendments.

4 See the judgement of the Supreme Court of 3 June 1998, 1
PKN 49/98, OSNP 1999/11/362, The judgement of the
Supreme Court of 5 December 2000, I PKN 124/00, OSNP
2002/15/354, The judgement of the Supreme Court of 14
December 2004, IIT PK 63/04, the resolution of the Supreme
Court of 9 December 2008, IT GZ 305/08, LEX nr 574454, The
judgement of the Supreme Court of 24 September 2009, IT PK
57/09,0SNP 2011/9-10/123, The judgement of the Supreme
Court of 19 April 2010, II PK 306/09, LEX No. 602696.

5 Act of 20 April 2004 on the promotion of employment and
labour market institutions, consolidated text Journal of Laws
of 2018, item 1265, with subsequent amendments.
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Pawet Wyrozebski

Biuro
zarzadzania

projektami
" (eMO)

POLSKIE WYDAWNICTWO EKONOMICZNE

PWE poleca

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

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

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

Ksiegarnia internetowa www.pwe.com.pl
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Problematyka godziwego wynagrodzenia
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literatury i orzecznictwa

The issue of equitable remuneration and its establishing
on the basis of literature and jurisdiction

mgr Michat Budny

Uniwersytet Wroctawski, Wydziat Prawa, Administracji i Ekonomii,

Instytut Prawa Cywilnego, Zaktad Prawa Pracy
ORCID 0000-0002-7398-7171
e-mail: michal.budny@uwr.edu.pl

Streszczenie Autor omawia pojecie godziwego wynagrodzenia i jego rozumienie na gruncie aktéw prawa miedzy-
narodowego i prawa polskiego. Szczegbdlng uwage poswieca kwestii uznania wynagrodzenia za niegodziwe, a w tym
problemowi wynagrodzenia wygérowanego. Na tym tle ocenia aktualny stan prawnego oraz powszechnie panujaca
praktyke stosowania prawa w tym zakresie. We wnioskach autor wskazuje kierunek zmian, do ktérego powinien da-
zy¢ ustawodawca.

Stowa kluczowe: wynagrodzenie, godziwe wynagrodzenie, wynagrodzenie wygérowane.

Summary In the article there are presented some speculations about equitable remuneration and its establishing
on the basis of the state of doctrine and jurisdiction analysis. The attention is paid to the conception of equitable
remuneration and its understanding in the acts of international law and the Polish law. Especially important is the
issue to recognize the remuneration as ignoble and, above all, the problem of excessive remuneration. These
speculations lead to an evaluation of the actual legal status and the commom practic of using the law in this range.

As conclusions there is pointed a way of changes which a legislator should strive to.

Keywords: remuneration, equitable remuneration, ignoble remuneration.

JEL: J31, J38

Uwagi wstepne

Jedna z podstawowych zasad zawartych w kodeksie pracy
jest prawo do godziwego wynagrodzenia (art. 13 k.p.).
Ustawodawca wskazuje, ze warunki realizacji tego prawa
okreslaja przepisy prawa pracy oraz polityka pafistwa
w dziedzinie pfac, w szczegdlnosci poprzez ustalanie mi-
nimalnego wynagrodzenia za pracg. Przepis konstruujacy
te zasadg¢ zawiera dwie normy — prawo pracownika do
godziwego wynagrodzenia oraz skierowany do prawo-
dawcy nakaz ustalenia warunkow jego realizacji.
Rozwazania na temat poj¢cia ,,godziwosci” wynagro-
dzenia nalezy rozpocza¢ od wyktadni jezykowej tego po-
jecia. Zgodnie z definicjami stownikowymi przymiotnik
»godziwy” oznacza odpowiedni, wlasciwy, stuszny, do-
zwolony, rzetelny, uczciwy (Skorupka, Auderska i Lem-
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picka, 1969, s. 202), a takze taki, ktory spetnia oczekiwa-
nia i nikogo nie poniza.

Pojecie wynagrodzenia godziwego jest przedmiotem
regulacji migdzynarodowej. Europejska Karta Spotecz-
na sporzadzona w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 r.
(DzU z 1999 r. nr 8, poz. 67, dalej: EKS) w art. 4 ust. 1 sta-
nowi, ze ,w celu zapewnienia skutecznego wykonywa-
nia prawa do pracy, Umawiajace si¢ Strony zobowiazu-
ja sie uznaé prawo pracownikdw do takiego wynagro-
dzenia, ktére zapewni im i ich rodzinom godziwy po-
ziom zycia”. Jak dotychczas, art. 4 ust. 1 EKS nie zostat
ratyfikowany przez Polske. Jednakze art. 13 k.p. jest
swego rodzaju odpowiednikiem tego przepisu w prawie
polskim, co oznacza, ze pracownik nie jest pozbawiony
ochrony swojego poziomu zycia i otrzymywanego wyna-
grodzenia.
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Oprocz Europejskiej Karty Spolecznej o godziwosci
wynagrodzenia mowia rowniez inne akty migdzynarodo-
we. Kwestia ta jest poruszona w Powszechnej Deklaracji
Praw Cztowieka z 1948 r., ktora wskazuje, ze kazdy czto-
wiek, bez wzgledu na jakiekolwiek rdznice, ma prawo do
rownej placy za réwna pracg oraz ze kazdy pracujacy ma
prawo do odpowiedniego i zadowalajacego wynagrodze-
nia, ktore zapewni jemu i jego rodzinie egzystencje od-
powiadajqca} godnoéci ludzkiej i uzupeinianego w razie
potrzeby innymi §rodkami pomocy spoleczne] (art 23
ust. 2 1 3). Kolejnym aktem, ktory zajmuje si¢ pojeciem
godziwosci, jest Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodar-
czych, Spotecznych i Kulturalnych otwarty do podpisu
w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (DzU z 1977 1.
nr 38, poz. 169). Uznaje on bowiem prawo kazdego do
korzystania ze sprawiedliwych i korzystnych warunkdow
pracy, ktdre obejmuja w szczegdlnosci: wynagrodzenie
zapewniajagce wszystkim pracujacym jako minimum go-
dziwy zarobek i rowne wynagrodzenie za prace o rownej
wartosci bez jakiejkolwiek roznicy, a takze zadowalajace
warunki zycia dla nich samych i ich rodzin (art. 7).

W polskiej ustawie zasadniczej nie uregulowano pra-
wa pracownika do godziwego wynagrodzenia. Ustrojo-
dawca wspomina jedynie o ustaleniu w drodze ustawy je-
go minimalnej wysokoSci (art. 65 ust. 4 Konstytucji).
Jednak wiazanie pojecia godziwej ptacy wylacznie z wy-
nagrodzeniem minimalnym nie jest zasadne. Te pojecia
nie powinny w zadnym wypadku stanowi¢ synonimoéw.
Minimalne wynagrodzenie stanowi jedynie pewien pod-
stawowy prog, ponizej ktorego pracodawca nie moze
zej$¢ przy ustalaniu z pracownikiem wysokoSci ptacy.
Nie oznacza to natomiast, ze kazde wynagrodzenie mi-
nimalne jest godziwe (Goéral, 2017, s. 1108-1111).

Ustalanie
wynagrodzenia godziwego

Wynagrodzenie powinno stanowi¢ przede wszystkim
ekwiwalent za prace wykonana przez pracownika. Jest
obowigzkowym elementem stosunku pracy, a co za tym
idzie, ustawodawca nie pozwala na zatrudnianie pra-
cownikdow bez wynagrodzenia. Stanowi ono jedno ze
$wiadczen wzajemnych pracodawcy wobec pracownika.
W literaturze zwraca si¢ uwage na dwie funkcje wyna-
grodzenia — alimentacyjna} i bodZcowa. Funkcja ali-
mentacyjna wiaze place z podstawowymi potrzebami
pracowmka Zwiazane z nig jest minimalne wynagrodze-
nie, ktore jest ustalane przez panstwo, aby pracodawca
nie mial mozliwoSci proponowania pracownikowi placy
nizszej niz wynagrodzenie stanowigce podstawe zaspo-
kojenia potrzeb pracownika i jego rodziny. Na taka
funkcje zwracaja uwage przede wszystkim wskazane wy-
zej akty migdzynarodowe. Sensem wynagrodzenia go-
dziwego jest stworzenie mozliwo$ci godnego zycia pra-
cownika i jego rodziny, na miar¢ mozliwosci danego
spoleczenistwa (Sobczyk, 2015, s. 51). W tym miejscu
warto wskaza¢ na druga funkcje wynagrodzenia — funk-
cje bodzcowa, ktdra ma na celu motywowanie pracowni-
ka do pracy. Zwiazana jest ona z dbaloécia o nalezyta
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ilos¢ 1 jako$¢ pracy. Jest to zadanie skierowane, w dzi-
siejszych warunkach spotecznej gospodarki rynkowej,
przede wszystkim do pracodawcow (Lapinski, 2011,
s. 633; Sanetra, 2009, s. 21-22). Zgodnie z kodeksem
pracy wynagrodzenie powinno by¢ tak ustalone, aby od-
powiadalo w szczeg6lnosci rodzajowi wykonywanej pra-
cy 1 kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu,
a takze uwzglednialo iloS¢ i jako§¢ Swiadczonej pracy
(art. 78 § 1 k.p.) (por. wyrok SN z 25 sierpnia 2010 r.,
II PK 50/10, Legalis nr 397155). Sad Najwyzszy w wyro-
ku z 22 listopada 2001 r. (I PKN 691/00, Legalis nr
52732) uznal, ze ,kryterium godziwosci odnosi si¢ do
wynagrodzenia za pracg w ogdlnosci, a wiec zaréwno do
wynagrodzenia zasadniczego, jak tez do innych sktadni-
kow systemu placowego, nie wytaczajac roznego rodza-
ju $wiadczen premiowych”.

Regulacja dotyczaca godziwo$ci wynagrodzenia ma
dwie plaszczyzny. Pierwsza odnosi si¢ do konstytucyjne-
go pojecia godziwego wynagrodzenia i jest realizowana
poprzez ustalenie jego minimalnej wysokoSci. Druga zas$
zwigzana jest z indywidualnym okreSleniem pfacy kon-
kretnemu pracownikowi. Utozsamia ona wynagrodzenie
z pojeciami stuszno$ci, rzetelnoSci i uczciwosei (Sob-
czyk, 2015, s. 51-52). Te dwie plaszczyzny mozna powia-
za¢ z dwiema funkcjami wynagrodzenia. Godziwe w ro-
zumieniu funkcji alimentacyjnej jest wynagrodzenie mi-
nimalne, ustanowione przez ustawodawce (Nowak,
2014, s. 60). Ma ono zapewni¢ pracownikowi i jego ro-
dzinie minimum socjalne. Natomiast zgodnie z funkcja
bodZcowa wynagrodzenie godziwe to takie, ktore w opi-
nii samego pracownika jest stuszng zaplatg za jego pra-
ce. Pracownik chce otrzymywac za prace ptace godna
i ekwiwalentna. Nie zawsze musi by¢ ona rowna wyna-
grodzeniu minimalnemu, moze si¢ okazaé, ze jest od
niego o wiele wyzsza. W sferze prywatnej wynagrodze-
nie wygérowane, przewyzszajace ekwiwalent za wykona-
na prace nie powinno by¢, na gruncie wyktadni jezyko-
wej, uznane za niegodziwe. Takie wynagrodzenie nie
poniza bowiem pracownika, a stwarza jedynie jego lep-
sza pozycje spoteczna, co w zadnym wypadku nie jest
sprzeczne z zasadami rownoSci czy sprawiedliwosci spo-
tecznej. Takie wynagrodzenie jest rdwniez zgodne z nor-
ma art. 20 Konstytucji.

Wynagrodzenie powinno by¢ badane w odniesieniu
do wykonywanej przez pracownika pracy, posiadanych
kwalifikacji, umiejetnosci czy doswiadczenia, a takze sa-
mej osoby pracownika, ktora moze by¢ z pewnych szcze-
g0lnych wzgledow istotna dla danego pracodawcy, a nie
wylacznie poprzez powigzanie z pewnym preferowanym
przez pracownika poziomem zycia (Nowak, 2014,
s. 49-50; por. Kaczynski, 1996, s. 23). Oznacza to, ze
ustalanie godziwego wynagrodzenia powinno nastgpo-
waé dwuetapowo. Pierwszym etapem powinno by¢ usta-
lenie wynagrodzenia w zgodzie z przepisami Konstytucji
i funkcjg alimentacyjna, czyli na poziomie minimalnego
wynagrodzenia lub wyzszym. Drugim za$ etapem powin-
no by¢ powiazanie wysokoSci wynagrodzenia z kryteria-
mi zwigzanymi z pracownikiem, jego osobistymi wlasci-
wosciami oraz wykonywana przez niego praca. Dopiero
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tak ustalone wynagrodzenie, majace na wzgledzie za-
réwno element zewng¢trzny (minimalne wynagrodzenia),
jak i wewnetrzny (kryteria dotyczace pracownika i jego
pracy), moze zosta¢ uznane za godziwe (Piankowski,
2005; por. Szurgacz, 1997, s. 11; Nafecz, 2017). W ustro-
ju spolecznej gospodarki rynkowej nalezy uznac za wia-
Sciwe indywidualne podejScie do przyznania wynagro-
dzeniu miana godziwego. Powinno si¢ uwzglednia¢ oso-
biste cechy pracownika, ale réwniez w pewnym stopniu
mozliwosci finansowe pracodawcy, ktore moga pozwa-
la¢ na ustalenie wynagrodzenia na poziomie zar6wno
wyzszym, jak i nizszym. Godziwo$¢ wynagrodzenia jest
pojeciem zindywidualizowanym z uwagi na okolicznosci
konkretnej sprawy (wyrok SA w Lublinie z 15 lutego
2017 r., IIT AUa 931/16, Legalis nr 1576415).

Za szerokim (dwuwymiarowym) rozumieniem poje-
cia godziwoSci przemawia rowniez orzecznictwo Trybu-
natu Konstytucyjnego, ktdry w postanowieniu z 2 marca
1988 1. (UW 4/87, Legalis nr 10017) stwierdzil, ze ,,wy-
nagrodzenie ma by¢ odpowiednie do rodzaju, iloSci i ja-
koSci pracy; takie wynagrodzenie przystuguje pracowni-
kowi”. Trzeba zauwazy¢, ze orzeczenie to dotyczyto po-
przedniego brzmienia art. 13 k.p., ktdry bezpoSrednio
wskazywal na powiazanie godziwosci z rodzajem, iloscia
i jakoScia pracy. Majac jednak na wzgledzie charakter
przepisow prawa pracy, ktorych jedna z funkcji jest
ochrona pracownikéw, nalezy uznac, ze ratio legis normy
z art. 13 k.p. nie uleglo zmianie, a jedynie poszerzylo
swoj zakres (Nowak, 2007, s. 83-89). Oznacza to, ze uzy-
cie w tym przepisie pojecia niedookreSlonego, bez bez-
posredniego wskazania na kryteria wysokoSci wynagro-
dzenia, pozwala rozszerzy¢ ochrong¢ praw ptacowych
pracownika i zwigza¢ je z konkretng sytuacja danego
pracownika.

Ocena uznawania wynagrodzenia
wygorowanego za niegodziwe

W sektorze publicznym Zrodlo finansowania wynagro-
dzefi pracownikéw pochodzi ze §rodkéw publicznych,
a zatem wydaje si¢ stuszne, aby zatrudnieni w nim pra-
cownicy mieli limitowang zaréwno dolna, jak i gérna
granic¢ wynagrodzenia. Inaczej jest w sektorze prywat-
nym, gdzie wynagrodzenia pracownikow sa finansowane
z pienigdzy niepochodzacych ze Zrodet publicznych, a co
za tym idzie, naleza do sfery wtasnoSci prywatnej. Regu-
lowanie w takiej sytuacji gérnej granicy otrzymywanego
wynagrodzenia, a takze ingerencje instytucji pafistwa
w jego wysoko$¢ nalezy uzna¢ za nieprawidtowe.
Orzecznictwo spotyka si¢ z problemem obnizania
ustalonej w umowie wysoko$ci wynagrodzenia (czesto
do kwoty wynagrodzenia minimalnego) z racji jego nie-
godziwosci. Sprawy te poprzedzaja decyzje Zakfadu
Ubezpieczen Spotecznych, ktoéry kontrolujac ptatnikow
sktadek na ubezpieczenia spoleczne stwierdza, ze wyna-
grodzenie wyplacane pracownikowi jest wygorowane, co
prowadzi do uznania go za niegodziwe. Podstawg praw-
ng takich orzeczen jest art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p.
Sady stwierdzaja niewazno$¢ postanowien dotyczacych
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kwestii ptac zawartych w umowach o prace i jednocze-
$nie zmniejszaja przyznawane pracownikowi wynagro-
dzenie (wyrok SA w Krakowie z 7 grudnia 2017 r., III
AUa 722/16, Legalis nr 1712848; wyrok SA w Lodzi
z 5 kwietnia 2017 r., III AUa 576/16, Legalis nr 1611728;
wyrok SA w Bialymstoku z 10 maja 2016 r., III AUa
1060/15, Legalis nr 1504854). Problem zmiany placy jest
zwiazany z wysokoSciag odprowadzanej od wynagrodze-
nia skfadki na ubezpieczenia spoteczne. Instytucje pafi-
stwowe chca uniemozliwi¢ wyludzanie przez pracowni-
kow $wiadezen z tytulu ubezpieczen spofecznych oraz
zapewni¢ przyszlym emerytom sprawiedliwe i roéwne
emerytury. Jednakze wplywanie na wysokos¢ ustalonego
w stosunku pracy wynagrodzenia nie jest spdjne z idea
gospodarki rynkowej, opartej na wolnosci i swobodzie
ustalania stosunkéw prawnych.

Sad Najwyzszy w uchwale z 27 kwietnia 2005 r. (II
UZP 2/05, Legalis nr 68453) stwierdzil, ze Zaktad
Ubezpieczen Spotecznych moze zakwestionowaé wyso-
ko$¢ wynagrodzenia stanowigcego podstawe wymiaru
skfadek na ubezpieczenie chorobowe, jezeli okoliczno-
Sci sprawy wskazuja, ze zostalo wyptacone na podstawie
umowy sprzecznej z prawem, zasadami wspolzycia spo-
tecznego lub zmierzajacej do obejécia prawa (art. 58
k.c.) (zob. Jabtonski, 2015, s. 90-91). Sad Najwyzszy
uznaf takze, ze ,,umowa o prace wywoluje skutki nie tyl-
ko bezpos$rednie, dotyczace wprost wzajemnych relacji
miedzy pracownikiem i pracodawca, lecz takze dalsze,
poSrednie, w tym w dziedzinie ubezpieczen spotecznych;
ksztaltuje ona stosunek ubezpieczenia spolecznego,
okresla wysokos¢ sktadki, a w konsekwencji prowadzi do
uzyskania odpowiednich Swiadczefi. Sg to skutki bardzo
donioste, zar6wno z punku widzenia interesu pracowni-
ka (ubezpieczonego), jak i interesu publicznego, nalezy
zatem uznaé, ze ocena postanowiefi umownych moze
i powinna by¢ dokonywana takze z punktu widzenia pra-
wa ubezpieczen spotecznych. Co wigcej, godziwos¢ wy-
nagrodzenia — jedna z zasad prawa pracy (art. 13 k.p.)
— zyskuje dodatkowy walor aksjologiczny. W prawie
ubezpieczen spolecznych istnieje bowiem znacznie moc-
niejsza niz w prawie pracy bariera dzialania w ramach
prawa, oparta na wymagajacym ochrony interesie pu-
blicznym i zasadzie solidarnosci ubezpieczonych” (wy-
rok SN z 29 maja 2006 ., I PK 230/05, Legalis nr 83516).
Sad Apelacyjny w Krakowie w wyroku z 20 wrze$nia
2012 r. (III AUa 420/12, Legalis nr 733136) wskazat, ze
sjakkolwiek z punktu widzenia art. 18 § 1 k.p., umdwie-
nie si¢ o0 wyzsze od minimalnego wynagrodzenie jest do-
puszczalne, gdyz semiimperatywne normy prawa pracy
swobode t¢ ograniczaja tylko co do minimum $wiadczen
naleznych pracownikowi w ramach stosunku pracy, to
nalezy pamigtaé, ze autonomia stron umowy w ksztatto-
waniu jej postanowien podlega ochronie jedynie w ra-
mach warto$ci uznawanych i realizowanych przez system
prawa, a strony obowiazuje nie tylko respektowanie wta-
snego interesu jednostkowego, lecz takze wzglad na in-
teres publiczny”. Sad Najwyzszy réwniez uzaleznia
uznanie wynagrodzenia za godziwe od spetnienia wymo-
gu jego zgodnosci z interesem publicznym. Taka argu-
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mentacja Sadu prowadzi do sprzecznosci z art. 353! k.c.
Bowiem norma zawarta w tym przepisie stanowi o swo-
bodzie umow i jej ograniczeniach, natomiast nie wska-
zuje na ograniczenia wynikajace z interesu publicznego
(Florek, 2009, s. 50). Nalezy uzna¢, ze stosunek pracy
w sferze prywatnej powinien by¢ traktowany jako cze$é
prawa prywatnego z poszanowaniem praw do swobody
ksztattowania tegoz stosunku. Notabene, sam art. 11
k.p. daje stronom stosunku pracy swobod¢ jego ksztat-
towania.

W literaturze rowniez wyrazono poglad, ze Zakiad
Ubezpieczen Spotecznych moze kontrolowac i zmienia¢
podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne.
Wskazuje sie, ze to alimentacyjny charakter §wiadczen
ubezpieczeniowych oraz zasada solidaryzmu wymagaja,
aby wynagrodzenie nie byto ustalane ponad granicg pfa-
cy stusznej, sprawiedliwej i zapewniajacej godziwe utrzy-
manie, a takze zeby razaco nie przewyzszalo wkiadu
pracy (Wajda, 2014). A. Jabloniski uwaza, ze kontrola
postanowienn umoéw dotyczacych wynagrodzenia moze
dotyczy¢ sektora publicznego oraz sektora prywatnego.
Zdaniem tego autora weryfikacja nastgpuje przy uzyciu
zasad wspolzycia spolecznego, ktdrych naruszenie pole-
ga na $§wiadomym uzyskiwaniu §wiadczefi kosztem in-
nych uczestnikdw ubezpieczen spotecznych (Jabtonski,
2015, s. 92).

Przeciwny poglad wskazuje na to, Ze w sferze prywat-
nej nie powinno si¢ limitowaé gornej granicy wynagro-
dzenia, bowiem nie taki jest cel art. 13 k.p. (Lapinski,
2011, s. 639; por. Goral, 2010, s. 636-637). Sad Najwyz-
szy w wyroku z 7 sierpnia 2001 r. (I PKN 563/00, Legalis
nr 50716) odnidst si¢ do mozliwosci ingerencji sadu
w wynagrodzenie. Wskazywane orzeczenie dotyczy wy-
tacznie pracownikow sfery publicznej, a zatem osob, do
ktorych stosuje si¢ ustawe z 3 marca 2000 r. o wynagra-
dzaniu osdb kierujacych niektérymi podmiotami praw-
nymi (DzU z 2018 r. poz. 1252 ze zm., dalej: ustawa ko-
minowa). Sad stwierdzil, ze istotnym kryterium godzi-
wosci (sprawiedliwosci) jest ekwiwalentno$¢ wynagro-
dzenia wobec pracy danego rodzaju przy uwzglednieniu
kwahﬁkac]l wymaganych do jej wykonywanla ale takze
1losc1 i jakoSci §wiadczonej pracy. Przy]ql ze ,,niegodzi-

a” bedzie przede wszystkim placa razaco niska, jed-
nakie — w jego opinii — nie wynika stad, zeby niegodzi-
wa nie mogta by¢ réwniez placa razaco wysoka. Nalezy
podniesé, ze Sad badal sprawe cztonka kadry zarzadza-
jqcej w jednostce nalezacej do sfery publicznej. Zda-
niem Sadu, p016;01e sfery publicznej wykracza poza jed-
nostki wymienione w ustawie kominowej, bowiem sta-
nowi ona przeciwiefistwo sfery prywatnej, a zatem odno-
si si¢ rowniez do podmiotéw niewymienionych w tej
ustawie. Tak samo pojecie kadr kierowniczych powinno
by¢ interpretowane szerzej niz jego rozumienie na grun-
cie powoltywanej ustawy. Dokonujac powyzszej wykiadni
Sad Najwyzszy wyszedl poza ramy ustawy kominowej.
Zastosowal bowiem normy kodeksu cywilnego na pod-
stawie odestania z art. 300 k.p. Sad nie ujal jednak
w uzasadnieniu kwestii mozliwo$ci wykorzystania norm
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prawnych w taki sam sposob wobec pracownikow sfery
prywatnej. Odnoszac sie wytacznie do sfery publicznej
dokonal podziatu pracodawcow na publicznych i pry-
watnych. Z utworzenia takiego podzialu mozna wnio-
skowad, ze ustawodawca odmiennie uregulowal w tych
sektorach kwestie wynagrodzenia wygérowanego.

W glosie do tego wyroku B. Cudowski, wypowiadajac
sie na temat ingerencji sadu w ksztattowanie gornej gra-
nicy wynagrodzenia, stwierdzil, ze ,,problem ten nie wy-
stepuje w przypadku pracodawcow prywatnych. Moga
oni bowiem ustala¢ wynagrodzenia na dowolnie wyso-
kim poziomie” (Cudowski, 2002). Zdaniem Z. Hajna,
nie mozna traktowac zasady wynagrodzenia godziwego
jako wyznacznika gornej granicy zarobku pracownika
(Hajn, 2002, s. 41-42; por. Lach, 2006, s. 165). Zatem
nie znajduje uzasadnienia odnoszenie pojecia godziwe-
go wynagrodzenia do jego gdrnej granicy. Tres¢ art. 13
k.p. $wiadczy wyraznie o zamiarze oddziatywania przez
ustawodawce wytacznie na minimalne wynagrodzenie za
prace (Goral, 2017, s. 1112-1113).

W innym orzeczeniu dotyczacym sfery spotek han-
dlowych niepartycypujacych w §rodkach publicznych
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze przepis art. 13 k.p. nie re-
glamentuje wysokoS$ci wynagrodzenia pracownika, a co
za tym idzie, przyznanie pracownikowi §wiadczenia
nienaleznie wysokiego nie powinno stanowi¢ przyczyny
odmowy jego zasadzenia. Sad powolat si¢ w swojej ar-
gumentacji na bezpieczefistwo obrotu, zasade pacta
sund servanda, a takze na ochron¢ praw pracownika
(wyrok SN z 20 marca 2009 r., I PK 181/08, LEX nr
707849; por. Wratny, 2017, s. 5 i n.). Argumentacja ta
zostala podtrzymana w wyroku Sadu Najwyzszego z 31
stycznia 2018 r. W powotywanym orzeczeniu Sad Naj-
wyzszy stwierdzil, ze sigganie po mechanizm korekcyj-
ny przy wynagrodzeniu wygorowanym jest dopuszczal-
ne w wyjatkowych wypadkach, gdy ustalona migdzy
stronami stosunku pracy wysokoS§¢ wynagrodzenia
w sposOb oczywisty i niepodlegajacy dyskusji jest nie-
godziwa, a zatem jawnie ktdci si¢ z fundamentem na ja-
kim osadzono umowg o prace (wyrok SN z 31 stycznia
2018 r., II UK 672/16, Legalis nr 1728671). Z kolei
w wyroku z 18 marca 2015 r. (III PK 110/14, Legalis nr
1285321) Sad Najwyzszy zwrocit uwage, ze pracodawca
sektora prywatnego, ktory indywidualnie przyznat pra-
cownikowi lepsze warunki zatrudnienia niz powszech-
nie obowigzujace nie moze powolywaé sie na to, ze
czynno$¢ ta byta sprzeczna z prawem (por. wyrok SN
z 12 kwietnia 2012 r., II PK 212/11, OSNP
2013/5-6/56), ani tej sytuacji kwalifikowac jako nad-
uzycia prawa, czy powolywaé si¢ na jej sprzeczno$¢
z zasadami wspolzycia spofecznego. Jednakze Sad ten
uznal, ze jedynie wyjatkowo przyznanie ponadstandar-
dowych (nadzwyczajnych, niczym nieuzasadnionych)
przywilejow pracowniczych moze nie zaslugiwaé na
ochrong¢ prawng i podlega¢ weryfikacji sadowej z punk-
tu widzenia spoteczno-gospodarczej oceny interesow
stron, wobec czego pracownik, ktéremu zagwaranto-
wano w umowie o prace takie nadmiernie wygérowane
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i nieuzasadnione $wiadczenie, powinien si¢ liczyé
z mozliwoScia kwestionowania takiego postanowienia
przez pracodawcg, w szczegdlnoSci przez zarzut bez-
wzglednej niewaznoSci tej czynnoS$ci spowodowanej na-
ruszeniem zasad wspotzycia spofecznego. Sad wskazat
na mozliwo$¢ kwestionowania wysokosci wynagrodze-
nia przez pracodawce. Oznaczaloby to, ze pracodawca
domaga si¢ uznania za niewazng swojej czynnoSci
prawne;.

Za limitowaniem gornej granicy wynagrodzema wy-
tacznie w sferze publicznej przemawiaja normy zawarte
w art. 8 i art. 13 ustawy kominowej. Wskazuja one kolej-
no maksymalne mozliwe wynagrodzenie w podmiotach
publicznych okre§lonych w ustawie oraz sankcje, jaka
jest niewazno$¢ postanowiefl umowy w przypadku nieza-
stosowania maksymalnych limitéw wynagrodzenia.
Ustawodawca nie przewidzial jednak podobnych regula-
cji dla podmiotéw prywatnych. Oznacza to, ze w sferze
podmiotéw prywatnych takich ograniczefi nie ma i nie
nalezy stosowa¢ wykladni rozszerzajacej, pozwalajacej
na ingerencje w wysoko$¢ wynagrodzenia. Zezwolenie
instytucjom pafistwowym na ingerencj¢ w gorng wyso-
ko$¢ wynagrodzenia za prace powinno mie¢ forme nor-
my prawnej zawartej w przepisach prawa pracy.

Kontrowersje wzbudza taczenie wynagrodzenia zbyt
wysokiego z naruszeniem zasad wspoizycia spolecznego.
Z. Hajn uwaza, ze przyjmowanie przez sad dyrektywy
ustalania godziwego wynagrodzenia za tre§¢ zasady
wspolzycia spotecznego nie jest zgodne z pojgciem tych
zasad, ktore s3 normami moralnymi i obyczajowymi,
a zatem normami pozaprawnymi. Przepis art. 13 k.p. nie
jest normg pozaprawna (Hajn, 2002, s. 42; por. Nowak,
2007,s.290 i n.). Sa jednak zdania, ze ingerujac w gorna
granic¢ wynagrodzenia nie stosuje si¢ zasady godziwosci
wynagrodzenia z art. 13 k.p., lecz pewna pozaprawng
warto§¢ wyrazong wilasnie w zasadach wspdtzycia spo-
tecznego (Goftas, 2016, s. 15). Jednakze nie mozna od-
dzieli¢ kwestii wynagrodzenia i 1]eg0 oceny od art. 13 k.p.
Mimo iz art. 13 k.p. ma ograniczony zasw;g oddzmlywa-
nia i nie moze by¢ podstawa roszczen, to nie nalezy go
deprecjonowaé. Wynagrodzenie moze by¢ albo godziwe,
albo niegodziwe. Wynagrodzenie niegodziwe powinno
by¢ interpretowane na podstawie norm prawnych doty-
czacych takiego wynagrodzenia.

Zasady swobody wyboru pracy i swobody ksztattowa-
nia stosunku prawnego nie sg spdjne z zasada ingerencji
panstwa w wysoko$¢ wynagrodzenia ustalonego przez
strony. Ta ingerencja narusza swobodg stron stosunku
pracy, a takze moze prowadzi¢ do naruszenia interesow
majatkowych zaréwno pracownika, jak i pracodawcy.
Ustawodawca zar6wno w art. 13 k.p., jak i w art. 10
§ 2 k.p., a nawet w art. 65 ust. 4 Konstytucji wspomina
wylacznie o ustaleniu przez pafistwo minimalnego wyna-
grodzenia. W zadnym z tych przepisow nie wskazuje sie
nawet na mozliwo$¢ uregulowania kwestii gornej grani-
cy wynagrodzenia. Sady, uznajac wynagrodzenie za nie-
godziwe, stosuja odniesienie zawarte w art. 300 k.p.
i orzekaja na podstawie art. 58 k.c. powotujac si¢ na na-
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ruszenie zasad wspolzycia spotecznego. Oznacza to, ze
nie s3 w stanie wskaza¢ przepisu na gruncie prawa pra-
cy, ktory mogtby stanowic¢ materialng podstawe orzecze-
nia stwierdzajacego niegodziwos$¢ placy otrzymywanej
przez pracownika. Mozliwo$¢ ingerencji panstwa w wy-
soko$§¢ wynagrodzenia nie znajduje réwniez oparcia
w art. 11 k.p., ktdry stanowi, ze to strony stosunku praw-
nego ustalaja warunki pracy i pfacy. Zasady wspotzycia
spolecznego, a takze inne podstawowe zasady prawa
pracy, np. zasada rowno$ci, powinny si¢ odnosi¢ do wy-
nagrodzen pracownikow, ale zatrudnionych u tego sa-
mego pracodawcy. Obowiazkiem pracodawcy jest trak-
towanie pracownikow w sposob rowny i sprawiedliwy.
Roznice wynagrodzefi pomigdzy osobami zatrudniony-
mi na takich samych stanowiskach u tego samego pra-
codawcy powinny by¢ uzasadnione indywidualnymi
okoliczno$ciami. Natomiast zasady rownos$ci nie moz-
na stosowa¢ wobec pracownikéw zatrudnionych u rdz-
nych pracodawcoéw. Oznacza to, ze strony stosunku
pracy powinny mie¢ mozliwo$¢ ustalenia wynagrodze-
nia na dowolnie wysokim poziomie, nawet jezeli to wy-
nagrodzenie bedzie kilkukrotnie wyzsze niz przecigtne
wynagrodzenie na takim samym stanowisku u innego
pracodawcy.

w Judykaturze utrwalil si¢ ]ednak poglad, ze sad mo-
ze uzna¢ wynagrodzenie za wygdrowane i sprzeczne
z zasadami wspdlzycia spotecznego w rozumieniu art.
58 § 2 k.c., jezeli to wynagrodzenie ma na celu §wiado-
me osiggni¢cie nieuzasadnionych korzysci z systemu
ubezpieczen spolecznych (wyrok SA w Bialymstoku
z 10 stycznia 2018 r., III AUa 561/17, Legalis nr
1717297; wyrok SA w Katowicach z 19 stycznia 2018 r.,
IIT AUa 28/17, Legalis nr 1719973; wyrok SN z 9 sierp-
nia 2005 r., IIT UK 89/05, Legalis nr 75190.). Nalezy
podkresli¢, ze ingerencja sadu w wysoko§¢ wynagrodze-
nia i jego ustalenie na poziomie nizszym jest jednocze-
$nie ingerencjg w tre$¢ stosunku prawnego, jakim jest
stosunek pracy (por. wyrok SN z 15 pazdziernika 1975 1.,
I PR 109/75, Legalis nr 19038; wyrok SN z 18 maja 2006 .,
III PK 22/06, Legalis nr 82799). Jako argument za moz-
liwoscia prowadzema przez sad kontroli wysoko$ci wy-
nagrodzenia mozna uzna¢ przede wszystkim problem
wyludzania Swiadczefi z ubezpieczenia spolecznego.
Jednym z przyktadow takiego wyludzenia jest sytuacja,
kiedy tuz przed nabyciem prawa do $wiadczenia z ubez-
pieczenia spolecznego nastepuje nagle i znaczne pod-
wyzszenie wysokoSci wynagrodzenia. W takim przypad-
ku, jezeli pracodawca rzetelnie wyptaca ustalone wyz-
sze wynagrodzenie, to nie mozna uzna¢ postanowienia
umowy o prace dotyczacego wynagrodzenia za niewaz-
ne. Jednak gdy wyptacane wynagrodzenie jest jedynie
$wiadczeniem fikcyjnym, ktdre nie trafia w catosci do
pracownika jako zaplata za wykonang prace, to mozna
uznaé takie dziatanie za probe wyludzenia $wiadczen
z ubezpieczeni spotecznych. Takie zachowanie nie po-
winno podlega¢ ochronie, a sad ma kompetencje do
uznania niewaznoSci takiego postanowienia. W takiej
sytuacji nalezaloby rozpatrzy¢ kwestie pozornoSci za-
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wigzanej umowy (por. wyrok SN z 14 marca 2001,
IT UKN 258/00, Legalis nr 51094).

Natomiast rozwigzaniem problemu wyludzania wigk-
szych $wiadczefi z systemu ubezpieczen spotecznych po-
winny by¢ odpowiednie regulacje zawarte na gruncie
ustawy regulujgcej ten system, ktore pozwolilyby na
kontrole nie tyle wysokoSci wynagrodzenia za prace, ile
jego rzeczywistego otrzymywania przez pracownika.
Niestuszne bowiem jest, aby pracownik, ktory ma wyso-
kie wynagrodzenie i odprowadza od niego wyzsze sktad-
ki, nie otrzymal w koficu nalezycie wysokiego (odpowia-
dajacego odprowadzanym sktadkom) §wiadczenia.

Zmiana wynagrodzenia
na godziwe

Powszechnie przyjmuje si¢, ze art. 13 k.p. ma jedynie
charakter postulacyjny, nie za$ roszczeniowy, a wobec
tego nie moze stanowi¢ materialnej podstawy dochodze-
nia przez pracownika roszczenia (por. wyrok SN z 29
maja 2006 r., I PK 230/05, Legalis nr 83516 z glosa
A. Musialy, 2007, s. 548; zob. Nowak, 2007, s. 89-90).
Zasada ta okrefla jedynie pozadany kierunek, w jakim
ma zmierzac polityka ksztaltowania wynagrodzen pra-
cowniczych (wyrok SN z 29 maja 2006 1., I PK 230/05,
Legalis nr 83516). Zgodnie z art. 13 zdanie drugie k.p.
ustalenie wysokosci minimalnego wynagrodzenia stano-
wi jedno z kryteriow realizacji prawa do godziwego wy-
nagrodzenia, ale na pewno nie powinno by¢ jedynym
warunkiem. Skoro ustawodawca wskazal na warunki re-
alizacji tego prawa, to chcial, aby skonstruowano kon-
kretny przepis w prawie pracy, ktory pozwoli na docho-
dzenie przez pracownika godziwego wynagrodzenia.
Normy tej nie moze zatem zastgpi¢ odestanie z art. 300
k.p. i oparcie na podstawie art. 58 k.c. (Nowak, 2007,
s. 89-92). Pomimo tresci art. 300 k.c. nie mozna si¢ zgo-
dzi¢, aby przepisy kodeksu cywilnego, w tym art. 58 k.c.,
stanowily przepisy prawa pracy. Oznacza to, ze ustawo-
dawca pominal norm¢ kompetencyjng zawarta w art. 13
zdanie drugie k.p. Pracownik za§ powinien mie¢ realne
narzedzia do dochodzenia swoich roszczefi i to na grun-
cie prawa pracy. Przepisy prawa pracy i ubezpieczefi
spolecznych nie konstruujg rowniez roszczenia Zaktadu
Ubezpieczen Spotecznych o uznanie wynagrodzenia za
niegodziwe.

Abstrahujac juz od prawnej mozliwosci negowania
wynagrodzenia zbyt wysokiego jako niezgodnego z zasa-
dami wspoizycia spolecznego, nalezy podnies¢ ze art. 8 k.p.
zawiera taka klauzulg i to norma tego przepisu, nie za$
art. 58 k.c., powinna by¢ stosowana w przypadkach zwia-
zanych z treScig stosunku pracy. Sady jedynie w spra-
wach nieuregulowanych sa zobligowane do stosowania
przepisdw kodeksu cywilnego. Skoro za$§ kodeks pracy
stanowi, iZ nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku,
ktory bytby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym prze-
znaczeniem tego prawa lub zasadami wspdtzycia spo-
tecznego, to nalezy uznaé, ze stosowanie klauzuli naru-
szenia zasad wspolzycia spotecznego zawartej w kodek-
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sie cywilnym jest niewlasciwe. Dodatkowo, art. 8 zdanie
drugie k.p. wskazuje, ze zachowanie sprzeczne z tymi za-
sadami nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie ko-
rzysta z ochrony. Oznacza to, ze przyjmujac za wlasciwa
argumentaq@ sagdéw dotyczaca naruszenia zasad wspol-
zycia spolecznego przy ustaleniu wynagrodzen wygdro-
wanych nalezaloby zastosowac art. § k.p., a nie art. 58
k.c. w zw. z art. 300 k.p.

Wnhnioski koncowe

Problematyke godziwego wynagrodzenia w prawie pracy
nalezy rozpatrywac przede wszystkim jako zagadnienie
prawne. Dziatania ustawodawcy powinny dazy¢ do cato-
Sciowego spetnienia dyspozycji normy zawartej w art. 13
k.p., ktory w zdaniu drugim naklada na prawodawce
obowigzek ustalenia warunkéw realizacji prawa do go-
dziwego wynagrodzenia. Ustawodawca niestusznie po-
przestal jedynie na regulacji minimalnego wynagrodze-
nia, co nie jest wystarczajace ze wzgledu na zastosowa-
nie w art. 13 zdanie drugie k.p. wyrazenia ,,w szczeg6l-
nosci” sugerujacego pewne warunki realizacji prawa,
a nie jeden tylko warunek. Zatem, wskutek niedopatrze-
nia ustawodawcy, przepis art. 13 k.p. nadal ma jedynie
charakter postulacyjny, nie skonstruowano natomiast
przepisu w prawie pracy, ktory mogiby stanowi¢ mate-
rialng podstawe roszczen zwigzanych z realizacja prawa
do godziwego wynagrodzenia. Taki stan prawny dopro-
wadzit do poszukiwania wtasciwych podstaw na gruncie
prawa cywilnego, a w zwiazku z tym do bardzo szerokiej
interpretacji pojecia godziwo$ci wynagrodzenia, ktora
pozwolila na uznanie wynagrodzenia zbyt wygorowane-
go jako niegodziwego.

Orzecznictwo, uznajac wynagrodzenie wygérowane
za niegodziwe, w zdecydowanej wigkszosci opiera sie
na podstawie aksjologicznej, a nie prawnej. Sady powo-
tuja sie na wartoSci pozaprawne, cho¢ przepis art. 13
k.p. nie odwotuje si¢ do takich zasad. Stosowanie norm
pozaprawnych prowadzi do przyjecia przez sad pewne-
go systemu wartosci, a to moze skutkowa¢ tym, ze rdz-
ne sady beda przyjmowaly odmienne systemy aksjolo-
giczne, a co za tym idzie, beda wydawaly odmienne
orzeczenia.

Wobec tego ustawodawca, dazac do tego, aby kwestia
godziwego wynagrodzenia stata si¢ przede wszystkim
problemem prawnym, powinien zrealizowa¢ swoja kom-
petencje zawartg w art. 13 k.p. Ustawodawca powinien
okresli¢, w jaki sposob pracownik, pracodawca, organ
rentowy itp. moze dochodzi€ roszczen zwigzanych z wy-
nagrodzeniem godziwym, a takze dookresli¢, czy niego-
dziwos¢ wynagrodzenia jest rowniez zwigzana z wyna-
grodzeniem wygorowanym. W koficu, jezeli ustawodaw-
ca postanowi, ze pfaca za wysoka podlega kontroli w za-
kresie uznania za wynagrodzenie niegodziwe, to naleza-
toby okresli¢ katalog, chocby o charakterze otwartym,
obiektywnych przestanek, ktorych wystapienie bedzie
stanowito podstawe kwestionowania ustalonego przez
strony stosunku pracy wynagrodzenia.
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Co zrobi¢, zeby praca byta atrakcyjna, dostosowana do naszych
potrzeb, a nie taka, w kiodrej cztowiek jest jej przedmiotem?
W ksigzce, ktorg oddajemy do rgk Czytelnikdw, Autor daje odpo-
wiedz na to pytanie. Za Johnem Maynardem Keynesem jedni po-
wiadajg, ze prace zawdzieczamy panstwu, inni za Josephem
Schumpeterem, ze zawdzieczamy jg przedsiebiorcom, a jeszcze
inni za Friedrichem Hayekiem, ze zawdzieczamy jg rynkom. Wszy-
scy majg tylko troche racji. Parafrazujgc Miltona Friedmana, moz-
na powiedzie¢, ze zatrudnienie jest zjawiskiem pracy, tak jak infla-
cja jest zjawiskiem pienigdza. Miejsca pracy tworzymy sobie sami
jako gospodarstwa domowe.

Szczegolna teoria zatrudnienia (STZ), opracowana przez Autora
niniejszej ksigzki, jest oparta na hipotezie, ze w historii mysli eko-
nomicznej zbyt duzg wage przypisywano substytucyjnosci i kom-
plementarnosci débr, zbyt matg natomiast wspotproduktywnosci
doébr. Wspotproduktywnosc dobr to wzajemne zdobywanie doste-
pu do jednego z dobr na skutek wykorzystywania (konsumpcii)
dobra drugiego. STZ wykorzystuje zjawisko wspotproduktywnosci
dobr i zaktada, ze atrakcyjna praca zalezy od samych gospo-
darstw domowych, a rynki, panstwa i przedsiebiorstwa mogg tyl-
ko pomoc w jej kreowaniu dzieki nabywaniu i tworzeniu przez go-
spodarstwa domowe dobr wspotproduktywnych. Najwiekszy po-
tencjat wspotproduktywnosci majg dobra ekologiczne, intelektual-
ne i spoteczne.
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Sprawozdanie z kolokwium
»Praca w XXI wieku — prawo, techniki,
dazenie do jednosci” (College de France)

Work in the Twenty-first Century — right, technique, ecumenism

dr hab. Irena Boruta

Streszczenie 26 i 27 lutego br. odbyto sie w College de France w Paryzu kolokwium zorganizowane przez prof.
Alain Supiot, zatytutowane ,Praca w XXI wieku — prawo, techniki, dazenie do jednosci” (Le travail au XXI siécle —
droit, technique, eécouméne). Kolokwium to wpisafo sie w tegoroczna $wiatowa debate na temat przysztosci pracy,
zainicjowana przez MOP w stulecie jej istnienia. Jesienig 2019 r. zostanie wydana ,Ksiega stulecia MOP” (edycja
Atelier), do ktorej teksty zostang wytonione w drodze konkursu. Kolokwium byto wktadem do nadania tej ksiedze
jednosci i spéjnosci.

Stowa kluczowe: praca w XXI wieku, prawo, nowe technologie, ekumenizm.

Summary On February 26 and 27, 2019, a colloquium took place at the College de France in Paris on "Work in
the Twenty-first Century — Right, Technique, Ecumene". This colloquium has become part of this year's debate on
the future of work, initiated by the ILO on the centenary of this Organization. The colloquium consisted of two
parts. The goal of the first was to diagnose contemporary challenges with which work is confronted. They included:
digitization, ecology, institutional problems. The second part of the colloquium, entitled "The diversity of
experiences" was based on the assumption that taking into account the measure and importance of each of the
three challenges mentioned above (digitization, ecology, institutional problems) is not enough to reflect on work in
the 21st century. It is also necessary to analyze them through the diversity of national experiences and cultures.

Keywords: work in the 21st century, law, new technologies, ecumene.

Kolokwium skfadato si¢ z dwoch czeSei. Celem pierwszej by-
to zdiagnozowanie wspdiczesnych wyzwan, z ktorymi skon-
frontowana jest praca. Zaliczono do nich: cyfryzacje, ekolo-
gie, problemy instytucjonalne (Supiot, Wprowadzenie).

Jedli chodzi o pierwsze wyzwanie, uczestnicy kolo-
kwium jako oczywiste przyjeli, iz cyfryzacja nie zagraza
pracy (masowej, najemnej, majacej wartos¢ ekonomicz-
na, ktorej ksztalt wytyczyta rewolucja przemystowa), mi-
mo iz w §wiecie dyskutowane sg szeroko rdéwniez ,,koniec
pracy”, ,zapowiedZ nadejScia epoki czasu wolnego”,
»uwolnienie si¢ czlowieka od pracy”, ,koniec kapitali-
zmu” i rownowazne. Przyjeta oczywisto$¢ utrzymania si¢
status quo pracy w XXI wieku wynikata z przekonania, ze
nie ma czlowieka bez pracy.

W zwiazku z opowiedzeniem si¢ za scenariuszem przy-
szlosciowym, jakim jest trwanie pracy, wysitek organiza-
tora kolokwium i panelistow skierowany byt na postrze-
ganie cyfryzacji jako szansy wzmocnienia sztandarowe]
dla MOP ,pracy [godnej i state]j] dla kazdego”. W tym
kontekscie jednym z zasadniczych zagadniefi jawi sig
zmiana relacji migdzy czlowiekiem a maszyna. Relacje te
nie s3 juz oparte na modelu maszyny ,,postusznej” pole-
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ceniom czlowieka, lecz takze na wspotksztattowaniu
przez komputer, w takim czy innym zakresie, tych pole-
cefi. Do paradygmatu podporzgdkowania dotaczyto tym
samym programowanie pracownikow (Supiot, Wprowa-
dzenie). Zreszta nie byla to jedyna kwestia wymagajaca
glebszego zastanowienia. I tak prof. B. Steigler (Francja)
zajal sie tematyka ,,Czyny, trudy, proletaryzacja i nie tyl-
ko. Przemysle¢ bogactwo ekumenizmu z algorytmami”
(Ergons, ponos, prolétarisation et au dela. Reponser la
richesse de I'écoume neavecles alghoritmes), A. Rouvroy
(Francja) zastanawiala si¢ nad pracg ,,(...) w warunkach
optymalizacji algorytmicznej: emancypacji czy zapasci se-
miotycznej” (Travailler en régime d'optimilisation algho-
rytmique: émancipation ou effondremont sémiotique),
a G. Longo (Francja) zajat si¢ z kolei ,,My$lenie[m] i ra-
chunki[ami]: sensem limitow” (Pensée et calcul: le sens
de limites). Prof. S. Mallat (Francja) przedstawil swoje
»Refleksje na temat sztucznej inteligencji” (Réflexions
sur l'inteligence artificielle). D. Liberski-Bbagnoud
(Francja) podzielita si¢ swoimi przemysleniami w refera-
cie pt. ,,Animizm wspdiczesnych” (L'animisme des Mo-
dernes).
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Gdy chodzi o wyzwanie, jakim jest ekologia, zwrdcenie
na nig uwagi byto niezbedne po to, by wyeksponowac, iz nie
stanowi ona odrebnego problemu, z jakim dzisiaj konfronto-
wany jest $wiat, lecz ze praca i ekologia $cifle si¢ ze soba 1a-
¢z, stanowigc dwie strony tego samego medalu. Dotyczg
bowiem czlowieka, w tym pracownika. Kwestia ta mocno
wybrzmiafa w debacie pt. ,,Zagrozenia ekologiczne” (Périls
écologiques). W jej ramach jako pierwszy glos zabrat
E. Laurent (USA) w referacie ,,Praca i handel na Ziemi”
(Travail et commerce de la terre), a nastegpnym méwca byt
J. Ph. Martin (Francja), ktory podnidst problem ,,Syndyka-
lizm rolnikéw a kwestia ekologiczna: przyktady chiopskiej
konfederacji i Via Campesina” (Le syndicalism e agricole
face a question écologique; les examples de la Confédéra-
tion paysanne et de Via Campesina). O powigzaniach ekolo-
gii z praca mowil takze prof. P. Poschen (Niemcy) w wysta-
pieniu ,,Rolnictwo, limity, planety i przysztos¢ pracy” (L'agri-
culture, les limits de la planete et les futures du travail).

Trzecim wyzwaniem, przed ktorym dzisiaj stoi praca,
w Swietle przekazu kolokwium jest konflikt ,logik praw-
nych” migdzy z jednej strony zasadami oraz regutami han-
dlu i finanséw miedzynarodowych, a z drugiej strony zasa-
dami i regutami sprawiedliwosci socjalnej i ekologiczne;.
Konflikt ten jest zrodzony przez schizofreniczny porzadek
mi¢dzynarodowy, w ktorym zacheca sie, by nie ratyfikowac
ani nie stosowac norm, ktorych konieczno$¢ i powszechno$¢
glosi strona spoleczna i §rodowiskowa. Ta normatywna
schizofrenia dotyka nie tylko panistw, ale takze wielonaro-
dowe korporacje, w zakresie, w jakim wymykaja si¢ one
spod nadzoru. Tym sprawom poswigcone zostaly wypowie-
dzi: prof. A. Supiot, Wprowadzenie prof. G. Marceau
(Szwajcaria) ,,Miejsce rozwazafi socjalnych i na temat wa-
runkow pracy w regutach handlu Swiatowej Organizacji
Handlu” (La place des considération sociales et conditions
du travail dans les regles du commerce de OMC), prof.
D. Damasio-Borges (Brazylia) ,,Art. XX GATT 1994: praw-
dziwe narzedzie pogodzenia rdznorodnych logik w prawie
migdzynarodowym?” (L'art. XX du GATT 1994: un vérita-
ble outil pour concilier des logiques différantes en dront in-
ternational?) i prof. J.M. Sorela (Francja) ,Refleksje nad
porzadkiem gospodarczym w prawie mi¢dzynarodowym”
(Réflexions surl' ordre économique en dront international).

Druga cze$¢ kolokwium, zatytufowana ,,Roznorodnosé
do$wiadczen”, byla oparta na zatozeniu, iz uwzglednienie
miary i znaczenia kazdego z trzech wymienionych wyzwan
(cyfryzacja, ekologia, problemy instytucjonalne) nie wy-
starcza w refleksji nad praca w XXI wieku. Niezb¢dna
jest réwniez ich analiza poprzez r6znorodnos$¢ doswiad-
czeni 1 kultur pafistw cztonkowskich (zwtaszcza pod katem
zbadania trzech punktow stycznych miedzy r(’)Znymi kul-
turami: migracji, antropologmzne] funkcji pracy i pomia-
ru jej skutecznosci). Nie mozna nie zauwazy¢, ze panstwa
cztonkowskie sa niezwykle zrdznicowane. Tym, co je Ia-
czy, to ,rozszerzenie doswiadczen starych krajow uprze-
mystowionych na calg planet¢” (Supiot, Wprowadzenie).

Gdy chodzi o pafistwa ,,wschodzace”, o sytuacji w Mali
mowit prof. I. Dougnon, tytutujac swoj referat ,,Praca mie-
dzy tradycja i nowoczesnoscia w Afryce Zachodniej” (Le
travail entre tradition et modernité en Afrique de Ouest).
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Zwrdcit on uwage, ze stowo ,.kryzys”, uzywane i odmienia-
ne na wszystkie sposoby podczas kolokwium, ma swoje
specyficzne znaczenie w Mali i jest to bez watpienia spra-
wa nieformalnego rynku pracy oraz zatrudnienia w sekto-
rze rolnictwa. Z kolei sytuacji Chin poswigcita swoje wysta-
pienie prof. A. Zheng wyglaszajac referat pt. ,, Wplyw ewo-
lucji technologicznych w dziedzinie pracy i norm pracy: sy-
tuacja i reakcja w Chinach” (Les influances des évolutions
techniques en materie du travail et des normes du travail:
situations et réactions en Chine). Zwrdcita ona uwage na
rozrost ,platform” jako nowych modeli biznesowych,
umozliwiajacych uwolnienie si¢ od obciazen socjalnych i na
inne zjawiska ucieczki pracodawcdw od prawa socjalnego,
a takze, og6lnie, na pogarszanie warunkow pracy w sekto-
rze prywatnym. Nastepnie do Korei (Ptd) przenidst stucha-
czy J. Park w wypowiedzi nt. ,,Odnalez¢ utracong sprawie-
dliwos¢ spoteczna: stuletnie do$wiadczenie Korei” ((Re)
trouver une justice socjale perdué: I'éxperiance centainere
de la Corée). Z kolei na temat ,,Stale i zmienne pracy w na-
rodzie wkrotce najbardziej liczebnym na swiecie” (Con-
stantes et variables du travail dans la nation bientot la plus
peupulée du monde) wypowiedziat si¢ prof. S. Routh (In-
die). Zwrdcit on uwage na problemy zwigzane z pracg aty-
powa, nieformalna (80% pracujacych w Indiach nie ma
formalnego statusu pracowmka) Uwage przyaqga]q takze
nierdwnosci kastowe, mimo istnienia takich organizacji jak
Self-Employed Women's Association (SEWA).

Problemy , starego §wiata przemystowego” zostaly przed-
stawione przez prof. E. Dockes (Francja) w wystapieniu pt.
,Dekompozycje i kompozycje pracy i jej mistrzow” (Décom-
positions et compositions du travail et de ses maitres). Pane-
lista zwrdcit uwage na zupelnie inne niz w panstwach wscho-
dzacych problemy pracy w panstw16 takim jak Francja, pod-
kreslajac role coraz wyrazniejszej dychotomii miedzy pra-
wem a fikcjami, ktore ono tworzy (np. w odniesieniu do ,,0s0-
by prawnej”). Nadal pozostajac w tematyce problemdw , sta-
rego Swiata przemystowego” referat pt. ,,Pytania odnoszace
si¢ do pracy sto lat pdzniej” (The ,labor question” a century
later) przedstawita prof. W. Liebman (USA). Z kolei E. Ge-
rasimowa (Rosja) podjeta kwesti¢ ,,Rola pracy i jej norma-
tywnej regulacji w Rosji: miedzy rosyjskimi korzeniami
awspdlczesnymi, globalnymi wyzwaniami” (The role of work
and its normative regulation in Russia; between soviet roots
and global modern cahallenges). O ,,Zarzadzaniu przez algo-
rytmy i narracyjnej opowiesci o pracy” (Gouvernance by al-
gorithms and the contervailling narrative of labour) moéwit
prof. N. Countouris (WIk. Brytania).

Kolokwium zakoriczylo sie debaty zatytufowang ,,Jed-
no$¢ 1 roznorodnos¢ $wiata pracy” (Unité et diversité du
monde du travail). W jej ramach glos zabrali: prof. F. Sarr
(Senegal), ktory zajat si¢ ,,Migracjami widzianymi z Afryki”
(Les migrations vues d'Afrique), prof. G. Spitler (Liban),
ktory przedstawit swoje przemy$lenia na temat ,,Pracy dzie-
ciw Afryce: trzeba sie jej sprzeciwi¢, tolerowac albo zache-
ca¢ do niej” (Le travail des enfants en Afrique: faut-il
l'abollir, le Tollérer ou I'enourager) i prof. S. Deakin (Wlk.
Brytania), ktdry swoje wystapienie zatytufowat ,,Sprawiedli-
wos¢ spoteczna i skuteczno$¢ ekonomiczna” (Justice socia-
le et efficassité économique).
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Wyktadma 1 praktyka
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Desygnat okreSlenia: ,istnienie stosunku
pracy” w rozumieniu art. 63' k.p.c.

(w czesci odnoszacej sie do wytoczenia
powddztwa przez inspektora PIP)

Referent of the phrase "existence of employment relationship"
within the meaning of Article 63' of the Code of Civil Procedure
(in part which concerns bringing of an action by labour inspector

of the State Labour Inspection)

Jarostaw Jankowiak

sedzia Sadu Rejonowego Poznan-Grunwald i Jezyce w Poznaniu

Streszczenie Zgodnie z art. 63! kodeksu postepowania cywilnego, w czesci | tego przepisu, inspektor pracy
Panhstwowej Inspekcji Pracy ma kompetencje do wytoczenia powédztwa, na rzecz obywatela, w takiej sprawie,
ktéra zostata tu okredlona jako sprawa o ustalenie ,istnienia stosunku pracy”. Autor poszukuje odpowiedzi na
pytanie, jak nalezy ujmowac desygnat uzytego w tym unormowaniu wyrazenia: ,istnienie stosunku pracy”.
OdpowiedZ na to pytanie ma duzg doniostos¢ w ramach ,prawa w dziataniu”, tymczasem istnieja spore
rozbieznosci na ten temat w literaturze przedmiotu.

Stowa kluczowe: ustalenie istnienia stosunku pracy, postepowanie cywilne, inspektor pracy.

Summary According to Article 63-1 of the Code of Civil Procedure, in the part I of the regulation, labour inspector
of the State Labour Inspection shall have competence to bringing of action, in favour of the citizen, in such a case,
which is here named as the case about ascertaining of "existence of employment relationship". The matter of this
publication is search of answer to question, as it should be recognized referent of the phrase: "existence of
employment relationship", which is used in this regulation. This answer carries a lot a weight within "law in action",

but in the meantime, in the related literature, exists a wide disparity about that.

Keywords: ascertaining of existence of employment relationship, civil procedure, labour inspector.

JEL: K31

Uwagi wstepne

Od 2 czerwca 1996 1., a wiec juz od ponad 20 lat, obowia-
zuja na skutek wejécia w zycie art. 29 ustawy z 2 lutego
1996 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie
niekt(')rych ustaw (DzU nr 24 poz. 110 ze zm.) trzy prze-
pisy kodeksu prawa cyw11neg0 (dalej: k.p.c.), w brzmieniu
ustalonym ta ustawa zmieniajaca, ktore w sw0]e] treSci
expressis verbis przywoluja: ,inspektora pracy” (,,inspek-
toréw pracy”). Czynig one z tego podmiotu uczestnika
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(uzywajgc tu wskazane okreSlenie sensu largo) procesu
cywilnego, wyste;pumcego w roznych rolach (funkqach)
procesowych (czy tez, z innego punktu widzenia, majace-
go rdzne kompetencje wzglednie zadania procesowe). Sa
to: art. 465 § 1, art. 63! i art. 632 k.p.c. Do 1 czerwca 1996 .
tekst k.p.c., w wersji kazdoczeSnie obowiazujacej, nie
przywotywal explicite i z osobna podmiotu nazwanego
sinspektorem pracy”; podmiot ten nie zostat tez wprost
wymieniony w innych przepisach k.p.c., w brzmieniu
nadanym podzniej temu kodeksowi przez ustawodawce!.
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Wymienione trzy przepisy k.p.c. nie wskazuja, o jakie-
go ,,inspektora pracy” w nich chodzi. Przy udzielaniu od-
powiedzi na pytanie zadawane w odniesieniu do tej kwe-
stii dominuje wsrdd komentatoréw wykfadnia systemowa.
Nawigzuje ona do sformufowania ,,Panstwowa Inspekcja
Pracy”, jakie zostalo przywotane w nazwie tytutu Illa
ksiegi I czesci I k.p.c., a ktdry to tytul obejmuje wiasnie
przepisy art. 63! i art. 632 k.p.c. w zestawieniu z uzyciem
w tych przepisach okreslenia: ,,inspektor pracy” (,,inspek-
torzy pracy”). Prowadzi to (wedtug tego wigkszoSciowego
pogladu, za ktérym rowniez si¢ opowiadam) do konkluzji,
opartej na zatozeniu o konsekwencji terminologicznej
prawodawcy kodeksowego, ze nie tylko w przepisach ty-
tutu Illa, ale takze na gruncie art. 465 § 1 k.p.c. ustawo-
dawca we wszystkich wymienionych wyzej regulacjach
k.p.c. ma na my§li ,,inspektora pracy” w jednym i tym sa-
mym znaczeniu, a mianowicie tylko w rozumieniu inspek-
tora pracy Panstwowe] Inspekcji Pracy (dalej w skrdcie:
inspektor PIP). Tym samym ta przewazajaca interpreta-
cja wyklucza tu, takze i w ramach art. 465 § 1 k.p.c.2, spo-
tecznego inspektora pracy.

Mimo iz powyzsze trzy przepisy k.p.c. obowiazuja juz
tak dtugo, to nadal w literaturze i orzecznictwie, jak sie
okazuje z lektury wzajemnie rozbieznych publikacji dok-
trynalnych dotyczacych tych unormowan i obserwacji
rozbieznej praktyki w ramach law in action, nie usunig-
to w zadowalajacy sposob wielu watpliwosci interpreta-
cyjnych powstajacych na gruncie odno$nych unormo-
wafl. Ze wzgledu na ograniczona objeto$é artykutu
chciatbym sie skoncentrowaé na zaledwie jednej z nich,
majacej za to niemala doniosto$¢ dla rekonstruowania
ogolnej wizji inspektora PIP jako uczestnika procesu cy-
wilnego, na tle caloksztattu jego roli (funkcji, zadaf,
kompetencji), wynikajacych réwniez z innych polskich
obowigzujacych aktdéw normatywnych. Chodzi tu o pro-
blem: jaki jest znaczeniowy zakres okre§lenia ,,istnienie
stosunku pracy” na gruncie art. 63! k.p.c., w czeSci tego
przepisu odnoszacej sie do wytoczenia powodztwa przez
inspektora PIP.

Poréownanie tresci art. 465 § 1 oraz
art. 63' k.p.c.

Doktryna nie przeprowadzita do tej pory chocby pobiez-
nej analizy porownawczej badajacej wzajemne uwarunko-
wania miedzy poszczeg6lnymi elementami regulacji z art.
465 § 1 k.p.c. i unormowania z art. 63! k.p.c. w brzmieniu
nadanym im przez art. 29 ustawy nowelizujacej z 2 lutego
1996 r. Jest ona natomiast, jak si¢ okaze, uzyteczna dla
celow niniejszego artykulu, poniewaz pomaga dostrzec
koncepcyjne iunctim mig¢dzy tymi regulacjami i wtasciwie
odczytaé intencj¢ polskiego prawodawcy w przedmiocie
roznych statusow inspektora PIP jako uczestnika procesu
cywilnego i granic tych statuséw w odniesieniu do rodza-
jOw spraw z zakresu prawa pracy, w ktdrym moga si¢ one
aktualizowac.

Z art. 465 § 1 k.p.c., a doktadniej z czesci II tego prze-
pisu (okreslanej dalej jako art. 465 § 1 cz. II k.p.c., ni-
niejszy artykut dotyczy bowiem jedynie tego fragmentu
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§ 1 art. 465 k.p.c.), wynika, ze inspektor PIP moze by¢
ustanowiony pelnomocnikiem procesowym w kazdej,
zatem bez zadnych wyjatkdw w tej mierze, sprawie z za-
kresu prawa pracy (a nawet w kazdej sprawie z zakresu
ubezpieczen spolecznych). Jednak mocodawca dla in-
spektora PIP moze by¢ tylko pracownik, czyli nie moze
nim by¢ pracodawca czy jeszcze inny niz pracownik od-
rebny uczestnik sprawy pracowniczej (przy czym, lege
non distinguente, mocodawca dla inspektora PIP moze
by¢ pracownik bedacy w danej sprawie powodem, inter-
wenientem ubocznym czy nawet pozwanym). Inspektor
PIP nie ma wigc w procesie cywilnym, z punktu widzenia
ograniczonego na razie do treci art. 465 § 1 cz. Il k.p.c.,
statusu strony, interwenienta ubocznego czy jeszcze in-
nego, odrebnego uczestnika procesu cywilnego, ktdry to
uczestnik podejmuje czynnoSci procesowe ze skutkiem
we wlasnej sferze prawnej. Inspektor PIP jest bowiem
w swojej roli procesowej z art. 465 § 1 cz. Il k.p.c. — by¢
moze te uwagi sa oczywiste, ale uzyteczne dla dalszych
wywodow — jedynie reprezentantem procesowym od-
rebnego uczestnika tego procesu (bedacego pracowni-
kiem); czynnosci procesowe inspektora PIP odnosza
skutek prawny nie we wiasnej sferze prawnej tego pod-
miotu (czy dokladniej pafistwa, ktorego jest on przed-
stawicielem), lecz w cudzej sferze prawnej, przynaleznej
do osoby reprezentowanej, w imieniu ktorej sa one do-
konywane.

Co prawda, na gruncie art. 465 § 1 cz. II k.p.c. Zr6-
dto kompetencji procesowej inspektora PIP do bycia
(nieodrebnym) uczestnikiem procesu cywilnego nie
wynika ex lege, lecz z aktu przyznania tej kompetencji
(umocowania) przez reprezentowanego pracownika
(w drodze udzielenia petnomocnictwa). Jednak, co
znaczace z punktu widzenia dalszych rozwazaf, ta
kompetencja procesowa inspektora PIP ma charakter
uniwersalny przedmiotowo, bowiem dotyczy kazdej bez
wyjatku sprawy z zakresu prawa pracy; chodzi zatem
w szczegOlnoSci o wskazang m.in. w art. 63! k.p.c. kate-
gorie sprawy o ,ustalenie istnienia stosunku pracy”.
Ustawa z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji
Pracy (DzU z 2018 r. poz. 623 ze zm.) nie zawiera ja-
kichkolwiek regulacji na temat przestanek lub sposobu
korzystania przez inspektora PIP z kompetencji proce-
sowej przyznawanej mu przez pracownika aktem
udzielenia pelnomocnictwa w oparciu o art. 465 § 1
cz. II k.p.c., w szczegdlnosci tego, w jakich sytuacjach
inspektor PIP moze czy wrecz ma obowiazek zgodzié
sie na to, by zosta¢ pelnomocnikiem procesowym pra-
cownika w sprawie z zakresu prawa pracy. Obserwacja
praktyki wskazuje, ze nie chodzi tu bynajmniej o regu-
lacje martwa (zob. Dabrowski, 2011, s. 20-22; Smolin-
ski, 2018, s. 15).

Co sie natomiast tyczy przepisu art. 63! k.p.c., to w je-
go czedei I (dalej, dla wigkszej doktadnosci prowadzone;
analizy?, okre$lanej jako: art. 63! cz. I k.p.c.) jest statu-
owana, a zatem wynika ona ex lege, kompetencja proceso-
wa inspektora PIP do wytoczenia powddztwa, na rzecz
~obywatela”, czyli lege non distinguente, inaczej niz na
gruncie art. 465 § 1 cz. I k.p.c., niekoniecznie pracowni-
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ka#. W ramach art. 63! cz. I k.p.c. inspektor PIP ma zatem
status powoda, tj. odrebnego uczestnika procesu cywilne-
go, w przeciwienstwie do jego statusu w obrebie art. 465
§ 1 cz. Il k.p.c. Jednakze kompetencja procesowa inspek-
tora PIP z art. 63! cz. I k.p.c. jest limitowana — co stano-
wi kolejng roznice w stosunku do art. 465 § 1 cz. Il k.p.c.,
w Swietle ktorego inspektor PIP moze dziala¢ w kazde;j
sprawie z zakresu prawa pracy — wylacznie do pojedyn-
czego rodzaju sprawy, a mianowicie sprawy o ,ustalenie
istnienia stosunku pracy”.

Z kolei art. 63! k.p.c., w czedei 11 tego przepisu (dale;j:
art. 63! cz. II k.p.c.), kreuje procesowa kompetencije in-
spektora PIP do wstgpienia, jako swoisty uczestnik proce-
su cywilnego niebedacy co prawda strona sensu stricto, ale
uczestnikiem odrgbnym od strony (i od innych mozliwych
odrebnych uczestnikdw), w tym sensie, ze nie jest on jedy-
nie reprezentantem procesowym tej strony (lecz dziata
we wiasnym imieniu i ze skutkami bezposrednio dla wia-
snej sfery prawnej), do tego procesu. Jednakze ta jego
kompetencja jest znowu bardzo ograniczona, bo odnosi
si¢ wytacznie do jednego rodzaju sprawy, wlasnie sprawy
0 ,ustalenie istnienia stosunku pracy” (z zastrzezeniem,
ze odnos$ne wstapienie moze nastgpic tylko za zgoda ,,po-
woda”, jak stanowi art. 63! cz. Il k.p.c., czy, tak z kolei
wedtug art. 10 ust. 1 pkt 11 ustawy o PIP, za zgoda ,,0s0-
by zainteresowanej”, przy czym w kazdym stadium pro-
cesu).

Unormowania art. 63! cz. I i art. 63! cz. Il k.p.c., czyli
regulacje z zakresu procedury cywilnej, pozostaja w funk-
cjonalnym zwigzku z okre$lonymi przepisami z dziedziny
ustrojowego, materialnego i proceduralnego prawa admi-
nistracji pracy, ktore to maja za przedmiot analogicznie
ujete zadania PIP (jej organow), kompetencje jej inspek-
tora i jego obowiazek skorzystania z nich, na podstawie
art. 10 ust. 1 pkt 11, art. 33 ust. 1 pkt 3 i art. 372. Do te]
pory nie bylto to przedmiotem rozwazan doktrynalnych,
wiec jedynie, bez dalszej analizy, mozna zaryzykowac
twierdzenie, ze niewykluczone, iz z tych unormowan usta-
wy o PIP — branych facznie — da si¢ skonkludowac, ze
ustawodawca naktada nimi na inspektora PIP w sferze
tzw. (szeroko ujmowanego) oddzialywania pokontrolne-
go tego inspektora, choc jednak zaleznie od ,,wyniku usta-
lefi dokonanych w toku kontroli” (art. 33 ust. 1 pkt 3
ustawy o PIP), administracyjnoprawny obowiazek skorzy-
stania (z zastrzezeniem mozliwosci odstgpienia od tego
w sytuacjach okres§lonych w art. 372 ustawy o PIP) z kom-
petencji cywilnoprocesowych wskazanych w art. 631
cz.  czy w art. 63! cz. Il k.p.c.

Przedstawiona skrocona analiza porOwnawcza art. 465
§ 1 cz. Il z jednej strony oraz art. 63! cz. I i art. 63! cz. II
k.p.c. z drugiej strony pozwala na wyprowadzenie konsta-
tacji, ze w istocie:

a) art. 465 § 1 cz. Il k.p.c. wprowadza zasadg, iz inspek-
tor PIP moze mie¢ w procesie cywilnym, w kazdej sprawie
z zakresu prawa pracy, jedynie status niesamodzielnego,
nieodrebnego od strony czy interwenienta ubocznego,
uczestnika tego procesu, bedacego jedynie reprezentan-
tem procesowym (pracownika),
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b) art. 63! cz. I i art. 63! cz. II k.p.c. wprowadzaja dwa
wyjatki od zasady ujetej pod lit. a), skoro ex lege jest tu
przyznany inspektorowi PIP dodatkowo status strony
(art. 63! cz. I k.p.c.) czy odrebnego uczestnika procesu in-
nego niz strona sensu stricto (art. 63! cz. Il k.p.c.), jednak
tylko w odniesieniu do sprawy o ,ustalenie istnienia sto-
sunku pracy”,

c) na gruncie art. 465 § 1 cz. II k.p.c. inspektor PIP
spelnia funkcje rzecznika praw pracowniczych, natomiast
na gruncie art. 63! cz. I k.p.c. inspektor PIP — zwlaszcza
z uwagi na stosowane do niego odpowiednio poprzez
art. 632 k.p.c. przepisy o prokuratorze — nie ma takiego
statusu, lecz (identycznie jak prokurator na gruncie
art. 7 k.p.c.) realizuje on funkcj¢ rzecznika interesu pu-
blicznego.

Egzemplifikacja
i konceptualizacja problemu

Poczynania inspektorow PIP, ktdrzy wytaczaja powddz-
twa ze wskazaniem przez nich, ze opierajg si¢ na ich
kompetencji procesowej okre§lonej w art. 63! cz. I k.p.c.,
a nie na ich istniejacej z mocy aktu udzielenia petnomoc-
nictwa kompetencji procesowej z art. 465 § 1 cz. Il k.p.c.,
nie s3 ustabilizowane w odniesieniu do formulowania pe-
titum skfadanych pozwow w zakresie opisu dochodzone-
go roszczenia o ustalenie. Z perspektywy praktyki sado-
wej wida¢ tu bowiem dwa wyraznie odmienne podejscia
z ich strony.

Mianowicie w jednych sprawach sadowych przez siebie
wszczynanych z powotaniem si¢ na art. 63! cz. I k.p.c. in-
spektorzy PIP okreslaja dochodzone przez nich roszcze-
nie ustalajace w ten sposdb, ze wnosza w sktadanych po-
zwach jedynie o ustalenie, iz stosunek materialnoprawny
taczagcy w danym czasokresie beneficjenta powodztwa
(,obywatela” w rozumieniu art. 63! cz. I k.p.c., na rzecz
ktorego inspektor PIP wytoczyt powddztwo) z pozwanym
jest stosunkiem pracy. Podejmujac probe zwieztego nazwa-
nia tego wariantu zawartosci powodztwa inspektora PIP,
skfadanego z powotaniem si¢ na kompetencje z art. 63! cz. |
k.p.c., mozna 6w wariant okresli¢ jako powddztwo ustala-
jace w ujeciu ontycznym (egzystencjalnym, bytowym). In-
spektorowi PIP chodzi w tym wytoczonym przez siebie
powddztwie jedynie o przesadzenie prawomocnym wyro-
kiem, ze dany byt prawny (stosunek prawny) faczacy be-
neficjenta powddztwa i pozwanego, brany sam w sobie,
byt (nadal jest) stosunkiem pracy (a nie innym stosun-
kiem materialnoprawnym, ktorego przedmiotem jest
$wiadczenie ustug), bez okreslania wyrokiem, jaka byla
(jest) zawarto$¢ tego stosunku, w jaki sposdb zostat on
nawigzany (o ile to juz miato miejsce) czy w jaki sposob
ten stosunek ustal. Ujete ontycznie powodztwa ustalajace
inspektoréw PIP sa przyktadowo wskazane w:

O uzasadnieniu wyroku Sadu Najwyzszego z 29 listo-
pada 2017 r., I PK 358/16, LEX nr 2433081 (inspektor
PIP, dzialajacy na rzecz beneficjenta powodztwa W.C.,
wnosit w sprawie bedacej przedmiotem tego orzeczenia
o ustalenie, ze stosunek prawny taczacy pozwanego z tym
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beneficjentem byt od 1 grudnia 2013 r. do 20 lipca 2014 r.
stosunkiem pracy w rozumieniu art. 22 § 1 k.p.),

O uzasadnieniu postanowienia Sadu Najwyzszego
z 7 wrzeénia 2016 r., II PK 307/15, niepubl.> (inspektor
PIP, dzialajacy na rzecz beneficjenta powddztwa P.M.,
wnosit w sprawie bedacej obiektem tego orzeczenia o, jak
to ujal, ustalenie istnienia stosunku pracy nawigzanego na
podstawie kolejnych uméw o dzieto zawartych od 1 lute-
g0 2010 r. do 20 wrzesnia 2012 1.).

Z kolei w innych sprawach inspektorzy PIP, podno-
szac, ze opieraja si¢ — i (jak nalezy si¢ domysla¢) miesz-
cza si¢ w granicach tego — na ich kompetencji z art. 63!
cz. L k.p.c., wytaczaja powddztwa, w ktorych domagaja sie
nie tylko ustalenia, ze stosunek prawny taczacy benefi-
cjenta powddztwa i pozwanego w danym czasokresie byl
stosunkiem pracy, ale i jednoczesnego ustalenia:

O sposobu nawigzania tego stosunku pracy, a miano-
wicie ze powyzszy stosunek prawny zostal nawiazany na
ktorej$ z podstaw wskazanych w art. 2 k.p., przy okresle-
niu zarazem, ze to byl stosunek pracy (jesli jego podstawa
mialaby by¢é umowa o prace) z danego rodzaju umowy
0 pracg opisanego w art. 25 § 1 k.p.,

O treSci nawigzanego w powyzszy sposob stosunku
pracy, w szczegOlnoSci w zakresie elementéw podanych
wart. 29 § 1 k.p,,

O sposobu ustania stosunku pracy (jego rozwigzania
przez ktorys ze sposobow okreslonych w art. 30 § 1 k.p.
czy jego wygasnigcia).

Tak scharakteryzowane ustalajace powddztwo inspek-
tora PIP mozna okresli¢ jako powddztwo ustalajace
w ujeciu epistemicznym (kognitywnym, poznawczym), tj.
takie powddztwo, ktore bedzie skutkowaé wyrokiem za-
wierajacym mniej lub bardziej catoSciowg oraz doktadna
charakterystyke tresci stosunku pracy, jak rdwniez sposo-
bu jego powstania i sposobu jego ustania. W publikowa-
nym orzecznictwie Sadu Najwyzszego brak dotad sprawy,
w ktorej pojawilby si¢ ten drugi wariant zawartosci po-
wodztwa wytaczanego przez inspektora PIP z powota-
niem si¢ na art. 63! cz. I k.p. Natomiast wystapil na grun-
cie spraw rozstrzygnigtych przyktadowo dwoma odwotaw-
czymi wyrokami Sadu Okregowego w Poznaniu: w spra-
wach o sygn. akt VIII Pa 85/16 i VIII Pa 142/17 (nie-
publ.).

W Swietle powyzszego problem postawiony na wste-
pie mozna skonceptualizowa¢ bardziej dogtgbnie w taki
sposob, ze chodzi o to, czy kompetencja inspektora PIP
do wytoczenia powodztwa, w ramach art. 631 cz. [ k.p.c.,
jest upowaznieniem do wytoczenia powddztwa ustalaja-
cego ujetego epistemicznie, czy tez ogranicza si¢ ona je-
dynie do umocowania do wytoczenia powodztwa ustala-
jacego ujetego ontycznie. Przy wstepnym zatozeniu, ze
w art. 63! cz. Il k.p.c. chodzi o okreslone w sposob iden-
tyczny, z uwagi na rodzaj sprawy sadowej, granice kom-
petencji inspektora PIP co w art. 63! cz. I k.p.c. (wérdd
komentatorow wystapil jednak odmienny poglad®, kto-
rego prawidiowosci tutaj nie analizuj¢), rozstrzygnigcie
powyzszego problemu bedzie tez rdGwnoznaczne z odpo-
wiedzig na pytanie, jak nalezy rozumie¢ ,ustalenie ist-
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nienia stosunku pracy” w odniesieniu do kompetencji
z art. 63! cz. Il k.p.c.

W zadnym z dotychczasowych judykatow Sadu Naj-
wyzszego czy wezeSniej cytowanych wyrokow sadéw niz-
szego rzedu nie przedstawiono wypowiedzi na temat sfor-
mulowanego wyzej zagadnienia. Pozwani pracodawcy
w sktadanych apelacjach — gdy chodzito o powolane wy-
zej sprawy przed Sadem Okregowym w Poznaniu, ktore
zostaly w I instancji wszezgte powodztwem inspektora
PIP u](;tym epistemicznie — nie podnosili z kolei zarzutu
naruszenia prawa procesowego, przez uwzglednienie
skarzonymi wyrokami sadow I instancji takich powddztw
w zakresie obejmujacym epistemiczny wymiar stosunku
pracy, ktorego istnienie réwnocze$nie ustalat dany sad
I instancji.

Poglady J. Iwulskiego
i dotychczasowe stanowisko
innych przedstawicieli doktryny

J. Iwulski to wieloletni s¢dzia SN, a od kilku lat réwniez
Prezes Izby Pracy tego Sadu. Nie wskazuj¢ tego celem
kreowania tu zbytecznego argumentum ad reverentiam,
lecz dla zwrOcenia uwagi na to, ze by¢ moze wtasnie opty-
ka dtugiego stazem wybitnego praktyka procesualisty uta-
twia badanie poruszanego tu problemu w sposob wszech-
stronny i dostatecznie wnikliwy, z uwagi na specyfike tego
zagadnienia. Poglady cytowanego autora w kwestii bgda-
cej przedmiotem artykulu uwazam za najbardziej pogle-
bione wsrod tych, ktore dotad przedstawiono w doktrynie
na ten temat.

Otdz J. Iwulski wypowiedziat si¢ co do powyzszego za-
gadnienia chronologicznie bardzo krotko (zwlaszcza
z dzisiejsze;j perspektywy czasowej) po wejsciu w zycie po-
wolanej wyzej ustawy nowelizacyjnej z 2 czerwca 1996 r.
Najpierw, w publikacji z 1996 r., J. Iwulski podal, po
pierwsze, ze sadzi, iz inspektor PIP, z powolaniem si¢ na
kompetencje¢ z art. 63! cz. I k.p.c., moze wytoczy¢ po-
wodztwo rdwniez o ustalenie nieistnienia stosunku pracy.
Po drugie, wyrazil poglad, ze inspektor PIP nie musi wy-
kazywa¢, w ramach korzystania z kompetencji okre§lonej
w art. 63! cz. I k.p.c., interesu prawnego w ustaleniu ist-
nienia stosunku pracy. Po trzecie, podal, iz wydaje si¢, ze
skoro inspektor PIP moze na podstawie art. 63! cz. I
k.p.c. wytoczy¢ powodztwo o ustalenie istnienia stosunku
pracy, to takze — na zasadzie argumentum a maiori ad
minus — ten inspektor na podstawie cytowanej regulacji
ma kompetencje do wytoczenia powddztwa o ustalenie
rodzaju tego stosunku pracy (w podanym przez autora
przyktadzie: czy zawarcie kolejnej umowy na czas okre-
Slony stato sie rownoznaczne w skutkach prawnych z za-
warciem umowy na czas nieokreSlony, na podstawie
art. 25! k.p.) (zob. Iwulski, 1996, s. 50-51). Je§li zgenera-
lizowac¢ t¢ mysl J. Iwulskiego przedstawiona w jego publi-
kacji z 1996 r., to mozna powiedzie¢, ze optowal on wow-
czas za pogladem, iz inspektor PIP (w tym miejscu odwo-
tuje sie do dystynkcji pojeciowe]j zaproponowanej powy-
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zej) ma kompetencjg, na gruncie art. 63! cz. I k.p.c., do
wytoczenia powddztwa ustalajacego ujetego epistemicz-
nie, a wiec ze kompetencja inspektora PIP z tego przepi-
su nie jest zawezona do wytoczenia powddztwa ustalajg-
cego ujetego ontycznie.

Z kolei w artykule z 1998 r. (ktory, co warto tu odno-
towac ze zdziwieniem, jest do dzi§ jedynym opracowa-
niem monograficznym polskiej nauki prawa na temat je-
dynie regulacji z art. 63! k.p.c.) J. Iwulski stwierdzit, ze
odstepuje od stanowiska wyrazonego przezefi w cytowa-
nej wyzej publikacji z 1996 1. (zob. Iwulski, 1998, przypis
6). Przedstawiajac zmieniong interpretacj¢ unormowa-
nia z art. 631 cz. [ k.p.c., autor ten wskazal na uzasadnie-
nie modyfikacji swoich pogladéw, ze ta regulacja ma
charakter przepisu szczegdlnego, ktéry nie moze byc
wyktadany rozszerzajaco, lecz ma by¢ wyktadany Scisle,
doktfadnie z jego brzmieniem i funkcja. Po pierwsze, po-
dat wiec ze inspektor PIP nie ma na gruncie art. 63! cz. [
k.p.c. kompetencji do wytoczenia powddztwa o ustale-
nie nieistnienia stosunku pracy. Po drugie, wskazat, ze
inspektor PIP musi w ramach tej kompetencji wykazac
interes prawny w ustaleniu istnienia stosunku pracy (bo
skoro powszechnie si¢ przyjmuje, ze taki interes musi
wykaza¢ prokurator, w ramach powddztw ustalajacych
wytaczanych w oparciu o art. 7 k.p.c., to nie ma uzasad-
nionych podstaw, by inspektora PIP traktowac inaczej
niz prokuratora). Po trzecie, i co najbardziej istotne
z punktu widzenia tematyki niniejszego artykutu,
J. Iwulski w publikacji z 1998 r. podniost, ze kompeten-
cja inspektora PIP z art. 63! cz. I k.p.c. nie obejmuje z3-
dania ustalenia rodzaju umowy o prace i, jak wynika
z caloksztaltu wywodow autora podanych w tej publika-
cji, pozostatych elementéw okreslajacych: sposob na-
wigzania, sposOb ustania czy tre§¢ stosunku pracy.
J. Iwulski przyjal wigc w publikacji z 1998 r., ze inspek-
tor PIP ma na podstawie art. 63! cz. I k.p.c. wylacznie
kompetencj¢ do wytoczenia powodztwa ustalajacego uje-
tego ontycznie, a nie stuzy inspektorowi PIP, na podsta-
wie tego unormowania, kompetencja do wytoczenia po-
wodztwa ustalajacego ujetego epistemicznie. Wreszcie,
I. Iwulski opowiedzial si¢ w tej publikacji za dominuja-
cym stanowiskiem, ze w razie przekroczenia przez rzecz-
nika interesu publicznego (tutaj: inspektora PIP) jego le-
gitymacji procesowej, sad powinien w tym zakresie odda-
li¢ powddztwo wytoczone na rzecz innej osoby, a nie od-
rzuci¢ pozew obejmujacy to powodztwo.

Z pdzniejszych naukowych publikacji J. Iwulskiego nie
wynika, by zmienit on poglady prezentowane w publikacji
z 1998 r., jezeli chodzi o rozwazane tu zagadnienie.
W szczeg6lnosci w jego wypowiedziach komentarzowych
powodztwo o ,ustalenie istnienia stosunku pracy” jest
odrdzniane konsekwentnie od, jak to ujmuje powolany
autor, innych mozliwych powddztw dotyczacych ustale-
nia, a mianowicie np. powodztwa o ustalenie sposobu
rozwigzania (ustania) stosunku pracy czy ustalenie (rze-
czywistej) tredci stosunku pracy (zob. np. J. Iwulski, 2013,
s. 1091-1092).

D. Makowski od wielu lat zajmujacy sig, jako jedna ze
stosunkowo nielicznych osob wsrdd przedstawicieli nauki
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polskiego prawa pracy, badaniem zagadniefi prawnych
dotyczacych inspekcji pracy, nie przedstawit dotad w swo-
ich publikacjach zadnych rozwazan na temat problemu
stanowiacego przedmiot niniejszego artykutu’.

Natomiast z przegladu licznych komentarzy do k.p.c.,
zamieszczonych w elektronicznych systemach informacji
prawnej LEX i LEGALISS, wynika, jezeli chodzi o regu-
lacje z art. 63! cz. I k.p.c. i zagadnienie bedace przedmio-
tem niniejszego artykutu, ze przedstawiony wyzej poglad
J. Iwulskiego stopniowo, w miar¢ uptywu czasu, zdawat
si¢ zyskiwac w coraz wigkszym stopniu charakter stanowi-
ska mniejszosciowego w dotychczasowe;j literaturze ko-
mentarzowej. Wydaje si¢, ze coraz wigcej 0sob piszacych
komentarze do k.p.c. stalo bowiem — aczkolwiek chodzi-
fo tu, jak Tatwo mozna stwierdzi¢ przy doktadniejszej ana-
lizie ich wypowiedzi, o zastanawiajaca, eklektyczng mo-
zaike skgpo uzasadnianych twierdzefi pozbawionych wza-
jemnej zgodnosci co do szczegdtéw, a nawet co do kwestii
ogolniejszych — ze kompetencja inspektora PIP z art. 63!
cz. I k.p.c. stanowi (tu ponownie odwoluje si¢ do wyzej
zaproponowanej przeze mnie dystynkcji pojeciowej) upo-
waznienie do wytoczenia powddztwa ustalajacego w uje-
ciu epistemicznym.

I tak np. K. Flaga-Gieruszynska w swoim komentarzu
do art. 631 cz. I k.p.c. wskazata, ze kompetencja inspekto-
ra PIP oparta na tej regulacji obejmuje, ,,ze wzgledu na
cel, jaki przy$wiecat ustawodawcy przy wprowadzaniu tej
regulacji” (autorka nie podaje tu, jaki to byt konkretnie
cel, natomiast weze$niej wskazuje, ze komentowany prze-
pis stuzy: ,,ochronie os6b §wiadczacych prace w sytuacji,
gdy dochodzi do naruszenia przepisOw prawa pracy albo
przez zawarcie umowy cywilnoprawnej, albo poprzez
brak jakiejkolwiek umowy”) nie tylko o sprawe o ustale-
nie (istnienia) stosunku pracy, ale tez o sprawe o ustale-
nie poszczegolnych elementdéw takiego stosunku prawne-
go; dalej o sprawe, w ktdrej zadanie jest inne, ale u jego
podstaw wystepuje ustalenie stosunku pracy, a nawet
(,,jesli jest to w interesie danej osoby fizycznej”) sprawe
o ustalenie nieistnienia stosunku pracy. Cytowana autor-
ka wyraznie podaje w swojej komentarzowej wypowiedzi,
ze nie zgadza si¢ ze stanowiskiem J. Iwulskiego przedsta-
wionym w jego publikacji z 1998 r. Nie odnosi si¢ ona jed-
nak do argumentacji, ktorg J. Iwulski przedstawit na po-
parcie tego stanowiska, a wiec w pierwszym rzedzie tego,
iz art. 631 cz. I k.p.c. ma charakter unormowania szcze-
gblnego i nie moze by¢ interpretowany celowo$ciowo czy
rozszerzajaco. K. Flaga-Gieruszyfiska nie dostrzega tez
koncepcyjnego powiazania migdzy art. 465 § 1 cz. 1l
iart. 63! cz. I k.p.c.

Porownanie treSci art. 63 cz. I

z regulacja art. 189, art. 189'

i innych przepisow k.p.c. odnoszacych
sie do powodztw ustalajacych

Gdy 2 czerwca 1996 r. wchodzita w zycie regulacja z art. 63!

cz. I kp.c., w ktorej kompetencja inspektora PIP objeto
wytoczenie powddztwa o ,ustalenie istnienia stosunku
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pracy”, to w polskim tekScie prawnym z zakresu procedu-
ry cywilnej obowiazywato juz, w okreslonych przypadkach
od poczatku po wejsciu w zycie tego kodeksu, a nawet
jeszcze wezeSniej, szereg przepisow, w szczegolnosci roz-
proszonych w r6znych miejscach k.p.c., odnoszacych si¢
do powodztw ustalajacych. Przepisy te ulegly rozbudowa-
niu rOwniez w okresie poZniejszym. Warto wiec przypo-
mnie¢, w jaki sposob formuluja one przedmiot roszczenia
objetego powddztwem ustalajgcym.

Jesli chodzi o przepisy og6lne dotyczace powddztw
ustalajacych, to w art. 189 k.p.c., ktdry nie zmienit swo-
jego brzemienia od momentu wejscia w zycie tego ko-
deksu (tak stanowil on zatem w szczegdlnosci juz przed
podjeciem i w trakcie prac przygotowawczych nad usta-
wa nowelizujaca z 2 lutego 1996 r., ktéra wprowadzita
m.in. art. 63! cz. [ k.p.c.), obiektem powodztw ustalaja-
cych jest ,istnienie lub nieistnienie stosunku prawnego
lub prawa”. Ustawodawca wyraznie wprowadza tu wiec
dystynkcj¢ pomigdzy ustaleniem bytu (braku bytu) sto-
sunku prawnego jako takiego, a ustaleniem bytu (bra-
kiem bytu) poszczegdlnego elementu tego stosunku, tj.
prawa. Przy tym — skoro uzyto tu spojnika alternatywy
nierozlacznej — na podstawie art. 189 k.p.c. mozna do-
chodzi¢ zardwno ustalenia istnienia (nieistnienia) sto-
sunku prawnego jako catosci, jak i ustalenia istnienia
(nieistnienia) poszczegdlnego elementu (czy wigkszej
liczby elementow) treci tego stosunku. Takie dwojakie
i bardzo szerokie ujecie expressis verbis przedmiotu po-
wodztw ustalajacych na gruncie art. 189 k.p.c., otwarte-
go dzieki uzyciu spdjnika alternatywy nieroziacznej na
dalsza interpretacje¢, dato asumpt do jeszcze szerszej
wyktadni odnos$nego przepisu w doktrynie i orzecznic-
twie, w zakresie przedmiotu powodztwa o ustalenie, na
podstawie tego przepisu, w wyniku ktdrej miesci on roz-
legte spectrum powddztw ustalajacych w ujeciu ontycz-
nym i powodztw ustalajacych w ujeciu epistemicznym.
Identyczny treSciowo co art. 189 k.p.c. jest — w rozwa-
zanym zakresie — art. 189! k.p.c., dodany do tego ko-
deksu ustawa nowelizujaca z 30 maja 2005 r. (DzU nr
143, poz. 1199).

Z kolei przepisy szczegotowe dotyczace, w ten czy inny
sposdb, powddztw ustalajacych wyraznie rozr6zniaja mie-
dzy ustaleniem istnienia umowy (stosunku prawnego)
a ustaleniem tre$ci umowy (stosunku prawnego). Przykia-
dem jest tutaj art. 34 k.p.c. (kreujacy okreslone przestan-
ki wlasciwosci przemiennej).

W pordwnaniu z regulacja z art. 189, art. 1891 k.p.c.
czy art. 34 k.p.c. w unormowaniu z art. 63! cz. [ k.p.c. bra-
kuje wigc, co bardzo znaczace, wyraZnego odwolania si¢
do ,,ustalenia prawa” (objetego stosunkiem pracy), ,,usta-
lenia tresci” stosunku pracy, czy tez (tak stanowily, wska-
zujac zakres kognicji zakladowej komisji rozjemczej i komi-
sji odwotawczej ds. pracy, przepisy art. 248 § 1 pkt 61 art. 264
§ 3 k.p. w pierwotnym brzmieniu, do czasu jego noweliza-
cji ustawa z 18 kwietnia 1985 r., DzU nr 20, poz. 85):
sustalania uprawnien wynikajacych ze stosunku pracy”.
Warto zauwazy¢ z kolei przez poréwnanie art. 1891 k.p.c.
iart. 63! cz. I k.p.c., ze kompetencja okre§lonego organu
wladzy publicznej wskazanego w tym pierwszym przepisie
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(organu podatkowego) do wytoczenia powddztwa ustala-
jacego jest na gruncie tego unormowania nieporownanie
szersza niz kompetencja innego organu wiadzy publicznej,
wymienionego w art. 63! cz. I k.p.c. (inspektora PIP), re-
alizowana w oparciu o te ostatnig regulacje.

Z przepisdw szczegOlnych k.p.c. dotyczacych po-
wodztw ustalajacych warto zwrdci¢ uwage w pierwszym
rzedzie, mimo iz chodzi o inng galaZ prawa niz prawo pra-
cy i dlatego prima facie, cho¢ niestusznie, nie wydajg si¢
one istotne z punktu widzenia interesujacego tu proble-
mu, na (obowigzujace od momentu wejscia w zycie k.p.c.)
art. 425, art. 447 § 2, art. 448 § 2, art. 449 § 1 k.p.c., w kto-
rych mowa o powddztwie o ,,ustalenie istnienia lub nieist-
nienia malzefistwa”. Wyraznie wida¢, ze ujecie w nich
przedmiotowych granic powddztw ustalajacych objetych
tymi regulacjami jest identyczne jak w art. 63! cz. I k.p.c.
(poza wyraznym wskazaniem réwniez na mozliwo$¢
domagania si¢ ustalenia nieistnienia). Brak w nich bo-
wiem wyraZnego odwotania do ustalenia ,,tresci” (stosun-
ku) malzefistwa. Powyzsze szczegdtowe przepisy proceso-
we k.p.c. dotyczace malzefistwa pozostaja w kompeten-
cyjnym powiazaniu z art. 20 k.r.o. (zgodnie z ktorym pro-
kurator, dziafajacy jako rzecznik interesu publicznego,
uzyskujac tym wyraznym unormowaniem szczegbiowa,
wymagang przez art. 7 zd. 2 k.p.c. kompetencje do wyto-
czenia powOdztwa w sprawie niemajatkowej z zakresu
prawa rodzinnego, jest umocowany do wytoczenia po-
wodztwa o ,,ustalenie istnienia lub nieistnienia malzen-
stwa”) i art. 2 k.r.o. (stosownie do ktorego kazdy majacy
w tym interes prawny moze wytoczy¢ powddztwo o ,,usta-
lenie nieistnienia malzefistwa”).

W powyzszych przepisach ustawodawca nie podat, ze
przedmiotem szczegdtowego powoddztwa ustalajacego,
w nich unormowanego, jest rdwniez np. ustalenie tresci
(stosunku prawnego) matzenstwa. Musi by¢ oczywiste, ze
przewidziana w cytowanych unormowaniach kompeten-
cja prokuratora, ktory korzysta tutaj nie ze swojej ogllnej
kompetencji do wytaczania powddztw na podstawie art. 7
zd. 1 k.p.c. (w innych sprawach niz sprawa niemajatkowa
z zakresu prawa rodzinnego), lecz ze swojej szczegdlnej
kompetencji, sygnalizowanej w art. 7 zd. 2 k.p.c., do wyta-
czania powodztw (w sprawach niemajatkowych z zakresu
prawa rodzinnego), musi by¢ wyktadana Scisle, a nie roz-
szerzajaco. Prokurator ma tutaj tylko kompetencje do wy-
toczenia powddztwa ustalajacego w ujgciu ontycznym
(ktorego celem bytoby zbadanie i ustalenie tego w wyro-
ku, czy zaistnial byt prawny w postaci matzefistwa); nie
moze on wytoczy¢é powodztwa ustalajacego w ujeciu epi-
stemicznym (ktdrego celem byltoby zbadanie, i ustalenie
ich w wyroku, zawartoSci poszczeg6lnych elementow tego
bytu prawnego).

Z pordwnania stylizacji art. 63! cz. I k.p.c. zawezonego
do ,ustalenia istnienia stosunku pracy” z powyzszymi
przepisami zawezonymi do ,,ustalenia istnienia (nieistnie-
nia) malzefistwa” wynika wyraznie, ze ustawodawca po-
stuzyt si¢ w art. 63! cz. I k.p.c. tak samo waska zakresowo
formutg powddztwa ustalajacego jak w tych przepisach,
a nie tak szeroka formuta powodztwa ustalajacego jak
w art. 189, art. 189! czy art. 34 k.p.c.
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Ujecie brzemienia art. 63! cz. I k.p.c. w przedmioto-
wej kwestii jest tez niepordwnanie wezsze — przecho-
dzac z kolei na grunt przepisow odnoszacych si¢ wprost
do rodzaju stosunku prawnego objetego ustaleniem
wskazanym w art. 63! cz. I k.p.c. — niz w art. 461 § 1!
k.p.c. oraz art. 47 § 2 pkt 1 lit. a k.p.c., w ktorych stanowi
si¢ 0 sprawie o ,ustalenie istnienia stosunku pracy oraz
(...) Iacznie (z nim) dochodzonych roszczeniach”. Arty-
kut 461 § 111 art. 47 § 2 pkt 1 lit. a k.p.c. w analizowa-
nych tu fragmentach stanowia wigc, lege non distinguen-
te, o wszelkich innych, niz roszczenie o ustalenie istnie-
nia stosunku pracy, roszczeniach ustalajacych — zatem
takze o roszczeniach o ustalenie treSci stosunku pracy,
jak rowniez o roszczeniach o §wiadczenie i roszczeniach
o uksztaltowanie, ktére sa dochodzone ,lacznie”
(obok) z roszczeniem o ustalenie istnienia stosunku
pracy. Literalnie znacznie szersza formulg niz art. 63!
cz. I k.p.c. ma tez art. 23! k.p.c., skoro mowa w nim nie
0 roszczeniu ,,0” ustalenie istnienia stosunku pracy,
lecz o roszczeniu (na gruncie tej regulacji wskazano
explicite jedynie pracownika) ,dotyczacym” istnienia
stosunku pracy.

Porownanie art. 63' cz. I k.p.c.

z regulacjami dotyczacymi statusu
prokuratora i organizacji pozarzadowej
w procesie cywilnym jako podmiotow
wytaczajacych powodztwa

Wyzej juz wskazalem, ze art. 63! cz. I k.p.c. stanowi wy-
jatek w zakresie sposobu uksztattowania statusu inspek-
tora PIP w procesie cywilnym z zakresu prawa pracy
w stosunku do art. 465 § 1 cz. II k.p.c. Jest on jednak
takze odstepstwem od zasady, ze w sprawie z zakresu
prawa pracy kompetencje do wytoczenia powddztwa ma
jedynie prokurator — na rzecz kazdej osoby, czyli zarow-
no pracownika, jak i pracodawcy (na podstawie art. 7 zd.
1 oraz art. 55 k.p.c.), czy przeciwko obu stronom stosun-
ku pracy (na podstawie art. 7 zd. 1 oraz art. 57 k.p.c.), jak
rowniez organizacja pozarzadowa (tylko na rzecz pra-
cownika, art. 462 k.p.c.). Kompetencja obu tych podmio-
tow-powodow jest uniwersalna przedmiotowo, dotyczy
bowiem kazdej bez wyjatku sprawy z zakresu prawa pra-
cy. W szczegdlnodci wige kazdy z tych podmiotéw moze
sam — niezaleznie od stanowiska inspektora PIP — wy-
toczy¢ powodztwo o ustalenie istnienia stosunku pracy.
W przeciwiefistwie do tych dwoch kategorii podmiotow
inspektor PIP nie ma w sprawach z zakresu prawa pracy
kompetencji uniwersalnej, lecz jedynie kompetencje par-
tykularng do wytoczenia powodztwa, wlasnie t¢ ograni-
czong do art. 63! cz. [ k.p.c., a zatem do wskazanej tam
sprawy o ustalenie istnienia stosunku pracy. Unormowa-
nia regulujacego te kompetencje inspektora PIP nie
mozna zatem réwniez z tego punktu widzenia wyktadac
celowoSciowo czy rozszerzajaco, identycznie jak nie moz-
na interpretowac tak — istnieje tu bowiem ta sama idea
przewodnia — partykularnych kompetencji prokuratora
do wytaczania powodztw, sygnalizowanych w art. 7zd. 2 k.p.c.,
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we wskazanych tam sprawach. Dokonywanie takiej wy-
ktadni, czy to w zakresie art. 7 zd. 2 k.p.c. w odniesieniu
do prokuratora, czy to w odniesieniu do inspektora PIP
na gruncie art. 631 cz. I k.p.c., bytoby niezgodne z zasa-
da, ze exceptiones non sunt extendandae. Natomiast
w perspektywie ustrojodawczej kolidowatoby to z statuo-
wana w art. 7 Konstytucji RP zasada, ze organy wtadzy
publicznej (takim przeciez podmiotem jest w szczeg6lno-
§ci inspektor PIP) dziatajg tylko ,na podstawie i w grani-
cach prawa”.

Aksjologiczne uzasadnienie
Scistej wykladni art. 63' cz. I k.p.c.

Komentatorzy opowiadajacy si¢ za rozszerzajaca wy-
ktadnia kompetencji inspektora PIP z art. 63! cz. I
k.p.c., przez objecie nig nie tylko umocowania do wyto-
czenia powddztwa ustalajacego ujetego ontycznie, ale
réwniez upowaznienia do wytoczenia powodztwa ustala-
jacego ujetego epistemicznie, wskazuja, ze przemawiajg
za tym potrzeby wyktadni celowosciowej. Nie zauwazajg
oni jednak, ze wizja statusow inspektora PIP w procesie
cywilnym, wytaniajaca si¢ z analizy caloksztaitu unor-
mowan k.p.c. w ich brzmieniu wprowadzonym przez art.
29 ustawy nowelizujacej z 2 lutego 1996 r., byta taka, iz
tzw. racjonalnemu prawodawcy musialo chodzi¢ o to, by
jednak zasadniczo (rozwiazanie preferowane) byta tu
szanowana procesowoprawna autonomia woli pracowni-
ka, dla ktorego ochrony praw inspektor PIP chciatby
uzyska¢ korzystny wyrok sadowy w sprawie z zakresu
prawa pracy. Poszanowanie tej autonomii woli pracow-
nika, z jednoczesnym zagwarantowaniem nalezytego za-
kresu ochrony pracownikowi jako typowo stabszej stro-
ny stosunku pracy, zostato zapewnione przez to, ze usta-
wodawca premiuje rozwigzanie wynikajace z art. 465
§ 1 cz. Il k.p.c., a wiec status inspektora PIP jedynie ja-
ko pelnomocnika. Jesli bowiem inspektor PIP uzyska od
pracownika pelnomocnictwo, a wigc umocowanie do
dziatania w jego imieniu, to ma kompetencj¢ do wyto-
czenia, cho¢ tylko na zasadach dotyczacych wtasnie pet-
nomocnika procesowego strony (a nie jako odrebna
strona), czyli za wiedza i zgoda pracownika (ktora to
zgoda moze by¢, z natury rzeczy, nast¢pnie cofni¢ta in-
spektorowi PIP przez pracownika, gdy ten wypowie

udzielone petnomocnictwo), powoddztwa o kazde rosz-
czenie z zakresu prawa pracy, w szczegolnosc1 zatem
rowniez o ustalenie w ujeciu ontycznym i ustalenie
w ujeciu epistemicznym. Artykut 631 cz. I k.p.c. stanowi
w tej perspektywie odstepstwo od powyzszej preferowa-
nej przez ustawodawce Sciezki prawnej, kreuje Srodek
o charakterze ultima ratio, bo mogacy si¢ wigzac z inge-
rencja w autonomi¢ woli pracownika (skoro pozwala on
na wytoczenie powodztwa bez zgody ,,obywatela” beda-
cego beneficjentem powddztwa). Takze zatem z tego
punktu widzenia nie moze by¢ interpretowany inaczej
niz w jego Scistych ramach, wyznaczonych kompetencja
jedynie do wytoczenia powddztwa ustalajacego w ujeciu
ontycznym, a nie roéwniez powddztwa ustalajacego
W ujeciu epistemicznym.
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Przedstawiona argumentacja pozostaje aktualna dla
wariantu, gdyby inspektor PIP wytoczyt w trybie art. 63!
cz. I k.p.c. powddztwo na rzecz beneficjenta powddztwa
bedacego pracodawca, z pominigciem powyzszych wywo-
dow dotyczacych art. 465 § 1 cz. I k.p.c., skoro pracodaw-
cy, jako typowo silniejszej stronie stosunku pracy, ustawo-
dawca nie przyznal moznoSci ustanowienia inspektora
PIP petnomocnikiem procesowym.

Ograniczenie kompetencji inspektora PIP do wytacza-
nia, na podstawie art. 63! cz. I k.p.c., powddztwa ustalaja-
cego w ujeciu ontycznym jest uzasadnione réwniez tym,
ze (wystepuje tutaj pod wzgledem dowodowym ta sama
sytuacja, co w odniesieniu do powodztwa ustalajacego
prokuratora wytaczanego na podstawie powolanego wy-
zej art. 20 k.r.o.) sprawa sagdowa modelowo powinna za-
koficzy¢ si¢ znacznie szybciej. Zakres faktow do badania
i dowoddéw do przeprowadzenia przez sad bedzie bowiem
znacznie wezszy (skoro testowane bedzie jedynie to, czy
w Swietle kryteriow z art. 22 § 1 k.p. dany stosunek praw-
ny jest stosunkiem pracy czy nie) niz w sytuacji, gdyby do-
ktadnemu badaniu przez sad musialy podlegaé, w celu
precyzyjnego ustalenia tego wyrokiem, rowniez takie
szczegdlowe 1 niejednokrotnie skomplikowane kwestie
z zakresu tresci stosunku pracy, jak np. mechanizm wyna-
gradzania za prace i wysoko$¢ uzgodnionego przez strony
wynagrodzenia, oraz jego sktadnikow, w poszczegdlnych
okresach trwania danego stosunku pracy objetego wyto-
czonym powodztwem. Prawomocne przesadzenie ontycz-
nego wymiaru stosunku pracy, na skutek stosunkowo
szybko uzyskanego wyroku wydanego w nastepstwie
whniesienia powodztwa w trybie art. 63! cz. [ k.p.c., pozwo-
li w przysztosci (z uwagi na art. 365 i art. 366 k.p.c.), w ra-
zie istnienia dalszych kontrowersji mi¢dzy stronami sto-
sunku pracy, wykorzysta¢ ten wyrok w badaniu episte-
micznego wymiaru tego stosunku, w ramach nowego, tym
razem juz znacznie dtuzej trwajacego, procesu z udzialem
pracownika i pracodawcy.

Nie jest przy tym wykluczone, i jest to dopuszczalne
w Swietle analizowanych przepiséw k.p.c., ze gdy pierwot-
nie inspektor PIP wytoczy, w oparciu o art. 63! cz. [ k.p.c.,
powddztwo o ustalenie istnienia stosunku pracy, to na-
stepnie jednak pracownik udzieli mu, na mocy aktu swo-
jej procesowoprawnej autonomii woli (uznawszy, ze
w tym lezy jego interes), pelnomocnictwa do wytoczenia
powodztwa-rozszerzenia pozwu w zakresie ustalenia tre-
$ci, sposobu nawiazania i ustania, a nawet zasadzenia
konkretnych §wiadczen pracowniczych ze stosunku pracy.
W takiej sytuacji inspektor PIP — gdy w oparciu o udzie-
lone mu w trakcie procesu przez pracownika powyzsze
petnomocnictwo rozszerzy zadanie pozwu zfozonego
pierwotnie jedynie w oparciu o art. 63! cz. I k.p.c. — be-
dzie wystepowal w tej samej sprawie z zakresu prawa pra-
cy w podwdjnej roli (funkcji):

O jako rzecznik interesu publicznego (dziatajacy
w oparciu o art. 63! cz. I k.p.c. jako odrebna strona, w od-
niesieniu jedynie do roszczenia o ustalenie istnienia sto-
sunku pracy),

O jako rzecznik praw pracowniczych (dzialajacy
w oparciu o art. 465 § 1 cz. I k.p.c. jako jedynie petno-
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mocnik procesowy pracownika, w odniesieniu do rosz-
czefi objetych udzielonym mu petnomocnictwem).

W koficu, ograniczenie kompetencji inspektora PIP
z art. 63! cz. I k.p.c. do powddztwa ustalajacego w ujeciu
ontycznym pozwala w wigkszym stopniu zachowa¢ cha-
rakter tego organu wiadzy publicznej jako sprawujacego
w pierwszym rz¢dzie zadania tzw. policji administracyjne;j®,
z uwagi na misj¢ wyznaczong mu przez ustrojodawce
w art. 24 zd. 2 Konstytucji RP, a ponadto m.in. przez kon-
wencje nr 81 MOP z 11 lipca 1947 r. i konwencje
nr 129 MOP z 25 czerwca 1969 1.

Podsumowanie

W Swietle przeprowadzonej analizy stuszne okazuje si¢
stanowisko J. Iwulskiego zaprezentowane w cytowanej
wyzej jego publikacji z 1998 r. W art. 63! cz. I k.p.c. cho-
dzi wigc o kompetencje inspektora PIP do wniesienia po-
zwu o ustalenie jedynie w ujeciu ontycznym. De lege fe-
renda warto natomiast postulowaé, by rozne statusy in-
spektora PIP na gruncie procesu cywilnego, w sprawach
z zakresu prawa pracy, zostaly uregulowane caloSciowo
w ramach zwartej grupy przepiséw. Okazuje si¢ bowiem,
ze z uwagi na ich rozproszenie de lege lata w r6znych
miejscach tekstu prawnego, w tym w r6znych i dos¢ odle-
glych od siebie miejscach k.p.c., poprawne odczytanie ich
wzajemnego uwarunkowania i charakteru natrafia na
pewne trudnosci w okreslonych komentarzach do tego
kodeksu.

I Art. 29 nowelizacji z 2 lutego 1996 r. ustalif réwniez brzmienie
dwoch innych przepiséw k.p.c., odwotujacych si¢ wyraznie, od
czasu jej wejscia w zycie, do ,,inspektora pracy”, a mianowicie
art. 462 zd. 1 i art. 463 § 11, ktore zostaly potem uchylone albo
zmienione w taki sposdb, ze nie ma w nich juz tego odwotania
(nastapito to na skutek wejscia w zycie ustaw nowelizujacych
z 28 lipca 2005 1., DzU nr 167, poz. 1398, a takze z 16 wrze$nia
2011 r., DzU nr 233, poz. 1381).

2 Za uwzglednieniem tego podmiotu na gruncie tego przepisu
opowiada si¢ ciekawe, mniejszoSciowe, stanowisko; por. Baran,
1996, s. 47.

3 Ustawodawca postuzyt si¢ bowiem w art. 63! k.p.c. (wyrdznia-
na w teorii wykladni tekstu prawnego) technika kondensacji
norm prawnych w przepisach prawnych, wystawiajac w jednym
przepisie prawnym dwie odrebne normy prawne (jedna objeta
przez art. 63! cz. I, druga objeta przez art. 63! cz. Il k.p.c.), od-
noszace si¢ do dwdch roznych kompetencji inspektora PIP.

4 0d 3 maja 2012 r., od kiedy (na mocy ustawy nowelizujacej
z 16 wrzesnia 2011 r., DzU nr 233, poz. 1381) zmienita si¢ tres¢
art. 462 k.p.c., z ktorej od tego czasu jest juz wyeliminowane od-
wolanie do kompetencji inspektora PIP z art. 63! k.p.c. — wpro-
wadzone przez art. 29 ustawy nowelizujacej z 2 lutego 1996 r. —
nie ma juz, jak si¢ wydaje, uzasadnionych argumentdw na po-
parcie tezy prezentowanej do dzi§ przez doktryne, ze inspektor
PIP moze wytoczy¢ powodztwo jedynie na rzecz pracownika,
a zatem nie na rzecz pracodawcy.
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5 Doktadne okreSlenie przedmiotu zadania zostalo podane
w uzasadnieniu wyroku Sadu Rejonowego Poznan-Grunwald
i Jezyce w Poznaniu z 28 sierpnia 2014 r., V P 991/13, od ktore-
go apelacja pozwanego zostala oddalona wyrokiem Sadu Okre-
gowego w Poznaniu z 20 lutego 2015 r., VI Pa 13/15; SN cyto-
wanym postanowieniem z 7 wrze$nia 2016 r., II PK 307/15, od-
méwil przyjecia do rozpoznania skargi kasacyjnej pozwanego
od powyzszego wyroku Sadu Okregowego.

6 M. Sychowicz w komentarzu do art. 63! k.p.c. (zob. system in-
formacji prawnej LEGALIS) opowiada si¢ za szersza wykfadnia
(celowosciowa) unormowania kompetencji z art. 63! cz. ILk.p.c.
niz regulacji kompetencji z art. 63! cz. T k.p.c.

7 Z lektury wywodow D. Makowskiego (w jego skadinad cieka-
wym caloSciowym opracowaniu monograficznym dotyczacym
inspekcji pracy) na temat regulacji z art. 63! k.p.c., w ktérych
okreSleniem ustawowym: ,ustalenie istnienia stosunku pracy”
autor ten postuguje si¢ zamiennie ze sformulowaniem: ,ustale-
nie stosunku pracy”, czyli utozsamia te terminy, nie sposob
w sposob pewny wnioskowaé, czy autor dostrzega problem
przedstawiony w niniejszym artykule. Zob. Makowski, 2017,
s. 391-393.

8 Wobec dostgpnosci tych komentarzy (zamieszezonych pod
art. 63! k.p.c. w ramach SIP ,LEX” i SIP ,LEGALIS”), odpada
tu potrzeba wskazywania dokfadnych ich tytuléw i ich wszyst-
kich autor6w; nie jest tez potrzebne przywolywanie lat kolej-
nych wydan tych komentarzy (w kolejnych wydaniach analizo-
wany problem zostal ujety w swoich konkluzjach bez zmian,
poza zmiana cytowan regulacji prawnych, ktdre ulegly modyfi-
kacji).

t. LX, nr 6/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.6.5

9 O takiej wlasnie zasadniczej misji PIP zob. stuszne wywody
Z. Czernika (cho¢ zarazem cytowany autor nadmiernie krytycz-
nie zwalcza w tej publikacji poglady D. Makowskiego) (zob.
Czernik, 2010).
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Przedmiotem monografii jest zarzadzanie interesariuszami projektu.
Koncepcja zarzadzania interesariuszami projektow jest koncepcjg prag-
matyczng, co oznacza, ze ma ona stuzy¢ nie tylko wyjasnianiu proble-
mow zarzadzania, ale takze ich rozwigzywaniu. Istotnym elementem tej
koncepcji jest proces zarzgdzania interesariuszami. Obejmuje on zazwy-
czaj co najmniej trzy fazy: faz¢ analizy, faz¢ planowania i faz¢ wdroze-
nia; s3 one powiazane z poszczegdlnymi procesami zarzadzania projek-
tem. Autor stworzy! propozycj¢ oSmioetapowego modelu procesu anga-
zowania interesariuszy projektu, obejmujacego: identyfikacj¢ interesa-
riuszy, ich charakterystyke, ocene znaczenia, analiz¢ stanowisk, analize
potencjalnych koalicji, wybOr strategii wobec interesariuszy, okreSlenie
i podjecie dziataf angazujacych oraz monitorowanie i cykl przegladu in-
teresariuszy. Rozwigzanie ma charakter aplikacyjny, koncentrujac si¢
réwniez na etapach wdrozeniowych — okreSleniu i podjeciu dziatan an-
gazujacych wynikajacych z przyjetej wezedniej strategii oraz zapewnieniu
monitorowania i cyklu przegladu, a zatem tworzgc odpowiednie ramy
dla ciagtego doskonalenia zarzadzania interesariuszami.
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Odpowiedzialnos¢ pracodawcy

| pracownika za szkode powstala

w bezposrednim zwiazku z wykonywaniem
obowiazkow pracowniczych w konteksScie
ograniczen zawartych w art. 120 k.p.

Employer's and employee's liability for damage arising directly in
connection with the performance of employee duties in the context
of restrictions contained in Article 120 of the Labor Code

Tobiasz Nowakowski
Uniwersytet tédzki, student Wydziatu Prawa i Administracji

Streszczenie Zagadnienie dotyczace solidarnej odpowiedzialnosci pracownika i pracodawcy z tytutu deliktu popet-
nionego wobec osoby trzeciej wciaz stanowi kwestie nierozstrzygnieta. Dominujacy nurt naukowy ostatnich lat
przyjmuje, iz wytaczenie odpowiedzialnosci z art. 120 kodeksu pracy dotyczy jedynie winy nieumysinej pracowni-
ka. Zdaniem autora nie jest to jednak poglad trafny. Opiera sie on bowiem na bardzo niejasnych kryteriach wyktad-
ni. Autor uwypuklit szereg watpliwosci, ktére pojawiaja sie w kontekscie omawianej problematyki.

Stowa kluczowe: odpowiedzialno$¢ pracodawcy, odpowiedzialno$¢ pracownika, czyn niedozwolony,
niewykonanie lub nienalezyte wykonanie zobowigzania.

Summary The issue of joint and several liability of an employee and employer for a tort committed against a third
party is still an unresolved case. The dominant scientific current of recent years assumes that the exclusion of
liability under Article 120 of the Labor Code concerns only the negligent of employee. However, this is not a valid
view. It is based on very vague criteria for interpretation. The author emphasized a number of doubts that were

presented in this article.

Keywords: employee liability, employer liability, tort, non—performance.

JEL: K3

Wprowadzenie

Przedmiotem artykutu jest odpowiedzialno$¢ pracodawcy
i pracownika za szkode powstalg w bezpoSrednim zwiaz-
ku z wykonywaniem obowigzkOw pracowniczych. Ze
wzgledu na ograniczong objeto$¢ artykutu konieczne jest
dokonanie pewnych zawezefi w ramach poruszanej pro-
blematyki. W pierwszej kolejnoSci zostanie przedstawio-
na wykladnia art. 120 k.p. w kontekscie czynu pracowni-
ka, ktory skutkuje wyrzadzeniem szkody osobie trzeciej,
nastepnie za$ kwestia ewentualnej solidarnosci w zakresie
kompensacji uszczerbku wobec poszkodowanego przez
pracodawce i pracownika oraz analiza przestanki winy ja-
ko tej, ktora wywotuje najwiecej kontrowersji oraz trud-
nofci interpretacyjnych, nie tylko w odniesieniu do poru-
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szanej odpowiedzialno$ci pracodawcy. W konsekwencji,
na wzajemng relacje norm, tj. art. 415 k.c., art. 430 k.c.
i art. 120 k.p., nalezy spojrze¢ w sposdb globalny poprzez
pofaczenie rezultatow wyktadni systemowej i funkcjonal-
nej. Przedmiotem dalszych rozwazan sa postepujace, na
gruncie prawa pordwnawczego, procesy obiektywizacji
odpowiedzialnoSci. Przejawiaja si¢ one przede wszystkim
w stopniowej rezygnacji z subiektywnego ujmowania cul-
pae. Wiele wspotczesnych ustawodawstw przechodzi na
grunt tzw. formalnej koncepcji winy.

W wprowadzeniu nie sposdb pomina¢ kwestii uzasad-
nienia kompensaty szkody wyrzadzonej cudzym czynem
w oderwaniu od prawa pracy. Odpowiedzialno$¢
zwierzchnika za czyn podwtadnego ma przede wszyst-
kim wymiar ekonomiczny. Fakt sprawowania nadzoru
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powoduje, iz 6w zwierzchnik ma mozliwo$¢ koordyno-
wania procesem wykonywania czynnosci przez podmiot
mu podlegly, dysponujac okre§lonymi Srodkami inter-
wencyjnymi w razie stwierdzenia naruszenia. Nie powin-
no wiec dziwi¢, iz powinien on zrekompensowaé wszel-
kie szkody, ktore powstaly na skutek zaniechania spra-
wowania nadzoru. Odpowiedzialno$¢, o ktorej mowa,
zostata przewidziana przede wszystkim w kodeksie cy-
wilnym. Nalezy takze pamigtaé, iz istnienie mechanizmu
z art. 430 k.c. i 474 k.c. nie zwalnia ex lege od odpowie-
dzialno$ci bezpo$redniego sprawcy szkody. Ten z reguly
odpowiada wobec poszkodowanego wraz ze sprawuja-
cym nadzor.

Kodeks pracy zawiera jednak w tym wzgledzie pewne
ograniczenia. Artykut 120 k.p. stanowi, iz za szkode wy-
rzadzona osobie trzeciej przez pracownika w ramach wy-
konywania przezef obowiazkéw pracowniczych odpo-
wiada wylacznie pracodawca. Przepis powyzszy ciagle
budzi w literaturze przedmiotu szereg emocji i kontro-
wersji (por. Rylski, 2015, s. 2 i n.; Piotrowski, 2009,
s. 415). Zglaszane przez niektdrych przedstawicieli dok-
tryny postulaty odnosnie do zakresu zastosowania rze-
czonej normy nie wydaja si¢ jednak przekonujace. Wat-
pliwo$ci wzbudzaja bowiem niejasne kryteria formufo-
wanych pogladow, ktore postaram si¢ uwypukli¢. Wspot-
cze$nie na problematyke naprawiania szkod nalezy spo-
glada¢ bardziej nowoczesnie, i to zaréwno na plaszczyz-
nie zasad, jak rowniez petnionych funkcji. W tym miejscu
kwestie te jedynie sygnalizuje, ich poglebiona analize
przedstawie w dalszej czgsci artykutu.

Stosowanie art. 120 k.p. w kontekscie
umySlnoSci badz nieumysInosci czynu
pracownika wyrzadzajacego szkode

W nauce i judykaturze mozna spotka¢ poglady gtoszace, iz
wylaczenie odpowiedzialnoSci pracownika z art. 120 § 1 k.p.
dotyczy tylko nieumyslnego wyrzadzenia szkody (poglad
ten nalezy uzna¢ za dominujacy, por. Skoczynski, Pisar-
czyk, 2016, s. 752; Perdeus, 2016, s. 817; Swiatkowski,
2016, s. 716, tak tez Sad Najwyzszy w wyroku z 2 lutego
2011 r., IT PK 189/10, niepubl). W przypadku za$§ umySl-
nego dmalama pracownika powmlen on odpowiadaé
z tytutu czynu niedozwolonego i to w petnej wysokosci.
Uwaza si¢ bowiem, iz celem powyzszej normy jest nie-
obcigzanie pracownika kosztami bledéw popenionych
przez niego w interesie swojego pracodawcy (zob. Wa-
gner, 2004, s. 714). Pobiezna analiza mogtaby wskazy-
wac na zasadnoS$¢ takiego postulatu. Niestety, powyzsze
stanowisko nie znajduje odzwierciedlenia ani w wyktad-
ni systemowej tego unormowania, ani tym bardzie;
w tresci normy art. 120 k.p. (watpliwosci zgtaszajg tez in-
ni cywili§ci; w odniesieniu do tresci art. 120 k.p. por.
Machnikowski, 2014, s. 465). Co wigcej, tatwo takze wy-
kaza¢ jego niekonsekwencje, poniewaz art. 120 k.p. nie
ustanawia odrebnych od art. 415 k.c. regut odpowie-
dzialno$ci za czyn wlasny w odniesieniu do osoby pra-
cownika. Z drugiej jednak strony znaczna czg$¢ przed-
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stawicieli doktryny postuluje, aby z jego zakresu wyta-
czy¢ umySlne zachowanie si¢ pracownika, modyfikujac
tym samym ogolne reguly odpowiedzialnosci za wtasny
czyn z kodeksu cywilnego. Nalezy bowiem wyraznie za-
znaczy, iz art. 415 k.c. stanowi og6lna, niezalezna od in-
nych norm, podstawe ponoszenia odpowiedzialnosci de-
liktowej. W obecnym ksztalcie analizowany poglad jest
wynikiem dostrzegania represyjnej natury czynu niedo-
zwolonego (zamiast wielu por. Warkalfo, 1970,
s. 296)1, a takze nieuzasadnionego i nieoperatywnego,
wyraznego odrdzniania bezprawnosci od winy, traktujac
ja tym samym jako dodatkowa okoliczno$¢ ponoszenia
odpowiedzialnosci za czyn wiasny (por. Kalifiski, 2014,
s. 62, 95-970. Bezprawno$¢ na gruncie polskiego rezimu
ex delicto jest wszakze jedna z przestanek postawienia
zarzutu culpae. Trzeba takze podkreslié, iz szkoda, bez-
prawno$¢ i wina, cho¢ stanowig odrgbne od siebie ele-
menty normatywne ponoszenia odpowiedzialnosci z ty-
tulu czynu niedozwolonego, trudno zignorowac¢ ich wza-
jemne korelacje na gruncie art. 415 k.c. Stad za zasadne
nalezy uzna¢ postugiwanie si¢ sformutowaniem szkody
prawnie relewantnej, o czym bedzie jeszcze mowa nizej.
Powracajac do rozwazaf nad problematyka bezpraw-
nosci wydaje sie¢ konieczne glebsze wyjasnienie jej
zwigzku z odpowiedzialnoScig cywilnoprawna. Na grun-
cie prawa porownawczego mozna mowi¢ o bezprawno-
$ci w potaczeniu z wing? badz jako odrebnej od winy, do-
datkowej przestance odpowiedzialnosci odszkodowaw-
czej. To drugie ujecie znalazto wyraz w austriackim ko-
deksie cywilnym (ABGB) w § 1294, a takze niemieckim
BGB. Stanowisko to jest takze charakterystyczne dla
norweskiej nauki prawa cywilnego i tamtejszej judykatu-
1y jako konstrukcja rettstridslaeren (por. Askeland, 2015,
s. 133; Ulfbeck, 2001, s. 521). Zgodnie z § 1294 ABGB
i § 823 ust. 1 BGB, aby dane zdarzenie zostalo uznane
za szkode podlegajaca obowigzkowi naprawienia przez
sprawce, musi by¢ dodatkowo wyrzadzone bezprawnie.
Istotne zatem jest wykazanie, iz jego skutek mieSci sie
w hipotezie okre$lonej, obowiazujacej w systemie normy
prawnej. Inaczej pozostaje ono irrelewantne i nie podle-
ga dalszej kwalifikacji z punktu widzenia odpowiedzial-
nosci odszkodowawczej. Nie dochodzimy tym samym do
normatywnej oceny czynu z perspektywy winy.
Przekfadajac powyzsze ujecie na grunt prawa polskie-
go uwidacznia si¢ jednak pewna doza niekonsekwencji,
ktora wezesniej zasygnalizowatem. Zwolennicy pogladu
o zastosowaniu art. 120 k.p. tylko do nieumyS$lnego wy-
rzadzenia szkody wskazuja bowiem, ze umys§lno$¢ po-
winna skutkowaé surowszymi konsekwencjami dla pra-
cownika (zamiast wielu por. Liszcz, 2012, s. 322-323).
Tym samym autorzy ci ujmuja bezprawnos¢ jako dodat-
kowg przestanke ponoszenia odpowiedzialno$ci za czyn
wlasny na gruncie art. 415 k.c. w kontekscie osoby pra-
cownika za wyrzadzony przez niego uszczerbek. W ta-
kim ujeciu umyslno$¢ (nieumyslnos$¢) stanowitaby okre-
Slony typ czynu niedozwolonego w ramach ogdlnej nor-
my, tj. art. 415 k.c.3. Sad zyskatby zatem dodatkowe kry-
terium oceny zachowania si¢ pracownika poprzez odwo-
tanie si¢ do miary naruszenia okre§lonego obowigzku
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powszechnego. To z kolei implikuje kolejne trudnosci
teoretyczne, jak i praktyczne.

Taki zabieg trudno wszakze uznac za operatywny, po-
niewaz ustalenie elementu roznicujacego poszczegdlne
rodzaje czynu nie ma zadnego wplywu na ustalenie wy-
miaru szkody w ramach cywilistycznego modelu odpo-
wiedzialnoSci deliktowej. Odpowiedzialno$¢ ta bowiem
pozostaje zawsze w granicach wyrzadzonej przez sprawce
szkody, a nie umy§InoSci czy nieumyslnosci (por. art. 361
§ 2 oraz Warkatto, 1972, s. 201-202, gdzie autor wska-
zuje, ze odpowiedzialno$¢ cywilna to odpowiedzialno$¢
odszkodowawcza za okreslony skutek). Po drugie, takie
ujecie w ramach fasadowej normy odpowiedzialnoSci
tworzy powszechny obowiazek w zakresie nieczynienia
szkody drugiemu (tzw. zasada neminemlaedere)*. Dzie-
je sie¢ tak dlatego, ze systemy postugujace si¢ normg fa-
sadowa postrzegaja bezprawnosc w bardzo szerokim
UJe;cm Obejmuje ona sprzeczno$¢ nie tylko z obowigzu-
jaca normg prawna, ale takze z zasadami wspodizycia
spotfecznego.

Przenoszac sygnalizowany problem na grunt termino-
logii kodeksu pracy nalezy zauwazy¢, ze pracownik, na
podstawie art. 415 k.c., i tak wyrzadzatby szkodg dziata-
jac zar6wno umyg$lnie, jak i nieumyslne. Réznica pomie-
dzy tymi naruszeniami nie sprowadza si¢ jednak do usta-
lenia wymiaru naprawienia uszczerbku wobec osoby
trzeciej. Normy ustawowe przewiduja jedynie mniejszy
zakres jego kompensacji w stosunku do podmiotu za-
trudniajacego, ktory to szkode za podwladnego napra-
wil. Wysoko$¢ odpowiedzialno$ci pracodawcy sprawuja-
cego nadzor jest uzalezniona wylgcznie od ustalenia gra-
nic wyrzadzonego przez pracownika uszczerbku. W kon-
sekwencji odpowiedzialno§¢ pracodawcy w razie nie-
umyslnego wyrzadzenia szkody osobie trzeciej przez
podwladnego pracownika nie ograniczylaby si¢ wszakze
do wysokoSci trzymiesiecznego wynagrodzenia za jego
prace. Pracodawca bytby zatem i tak obowiazany do jej
naprawienia w pefnej wysokosci, tj. w granicach powsta-
tej szkody.

Koficzac watek dotyczacy rozumienia bezprawnosci
w ramach cywilistycznego rezimu odpowiedzialnosci na-
lezy takze stwierdzi¢, iz nie sposdb znalez¢ uzasadnienia
dla powigzania jej ze szkoda. Polski kodeks cywilny nie
wprowadza definicji legalnej, ani takze blizszych wska-
zOwek interpretacyjnych, jak nalezy rozumie¢ to pojecie.
Na taki zabieg nie zdecydowali si¢ takze tworcy kodek-
su pracy. Artykuf 300 k.p. wprowadza jedynie odestanie
w kwestiach nieuregulowanych w tejze ustawie poprzez
odpowiednie stosowanie do stosunkow pracy przepisow
kodeksu cywilnego. Nie istnieja zatem zZadne racjonalne
podstawy do powiazania bezprawnosci ze szkodg. Stad
tez mianem szkody nalezy definiowal okre§lony
uszczerbek, ktdrego poszkodowany doznat wbrew swo-
jej woli (por. Radwanski, Olejniczak, 2012, s. 90).

Argument stwierdzajacy, ze pracownik nie powinien
ponosi¢ kosztow zwiazanych z bledami popetnionymi na
rzecz interesu pracodawcy, stanowi zbyt daleko idace
uproszczenie. Jego nietrafnos¢ tatwo wykazag, jesli wez-
mie si¢ pod uwage, ze prawo pracy okre$la dualistyczny
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rezim odpowiedzialno$ci odszkodowawcze]j (niektorzy
autorzy postrzegaja prawo pracy jako rezim monistycz-
ny, por. Jankowiak, 2012, s. 597). Zgodnie z art. 443 k.c.,
jeSli niewykonanie badZ nienalezyte wykonanie zobo-
wigzania stanowi jednocze$nie czyn niedozwolony, po-
szkodowanemu przystuguje wybor rezimu, z ktérego na-
stapi naprawienie szkody. Z reguly pracodawce z osobg
trzecig wigze przeciez okreSlony wezet obligacyjny. Nie
mozna zatem ulega¢ ztudzeniu, iz decyzja poszkodowa-
nego w kazdym stanie faktycznym ograniczy si¢ jedynie
do kompensaty doznanego uszczerbku w ramach odpo-
wiedzialnosci ex contractu. Ten rezim nie pozwala bo-
wiem expressis verbis na zasadzenie na jego rzecz zados¢-
uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde.

Oczywiscie pracownik, przy zatozeniu nieumyS$lnosci
jego dziafafi, nie bedzie obowigzany do pokrycia wyrza-
dzonej szkody bezposrednio osobie trzeciej, a to z uwagi
na przyjeta przez doktryne wyktadnig art. 120 k.p. Jednak
w dalszym ciagu odpowiada on przed swoim pracodawcy
na podstawie art. 114 k.p., maksymalnie do wysokoSci
swojego trzymiesiecznego wynagrodzenia. Ponosi on za-
tem odpowiedzialno$¢ w ramach niewykonania badz nie-
nalezytego wykonanla obowiazkow pracowniczych. Nale-
zy przypomniec, ze szkoda stanowi fakt uszczerbku w ma-
jatku osoby (w tym wypadku podmiotu zatrudniajacego).
Limitowana jest jedynie wysokoS¢ jej wymiaru do ade-
kwatnego zwiazku przyczynowego. W omawianej sytuacji
ow uszczerbek w majatku pracodawcy moze przybieraé
rézne formy, w zaleznoSci od charakteru naruszenia (np.
konieczno$¢ ponownego spetnienia §wiadczenia czy tez
zwrotu kosztow usunigcia wad).

Z pozoru wydaje sie, iz art. 116 k.p. przerzucajacy na
pracodawce onus probandi w postaci koniecznosci wyka-
zania szkody i okoliczno$ci uwzgledniajacych odpowie-
dzialno$§¢ pracownika, stanowi duza trudno$¢ praktycz-
na, z uwagi na przestanke winy. Nalezy jednak pamigtaé,
Z€ na gruncie rezimu ex contractu nie stosuje si¢ norma-
tywnego ujecia culpae (por. Zoll, 2014, s. 1115-1118).
Dla ustalenia odpowiedzialno$ci dtuznika wystarczy, aby
zachowanie pracownika odbiegato od przyjetego wzorca
nalezytej staranno$ci. Ten z kolei ustala sad w ramach
toczacego si¢ postepowania, kierujac si¢ wytycznymi za-
wartymi w art. 355 k.c. Na marginesie mozna dodac, ze
jeSli zachowanie pracownika ma charakter zawiniony
w ramach art. 415 k.c., to ceche te¢ zachowa réwniez na
poziomie odpowiedzialnosci ex contractu.

Problematyka ewentualnej
odpowiedzialnoSci solidarnej
pracownika i pracodawcy

Za zbytnie uproszczenie nalezy uzna¢ poglad, iz pracow-
nik wyrzadzajacy umy$lnie szkodg osobie trzeciej odpo-
wiada wraz ze swym pracodawca w ramach konstrukeji
zobowiazania in solidium (zamiast wielu por. Liszcz,
2012, s. 323). Budzi on szczegoélne watpliwosci, zwlasz-
cza w prawie pracy opowiadamy si¢ za dualistycznym re-
zimem odpowiedzialno$ci odszkodowawczej. Jak juz
wezesniej sygnalizowalem, na podstawie art. 443 k.c. po-
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szkodowanemu przystuguje prawo wyboru systemu,
w ramach ktérego nastapi naprawienie doznanego
uszczerbku. Watpliwosci nie powinno wigc rodzi¢ zapa-
trywanie, ze 0w poszkodowany z reguly wybierze kon-
strukcje ex delicto, zwtaszcza jesli czyn pracownika wy-
rzadzi szkode na osobie. Nalezy podkresli¢, iz kodeks
cywilny postuguje si¢ fasadowa normg odpowiedzialno-
$ci odszkodowawczej, gdzie pojecie czynu niedozwolo-
nego nie jest w zaden sposob ograniczane przez ustawo-
dawce (charakterystyke budowy norm odpowiedzialno-
$ci na zasadzie winy przeprowadza Palmer, 2015, s. 308).
Stad za wysoce dyskusyjne nalezy uzna¢ koncepcje, we-
dle ktorych delikt zamyka si¢ w jakim$ nieskonkretyzo-
wanym obowigzku powszechnym (tak Klein, 1979,
s. 70-71; Robaczyfiski, Ksigzak, 2012, s. 339)°, badz jego
zrodlo tkwi w naruszeniu powszechnego zakazu lub na-
kazu (tak Nesterowicz, 1989, s. 393-394). Nalezy racze;j
stwierdzi¢, ze czyn niedozwolony powstaje wtedy, gdy
system z danym zdarzeniem 1aczy ex lege odpowiedzial-
no$¢ odszkodowawcza (por. Zoll, 2011, s. 81-82).
Powracajac do kwestii solidarnoci niewtaSciwej ko-
nieczne wydaje si¢ wyjasnienie tej konstrukeji. Sama od-
powiedzialno$¢ in solidium dotyczy jedynie sytuacji, gdy
dtuznicy z rdéznych tytuléw prawnych zobowiazani sa
spetni¢ na rzecz tego samego wierzyciela identyczne
$wiadczenia, przy czym spelnienie ich przez jednego
z dtuznikow zwalnia pozostalych (stanowiska doktryny
zob. Zawistowski, 2000, s. 427 i n.). Stad witasnie solidar-
no$¢ niewtasciwg judykatura traktuje jako odrebna kon-
strukcje prawng. Obecnie w orzecznictwie powszechnie
przyjmuje si¢ poglad o odpowiednim stosowaniu przepi-
sow o solidarno$ci diuznikoéw do konstrukcji in solidium.
Jak trafnie podniost Sad Najwyzszy w uchwale z 17 lipca
2007 r. (III CZP 66/07, Biuletyn Sadu Najwyzszego
2007/7/8), do solidarno$ci niewtasciwej stosuje si¢ per
analogiam przepisy o roszczeniu regresowym (art. 376
k.c.), jezeli jeden z dtuznikow odpowiada z tytutu niewy-
konania lub nienalezytego wykonania zobowigzania,
a drugi z tytutu czynu niedozwolonego. Latwo zauwazy¢,
ze odpowiedzialno$¢ in solidium nie moze miec zastoso-
wania w sytuacji, gdy obaj dtuznicy (tj. w tym wypadku
pracownik i pracodawca) odpowiadaja w ramach czynu
niedozwolonego. Takie zdarzenie ma miejsce, gdy po-
szkodowany skorzysta z uprawnienia przewidzianego
w art. 443 k.c. Odpowiedzialno§¢ podwtadnego w kontek-
$cie fasadowej normy odpowiedzialnosci za czyn wiasny
zawsze ma wymiar ex delicto. Wybdr poszkodowanego
ogranicza si¢ jedynie do rezimu naprawienia szkody przez
sprawujacego nadzor (por. art. 430 k.c. i art. 474 k.c.).
Przyjmujac konsekwentnie deliktowa naturg szkody
wyrzadzonej przez pracodawce i pracownika nalezy za-
uwazy¢ kilka zalezno$ci. Zgodnie z art. 441 § 1 k.c., w ra-
zie wyrzadzenia szkody czynem niedozwolonym odpo-
wiedzialno$¢ sprawcdw ma charakter solidarny. Co wig-
cej, jesli pracodawca w pelni ja pokryje, nabywa tym sa-
mym roszczenie regresowe w stosunku do podwtadnego
i to w petnej wysoko$ci. Wysokos¢ roszczenia odpowia-
da szkodzie, ktora zrekompensowal, poniewaz kodeks
cywilny statuuje odpowiedzialno$¢ sprawujacego nadzor
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w ramach zasady ryzyka (por. art. 441 § 3 k.c.). Wida¢
tutaj pewien rozdzwigk migdzy regulacjami prawa cywil-
nego a trescia normy art. 120 k.p. (zob. zwlaszcza Smie-
ja, 2014, s. 679). W tym miejscu nalezy zatem postawi¢
pytanie o cel wytaczenia odpowiedzialno$ci pracownika.
Wydaje sie, ze motyw, dla ktorego ustawodawca wpro-
wadzit ograniczenie z art. 120 k.p., legl, nie mniej nie
wiecej, u podstaw wytaczenia jego odpowiedzialnosci za
zawiniony czyn wlasny, jeSli zostal on popetniony
w zwigzku z wykonywaniem obowiazkéw pracowniczych
(wydaje sie, ze w tym kierunku podazaja takze Radwaf-
ski i Olejniczak, 2012; podobnie zdaje si¢ wypowiadac
Machnikowski, 2012, s. 465).

Uzasadnienie dla powyzszej tezy tkwi w kilku zafoze-
niach praktycznych. Po pierwsze, na gruncie kodeksu cy-
wilnego, gdzie czyn niedozwolony stanowi problem faktu,
a nie prawa, odpowiedzialno$¢ sprawcy szkody przybiera
dos¢ szeroki wymiar. Dostrzegajac ryzyko, jakie wigze sie
ze sprawowaniem nadzoru, i fakt, ze sam pracodawca do-
konuje wyboru pracownikow, ustawodawca pragnie nie
przerzucaé na nich ciezaru nieprawidtowego kierownic-
twa. Nie chodzi wigc tutaj o ograniczenie odpowiedzial-
noSci z uwagi na mniejsze mozliwosci finansowe pracow-
nika (poglady takie stusznie krytykuje Machnikowski,
2012, s. 465). Ponadto tre$¢ art. 120 k.p. daje wyrazny wy-
raz tendencji, iz nie nalezy utozsamia¢ samego pojecia
odpowiedzialno$ci odszkodowawczej z osoba zobowigza-
na do jej naprawienia. Wspolczesnie doktryna prawa cy-
wilnego powszechnie operuje bowiem pojeciem szkody
prawnie relewantnej ze wzgledu na dominujacy nurt, spy-
chajacy bezprawno$¢ na przedpole winy (por. Radwanski
i Olejniczak, 2012, s. 192). Cho¢ pogladu tego nie sposob
uzasadni¢ od strony teoretycznej (odmiennie Lewaszkie-
wicz-Petrykowska, 1998, s. 225), przemawiaja za nim
wzgledy czysto praktyczne. Niecelowe bylyby rozwazania
nad kwalifikacja danego zdarzenia jako deliktu, skoro
czyn nie narusza zadnej normy postgpowania (prawnej
lub wynikajacej z zasad wspoizycia spolecznego). Pracow-
nik, ktory jednak wyrzadza szkode osobie trzeciej w za-
kresie wykonywanych przezefi obowiazkow, popetnia tym
samym czyn niedozwolony. Jednak nawet w razie spelnie-
nia przestanek do postawienia mu zarzutu winy, za niego
nie odpowiada. Czysto teoretycznie mozna rozwazy¢ na-
prawienie szkody przez pracownika na zasadzie stuszno-
$ci, w sytuacji gdy w chwili popetnienia czynu niedozwo-
lonego znajdowal si¢ w stanie niepoczytalnosci badz
z uwagi na niewyplacalnos$¢ pracodawcy’, poniewaz sta-
nowi ona odrebng regute odpowiedzialnosci deliktowej
(szerzej na temat odpowiedzialno$ci na zasadzie stuszno-
$ci por. Wigzowska, 2009, s. 230-232).

Stosowanie art. 430 k.c. w kontekscie
naprawienia szkody wyrzadzonej
osobie trzeciej przez pracodawce

Najwicksza trudno$¢ w stosowaniu art. 430 k.c. stanowi
rozumienie przestanki winy podwtadnego, gdy nie usta-
lono konkretnego sprawcy szkody. W tym celu doktryna
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prawa cywilnego rozciggneta nafi konstrukcje tzw. winy
anonimowejs. Polega ona na postawieniu zarzutu niezi-
dentyfikowanemu podmiotowi, opierajac si¢ na faktycz-
nym domniemaniu, ze sprawca szkody w chwili czynu byt
poczytalny. Cho¢ konstrukcja ta stanowi znaczne ula-
twienie dla poszkodowanego, nie pozwala na analize
przezy¢ psychicznych towarzyszacych sprawcy szkody.
Zarzut ten jest uzasadniony, jesli w ramach danego sys-
temu wing chcemy pojmowacé czysto subiektywnie. Stad
coraz czesciej pojawiajg si¢ glosy, aby rezygnowaé na
gruncie prawa polskiego z winy anonimowej, a to z uwa-
gi na odejscie od tej konstrukcji przez sady panstw ob-
cych (tak Kuzmicka-Sulikowska, 2011, s. 190). Mam jed-
nak w tym wzgledzie pewne watpliwosci, czy wspotcze-
$nie rzeczywiScie powinni§my rozstrzyga¢ o winie jedy-
nie w ujeciu stricte subiektywnym.

Problem winy anonimowej i ewentualnej rezygnacji
z niej trudno ujmowaé w kategoriach jednolitych. W nie-
ktorych systemach uciekanie si¢ do tej konstrukcji w ogd-
le nie jest zabiegiem szczegOlnie koniecznym. Tak dzieje
si¢ na gruncie niemieckiego kodeksu cywilnego, gdzie
ustawodawca przewidzial solidarng odpowiedzialno$¢
0s0b w sytuacji, gdy nie mozna ustali¢ konkretnego spraw-
cy szkody®. Ponadto coraz wigcej systemdw prawa porow-
nawczego Swiadomie rezygnuje z subiektywizacji winy na
plaszczyznie kompleksowej teorii normatywnej. Odchodzi
si¢ tym samym od badania abstrakcyjnych przestanek do
postawienia sprawcy zarzutu. Nalezy tutaj wyrdzni¢ dwo-
jakiego rodzaju ujecia. Po pierwsze, konkretyzacji samego
pojecia winy, gdzie wymaga sie, aby sprawca swym zacho-
waniem naruszyt okreSlony obowigzek!0. Po drugie, odej-
Scie od badania przestanek do postawienia zarzutu po-
przez postrzeganie winy w sposdb czysto formalny.

Trudno nie oprze¢ si¢ wrazeniu, ze wspdtczesnie cul-
pae zaczynamy poszukiwaé poza sferg przezy¢ psychicz-
no-wolicjonalnych sprawcy szkody. Stad cze$¢ prawo-
dawcow wprowadza konstrukeje tzw. winy obiektywne;j,
nazywanej niekiedy wiasnie jej formalnym ujeciem. Tak
rozumianej culpae prézno szuka¢ w umysle podmiotu
wyrzadzajacego szkode. Jej zrodlo tkwi jedynie w oczach
sedziego, ktéry dokonuje oceny czynu z perspektywy
systemu. Dla wyniku tego zestawienia nie jest niezbedne
wykazanie okreSlonego elementu wolicjonalnego. Wy-
starczy bowiem, iz zachowanie sprawcy bylo w danym
momencie obiektywnie nieprawidiowe (por. Ulfbeck,
2001, s. 521 oraz art. 1240 i art. 489-2 Code civil, a tak-
ze Viney, Jourdain, Carval, 2013, s. 442).

Przenoszac omawiane wyzej zagadnienie na grunt od-
powiedzialnoSci pracodawcy za szkode wyrzadzona oso-
bie trzeciej przez pracownika nalezy zauwazy¢ dwojakie-
go rodzaju zaleznoSci. Przede wszystkim dla zastosowa-
nia art. 430 k.c. nie wydaje si¢ konieczne ustalenie kon-
kretnego sprawcy szkody. Tak naprawdg postawienie za-
rzutu winy bedzie mozliwe poprzez oparcie sie na do-
mniemaniu istnienia tzw. zdolnoSci do zawinienial!l. To,
czy zabieg ten przeprowadzimy odwotujac si¢ do winy
anonimowej, czy tez formalnego ujecia culpae, przybie-
ra drugorzedne znaczenie. Do pewnego stopnia spor ten
ma charakter bardziej semantyczny, poniewaz obie kon-
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strukcje nie poszukuja winy poza elementami psychicz-
no-wolicjonalnymi sprawcy. Dodatkowo na gruncie ko-
deksu pracy nie sposob przetozy¢ tresci art. 426 k.c., co
wzmacnia argumentacje, ze przy ustaleniu odpowie-
dzialno$ci pracodawcy wing nalezy ujmowaé obiektyw-
nie. Przepis ten stanowi, ze osoby, ktére w chwili popet-
nienia czynu nie ukoficzyly 13 lat, nie odpowiadajg za
wyrzadzong szkod¢ na zasadzie winy (pracownik mtodo-
ciany musi bowiem ukoficzy¢ 15 lat — art. 190 k.p.).

Podsumowanie

W mojej ocenie trudno zaakceptowa¢ dominujacy po-
glad, ze ograniczenie odpowiedzialnoSci pracownika za
szkode wyrzadzong osobie trzeciej, przewidziane w tresci
art. 120 k.p., dotyczy jedynie nieumyslnoSci jego dziatan.
Stanowisko to odznacza si¢ niekonsekwencja, poniewaz
na tle art. 415 k.c. obowiazek naprawienia szkody doty-
czy, jesli postugujemy si¢ stopniowaniem winy, kazdej jej
postaci. Stopniowanie culpae nie ma wigkszego wymiaru
praktycznego, poniewaz odpowiedzialno$¢ za wtasny
czyn przesuni¢to do granicy rzeczywiScie wyrzadzonej
szkody, a nie umyslno$ci czy nieumyslnosci. Stad ograni-
czenie z art. 120 k.p. nalezy rozumie¢ jako wylaczenie
odpowiedzialnoSci pracownika za szkody wyrzadzone za-
winionym czynem niedozwolonym, popetnionym w bez-
posrednim zwiazku z wykonywanymi przezefi obowiaz-
kami. W kazdym innym wypadku odpowiada on na pod-
stawie art. 415 k.c. Na taki wniosek, zresztg stusznie,
wskazuja sami cywilisci. Nalezy wszakze pamigtaé, iz
w wyjatkowych sytuacjach pracownik moze ponie$¢ cie-
zar naprawienia szkody w ramach zasady stusznosci.
Nieuwzglednianie ograniczenia odpowiedzialnoSci
pracownika z uwagi na umyslno$¢ jego dziatan wymaga-
toby dokonania pewnych modyfikacji tresci art. 415 k.c.
na gruncie procesu wyktadni. Taki zabieg skutkowatby
jednak powstaniem odrebnej kategorii czyndw niedo-
zwolonych, ktore mozna pomocniczo okreSli¢ jako tzw.
delikty pracownicze nakierowane przeciwko porzadkowi
publicznemu. Niestety, to z kolei mialoby daleko idace
implikacje praktyczne, zblizajac tym samym polski model
prawa pracy do norweskiego rezimu odpowiedzialnoSci
ex delicto. Na gruncie norweskiego prawa cywilnego
ogllne zasady w zakresie kompensacji szkdd, nie tylko
wyrzadzonych czynem wiasnym, wypracowano w ramach
judykatury. Przepisy prawa reguluja tylko szczegdlne
przypadki odpowiedzialnoSci. Nalezy jednak pamigtad,
ze wszelkich modyfikacji norm fasadowych powinno sie
dokonywac z niezwykla rozwaga. Gdyby bowiem umysl-
no$¢ potraktowac jako przestanke ponoszenia przez pra-
cownika odpowiedzialno$ci deliktowej, pracodawca w ra-
zie czynu nieumySlnego nie odpowiadatby z art. 430 k.c.
Ponadto wyrazny sprzeciw powinno budzi¢ dostrzega-
nie represyjnego charakteru czynu niedozwolonego. Po-
glad taki nie znajduje obecnie uzasadnienia ani na grun-
cie uchwalonych przepisow, ani tym bardziej w literaturze
prawnoporéwnawczej. Ujmowanie umySlnosci jako
szczeg6lnie nagannego postepowania pracownika i wycia-
ganie zen surowych konsekwencji obarczone jest takze in-
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ng istotng wadg. Tak prowadzong dyskusje tatwo rozsze-
rzy¢ o kolejne obowiazki, w ramach niewykonania kto-
rych pracownik powinien ponie$¢ odpowiedzialno$¢ wraz
ze swym pracodawcg. Dotyczy¢ to moze w szczeg6lnoScei
kompensacji szkdd wyrzadzonych w stanie nietrzezwosci
czy takze z uwagi na razace niedbalstwo. Tymczasem od-
powiedzialno$¢ ex delicto nalezy ujmowac jednolicie i tyl-
ko przez pryzmat zapewnienia poszkodowanemu mozli-
wosci naprawienia wyrzadzonego uszczerbku.

I Wspotczesnie w literaturze zagranicznej stusznie wskazuje
si¢ na jedynie kompensacyjny charakter odpowiedzialnosci ex
delicto. Por. w odniesieniu do niemieckiego kodeksu cywilne-
go (BGB) Koziol, 2012, s. 17, a w odniesieniu do angielskiego
common law — Oliphant, 2015, s. 379-380.

2 Tak m.in. Code civil (francuski kodeks cywilny z 1804 r.).
Por. dawny art. 1382 Code civil (obecnie art. 1240).

3 Tym samym nalezatoby wyodrebni¢ kategori¢ deliktéw na-
ruszajacych porzadek publiczny, ktére mozna wyrzadzi¢ jedy-
nie umyslnie. Tak niemiecki kodeks cywilny w § 826.

4 Przyjecie odpowiedzialnoéci na podstawie zasady neminem
laedere prowadzi do istotnego zaostrzenia odpowiedzialnosci
deliktowej. Por. przyklad Nowakowski, 2018, s. 36.

5 Do tej koncepcji nawigzuje przy rozpoznaniu rozgraniczenia
odpowiedzialnodci ex delicto i ex contractu Sad Najwyzszy
w wyroku z 14 lutego 2013 r., IT CNP 50/12, niepubl. Zasadna
krytyke tego stanowiska przeprowadzaja Radwanski i Olejni-
czak, 2012, s. 188-189.

6 Analogiczna sytuacja bedzie miata miejsce w przypadku
konstrukeji in solidium, gdy odpowiedzialno$¢ kontraktowa
pracodawcy wyniknie z zasady ryzyka. Dopuszczalnos¢ za-
ostrzenia odpowiedzialnoSci w ramach ex contractu przewidu-
je art. 473 k.c. Poglad ten znalazt wyraz w orzecznictwie Sadu
Najwyzszego, por. uchwata 7 sedziéw Sadu Najwyzszego z 21
pazdziernika 1997 r., III CZP 34/97, OSN 1998/2/19.

7 Poglad o odpowiedzialno$ci pracownika w przypadku niewy-
placalnosci pracodawcy znajduje odbicie w orzecznictwie Sadu
Najwyzszego. Tak uchwata SN (7) z 12 czerwca 1976 r., 111
CZP 5/76, OSNCP 1977/4/61.

8 Poczatkowo dotyczyta ona odpowiedzialno$ci Skarbu Pafi-
stwa za szkody wyrzadzone przez funkcjonariuszy przy wyko-
nywaniu wiadzy publicznej. Por. dawny art. 417 k.c.

9 Jest to tzw. kauzalno§¢ konkurencyjna polegajaca na obcig-
zeniu potencjalnych sprawcéw obowigzkiem odszkodowaw-
czym wedle stopnia prawdopodobiefistwa zaistnienia zwigzku
przyczynowego miedzy zdarzeniem a zawinionym narusze-
niem. Por. § 830 zd. 2 BGB.

10 Tak Draft Common Frame of Reference. Por. art. VL.-3:
101-3: 102 DCFR, gdzie wina stanowi umy$lne lub niedbale
wyrzadzenie szkody.

11 Stusznie wskazuje P. Machnikowski, iz wspoicze$nie pojecie
poczytalnosci sprawcy stalo si¢ terminem zbyt waskim, por.
Machnikowski, 2014, s. 426.
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Dyskryminacja poSrednia ze wzgledu na wiek — zatrudnianie nauczycieli

Indirect discrimination on grounds of age — teachers employment

Streszczenie Trybunat Sprawiedliwosci UE 14 lutego 2019 r. wydat wyrok w sprawie C-154/18, Tomds Horgan,
Claire Keegan przeciwko Minister for Education & Skills, Minister for Finance, Minister for Public Expenditure &
Reform, Ireland, Attorney General, dotyczacy problemu dyskryminacji ze wzgledu na wiek w zatrudnieniu
nauczycieli.

Stowa kluczowe: réwne traktowanie w zakresie zatrudnienia i pracy, dyskryminacja posrednia ze wzgledu na wiek,
zatrudnianie nauczycieli.

Summary The Court of Justice of the EU on 14 February 2019 issued a judgement in case C-154/18, Tomds Horgan,
Claire Keegan vs. Minister for Education & Skills, Minister for Finance, Minister for Public Expenditure & Reform,
Ireland, Attorney General, regarding the issue of the discrimination on grounds of age in the employment of teachers.

Keywords: equal treatment in employment and occupation, indirect discrimination on grounds of age, teachers

employment.

Omawiane orzeczenie zapadlo na tle nastgpujacego stanu
faktycznego. Tomas Horgan i Claire Keegan od 2011 r. wy-
konywali zawod nauczyciela w irlandzkiej publicznej szko-
le podstawowej. Na podstawie siatki ptac dla nowo zatrud-
nionych nauczycieli od 1 stycznia 2011 r. wynagrodzenia
zostaly obnizone o 10% w stosunku do wynagrodzen na-
uczycieli zatrudnionych przed t3 datg. Ponadto wszyscy no-
wo zatrudnieni nauczyciele zostali zaszeregowani do
pierwszego stopnia siatki plac, podczas gdy wezeSniej nowi
nauczyciele byli zaszeregowani do drugiego lub trzeciego
stopnia tej siatki. Celem wprowadzenia nowej siatki pfac
byto doprowadzanie do obnizenia kosztow stuzby publicz-
nej i przeciwdzialanie powaznemu deficytowi finanséw pu-
blicznych. T. Horgan i C. Keegan zaskarzyli omawiane
$rodki do sadu ds. réwnego traktowania (Equality Tribu-
nal), podnoszac zarzut odmiennego traktowania ze wzgle-
du na wiek. Nastepnie na skutek oddalenia zadania wnie-
§li srodek odwotawczy do sadu pracy (Labour Court).

Sad odsylajacy wskazal, ze §rodki rozpatrywane
w postepowaniu gléwnym doprowadzity do wspofistnie-
nia dwoch grup pracownikéw wykonujacych prace o tej
samej warto$ci, ale wynagradzanych w odmienny spo-
sOb, przy wyraznej roznicy wieku migdzy tymi dwiema
kategoriami. Okoto 70% nauczycieli rozpoczynajacych
prace w 2011 r. miatlo maksymalnie 25 lat. Oznacza to,
ze nauczyciele, ktorzy rozpoczgli prace w 2011 r., w tym
T. Horgan i C. Keegan, sa z reguly mlodsi niz nauczy-
ciele zatrudnieni przed tym rokiem, przy czym ci ostat-
ni s3 uznawani za grup¢ osob lepiej wynagradzanych.
Jednak, jak zaznaczyt sad odsylajacy, czynnikiem deter-
minujacym, ktora siatka ptac ma zastosowanie do na-
uczycieli, jest rok rozpoczecia pracy. Stad tez wobec
kazdego nauczyciela zatrudnionego po 1 stycznia 2011 1.
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stosuje si¢ mniej korzystna siatke ptac niezaleznie od
jego wieku w chwili zatrudnienia. Podobnie wobec
wszystkich nauczycieli zatrudnionych przed ta data sto-
sowana jest dawna siatka plac niezaleznie od wieku
w chwili zatrudnienia. Jako uzasadnienie ewentualnej
dyskryminacji poSredniej powotano sie na dwa uzasad-
nienia, tj. konieczno§¢ zareagowania przez Irlandi¢ na
kryzys gospodarczy oraz obowiazek przestrzegania
ukfadu zbiorowego zakazujacego jakichkolwiek dal-
szych obnizek wynagrodzen urzednikow zatrudnionych
przed 2011 r. W tych okoliczno$ciach sad odsytajacy po-
stanowil zawiesi¢ postepowanie i zwrdcic sie do Trybu-
natu z pytaniami prejudycjalnymi.

Trybunat udzielit odpowiedzi na pytanie dotyczace
ustalenia, czy art. 2 ust. 2 lit. b) dyrektywy Rady
2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogdlne
warunki ramowe rownego traktowania w zakresie za-
trudnienia i pracy (Dz. Urz. 2000, L 303, s. 16) nalezy in-
terpretowac w ten sposob, ze Srodek, ktory od okreslonej
daty przewiduje stosowanie przy zatrudnianiu nowych
nauczycieli siatki ptac i zaszeregowania do stopni tej siat-
ki mniej korzystnych od tych stosowanych na mocy regu-
lacji poprzedzajacych ten §rodek do nauczycieli zatrud-
nionych przed t3 data, stanowi poSrednia dyskryminacje
ze wzgledu na wiek w rozumieniu tego przepisu.

Po pierwsze Trybunat sprawdzil, czy wobec nauczy-
cieli zatrudnionych po 1 stycznia 2011 r. oraz nauczycie-
li zatrudnionych przed ta data ma zastosowanie odmien-
ne traktowanie ze wzgledu na wiek, w jakim byli podczas
zatrudnienia. Przypomniat, ze z art. 2 ust. 1 dyrektywy
2000/78 w zwiazku z jej art. 1 wynika, ze do celow tej dy-
rektywy zasada rownego traktowania oznacza brak ja-
kichkolwiek form bezposredniej lub poSredniej dyskry-
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minacji ze wzgledu miedzy innymi na wiek. Ponadto
z art. 2 ust. 2 lit. b) przedmiotowe] dyrektywy wynika, ze
do celow tej dyrektywy dyskryminacja poSrednia ze
wzgledu na wiek ma miejsce wtedy, gdy przepis, kryte-
rium lub pozornie neutralna praktyka moze doprowa-
dzi¢ do szczegdlnej niekorzystnej sytuacji dla osob
w okreSlonym wieku w stosunku do innych osdb, chyba
ze taki przepis, kryterium lub praktyka jest obiektywnie
uzasadniona zgodnym z prawem celem, a Srodki majace
stuzy¢ osiggnigciu tego celu sa wlasciwe i konieczne.
Trybunat wskazal, ze Irlandia postanowita zmieni¢ wa-
runki wynagrodzenia dla nowo zatrudnianych urzedni-
koéw, w tym nauczycieli, od 1 stycznia 2011 r., wprowa-
dzajac obnizke wynagrodzen w wysokosci 10% i ustala-
jac zaszeregowanie do pierwszego stopnia siatki plac
w miejsce zaszeregowania do drugiego lub trzeciego
stopnia. Nowe warunki maja zastosowanie do sytuacji
T. Horgana i C. Keegan oraz innych nauczycieli zatrud-
nionych po tej dacie. Wykonuja oni prace poréwnywal-
na do pracy nauczycieli zatrudnionych przed 1 stycznia
2011 r., ktorzy zostali automatycznie zaszeregowywani
do stopni siatki pfac na podstawie wczesniejszych wa-
runkow obowiazujacych w chwili ich zatrudnienia, co
ksztattowalo wysoko$¢ ich wynagrodzenia.

Zatem odmienne traktowanie wynika z daty zatrud-
nienia odpowiednich nauczycieli, a jedynym kryterium
majacym znaczenie dla celow stosowania nowych regu-
lacji dotyczacych siatki ptac i zaszeregowania do stopni
tej siatki jest przymiot ,,urzednika nowo zatrudnionego
poczawszy od dnia 1 stycznia 2011 r.” niezaleznie od
wieku urzednika w chwili zatrudnienia. Trybunat
stwierdzil wigc, ze kryterium, ktore uzaleznia stosowa-
nie nowych regulacji jedynie od daty zatrudnienia jako
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elementu obiektywnego i neutralnego, w sposob oczy-
wisty nie wigze si¢ z braniem pod uwage wieku zatrud-
nianych 0sdb (zob. wyrok w sprawie Centeno Mediavil-
la i in. /Komisja, C-443/07 P). Trybunal zauwazyl, ze
o ile w chwili zatrudnienia T. Horgan i C. Keegan oraz
pozostali nauczyciele zatrudnieni po 1 stycznia 2011 r.
byli w wiekszo$ci mlodsi od nauczycieli zatrudnionych
przed ta data, o tyle jest rOwniez bezsporne, ze bez
wzgledu na rok zatrudnienia zar6wno nauczyciele za-
trudniani po 1 stycznia 2011 r., jak i zatrudniani przed
ta data mieli Srednio maksymalnie po 25 lat. Wszystko
to doprowadzifo Trybunat do wniosku, ze nowe warun-
ki wynagrodzenia wprowadzone przez Irlandi¢ nie
opieraja si¢ na kryterium nierozerwalnie lub posrednio
zwigzanym z wiekiem nauczycieli. Dlatego nie mozna
uznaé, ze nowe uregulowanie wprowadza odmienne
traktowanie ze wzgledu na wiek (zob. podobnie wyrok
w sprawie Tyrolean Airways Tiroler Luftfahrt Gesell-
schaft, C-132/11).

Podsumowujac, art. 2 ust. 2 lit. b) dyrektywy 2000/78
nalezy interpretowaé w ten sposob, ze Srodek, ktory od
okreslonej daty przewiduje stosowanie przy zatrudnia-
niu nowych nauczycieli siatki plac i zaszeregowania do
stopni tej siatki mniej korzystnych od tych stosowanych
na mocy regulacji poprzedzajacych ten Srodek do na-
uczycieli zatrudnionych przed ta data, nie stanowi po-
$redniej dyskryminacji ze wzgledu na wiek w rozumieniu
tego przepisu.

dr Aleksandra Zietek-Capiga
Wydziat Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego
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. orzecznictwa 5adu lajwyzszego

Przywrocenie terminu z art. 264 k.p na wniesienie odwolania

od rozwiazania umowy o prace

Restore the time limit from Article 264 of Labour Code for appeal against termination of employment contract

Streszczenie Autorka dokonuje reasumpgiji linii orzeczniczej Sadu Najwyzszego w odniesieniu do kwestii przywrécenia
terminu z art. 264 k.p na wniesienie odwolania od rozwiazania umowy o prace. Omawia najnowszy judykat Sadu

Najwyzszego dotyczacy tej problematyki.

Stowa kluczowe: termin dochodzenia roszczen z art. 264 k.p. i jego przywrécenie.

Summary The Author summarizes to the jurisprudence of the Supreme Court with regard to the issue of restore the time
limit from Article 264 of Labour Code to appeal against termination of the employment contract; she discusses the latest

judgment of the Supreme Court regarding this issue.

Keywords: time limit to appeal against termination of employment contract.

Przypomnijmy, ze zgodnie z art. 264 k.p.: odwotanie od
wypowiedzenia umowy o prace wnosi si¢ do sadu pracy
w ciggu 21 dni od dnia doreczenia pisma wypowiadaja-
cego umowe¢ o pracg (§ 1); zadanie przywrocenia do
pracy lub odszkodowania wnosi sie do sadu pracy w cia-
gu 21 dni od dnia doreczenia zawiadomienia o rozwia-
zaniu umowy o prac¢ bez wypowiedzenia lub od dnia
wygasniecia umowy o pracg (§ 2); zadanie nawigzania
umowy o prace wnosi si¢ do sadu pracy w ciagu 21 dni
od dnia dor¢czenia zawiadomienia 0 odmowie przyjecia
do pracy (§ 3).

Z punktu widzenia praktyki regulacja ta jest niezwy-
kle istotna. Pozadana jest zatem biezaca obserwacja ju-
dykatury Sadu Najwyzszego w tym zakresie.

W odniesieniu do charakteru okre$lonych w art. 264
k.p. terminéw dochodzenia przez pracownika roszcze
z tytulu sprzecznego z prawem rozwigzania stosunku
pracy Sad Najwyzszy w uchwale sktadu siedmiu sedziow
z 14 marca 1986 r. (III PZP 8/86, OSNCP 1986/12/194),
wpisanej do ksiegi zasad prawnych, stwierdzil, ze termi-
ny te s3 terminami prawa materialnego, do ktorych nie
majg zastosowania przepisy kodeksu postepowania cy-
wilnego dotyczace uchybienia i przywrdcenia terminu.
Konsekwencja powyzszej kwalifikacji prawnej termi-
now z art. 264 k.p. jest to, ze wraz z ich uptywem w za-
sadzie wygasa mozliwo$¢ dochodzenia na drodze sado-
wej wymienionych w tym przepisie roszczefi. Sad odda-
la wigc powodztwo, jezeli pozew zostal wniesiony po
uplywie termindw okre§lonych w tym przepisie. Jednak-
ze w doktrynie prawa pracy, obok materialnoprawnych
termindw zawitych i terminéw przedawnienia, wyod-
rebnia sie rdwniez terminy podobne do termindw zawi-
tych (terminy quasi-zawite), rdznigce si¢ od najbardziej
rygorystycznej postaci dawnosci, jakg s terminy zawite,
jedynie tym, ze uplyw tych termin6éw nie zawsze powo-
duje definitywng utrat¢ mozliwoSci zaspokojenia rosz-
czen na drodze procesowej przed sadem pracy. Sad ten
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ma bowiem mozIliwo§¢ przywrocenia uchybionego ter-
minu. Tak tez stanowi przepis art. 265 § 1 k.p., zgodnie
z ktérym sad pracy przywrdci pracownikowi na jego
wniosek termin do zgloszenia roszczenia, przekroczony
z przyczyn przez niego niezawinionych. Wspomniany
wniosek musi by¢ — zgodnie z art. 265 § 2 k.p. — zlo-
zony w nieprzekraczalnym terminie siedmiu dni od
ustania przyczyny uchybienia terminowi i zawierac
uprawdopodobnienie okolicznosci uzasadniajacych te-
go rodzaju zadanie. Instytucja przywrOcenia terminu,
o jakiej stanowi art. 265 k.p., nie jest tozsama z ta, o ja-
kiej traktuje art. 168 i n. k.p.c. W zamy$le ustawodawcy
instytucja ta ma fagodzi¢ rygoryzm przepiséw o docho-
dzeniu roszczen pracowniczych z tytutu ustania stosun-
ku pracy.

Wymaga podkreslenia, ze przed 1 stycznia 2017 r.
termin na wniesienie odwotania do sadu od wypowie-
dzenia umowy o pracg¢ wynosit 7 dni od dnia doreczenia
pisma wypowiadajgcego umowe o pracg, za§ w przypad-
ku rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia lub
wygasniecia umowy o prace zadanie przywrdcenia do
pracy lub odszkodowania musiato nastapi¢ w ciagu
14 dni od dnia dorg¢czenia zawiadomienia o rozwigzaniu
umowy o pracg lub je wygasnigcia.

Majac na wzgledzie to, ze prawo do pracy jest pra-
wem chronionym przez Konstytucje (art. 65), a giéwna
funkcja prawa pracy jest jego funkcja ochronna nakie-
rowana na zabezpieczenie interesOw pracownika, ktdrej
jednym z aspektow jest ochrona trwatoSci stosunku pra-
cy, uznano jednak, ze diugos¢ tych termindw nie pozo-
staje w zgodzie z zasadg proporcjonalnosci wyrazong
w art. 2 i art. 31 ust. 3 Konstytucji (Maniewska, 2016,
s. 17-25). Ponadto, Sad Najwyzszy w wyroku z 4 wrze-
$nia 2013 r. (IT PK 366/12, OSNP 2014/12/165) wskazal,
ze tylko bardzo liberalne podejscie do stosowania ter-
minéw okreS§lonych w art. 264 k.p. oraz ich przywraca-
nia (art. 265 k.p.) pozwala na uznanie zgodnosci tych
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przepisOw z zasada skutecznoSci prawa europejskiego
(por. wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z 29 pazdzierni-
ka 2009 r. w sprawie C-63/08, Virginie Pontin przeciw-
ko T-Comalux SA, ECR 2009, s. 1-10467; ,,Monitor
Prawa Pracy” 2010, nr 1, s. 54).

W rezultacie od 1 stycznia 2017 r. doszto do wydtu-
zenia omawianego terminu do 21 dni. Nowelizacja ta
przemawia takze za liberalnym stanowiskiem w kwestii
przywracania termindw do wniesienia odwotania co do
czynno$ci dokonanych przed 1 stycznia 2017 r.

Zgodnie z hipoteza normy art. 265 § 1 k.p. przywrd-
cenie uchybionego terminu z art. 264 k.p. mozliwe jest
tylko przy spetnieniu jednej przestanki, a mianowicie
braku winy pracownika w przekroczeniu tego terminu.
Musza zatem zaistnie¢ szczeg6lne okolicznoSci, ktdre
spowodowaly opdznienie w wytoczeniu powddztwa
oraz zww;zek przyczynowy pomigdzy tymi okoliczno-
§ciami a niedochowaniem terminu do wystqplema
strony na drog¢ sadowa. Im wicksze opOZnienie, tym
bardziej wazkie musza by¢ przyczyny je usprawiedli-
wiajace (por. wyrok SN z 22 listopada 2001 r., I PKN
660/00, OSNP 2003/20/487). Warunek ten trzeba ana-
lizowaé przy uwzglednieniu, z jednej strony, subiek-
tywnej zdolnosci wnioskodawcy do oceny rzeczywiste-
go stanu rzeczy, mierzonej zwlaszcza poz1omem wy-
ksztalcenia, skala posiadane] Wledzy prawniczej i zy-
ciowego do$wiadczenia, z drugiej za§ — zobiektywizo-
wanego stopnia starannoSci, jakiej mozna oczekiwal
od osoby nalezycie dbajacej o swoje interesy (por. wy-
rok SN z 13 maja 1994 r., I PRN 21/94, OSNAPiUS
1994/5/85).

We wniosku o przywrocenie terminu nalezy upraw-
dopodobni¢ okoliczno$ci uzasadniajace jego przywro-
cenie. Uprawdopodobnienie okolicznosci uzasadniaja-
cych prolongate terminu oznacza potrzebe wskazania
konkretnych dowod6w na ich wystapienie, jednak nie
oznacza ich udowodnienia. Rygorystyczne traktowanie
koniecznos$ci uzasadnienia wniosku o przywrocenie
terminu zaprzeczaloby funkcji, jaka pelni art. 265 k.p.
Uprawdopodobnienie okoliczno$ci uzasadniajgcych
przywrdcenie terminu z art. 264 § 1 k.p. ma zatem
miejsce juz wtedy, gdy w $wietle okolicznosci sprawy,
mimo nieusuni¢tych watpliwosci, istnieja podstawy do
przyjecia, ze uchybienie temu terminowi nastgpito bez
winy pracownika. Do przyjecia uprawdopodobnienia
nie jest konieczne usunigcie wszystkich watpliwosci
(por. wyrok SN z 11 lutego 2014 r., I PK 172/13, LEX
nr 1491153).

W najnowszym judykacie dotyczacym omawianej
problematyki (wyrok SN z 9 stycznia 2019 r., II PK
246/17, LEX nr 2603306) Sad Najwyzszy wskazal, ze de-
cyzja przywracajaca termin do ztozenia odwolania, kto-
ra sad podejmuje na poczatku procesu, odnosi si¢ do
okoliczno$ci wystepujacych w tym czasie, gdy nie ma
mozliwoSci pelnej antycypacji finalnych ustalen, wykre-
owanych po zakoficzeniu postepowania dowodowego.
Nie ma jednak przeszkdd, aby w toku procesu doszto do
weryfikacji okolicznoSci ex ante, a w §lad za tym — de-
finitywnego ustalenia, ze doszto do zawinionego opdz-
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nienia w wytoczeniu powodztwa. Ocena, czy pozew do-
tyczacy nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy
o pracg zostal ztozony w terminie, moze by¢ dokonana
roéwniez przez sad drugiej instancji.

Sad Najwyzszy uznal, ze przyczyna przywrocenia ter-
minu z art. 264 § 1 k.p. moze by¢ wprowadzenie pra-
cownika w blagd co do rzeczywistej przyczyny wypowie-
dzenia umowy o prace (por. wyrok SN z 30 maja 2001 r.,
I PKN 415/00, OSNP 2003/7/168). Nie chodzi przy tym
o blad bedacy jedna z ustawowych wad o$wiadczenia
woli w rozumieniu art. 84 k.c. W przypadku odwotania
od wypowiedzenia umowy o pracg chodzi o potoczne
rozumienie pojecia wprowadzenia w biad, polegajace
na celowym podaniu przez pracodawce w jego oSwiad-
czeniu woli nieprawdziwych przyczyn zwolnienia (roz-
w1a,zan1a stosunku pracy), co uniemozliwia pracowmko-
wi praw1d10wq oceng swojej sytuacji faktycznej i praw-
nej przed podjeciem dCCYZ]l o skierowaniu sprawy na
droge sadowa lub rezygnacji z dochodzenia roszczef.
Zaistnienie za$ takiej sytuacji sugerowal ad casum po-
wod w odwotaniu od wypowiedzenia umowy o prace.

W wyroku Sadu Najwyzszego z 29 wrze$nia 2016 r.
(IIT PK 130/15, niepubl.), w podobnej — odnosnie do
analizowanej kwestii — sprawie, przyjeto, ze dopiero
po dowiedzeniu si¢ przez nauczycieli, ze ich szkota nie
zostata zlikwidowana (jak to podano w decyzjach o roz-
wigzaniu stosunku pracy), ale nadal funkcjonuje jako
szkofa ,stowarzyszeniowa”, a jej zadania nie zostaly
przekazane innej szkole, powstala mozliwo$¢ wniesie-
nia pozwu do sadu. Dopiero w dniu dowiedzenia sie
o tym fakcie rozpoczal bieg siedmiodniowy termin,
o ktorym mowa w art. 265 § 2 k.p., do wystapienia
z wnioskiem o przywrocenie uchybionego terminu
z art. 264 § 1 k.p.

W wyroku II PK 264/17 Sad Najwyzszy doprecyzo-
wal, ze dowiedzenie si¢ przez pracownika juz po uply-
wie terminu okreSlonego w art. 264 § 1 k.p., ale w okre-
sie wypowiedzenia umowy o prace, ze faktycznie nie do-
szto do likwidacji jego stanowiska pracy, jak podano
w wypowiedzeniu umowy o prace, a na jego miejsce zo-
stala zatrudniona nowa osoba, uzasadnia wniosek
o przywrdcenie terminu do wniesienia odwolania (art.
265 § 112 k.p.). Od daty dowiedzenia si¢ o tej okolicz-
nosci biegnie termin do wniesienia odwotania do sadu.
Kwestia ta podlega weryfikacji w toku rozpoznania

sprawy.

dr Eliza Maniewska
Biuro Studiow i Analiz
Sadu Najwyzszego
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Umowa na zastepstwo

Pracodawca zatrudnil pracownika na zastepstwo za
pracownice przebywajaca na urlopie wychowaw-
czym. W umowie nie wskazano koficowej daty roz-
wigzania umowy. Pracownica korzystajaca z urlopu
wychowawczego wystapila do pracodawcy z wnio-
skiem o rozwigzanie umowy o prace na mocy porozu-
mienia stron. Co w takim przypadku dzieje sie
z umow3 zawartg z pracownikiem zatrudnionym na
zastepstwo? Czy w dniu rozwigzania umowy z pra-
cownica przebywajaca na urlopie wychowawczym
rozwiazaniu ulega takze umowa zawarta z osoba za-
stepujacg? Czy konieczne jest wypowiedzenie umowy
na zastepstwo?

Tzw. umowa na zastgpstwo to rodzaj umowy o prace
na czas okreSlony zawieranej w celu zastgpstwa pracowni-
ka w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

Okres trwania umowy na zastepstwo odpowiada okre-
sowi planowanej nieobecno$ci w pracy zastgpowanego
pracownika. Zawierajac umowe na zastgpstwo strony mo-
ga okredli¢ koncowy termin jej trwania poprzez wskazanie
konkretnej daty rozwigzania umowy (poprzedzajacej bez-
poSrednio dziefi powrotu do pracy zastepowanego pra-
cownika) lub przyjecie, ze umowa rozwiaze si¢ z datg za-
konczenia nieobecnosci, np. z datg zakonczenia urlopu
wychowawczego, z ktdrego korzysta zastgpowany pra-
cownik.

Umowa na zastgpstwo obowigzuje do momentu za-
konczenia okresu usprawiedliwionej nieobecnosci w pra-
cy pracownika zastgpowanego. Jezeli zatem pracodawca
uwzgledni wniosek pracownicy przebywajacej na urlopie
wychowawczym o rozwigzanie umowy o pracg na mocy
porozumienia stron, to z dniem rozwigzania umowy
wskazanym w porozumieniu rozwiaze si¢ takze umowa
0 prace zawarta z osobg zastepujaca. Z tym dniem zakofi-
czy si¢ bowiem okres usprawiedliwionej nieobecnosci
W pracy zastgpowanej pracownicy.

Jedynie w przypadku, gdyby pracodawca chciat wcze-
$niej rozwigza¢ umowe zawarta w celu zastgpstwa pra-
cownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy, konieczne bytoby wypowiedzenie takiej umowy.
Nalezy pamigtaé, ze okres wypowiedzenia umowy o pra-
ce zawartej na czas okreSlony, w tym w celu zastepstwa
pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci
W pracy, jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u dane-
go pracodawcy i wynosi:

O 2 tygodnie, jezeli pracownik byl zatrudniony krocej
niz 6 miesiecy;

O 1 miesiac, jezeli pracownik byt zatrudniony co naj-
mniej 6 miesiecy;

O 3 miesiace, jezeli pracownik byt zatrudniony co naj-
mniej 3 lata.

W przypadku tego rodzaju umowy pracodawca nie ma
obowiazku wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowie-
dzenie.
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Umowa na zastgpstwo moze tez zostal rozwigzana
w kazdym czasie na mocy porozumienia stron.

W zwigzku z dlugotrwala nieobecno$cia w pracy
pracownika przebywajacego na zwolnieniu lekar-
skim pracodawca zatrudnil pracownice na zastep-
stwo. Obecnie pracownik konczy juz leczenie i zgto-
sil pracodawcy zamiar powrotu do pracy od 1 lipca
2019 r. Jednocze$nie pracownica zatrudniona w celu
zastepstwa nieobecnego pracownika poinformowala
pracodawce, Ze jest w 4 miesigcu ciazy. Czy w takim
przypadku pracodawca ma obowiazek przedluzy¢ jej
umowe do dnia porodu?

W okresie cigzy pracownica podlega ochronie przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy.
Szczegllna regulacja w tym zakresie dotyczy pracownic
w cigzy zatrudnionych na podstawie umoéw termino-
wych.

Zgodnie z art. 177 § 3 k.p. umowa o prace zawarta na
czas okreSlony albo na okres probny przekraczajacy jeden
miesiac, ktora uleglaby rozwiazaniu po uptywie trzeciego
miesigca cigzy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu. Obo-
wigzek przedtuzenia umowy o pracg dotyczy tych przy-
padkow, gdy planowany termin porodu przypada po uply-
wie okresu, na jaki zawarto umowe, a ponadto w dacie
rozwigzania umowy pracownica bylaby w ciazy dluzej niz
trzy miesiace. Przedtuzenie umowy nastgpuje z mocy pra-
wa, bez koniecznosci dokonywania dodatkowych czynno-
Sci ze strony pracodawcy.

Termin uplywu trzeciego miesiaca ciazy oblicza sie
w rownej miary miesigcach ksigzycowych (28 dni) — wy-
rok Sadu Najwyzszego z 5 grudnia 2002 r., I PK 33/02,
OSNP 2004/12/204.

Gdyby wiec pracownica zatrudniona na podstawie
umowy na czas okreSlony przedstawita pracodawcy za-
Swiadczenie lekarskie, z ktorego wynikatoby, ze na dzief
rozwigzania umowy jest w ciazy dtuzej niz 3 miesiace,
umowa przedtuzytaby sie do dnia porodu.

Przepisu art. 177 § 3 k.p. nie stosuje si¢ jednak do
umowy o prac¢ na czas okreSlony zawartej w celu za-
stepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej
nieobecnoSci w pracy. Taka umowa rozwigzuje si¢
z uplywem czasu na jaki zostala zawarta, a wigc
z dniem zakoficzenia nieobecno$ci w pracy zastepowa-
nego pracownika. Jezeli wigc pracownik, ktory obecnie
przebywa na zwolnieniu lekarskim powr6ci do pracy,
to umowa zawarta z pracownicg zatrudniong na zastep-
stwo ulegnie rozwiazaniu i nie przedtuzy si¢ do dnia
porodu.

Katarzyna Pietruszyiska-Jarosz
radca prawny

Departament Prawny

Gtéwnego Inspektoratu Pracy
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Przeglad Dziennikéw Ustaw za 2019 r. od poz. 764 do poz. 1023

Prawo pracy

Ustawa z 26 kwietnia 2019 r. o zmianie ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(poz. 986)

Zmiana ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promoc;ji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU z 2018 r, poz.
1265 ze zm.) pozostaje w zwigzku z wyrokiem Trybunatu
Konstytucyjnego z 6 czerwca 2018 r., sygn. akt K 53/16
(DzU poz. 1149), w ktorym Trybunat orzekl, ze art. 34a
ust. 3c ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy, zawierajacy delegacje do wydania rozporzadze-
nia okreslajacego sposob ustalania profilu pomocy oraz
postgpowania w ramach profili pomocy, jest niezgodny
zart. Sl ust. 115w zw. zart. 31 ust. 3 oraz art. 92 ust. 1 Kon-
stytucji RP. Nowelizacja obejmuje likwidacje profilu po-
mocy dla bezrobotnego, przy jednoczesnym doprecyzo-
waniu przepisow dotyczacych Indywidualnego Planu
Dziafania.

Ustawa weszta w zycie 14 czerwca 2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 24
kwietnia 2019 r. w sprawie wynagrodzenia zasadni-
czego asystentow sedziow (DzU poz. 826)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 155
§ 6 ustawy z 17 lipca 2001 r. — Prawo o ustroju sadéw po-
wszechnych (DzU z 2019 r. poz. 52 ze zm.). Ustala mini-
malna i maksymalng wysoko$¢ wynagrodzenia zasadni-
czego asystentow sedzidw w sadach powszechnych.

Rozporzadzenie weszto w zycie 21 maja 2019 r., z tym
ze ma zastosowanie do wynagrodzen zasadniczych asy-
stentéw sgdziow od 1 stycznia 2019 r.

W zwiazku z wejSciem w zycie omawianego rozporza-
dzenia traci moc rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwo-
$ci z 1 czerwca 2016 r. w sprawie wynagrodzenia zasadni-
czego asystentow s¢dziow (DzU poz. 791).

Rozporzadzenie Ministra Gospodarki Morskiej
i Zeglugi Srodladowej z 16 kwietnia 2019 r.
w sprawie nagrod ministra wlaSciwego do spraw
gospodarki morskiej dla nauczycieli akademic-
kich (poz. 846)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 458
ust. 2 pkt 2 ustawy z 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnic-
twie wyzszym i nauce (DzU poz. 1668 ze zm.).

Weszto w zycie 9 maja 2019 .

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 6 maja 2019 r. w sprawie wzoru wnio-
sku o akredytacje do prowadzenia poSrednictwa pra-
cy w ramach sieci EURES (poz. 876)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 36e
ust. 4 ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy (DzU z 2018 r. poz. 1265 ze
zm.). Okre$la wzor wniosku o udzielenie akredytacji do
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prowadzenia na terenie Rzeczypospolitej Polskiej po-
$rednictwa pracy w ramach sieci EURES przez podmio-
ty, o ktorych mowa w art. 36a ust. 4 pkt 2 ustawy z 20
kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy.

Rozporzadzenie weszto w zycie 12 maja 2019 r.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 8 marca 2019 r.
zmieniajace rozporzadzenie w sprawie zasad wyna-
gradzania pracownikéw niebedacych cztonkami kor-
pusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedach ad-
ministracji rzadowej i pracownikow innych jedno-
stek (poz. 877)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 21
ust. 3, art. 22 ust. 2, art. 23 ust. 2, art. 24 ust. 2 w zw. z art. 43
ust. 112, art. 44 i art. 46 i art. 53 ust 3 ustawy z 16 wrze-
$nia 1982 r. o pracownikach urzedéw pafnistwowych (DzU
z 2018 r. poz. 1915). Zmienia zalacznik nr 3 do rozporza-
dzenia Rady Ministrow z 2 lutego 2010 r. w sprawie zasad
wynagradzania pracownikéw niebgdacych czfonkami kor-
pusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedach admini-
stracji rzadowej i pracownikow innych jednostek (DzU
poz. 134 ze zm.).

Rozporzadzenie weszto w zycie 12 maja 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 26
kwietnia 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie w spra-
wie szczegotowych kryteriow i trybu dokonywania
oceny pracy nauczycieli zakladow poprawczych
i schronisk dla nieletnich, zakresu informacji zawar-
tych w karcie oceny pracy, sktadu i sposobu powoly-
wania zespolu oceniajacego oraz trybu postepowania
odwolawczego (poz. 928)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 6a
ust. 12 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela
(DzU z 2018 1. poz. 967 ze zm.). Zmienia rozporzadzenie
Ministra Sprawiedliwosci z 9 listopada 2018 r. w sprawie
szczegOtowych kryteriow i trybu dokonywania oceny pra-
cy nauczycieli zaktadow poprawczych i schronisk dla nie-
letnich, zakresu informacji zawartych w karcie oceny pra-
cy, sktadu i sposobu powolywania zespolu oceniajacego
oraz trybu postepowania odwolawczego (DzU
poz. 2263).

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 czerwca 2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Kultury i Dziedzictwa
Narodowego z 23 maja 2019 r. w sprawie nagrod mi-
nistra wlaSciwego do spraw kultury i ochrony dzie-
dzictwa narodowego dla nauczycieli akademickich
(poz. 997)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie
art. 458 ust. 2 pkt 2 ustawy z 20 lipca 2018 r. — Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce (DzU poz. 1668 ze zm.).

Weszto w zycie 30 maja 2019 1.
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