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Ochrona pracownika
przed naduzywaniem
terminowego zatrudnienia

The protection of an employee against
overusing fixed-term employment

Mikotaj Rylski
adiunkt w Katedrze Prawa Pracy i Polityki Spoteczne;j,
Wydziat Prawa i Administracji Uniwersytetu Szczeciriskiego

Streszczenie Autor podejmuje prébe oceny efektywnosci przyjetych przez Polske rozwigzan prawnych w za-
kresie ochrony pracownikéw przed naduzywaniem wobec nich terminowego zatrudnienia, a w konsekwencji
prébe oceny zgodnosci polskiego porzadku prawnego z prawem Unii Europejskiej. Zdaniem autora analiza
art. 251 kodeksu pracy przeprowadzona w Swietle dyrektywy 99/70/WE w sprawie pracy na czas okreslony pro-
wadzi do wniosku, ze Polska wadliwie implementowata w tym zakresie prawo unijne, w szczegdlnosci przez
niezagwarantowanie efektywnego zrealizowania celow dyrektywy.

Stowa kluczowe: terminowe zatrudnienie, dyrektywa 99/70/WE, implementacja prawa unijnego, limitowanie
umow o prace, umowa o prace na czas okreslony.

Summary The article aims at evaluating the effectiveness of the legal solutions adopted by Poland, concerning
the protection of employees against overusing fixed-term employment by employers. In consequence, the
author has also made an attempt to evaluate the compatibility of the Polish legal order with the EU law. The
analysis of the Labour Code regulations, carried in the light of the directive no 99/70/WE, has resulted in the
conclusion that Poland faultily implemented the union law in this scope, especially due to the lack of guarantees
that the purposes of the directive would be realized effectively.

Keywords: fixed-term employment, 90/70/WE directive, implementation of the union law, limiting the number of employment

contracts, fixed-term employment contract.

Uwagi wprowadzajace

Intensywne dyskusje nad stopniem i mechanizmami
ochrony pracownika przed terminowym zatrudnieniem
trwaja nieprzerwanie od lat 90. ubiegiego wieku i to za-
réwno na szczeblu krajowym, jak i europejskim. Ich
Zrodiem bylo i jest powszechne przekonanie, ze to za-
trudnienie bezterminowe najlepiej chroni interesy pra-
cownika, ktorego praca stanowi jeden z najwazniejszych
czynnikow warunkujacych dobrobyt jednostki i rozwdj
spoleczenstwal. Natomiast ich efektem sa konkretne
unormowania obowigzujace w polskim porzadku praw-
nym, a takze akty normatywne wydawane na szczeblu
europejskim, zwlaszcza unijne dyrektywy.

Podstawowa regulacja polskiego prawa pracy majaca
chroni¢ pracownikdw przed naduzywaniem przez praco-
dawcow terminowego zatrudnienia jest niewatpliwie art.
251 k.p.2. Przepis ten w obecnym ksztalcie obowiazuje od
dnia przystapienia Polski do Unii Europejskiej? i stano-
wi przejaw dostosowywania polskiego porzadku prawne-
go do prawa Wspolnot Europejskich, a w szczeg6Inosci
do postanowief wigzacego Polske porozumienia ramo-
wego z 18 marca 1999 r. w sprawie pracy na czas okre-

Slony, zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji
Przemystowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskie
Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Eu-
ropejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych
(ETUC)*. Porozumienie to stanowi zalacznik do dyrek-
tywy Rady UE nr 99/70/WE z 28 czerwca 1999 r. (Dz.
Urz. WE z 1999 1., L 175/43), a co za tym idzie jego po-
stanowienia maja taka sama moc prawna, jak ona sama.

Dlugoletnie obowiazywanie w Polsce wymienionych
wyzej regulacji moze stanowi¢ asumpt do podjecia roz-
wazaf nad dwoma zagadnieniami. Po pierwsze, nad
efektywnoscia przyjetych przez Polske rozwigzan praw-
nych w zakresie ochrony pracownikow przed naduzywa-
niem ze strony pracodawcOw terminowego zatrudnie-
nia. Po drugie — nad problematyka nalezytego wywia-
zania si¢ przez Polske z obowigzku implementacji dy-
rektywy 99/70/WE, zwlaszcza w $wietle jej celow. To
ostatnie zagadnienie zastuguje obecnie na szczegOlng
uwage, bowiem w grudniu 2013 r. Komisja Europejska
(KE) zdecydowata si¢ wszczaé postgpowanie przeciwko
Polsce w zakresie uchybieni dotyczacych stosowania
w naszym kraju uméw na czas okreslony>. Wydarzenie



to dobitnie potwierdza, ze ochrona pracownika przed
terminowym zatrudnieniem jest problemem doniostym
spotecznie, aktualnym i interesujacym z punktu widze-
nia rozwazafn naukowych, a jednocze$nie ma istotne
i bezposrednie przetozenie na praktyke obrotu gospo-
darczego.

Ocena efektywnoSci mechanizmow
chronigcych pracownika przed
terminowym zatrudnieniem

w kodeksie pracy

Zgodnie z trescig art. 251 k.p. zawarcie kolejnej umowy
o pracg na czas okreSlony jest rdwnoznaczne w skut-
kach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas nie-
okreSlony, jezeli poprzednio strony dwukrotnie zawarty
umowe o pracg na czas okreslony na nastgpujace po so-
bie okresy, o ile przerwa migdzy rozwigzaniem po-
przedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o prac¢ nie
przekroczyla jednego miesiaca (§ 1). Ponadto uzgod-
nienie migdzy stronami w trakcie trwania umowy o pra-
c¢ na czas okreSlony dluzszego okresu wykonywania
pracy na podstawie tej umowy uwaza si¢ za zawarcie, od
dnia nastepujacego po jej rozwiazaniu, kolejnej umowy
o prac¢ na czas okreslony w rozumieniu § 1 (§ 2). Z ko-
lei w mysl § 3 tego przepisu mechanizm ochronny wyrazo-
nyw § 1 nie dotyczy umow o pracg na czas okreSlony za-
wartych w celu zastgpstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, a takze w celu
wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezo-
nowym albo zadafi realizowanych cyklicznie.

Nalezy podkresli¢, ze tres¢ i konstrukcja art. 25! k.p.
budzi liczne zastrzezenia zar6wno w nauce prawa
(Swiatkowski, 2008, s. 565 i n., Sanetra, 2009, s. 236 i n.,
Wagner, 2010, s. 180 i n.), jak i judykaturze (zob. np.
wyrok SN z 3 lutego 2009 r., I PK 173/08, ,,Monitor Pra-
wa Pracy” 2009, nr 9, s. 472 i n. oraz z 19 lutego 2010 r.,
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II PK 226/09, LEX nr 584745, a takze omowienie star-
szego orzecznictwa przez Wichrowska-Janikowska,
2002). Z przyczyn obiektywnych (ograniczenia edytor-
skie) dalsze rozwazania beda skoncentrowane wylacz-
nie na kwestiach najistotniejszych z punktu widzenia
oceny efektywno$ci wyrazonego w tym przepisie mecha-
nizmu ochronnego. Jak si¢ wydaje, mechanizm ten nie
spenia poktadanych w nim nadziei, co mozna z jednej
strony udowodni¢ przez odwotanie si¢ do badan sta-
tycznych prowadzonych w obszarze rynku pracy, z dru-
giej za$§ poprzez zbadanie konkretnych przestanek wa-
runkujacych zastosowanie art. 25! k.p.

W Polsce od 2000 r. liczba 0s6b pracujacych na pod-
stawie umow terminowych sukcesywnie i dynamicznie
wzrastala, osiggajac w 2007 r. poziom 28,2% og6tu pra-
cujacych (w wieku 15-64 lat), aby nastepnie, w latach
2008-2012, ustabilizowaé si¢ w okolicach 27%. Dyna-
mike tego wzrostu ukazuje ponizszy wykres.

Jednocze$nie w latach 2009-2012 Polska sposrod
wszystkich krajow Unii Europejskiej znajdowala si¢ na
pierwszym miejscu jesli chodzi o stosunek liczby osob
zatrudnionych w oparciu 0 umowy terminowe wzgledem
ogotu zatrudnionych (w wieku 15-64 lat), przekraczajac
tym samym o prawie 100% $rednig unijng (zob. tabl.)

Mimo iz czynnikéw warunkujacych tak znaczny
wzrost terminowego zatrudnienia w Polsce jest z pew-
noScia wiele, a precyzyjne okreSlenie stopnia ich od-
dzialywania na skale tego zjawiska wymagatoby prze-
prowadzenia pogigbionych analiz (por. Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej, 2005, s. 190-192, 2008,
s. 45-49 1 56, 2010, s. 101 i 110-112), to jednak mozna
prima facie poczyni¢ dwa spostrzezenia istotne dla dal-
szych rozwazan.

Po pierwsze, obowigzywanie art. 25! k.p. w okresie
od 2000 do 2002 r. (28.11.2002 r.) oraz w okresie od
2004 1. (01.05.2004 r.) do chwili obecnej nie zahamowa-
to wzrostowej tendencji stosowania umow terminowych

Udzial pracownikéw terminowych w catkowitej
liczbie pracownikéw najemnych w Polsce
(w wieku 15-64 lat) w latach 2000-2012 (w %)

28,2
27,3 © 2 26,9 564 272 26,8 268

25,6

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu.



Udziat pracownikow terminowych w catkowitej liczbie pracownikdw najemnych
(w wieku 15-64 lat) w wybranych krajach europejskich w latach 2000-2012 (w %)

Kraj 2000 [ 2001 | 2002 | 2003 [ 2004 | 2005 | 2006 | 2007 [ 2008 [ 2009 [ 2010 | 2011 | 2012

1. Polska 56 | 11,9 154 18,9 22,5 25,6 27,3 28,2 269 | 264 | 272 268 | 268
2. Hiszpania 324 | 321 321 31.8 321 334 34.1 317 29.3 255 250 254 23.7
3. Portugalia 19.8 200 [ 217 20.6 19.9 19.5 20.6 224 22.9 22.0 23.0 222 20.7
4. Holandia 13.8 143 142 14.4 144 15.4 16.4 179 17.9 18.0 18.3 18.2 19.3
5. Slowenia 12.8 13.0 | 146 13.5 17.8 17.2 171 18.4 17.3 16.2 17.1 18.0 17.0
6. Szwecja 14.3 155 153 15.6 15.5 15.7 17.0 172 15.8 14.9 16.0 16.5 15.9
7. Francja 154 149 | 141 132 12.8 139 14.8 15.0 14.8 14.3 14.9 15.2 15.1
8. Niemcy 12.8 1241 120 122 12.5 143 14.6 14.7 14.8 14.6 14.7 14.8 13.9
9. Wiochy 10.1 9.6 9.9 95 11.9 12.3 13.1 132 13.3 12.5 12.8 134 13.8
10. Austria 8.0 8.1 74 72 9.5 9.1 9.0 8.9 9.0 9.1 9.3 9.6 9.3
11. Dania 10.2 9.4 8.9 95 9.8 9.8 8.9 9.0 8.5 8.7 8.5 8.9 8.6
12. Czechy 72 73 75 85 8.8 79 8.0 7.8 72 75 8.2 8.0 83
13. Stowacja 4.0 49 4.6 4.7 53 49 5.0 5.0 45 4.3 5.6 6.5 6.7
14. WIk. Brytania 6.6 6.6 6.0 5.7 5.6 5.7 5.7 5.7 53 5.5 6.0 6.0 6.2
UE (28 pafistw)| - . 124 12.6 13.2 14.0 14.5 14.5 14.1 13.5 13.9 14.0 | 13.7

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostatu.

na rynku pracy. Sytuacj¢ taka w tym pierwszym okresie
mozna stara¢ si¢ wyttumaczy¢ 6wczesnym brzmieniem
art. 25! k.p., nieobejmujacym zakresem swej ochrony
zjawiska wydtuzania czasu trwania uméw na czas okre-
Slony poprzez zawieranie przez strony kolejnych anek-
sowb. W drugim ze wskazanych okreséw usprawiedli-
wienie takie nie znajduje jednak zastosowania.

Po drugie, nalezy zauwazy¢, ze od 22 sierpnia 2009 r.
do kofica 2011 r. obowiazywala w Polsce ustawa z 1 lip-
ca 2009 r. o fagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomiczne-
go dla pracownikéw i przedsigbiorcow (DzU z 2009 r.
nr 125, poz. 1035 ze zm., dalej: ustawa antykryzysowa),
ktora wprowadzajac wlasny mechanizm limitowania
umdw na czas okreslony (art. 13) wylaczyta stosowanie
art. 25! k.p. w stosunku do znacznej czeSci pracodaw-
cow. Mimo to, opierajac si¢ na wskazanych wyzej da-
nych statystycznych, mozna stwierdzi¢, ze liczba umow
na czas okre§lony w latach 2009-2011 w zasadzie nie
wzrosta, lecz utrzymywala si¢ na zblizonym do dotych-
€zasowego poziomie.

Uprawniony wydaje si¢ zatem wniosek, ze art. 25! k.p.
w obecnym ksztalcie i z praktycznego punktu widzenia
nie odgrywa znaczacej roli w polityce zapobiegania sto-
sowaniu uméw terminowych przez pracodawcow. Sfor-
mutowana w ten sposob teza nie zadziwia, jesli wezmie
sie pod uwage tres¢ art. 25! k.p., a zwlaszcza wskazane
w nim przestanki, po spetnieniu ktérych umowa na czas
okreSlony jest réwnoznaczna w skutkach prawnych
z umowa na czas nieokreSlony. Dla przypomnienia i ja-
snosci wywodu — przestanki te sg cztery. Po pierwsze,
przepis art. 25! § 1 k.p. dotyczy jedynie uméw na czas
okreslony, z wytaczeniem jednak kontraktow zawartych
z przyczyn wskazanych w jego § 3 (Gersdorf, 1998, s. 30
in., wyrok SN z 7 lutego 2001 r., I PKN 229/00, ,,Proku-
ratura i Prawo” 2002, nr 3, poz. 43). Po drugie, wyrazo-
ny w nim mechanizm ochronny znajduje zastosowanie

wylacznie wtedy, gdy kazda z uméw na czas okreSlony
zostaje zawarta migdzy tymi samymi stronami (tozsa-
mos¢ podmiotowa) (Suknarowska-Drzewiecka, 2006, s. 13).
Po trzecie, pomiedzy kazda z uméw na czas okreslony
nie moze by¢ przerwy diuzszej niz miesiac’. Po czwarte,
umowy na czas okre§lony muszg ulec rozwiazaniu, co
wylacza z zakresu zastosowania wyrazonej w tym przepi-
sie normy przypadki ich wygasnigcia (Marek, 2004, s. 14).

Analiza praktyki obrotu gospodarczego pokazuje, ze
wickszo§¢ ze wskazanych wyzej przestanek mozna
w prosty sposdb ,,obej$¢”, wylaczajac tym samym zasto-
sowanie przepisu art. 25! § 1 k.p. I tak, przyktadowo,
mechanizm limitowania uméw na czas okre§lony nie
znajdzie zastosowania, jezeli:

O pracodawca zawrze z pracownikiem kolejng umo-
we na czas okreslony po uptywie 30 dni od momentu
rozwigzania poprzedniej umowy o prac¢ na czas okre-
§lonys, a nawet — w zaleznoSci od przyjetej koncepcji
— po uplywie zaledwie jednego dnia przerwy liczac od
rozwigzania pierwszej z umow (Florek, 2009, s. 198);

O pracodawca po umowie o prace na czas okreslony
zatrudni pracownika na podstawie innej umowy o pra-
cg, w szczegoOlno$ci umowy na czas wykonania okreslo-
nej pracy (co bedzie dotyczyé zwlaszcza 0sdb petniacych
funkcje w organach spdtek)?, a w skrajnych przypad-
kach na podstawie umowy na czas nieokreslony, ktora
nastgpnie (po uplywie np. 2 miesigcy) strony przeksztat-
cg znéw w umow¢ na czas okreslony;

O po umowie o pracg na czas okreSlony pracodawca
zatrudni pracownika na podstawie umowy cywilno-
prawne;j (jezeli oczywiScie nie bedzie to czynnos¢ pozor-
nal%) lub na podstawie jednej z uméw o prace na czas
okreSlony wymienionych w art. 251 § 3 k.p.;

O po drugiej umowie o prace na czas okre§lony pra-
cownik zostanie ,,przejety” przez agencj¢ pracy tymcza-
sowej, $wiadczac jednocze$nie prace na rzecz tego sa-



mego co dotychczas pracodawcy, jednak wystepujacego
tym razem w charakterze uzytkownika;

3 po drugiej umowie o prac¢ na czas okreSlony pra-
cownik zatrudniony dotychczas przez podmiot gléwny
(centrale) zostanie zatrudniony przez jednostke organi-
zacyjna tegoz podmiotu (np. oddzial, filie), posiadajaca
zdolno$¢ zatrudniania pracownikéw w rozumieniu art.
3 k.p. (lub na odwrot).

Do przyktadow naduzywania okresowego zatrudnienia
mozna zaliczyé réwniez stosowanie przez pracodawcow
dhugoterminowych umow na czas okreSlony (np. 7 lat)
z mozliwoscig ich wezesniejszego wypowiedzenia (art. 33
k.p.), co zbliza te umowy do zatrudnienia bezterminowego
przy jednoczesnym zachowaniu znacznie wigkszej swobody
ich rozwigzania!l. Ponadto, jesli przyjmiemy, jak chca nie-
ktdrzy przedstawiciele nauki'2, ze przepis art. 25! k.p. chro-
ni pracownika w zawezeniu do danego stanowiska (danego
rodzaju pracy), to otwiera si¢ rowniez mozliwo$¢ wytacze-
nia jego stosowania poprzez manipulacj¢ nazwami stano-
wisk czy rodzajem pracy wykonywanej przez pracownika.

Wskazane wyzej liczne i niezbyt skomplikowane spo-
soby uniknigcia limitu stosowania uméw na czas okre-
Slony wyjadniaja czgSciowo skale terminowego zatrud-
nienia w Polsce, a jednoczes$nie uzasadniaja teze o nie-
wielkiej efektywnosci art. 251 k.p. w ochronie pracowni-
kow przed tym niekorzystnym zjawiskiem (por. Smolik,
2009, s. 680)13. W szczegdlnosci uzaleznienie przez
ustawodawce ochrony od wystapienia miedzy poszcze-
gblnymi umowami nie wigkszej niz zaledwie miesiac
przerwy wydaje si¢ posuni¢ciem niepraktycznym, ktore
w znaczacy sposob ostabia jego skuteczno$¢ (tak row-
niez Dral, 2008, s. 193). Wyrazone tu poglady znajduja
takze potwierdzenie w praktyce kontrolnej Panstwowej
Inspekcji Pracy, ktora w szczegdlnosci w obszarze han-
dlu, produkcji i budownictwa odnotowuje liczne przy-
padki wprowadzania ,»sztucznych« przerw migdzy po-
szczeg6lnymi umowami (niejednokrotnie nie wypetnia-
nych umowami cywilnoprawnymi badZ umowami na
czas wykonania okre§lonej pracy) oraz zawieranie
uméw na dtuzszy okres, np. na 5 czy 10 lat, z jednocze-
sna klauzula w tresci umowy o dopuszczalnoSci jej weze-
$niejszego rozwigzania za dwutygodniowym wypowie-
dzeniem” (Tomczyk, 2004, s. 33).

Ocena zgodnosci polskiego porzadku
prawnego z prawem Unii Europejskiej

Dotychczasowe rozwazania zmierzajg nieuchronnie do
pytania o zgodnos¢ polskiego porzadku prawnego z dy-
rektywa 99/70/WE i dofaczonym do niej porozumieniem
ramowym w sprawie pracy na czas okreslony (dalej: Po-
rozumienie). Jednym z zasadniczych celéw Porozumie-
nia jest ustanowienie ram dla zapobiegania naduzyciom
wynikajacym z wykorzystywania przez pracodawcdw ko-
lejnych uméw lub stosunkdw pracy zawieranych na czas
okreslony (klauzula 1 pkt b Porozumienia), co wynika
m.in. z przekonania, ze ,,umowy zawarte na czas nieokre-
Slony sa i pozostang powszechng forma stosunkow pracy
migdzy pracodawcami a pracownikami” (preambuta Po-
rozumienia), i to wlasnie ich stosowanie przyczynia si¢

,,do podnoszenia jakoSci zycia zainteresowanych pracow-
nikow oraz do podnoszenia efektywnosci” (pkt 6 posta-
nowiefi ogolnych Porozumienia)!4. W zwiazku z tak za-
kreSlonym celem w klauzuli 5 ust. 1 Porozumienia wska-
zane zostaly trzy Srodki zapobiegania naduzyciom, z kt6-
rych co najmniej jeden musi zosta¢ wdrozony przez pan-
stwa czfonkowskie, chyba ze w krajowym porzadku praw-
nym istnieja juz rownowazne rozwigzania zmierzajace do
zapobiegania naduzyciom w sposob uwzgledniajacy po-
trzeby szczegdlnych gatezi i/lub grup pracownikow.
Pierwszym ze wspomnianych §rodkéw sa obiektywne po-
wody uzasadniajace odnowienie uméw lub stosunkéw
pracy zawieranych na czas okreSlony. Drugim jest wpro-
wadzenie maksymalnej tacznej dtugosci kolejnych uméow
o prace lub stosunkow pracy na czas okreSlony. Trzecim
za§ wprowadzenie dopuszczalnej liczby odnowien takich
umoéw lub stosunkdéw pracy. Ponadto, w mySl klauzuli
5 ust. 2 Porozumienia pafistwa czlonkowskie ustalaja,
o ile to wiasciwe, na jakich warunkach umowy lub stosun-
ki pracy zawarte na czas okreSlony bedg uwazane za ,ko-
lejne” oraz za ,zawarte na czas nieokreslony”.

Analizujac polski porzadek prawny, w tym tre$¢ art.
251 k.p., mozna dojs¢ do wniosku, ze polski ustawodaw-
ca dokonujac wyboru §rodkéw majacych zapobiec nad-
uzyciom w stosowaniu terminowego zatrudnienia sko-
rzystal ze wszystkich wskazanych w Porozumieniu roz-
wigzaf prawnych. Jednak w literaturze do$¢ powszech-
nie uznaje si¢, ze Polska wadliwie implementowala dy-
rektywe 99/70/WE do swojego systemu prawnego. Ar-
gumenty majace uzasadnia¢ takie stanowisko s3 liczne
i bardzo zroznicowane.

Przede wszystkim wskazuje si¢, ze polski ustawodaw-
ca w sposOb nieuprawniony zawezil zastosowanie art.
251§ 1 k.p. wylacznie do uméw o prace na czas okreslo-
ny, bowiem zgodnie z definicja zawarta w klauzuli 3 Po-
rozumienia ,,pracownik zatrudniony na czas okreslony”
(fixed-term worker) oznacza osobg, ktora ,,zawarla umo-
we 0 prace lub stosunek pracy bezposrednio miedzy pra-
codawca a pracownikiem, a termin wygasnigcia umowy
o prace lub stosunku pracy jest okreSlony przez obiek-
tywne warunki, takie jak nadejscie doktadnie okre§lone;
daty, wykonanie okreSlonego zadania lub nastapienie
okre$lonego wydarzenia”. W literaturze podkresla sie,
ze tak sformufowana definicja odpowiada w istocie po-
jeciu ,zatrudnienia terminowego”, a nie tylko ,,zatrud-
nienia na czas okreSlony”, zatem wylgczenie z zakresu
zastosowania art. 25! § 1 k.p. innych uméw termino-
wych, a w szczeg6lnosci umdw na okres probny i na czas
wykonania okreslonej pracy, pozostaje w sprzecznosci
z wyraznym brzmieniem postanowiefi Porozumienia
(tak m.in. Lapinski, 2011, s. 261 i n., Wagner, 2009, s.
51in., Horak, 2005, s. 62 i n., Lewandowski, 2006, s. 134).

Watpliwosci doktryny odnosza si¢ takze do warunku,
na podstawie ktdrego umowy na czas okreSlony uznawa-
ne sa za ,.kolejne” w rozumieniu art. 25! § 1 k.p. Chodzi
mianowicie 0 wspomniang wczesniej miesi¢czng przerwe
mig¢dzy kontraktami, uznawang za zbyt krotka, aby sku-
tecznie chroni¢ pracownika przed naduzyciami, a co za
tym idzie gwarantowa wlasciwe wykonanie zatozefi dy-
rektywy (Mitrus, 2007, s. 305, Szmit, 2003, s. 27-28).



Niekiedy uznaje si¢, ze niezgodnoS¢ polskiego po-
rzadku prawnego z prawem Unii Europejskiej zachodzi
w zakresie, w jakim art. 25! § 3 k.p. wylacza umowy na
czas zastgpstwa nieobecnego pracownika spod iloscio-
wego ograniczenia umow na czas okreslony (Walczak,
2005, s. 61 i n., Tomaszewska, 2004, s. 4)15, albo tylko
w zakresie, w jakim spod tego limitu wytaczone zostaly
umowy zawarte w celu wykonywania ,,zadan realizowa-
nych cyklicznie” (Lapinski, 2011, s. 266 i n.). Wydaje
sig, ze istniejaca na tym polu roznica pogladoéw ma swo-
je Zrodto w odmiennej ocenie wskazanych w tym prze-
pisie okolicznosci jako ,,obiektywnych powodow” w ro-
zumieniu klauzuli 5 ust. 1 pkt a Porozumienia. Warto
podkresli¢, Ze niektorzy autorzy odmawiaja takiej kwa-
lifikacji wszystkim wymienionym w art. 25! § 3 k.p. przy-
padkom, co w konsekwencji prowadzi ich do uznania,
ze caly ten przepis pozostaje w sprzecznosci z prawem
Unii Europejskiej (por. Gersdorf, Sewerynski, 2004,
s. 61). Ten ostatni poglad nawiazuje, jak si¢ wydaje, do
stanowiska, ze niezgodno$¢ art. 25! § 3 k.p. z dyrektywa
99/70/WE wynika z przekroczenia kompetencji ustano-
wionych dla pafistw cztonkowskich w klauzuli 2
ust. 2 Porozumienia, w my§l ktorej pafistwa moga wyta-
czy¢ stosowanie Porozumienia tylko do stosunkow pra-
cy majacych na celu wstepne szkolenie zawodowe pra-
cownikow lub system praktyk oraz do umow lub stosun-
kow pracy zawartych w ramach szczegolnego publiczne-
go programu szkolenia, integracji lub przekwalifikowa-
nia zawodowego lub takiego programu wspieranego
przez wiadze publiczne (Mitrus, 2006, s. 219, Sukna-
rowska-Drzewiecka, 2000, s. 88).

Wreszcie wskazuje si¢, ze sprzeczne z celami dyrekty-
wy 99/70/WE jest taczenie dwoch Srodkéw stuzacych za-
pobieganiu naduzyciom w taki sposob, ze jeden jest wy-
jatkiem od drugiego!®, co zdaniem autoréw gloszacych
ten poglad znacznie ostabia ich skuteczno$¢ (Florek,
2009, s. 202, Suknarowska-Drzewiecka, 2006, s. 89).

Oceniajac poglady przedstawicieli doktryny prawa
pracy nalezy stwierdzi¢, iz rzeczywiScie wydaje sig, ze
Polska niewtasciwie implementowala dyrektywe
99/70/WE do swojego porzadku prawnego. Nie wszyst-
kie jednak podawane w literaturze argumenty majace
uzasadnia¢ takie stanowisko zastuguja na aprobate,
a ponadto nie wyczerpuja one zarzutdw, jakie mozna
postawi¢ polskiemu ustawodawcy w tym zakresie.

Zarzut nieobjecia zakresem regulacji art. 25!
§ 1 k.p. wszystkich uméw terminowych

Zarzut niezgodnoSci przepisu art. 251 k.p. w zakresie,
w jakim przepis ten dotyczy wylacznie umow na czas
okreSlony, jest tylko czeSciowo stuszny, a ponadto opie-
ra si¢ na pewnym nieporozumieniu. Otoz nalezy zauwa-
zy¢, ze wiekszo$¢ autorow wyrazajacych taki poglad za-
weza swoje analizy tylko i wylacznie do tresci art. 251 k.p.,
tak jakby wtasciwe implementowanie dyrektywy
99/70/WE, réwniez w zakresie przyjetej w jej zataczniku
definicji ,,pracownika zatrudnionego na czas okreslo-
ny”, miato si¢ odby¢ wylacznie na drodze wprowadzenia
do kodeksu pracy tego przepisu. Zalozenie takie nie
bierze pod uwage peinej tresci klauzuli 5 ust. 1 Porozu-

mienia, w mysl ktorej wskazane tam mechanizmy stuza-
ce zapobieganiu naduzyciom nalezy implementowaé
tylko w zakresie, w jakim w krajowym porzadku praw-
nym nie istniejg juz réwnowazne rozwigzania prawne!’.
Innymi sfowy, zawezenie przez ustawodawce w art. 251 k.p.
mechanizmu ochronnego wytacznie do uméw o prace
na czas okre$lony nie moze by¢ samo przez si¢ uznawa-
ne za sprzeczne z dyrektywg 99/70/WE, nawet w Swietle
unijnej definicji pracownika okresowego, jesli wezeSniej
nie wykaze sie¢, ze w polskim porzadku prawnym nie ist-
niejg ,rownowazne rozwigzania prawne, zmierzajace do
zapobiegania naduzyciom, w sposob uwzgledniajacy po-
trzeby poszczegolnych gatezi i/lub grup pracownikow”.

Stuszno$¢ zaprezentowanego wyzej pogladu zdaje si¢
potwierdza¢ fakt, ze z dyrektywy 99/70/WE nie ptynie
nakaz zastosowania jednolitego mechanizmu ochron-
nego do wszystkich rodzajow uméw terminowych. Z te-
go wzgledu zastosowanie przez ustawodawce w art. 25!
§ 1 k.p. ograniczenia dotyczacego liczby odnawianych
umoéw wylacznie do kontraktow na czas okreSlony nie
stoi samo w sobie w sprzecznosci z prawem Unii Euro-
pejskiej. Nie oznacza to rowniez, ze polski porzadek
prawny nie chroni pracownikdw przed naduzywaniem
stosowania wobec nich innych rodzajéw umow termino-
wych!8. Wrecz przeciwnie, w mysl art. 25 § 2 k.p. kazda
z umdw o prace moze by¢ poprzedzona umowa na
okres probny, nieprzekraczajacy 3 miesiecy. Przepis
ten, obowiazujacy juz w dniu wejscia Polski do Unii Eu-
ropejskiej, mozna uznaé za ,réwnowazne rozwigzanie
prawne”, o ktorym mowa w klauzuli 5 Porozumienia,
zwlaszcza ze wykorzystano w nim mechanizm zblizony
do drugiego ze wskazanych w tym dokumencie Srodkow
zapobiegania naduzyciom (tj. wprowadzenia maksymal-
nej tacznej dtugosci kolejnych uméw o prace na czas
okreslony)!Y. Z tego wzgledu zarzut niezgodnoSci art.
251 § 1 k.p. w zakresie, w jakim nie obejmuje on umdw
na okres probny, nalezy uznac za chybiony2’. Przeciw-
dziataniu naduzyciom tych uméw ma bowiem stuzy¢ in-
ny mechanizm, okreSlony w art. 25 § 2 k.p., ktory z jed-
nej strony opiera si¢ na limitowaniu dtugosci czasu ich
trwania, a z drugiej na wymogu pierwszefistwa ich wy-
stepowania w szeregu umow o pracg zawieranych mie-
dzy stronami stosunku pracy. Mechanizm ten wydaje sie
na chwile obecng w wystarczajgcym stopniu zapobiegaé
naduzywaniu uméw na okres prdobny, chociaz nalezy
podkresli¢, ze efektywno$¢ jego funkcjonowania
w praktyce zalezy w duzym stopniu od tego, jaki osta-
tecznie cel do realizowania przypisze si¢ wspomnianej
tu umowie w obrocie gospodarczym?L.

Inaczej natomiast nalezy oceni¢ wylaczenie spod
przepisu art. 25! § 1 k.p. umoéw na czas wykonania okre-
Slonej pracy, co do ktorych nie wydaja si¢ obecnie ist-
nie¢ zadne inne skuteczne mechanizmy zapobiegajace
ich naduzywaniu. Biorac za$ pod uwage definicje ,,pra-
cownika zatrudnionego na czas okreSlony” (klauzuli
3 ust. 1 Porozumienia) oraz zakres zastosowania Poro-
zumienia wyznaczony treScig klauzuli 2 ust. 1 nie ulega
watpliwosci, ze intencja prawodawcy unijnego bylo roz-
ciagnigcie ochrony prawnej wynikajacej co najmniej
z jednego z mechanizméw okreslonych w klauzuli 5 ust.



1 Porozumienia rowniez na tego rodzaju umowy. Nie
przekonuje przy tym wyrazone przez KE stanowisko, ze
w przypadku zatrudnienia na czas wykonania okreSlo-
nej pracy mamy do czynienia z wykorzystaniem przez
Polske wariantu z klauzuli 5 ust. 1 lit. a Porozumienia
jako przypadku ,,obiektywnych powoddw” uzasadniaja-
cych wielokrotne odnawianie umdw na czas okreslony,
co ma przesadzac o tym, ze polski porzadek prawny jest
w tym zakresie zgodny z prawem Unii Europejskiej?2.
Lakoniczne i abstrakcyjne wskazanie przez ustawo-
dawce w art. 25 § 1 k.p., iz strony mogg zawrze¢ umowe
na czas wykonania okre$lonej pracy, nie wydaje si¢ by¢
wystarczajace dla przyjecia, ze ustawodawca odwoluje
sie w ten sposob do ,,obiektywnych powodow”, o ktorych
mowa w klauzuli 5 ust. 1 lit a Porozumienia?3, zwtaszcza
jesli wezmie si¢ pod uwage mozliwo$¢ wykorzystania
tych umow do ,,obchodzenia” art. 25! § 1 k.p. Dla zaje-
cia takiego stanowiska istotny jest przede wszystkim
fakt, ze ten sam rodzaj pracy moze by¢ wykonywany
w Polsce zarowno na podstawie uméw na czas okreslo-
ny, jak i na czas wykonania okreSlonej pracy, za$ w prak-
tyce czgsto trudno jest odréznié od siebie te dwa rodza-
je kontraktow. Dotyczy to zwlaszcza zatrudnienia czton-
kow zarzadu spotek kapitatowych, ktérych umowa wska-
zujaca przyktadowo czas jej trwania przez sformutowa-
nie ,,do uplywu kadencji czlonka zarzadu” moze by¢
kwalifikowana zar6wno jako umowa na czas okreslony,
jak i na czas wykonania okreslonej pracy (por. wyrok SN
z 25 stycznia 2007 r., I PK 213/06, OSNP 2008/5-6/63
oraz z 29 marca 2011 r, I UK 316/10, OSNP
2012/9-10/124). W takich przypadkach dla ostatecznej
oceny danej sprawy decydujace znaczenie majg niejed-
nokrotnie subtelne rdznice ujawniane dopiero w toku
przeprowadzania przez sad procesu wykladni o$wiad-
czefi woli, co wprowadza na tym polu daleko idaca nie-
pewnos¢ i nieobiektywno$¢ (znaczenie bedzie mial bo-
wiem m.in. zamiar stron)?4, Ponadto ilo$ciowe limitowa-
nie wytacznie umOw na czas okreslony, w potaczeniu —
jak chce Komisja Europejska — z mozliwoScig wielo-
krotnego stosowania uméw na czas wykonania okre$lo-
nej pracy, nierzadko moze prowadzi¢ do catkowitego
zniweczenia ochrony przystugujacej pracownikom na
gruncie art. 25! § 1 k.p., co dotyczy w szczegdlnosci osob
wykonujacych prace umozliwiajace zastosowanie zarow-
no umowy na czas okreslony, jak i umowy na czas wyko-
nania okreslonej pracy. W zwiazku z tym nalezy stanaé
na stanowisku, ze Polska wadliwie implementowata dy-
rektywe 99/70/WE w zakresie, w jakim nie stworzyta pra-
cownikom terminowym nalezytej ochrony przed naduzy-
waniem wobec nich uméw na czas wykonania okreSlonej
pracy. Z tego wzgledu dopoki nie zmieni si¢ w tym za-
kresie stan prawny, na sadach ciazy obowiazek takiej in-
terpretacji art. 25! k.p., ktory bedzie prowadzi¢ do obje-
cia wskazang w nim ochrong réwniez pracownikow za-
trudnionych na podstawie tego typu kontraktow.

Zarzut zbyt krotkiego okresu przerwy miedzy
poszczegolnymi umowami na czas okreSlony
Zarzut niezgodno$ci z prawem unijnym przepisu art. 25!
§ 1 k.p. w zakresie warunkéw, od jakich uzaleznia on

uznanie poszczegdlnych uméw na czas okreflony za
»kolejne”, nalezy w caloSci zaaprobowac. Ustanowienie
zaledwie miesigcznej przerwy miedzy umowami jest
rozwigzaniem oderwanym od rzeczywistoSci i nie-
uwzgledniajacym powszechnej praktyki ,,obchodzenia”
limitu umow przez pracodawcow. W wielu przypadkach
odczekanie przez podmiot zatrudniajacy 30 dni od mo-
mentu rozwigzania poprzedniej umowy na czas okreslo-
ny nie bedzie si¢ wigza¢ z zadna szkoda, nawet w posta-
ci lucrum cessans. Sytuacje taka mozna zobrazowac po-
slugujac sie przyktadem zatrudnienia nauczycieli aka-
demickich.

Zatoézmy, ze uczelnia proponuje adiunktowi dwie
umowy na czas okreSlony, z ktorych ostatnia rozwigzuje
si¢ z koficem czerwca, za$ trzecia zostaje nawigzana do-
piero z poczatkiem wrzesnia tego samego roku. Miedzy
druga i trzeciag umowa wystepuja dwa miesiace przerwy,
ktdre niwecza ochrone gwarantowang nauczycielom aka-
demickim w odpowiednio stosowanym do nich art. 25!
§ 1 k.p. Jednocze$nie, w trakcie tych dwoch miesigey
uczelnia nie ponosi zadnych negatywnych konsekwencji
nieobecnosci pracownika w pracy (a wrecz przeciwnie
— oszcezedza na sktadkach ubezpieczeniowych), zwlasz-
cza ze w tym okresie wigkszo$¢ osdb zatrudnionych na
uczelni i tak wykorzystuje przystugujacy im urlop wypo-
czynkowy.

Podany wyzej przykfad, mimo ze abstrakcyjny, do-
brze obrazuje nieefektywnos$¢ tak krotkiego okresu
przerwy miedzy poszczegdlnymi umowami na czas
okreslony, co prowadzi do wniosku, ze przepis art. 25!
§ 1 k.p. nie realizuje w nalezytym stopniu celow dyrek-
tywy 99/70/WE, a co za tym idzie — pozostaje
w sprzecznosci z prawem Unii Europejskiej. Stanowi-
sko takie znajduje zreszta wyrazne potwierdzenie
w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Euro-
pejskiej (TSUE), zwlaszcza w cytowanym juz wyroku
z4 lipca 2006 1. (C-212/04). W orzeczeniu tym Trybunat
stwierdzit, ze wyktadnia klauzuli 5 Porozumienia sprze-
ciwia si¢ ,,regulacji krajowej, w Swietle ktorej za »kolej-
ne« w rozumieniu tej klauzuli uwazane sa wylacznie
umowy o pracg i stosunki pracy na czas okreslony, mie-
dzy ktorymi nie uplynat okres przekraczajacy 20 dni ro-
boczych” (por. pkt 89 uzasadnienia). Dalej za$ dodal, ze
takg regulacj¢ nalezy uzna¢ za mogaca ,,podwazyc
przedmiot, cel jak i skuteczno$¢ (effet utile) porozumie-
nia ramowego, taka bowiem nieelastyczna i waska defi-
nicja nastepczego charakteru szeregu kolejnych umdw
0 prace pozwalataby na zatrudnianie pracownikdw
przez lata w sposdb niegwarantujacy im zadnej stabilno-
Sci, gdyz w praktyce pracownik czg¢sto nie ma innego
wyboru niz zaakceptowa¢ przerwy o dtugosci 20 dni ro-
boczych w taficuchu uméw taczacych go z pracodawca”.
Na koniec za§ TSUE dodaje, ze ,,uregulowanie krajowe
tego rodzaju moze prowadzi¢ nie tylko do faktycznego
wylaczenia znacznej liczby stosunkow pracy na czas
okreslony z przewidzianej w dyrektywie 99/70/WE i po-
rozumieniu ramowym ochrony pracownikow, pozba-
wiajac w znacznej czedci treci realizowany przez nie
cel, lecz réwniez pozwala na naduzycia w wykorzystywa-
niu takich stosunkéw przez pracodawcow”.



W Swietle powyzszego powstaje pytanie, jaki powi-
nien by¢ minimalny okres przerwy miedzy poszczegdl-
nymi umowami, aby pafistwo cztonkowskie nie narazito
si¢ na zarzut niezgodnosci swego porzadku prawnego
z dyrektywa 99/70/WE? Wydaje sie, ze o diugosci tego
okresu nie mozna wyrokowac¢ w sposob abstrakcyjny,
lecz nalezy uwzglednic rozne czynniki sktadajace si¢ na
realia prawno-ekonomiczne danego kraju. Tym nie-
mniej TSUE w postanowieniu z 12 czerwca 2008 r.,
C-364/07 (LEX nr 431645) uznal, ze wyktadnia klauzu-
li 5 Porozumienia nie sprzeciwia si¢, co do zasady, ure-
gulowaniu krajowemu, na mocy ktdrego umowy o pra-
c¢ na czas okreSlony uznawane sg za ,kolejne” tylko
wtedy, gdy przerwa miedzy nimi nie przekroczyla trzech
miesiecy (por. pkt 3 sentencji).

Zarzut niezgodnoSci z dyrektywa art. 25" § 3 k.p.

Nie ulega watpliwosci, ze wprowadzenie art. 251 § 3 k.p.
do polskiego systemu prawnego mialo na celu wytacze-
nie wskazanych w nim uméw na czas okreSlony spod
mechanizmu limitujacego ich liczb¢ miedzy stronami
stosunku pracy. W tym ujeciu mozna przyjac, ze przepis
ten stanowi wyjatek od jednego ze Srodkéw okreslonych
w klauzuli 5 ust. 1 Porozumienia majacych zapobiega¢
naduzyciom w stosowaniu uméw terminowych. W lite-
raturze mozna tez spotkac¢ poglad, ze unormowanie to,
okreSlajac ,,obiektywne powody” wielokrotnego zawie-
rania wskazanych w nim umow, wdraza jeden z przewi-
dzianych przez Porozumienie $rodkoéw zapobiegania
naduzyciom (Lapinski, 2011, s. 265 i n.), co w istocie
oznacza, ze ma ono charakter ochronny.

Jak wspomniano wyzej, niektorzy autorzy stoja na
stanowisku, ze okreSlenie przez ustawodawce ,,obiek-
tywnych powoddw” usprawiedliwiajacych wielokrotne
wykorzystywanie umow na czas okreSlony w taki spo-
sob, ze stanowig one wyjatek od innego mechanizmu
wskazanego w klauzuli 5 ust. 1 Porozumienia, jest
»Sprzeczne z zasadniczym celem dyrektywy, jakim jest
zapobieganie naduzywaniu umdw o prace na czas okre-
Slony”, bowiem prowadzi ich zdaniem ,,do znacznego
ostabienia skutecznosci tych $§rodkéw” (Florek, 2009,
s. 202). OczywiScie wylaczenie w art. 25! § 3 k.p. pew-
nych uméw na czas okre§lony spod mechanizmu za-
wartgo w § 1 tego przepisu zaweza zakres ustanowionej
w nim ochrony. Nie oznacza to jednak, ze zabieg taki
jest sam w sobie sprzeczny z prawem unijnym, poniewaz
z tresci dyrektywy 99/70/WE nie plynie nakaz zastoso-
wania jednolitego mechanizmu ochronnego do wszyst-
kich terminowych uméw o pracg danego rodzaju (w tym
przypadku uméw na czas okreslony). Prawda jest row-
niez, ze uczynienie wylomu od mechanizmu ochronnego
z art. 25! § 1 k.p. przez wprowadzenie mozliwoSci nieli-
mitowanego zawierania mi¢dzy stronami np. uméw na
czas zastgpstwa nieobecnego pracownika obniza jego
efektywnos¢, poszerza bowiem katalog umoéw moga-
cych stuzy¢ do jego ,,obejscia” (tj. do wykorzystywania
uméw wytaczonych spod limitu dla przerwania ,ciagu”
umoéw objetych tym limitem). Jednak zabieg taki nie
wydaje sie by¢ sam w sobie sprzeczny z prawem unij-
nym, gdyz z samej tre$ci klauzuli 5 ust. 1 Porozumienia

zdaje si¢ wynika¢, ze Srodek wskazany w niej pod litera
»,a” moze stanowi¢ wyjatek od Srodka okreSlonego
w niej pod literg ,,c”. W tym ostatnim przypadku mowa
jest bowiem w istocie o wprowadzeniu maksymalnej
liczby odnowiefi uméw terminowych, za$§ w pierwszym
o obiektywnych powodach uzasadniajacych wielokrotne
ich odnawianie. Z dyrektywy nie wynika natomiast za-
kaz jednoczesnego zastosowania Srodka z litery ,a”
i,,c” do tego samego rodzaju umowy terminowej, a tyl-
ko wtedy mozna by twierdzi¢, ze zabieg taki jest gene-
ralnie niedopuszczalny. Co wigcej, z literalnego brzmie-
nia klauzuli 5 ust. 1 Porozumienia mozna wywie$¢ od-
wroty wniosek, tj. ze panstwa czlonkowskie moga nawet
do tego samego rodzaju uméw wdrozy¢ wszystkie trzy
srodki zapobiegajace naduzyciom.

Zupelnie inng kwestia jest natomiast to, czy okolicz-
noSci wskazane w art. 25! § 3 k.p. mogg by¢ w ogodle
uznane za ,,obiektywne powody” w rozumieniu klauzu-
li 5 ust. 1 lit. a Porozumienia, co wymaga rozwazenia
w dwoch plaszezyznach. Po pierwsze, nalezy ocenié, czy
zastosowany w tym przepisie zabieg legislacyjny moze
by¢ interpretowany jako odwolanie si¢ przez ustawo-
dawce do klauzuli 5 ust. 1 lit. a Porozumienia, czy tez
podobnie jak w przypadku umdéw na czas wykonania
okreSlonej pracy i art. 25 § 1 k.p. nie mozna przyjac ta-
kiego zapatrywania. Po drugie, przy pozytywnym roz-
strzygnieciu wskazanej wyzej watpliwosci, nalezy zba-
da¢, czy wymienione w art. 25! § 3 k.p. ,,obiektywne po-
wody” sg nimi w rzeczywisto$ci. Te ostatnig kwestie na-
lezy rozpatrze¢ oddzielnie co do kazdej z wymienionych
W tym przepisie umow opierajac si¢ na pojmowaniu te-
g0 pojecia w sposob, w jaki czyni to TSUE.

Odnoszac si¢ do pierwszej z wymienionych wyzej kwe-
stii, nalezy przyjaé, ze zastosowany przez ustawodawce
w art. 25! § 3 k.p. zabieg normatywny moze by¢ interpre-
towany jako odwolanie si¢ do klauzuli 5
ust. 1 lit. a Porozumienia. Swiadczy o tym konstrukcja te-
go przepisu, ktdry najpierw implementuje rozwigzanie
z klauzuli 5 ust. 1 lit. ¢ Porozumienia, a nastgpnie wskazu-
je od niego wyjatki w sposob bezposrednio nawiazujacy
do tredci klauzuli 5 ust. 1 lit. a, co zostato juz wezeSniej
przedstawione. Ustawodawca nie ogranicza si¢ zatem wy-
tacznie do abstrakcyjnego okreslenia w art. 25 § 1 k.p. do-
puszczalnoSci zawierania umow na czas okreSlony, ale
ewidentnie wskazuje, ze pewne rodzaje tych umow sa ob-
jete ochrona przewidziang w klauzuli 5 ust. 1 lit. ¢ Poro-
zumienia (art. 25! § 1 k.p.), a pewne, tzw. kauzalne umo-
wy na czas okreslony, moga by¢ migdzy stronami zawiera-
ne w sposob nielimitowany (art. 25! § 3 k.p.). Aktualne
pozostaje natomiast pytanie, czy wskazane w ten sposob
powody sa rzeczywiscie ,,obiektywne”.

Wydaje sig, ze konieczno$¢ zastgpstwa nieobecnego
pracownika moze stanowi¢ ,,obiektywny powdd”, dla
ktorego umowa z zastepca nie musi, po jakim§ czasie,
przeksztalcac sie w umowe na czas nieokreslony, a na-
wet moze by¢ wielokrotnie odnawiana (tak rowniez Re-
da, 2013, s. 24, Lapinski, 2011, s. 265)?5. Stanowisko ta-
kie mozna uzasadni¢ w oparciu o cztery argumenty.

Po pierwsze, sytuacja, jaka legta u podstaw zawarcia
tego kontraktu, z samej swej istoty nie moze prowadzi¢



do powstania migdzy stronami stosunku pracy nieogra-
niczonej czasowo wi¢zi prawnej, bowiem jej wytacznym
celem jest wykonywanie przez zastgpce pracy jedynie
do momentu powrotu zastgpowanego pracownika.

Po drugie, nalezy wzia¢ pod uwage uprawnienie za-
stepowanego pracownika do powrotu do pracy, z ktd-
rym skorelowany jest obowigzek pracodawcy zaakcep-
towania takiej decyzji. Jesliby przyjac, ze umowa na za-
stepstwo musialaby po jakim$ czasie przeksztalcaé si¢
w umowe na czas nieokreslony, oznaczatoby to, ze pra-
codawcy byliby zmuszeni utrzymywaé w zakladzie pra-
cy, chociazby przez pewien czas, zbyt duza liczbe pra-
cownikow w poréwnaniu do swoich potrzeb.

Po trzecie, konieczno$¢ zastepstwa nieobecnego pra-
cownika jest wystarczajaco sprecyzowanym, obiektyw-
nym i sprawdzalnym powodem dla zawarcia terminowej
umowy o prace, a co za tym idzie — nie rodzi takiego po-
la do naduzy¢, z jakim mozemy mie¢ do czynienia cho-
ciazby przy umowach na czas wykonania okre$lonej pra-
cy. OczywiScie rOwniez umowy na zastepstwo moga by¢
wykorzystywane do zniweczenia limitu uméw na czas
okreslony, co jednak wynika tu przede wszystkim z samej
nieefektywno$ci mechanizmu ochronnego z art. 25! §
1 k.p., nie za$ z braku jasnych i obiektywnych kryteriow
zastosowania i oceny charakteru prawnego tychze umoéw.

Po czwarte, przedstawiony wyzej poglad znajduje
oparcie takze w najnowszym orzecznictwie TSUE, kto-
ry w wyroku z 26 stycznia 2012 r., C-586/10 (LEX
nr 1103542) stwierdzil, ze ,,tymczasowe zapotrzebowa-
nie na personel zastgpujacy, przewidziane w przepisie
krajowym (...) moze zasadniczo stanowi¢ obiektywny
powdd” (w rozumieniu klauzuli 5 ust. 1 lit. a Porozu-
mienia — przyp. M.R.) (por. sentencja). Nastgpnie
TSUE dodat, iz ,,okolicznos¢, ze pracodawca jest zobo-
wigzany do korzystania z tymczasowych zastepstw
w sposOb powtarzalny, a nawet staly, i ze tym zastep-
stwom mozna byloby réwniez zaradzi¢ poprzez zatrud-
nienie pracownikow na podstawie umow o prac¢ na
czas nieokre$lony, nie oznacza braku obiektywnego po-
wodu w rozumieniu klauzuli 5 pkt 1 lit. a tego porozu-
mienia ramowego ani istnienia naduzycia w rozumieniu
tej klauzuli” (por. sentencja).

Nieco wigcej watpliwo$ci moze natomiast budzi¢
wskazanie jako ,,obiektywnych powodow”, uzasadniaja-
cych wielokrotne zawieranie uméw na czas okreSlony,
sytuacji wykonywania pracy o charakterze ,,dorywczym”
lub ,,sezonowym” albo ,zadafi realizowanych cyklicz-
nie”. W tym zakresie nalezy jednak zgodzi¢ si¢ z pogla-
dem, w mysl ktorego jedyna okolicznoscig niemieszcza-
ca sie we wskazanym wyzej pojeciu jest ostatni z wymie-
nionych przypadkow (Zieleniecki, 2003, s. 56)26. Stano-
wisko takie rzeczowo i przekonywajaco uargumentowal
w literaturze K. Lapinski (2011, s. 266-267).

Na koniec nalezy jeszcze wskazac, ze w Swietle prze-
prowadzonych dotychczas rozwazaf za niestuszny trze-
ba uzna¢ rowniez zarzut przekroczenia przez pafistwo
polskie kompetencji zakreSlonych w klauzuli 2 ust. 2
Porozumienia przez wprowadzenie do kodeksu pracy
art. 25! § 3. Mimo bowiem, ze klauzula ta kategorycznie
stwierdza, iz pafistwa czlonkowskie moga wylaczy¢ sto-

sowanie Porozumienia jedynie wzgledem $ciSle okreSlo-
nych w niej przypadkéw, to nie ulega watpliwosci, ze nie
dotyczy to sytuacji, w ktdrych mozliwo$¢ nielimitowane-
go zawierania umow terminowych opiera si¢ na klauzu-
li 5 ust. 1 lit. a Porozumienia. Wskazanie zatem w art.
251 § 3 k.p. ,obiektywnych powoddw”, w przypadku
ktorych mozliwe jest nieograniczone zawieranie umow
na czas okreSlony, nie prowadzi do sprzecznosci z pra-
wem unijnym, a wrecz przeciwnie zmierza do realizacji
mozliwosci, jakie prawo to daje panstwom czlonkow-
skim. Krytykowany tu zarzut moze zatem co najwyzej
odnosic¢ sie tylko do tego fragmentu art. 25! § 3 k.p., kto-
ry nie spetnia okreslonych w klauzuli 5 ust. 1 lit. a
Porozumienia standardéw ,,obiektywnosci”.

Zarzut niezrealizowania w sposob efektywny
celu dyrektywy 99/70/WE

Biorac pod uwage wszystkie wskazane dotychczas za-
strzezenia do polskiego porzadku prawnego w zakresie
zastosowanych lub niezastosowanych w nim rozwiazaf
zapobiegajacych naduzyciom w wykorzystywaniu umow
terminowych, a takze przedstawione na wstepie dane
statystyczne, nalezy postawi¢ polskiemu ustawodawcy
jeszcze jeden, najbardziej ogdlny zarzut. Otdz nie ulega
watpliwosci, ze od momentu wejscia do Unii Europej-
skiej az do chwili obecnej panstwo polskie nie zapewni-
to pracownikom zatrudnionym terminowo skutecznej
ochrony przed naduzyciami. Wniosek taki uzasadnia
twierdzenie o naruszeniu przez Polske prawa unijnego
poprzez niezrealizowanie w sposob efektywny zasadni-
czego celu dyrektywy 99/70/WE, jakim jest ,,skuteczne
zapobieganie naduzywaniu kolejnych umdw o prace lub
stosunkow pracy na czas okreSlony” (por. pkt 76 uza-
sadnienia wyroku TSUE z 23 kwietnia 2009 r. w pota-
czonych sprawach C-378/07-C380/07). Stusznos¢ sfor-
mulowanego w ten sposob zarzutu widac jeszcze dobit-
niej, jesli wezmie si¢ pod uwagg, iz obowiazujaca w mig-
dzyczasie ustawa antykryzysowa umozliwita pracodaw-
com przerwanie ,,ciggu” kolejnych uméw podlegajacych
limitowi z art. 251 k.p. przez zastosowanie umow o pra-
ce na czas okreslony opartych na jej art. 13.

Projekt zmiany kodeksu pracy z 2014 r.

Warto wspomnied, ze do Sejmu wplynal niedawno projekt
ustawy majgcej znowelizowaé m.in. przepis art. 25! k.p.2".
Niestety zmiany zaproponowane w tym zakresie przez
wnioskodawcow zastuguja na wieloaspektowa krytyke. Po
pierwsze, projektowany przepis nadal pozostawia poza
zakresem ochrony pracownikéw zatrudnionych w oparciu
0 umowy na czas wykonania okre$lonej pracy. Po drugie,
projektowana zmiana ogranicza mozliwo$¢ nielimitowa-
nego zatrudnienia na czas okreSlony jedynie do uméw
0 pracg na zastgpstwo, co wydaje si¢ rozwigzaniem zbyt
rygorystycznym. Nie uwzglednia bowiem faktu, iz sam ro-
dzaj pracy moze, a nawet powinien by¢ niekiedy kryte-
rium obiektywnie uzasadniajacym nielimitowane zastoso-
wanie umowy terminowej (np. prace sezonowe i doryw-
cze). Po trzecie, ograniczenie tacznego okresu zatrudnie-
nia na czas okre§lony pomiedzy tymi samymi podmiotami



do 24 miesiecy uczyniono bez uwzglednienia potrzeb ob-
rotu gospodarczego i interesow pracodawcow. Okres ten
bowiem, jako zbyt krotki, moze prowadzi¢ do sytuacji,
w ktorych pracodawca zatrudniajacy pracownika np.
w trwajacym trzy lata projekcie unijnym bedzie musiaf za-
akceptowac fakt jego bezterminowego zatrudnienia. Ta-
kie rozwigzanie jest wysoce niefunkcjonalne i niecelowe.
Po czwarte, z literalnego brzmienia § 1 projektowanego
przepisu wynika, ze przeksztalcenie umowy o prace
w umowe bezterminowa nastepuje dopiero z chwilg, gdy
faktyczny czas trwania tej umowy przekroczy okres mak-
symalny. Takie rozwigzanie nalezy oceni¢ negatywnie. Je-
8li bowiem tre$¢ czynnoSci prawnej jest niezgodna z pra-
wem, to czynno$¢ powinna by¢ w tym zakresie juz od po-
czatku niewazna. Jesli zatem strony zastrzegaja w umowie
termin jej obowigzywania w sposob sprzeczny z prawem
(np wskazu]qc okres 48 miesigcy), to takq stypulacje po-
winno si¢ uzna¢ za bezwzglednie niewazna, a w konse-
kwencji samg umowe za zawartg na czas nieokreslony. Po
piate, negatywnie nalezy oceni¢ réwniez mozliwo$¢ wy-
dtuzenia maksymalnego okresu zatrudnienia terminowe-
go w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy
uzgodnionym z zakladowa organizacja zwigzkowg. Z ta-
kiego zapisu wynika bowiem, ze pracodawcy, u ktorych
nie dziafaja zwigzki zawodowe, jak rowniez ci, ktorzy ze
wzgledu na zatrudnianie mniej niz 20 pracownikow nie
wprowadzaja regulamlnu pracy, nie moga skorzysta¢ ze
wskazanego wyzej rozwigzania. Taka regulacje nalezy
uzna¢ za wadliwa, jako prowadzacg do nieuzasadnionego
zrdznicowania sytuacji prawnej pracodawcow na rynku
pracy. Ponadto, mozliwo$¢ pogorszenia sytuacji prawnej
pracownikow w autonomicznych Zrodtach prawa pracy,
w poréwnaniu do standardow ustawowych, stoi w ewi-
dentnej sprzecznosci z ich istota i funkcja, wynikajaca
m.in. z art. 9 § 2 k.p. Po szoste, warto réwniez zwrdcic
uwage, iz z jednej strony wnioskodawcy, jak sami twier-
dza, kierujg si¢ intencja usuniecia sprzecznosci aktualne-
go stanu prawnego z prawem UE, a z drugiej strony za-
mieszczaja przepis przejsciowy, z ktorego wynika, ze do
stosunkow pracy nawigzanych przed dniem wejscia w zy-
cie ustawy nowelizujacej stosuje sie nadal przepisy do-
tychczasowe. Takie rozwigzanie jest nie tylko przejawem
niekonsekwencji  wnioskodawcow, ale stoi takze
w sprzecznosci z prawem UE i moze generowac liczne
problemy interpretacyjne.

Konkluzje

Przeprowadzona wyzej analiza najistotniejszych regulacji
prawnych dotyczqcych ochrony pracownika przed nad-
uzywaniem wobec mego termmowego zatrudnienia pro-
wadzi do wniosku, ze Polska, m.in. poprzez nieefektyw-
no$¢ zastosowanych w art. 25! k.p. rozwigzan prawnych,
wadliwie implementowala dyrektywe Rady UE nr
99/70/WE i zalaczone do niej Porozumienie. Za zasadne
nalezy zatem uznac¢ wszczecie przez Komisje Europejska
postepowania wyjasniajacego w tym zakresie, chociaz nie
ze wszystkimi podanymi przez ten organ argumentami
mozna si¢ zgodzi€. W szczeg6lnosci za biedne nalezy
uzna¢ umorzenie przez Komisj¢ postgpowania w zakre-

sie dotyczacym umow na czas wykonania okreslonej pra-
cy, co zostalo dokonane bez uwzglednienia szerszego
kontekstu prawnego i realiéw polskiego rynku pracy.

W $wietle przeprowadzonej w artykule analizy nie ule-
ga watpliwosci, ze aktualny stan prawny wymaga wielo-
plaszczyznowej ingerencji ustawodawcy. Niestety, ztozo-
ny obecnie w Sejmie projekt nowelizacji kodeksu pracy,
przynajmniej w zakresie dotyczacym przedmiotu prze-
prowadzonych wyzej rozwazan, zostat przygotowany nie-
starannie i wadliwie. Aktualne pozostaje zatem wezwa-
nie ustawodawcy do podjecia czynnosci ukierunkowa-
nych na usunigcie sprzecznych z prawem UE rozwigzan
legislacyjnych, znajdujacych si¢ m.in. w art. 25! k.p.

! Przekonanie takie ma zresztg solidne podstawy prawne, co
przejawia sie w szczeg6lnosci na plaszczyznie mozliwosci i wa-
runkéw ich rozwiazania, a takze zwigzanych z tym roszczen
i uprawnien pracowniczych (por. np. art. 361 38 k.p.).

2 Juz jednak w latach 20. ubieglego wieku mozna bylo zaobser-
wowac przejawy mechanizméw ochronnych w tym zakresie, cze-
go dowodzi nieobowigzujacy juz przepis art. 28 rozporzadzenia
Prezydenta RP z 16 marca 1928 r. o umowie o prace pracowni-
kéw umystowych (DzU z 1928 1. nr 35, poz. 323 z p6zn. zm.).

3 Aktualne brzmienie tego przepisu zostalo nadane ustawg
z 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz
zmianie niektdrych innych ustaw (DzU nr 213, poz. 2081). Po
raz pierwszy natomiast przepis ten zostal wprowadzony do ko-
deksu pracy ustawa z 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy Kodeks
pracy oraz zmianie niektorych ustaw (DzU nr 24, poz. 110)
i posiadat znacznie ubozsze brzmienie niz obecnie. Historia tej
regulacji zna jeszcze jej zawieszenie ustawa z 26 lipca 2002 r.
o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz zmianie niektorych in-
nych ustaw (DzU nr 135, poz. 1146) na okres od 29 listopada
2002 r. do dnia przystapienia Polski do Unii Europejskie;.

4 Zob. tez dyrektywe Rady UE nr 91/383/EWG z 25 czerwca
1991 r. uzupetniajaca Srodki majace wspiera¢ poprawe bez-
pieczefistwa i zdrowia w pracy pracownikdw pozostajacych
w stosunku pracy na czas okre§lony lub w czasowym stosunku
pracy (Dz. Urz. WE z 1991 ., L 206/91).

3 Decyzja Komisji Europejskiej jest konsekwencja skargi wnie-
sionej w dniu 12 wrze$nia 2012 r. przez Komisje¢ Krajowa NSZZ
»olidarno$¢”. Z petng trescig skargi mozna zapoznac si¢ pod
adresem internetowym http://www.solidarnosc.org. pl/sta-
ra/uploads/oryginal/1/4/2b5f6_Skarga_calosc.pdf (07.02.2014).
6 Praktyke taka uznano w orzecznictwie za dopuszczalng, choé
jednoczesnie podkreSlano, ze nalezy bada¢, czy strony nie
zmierzaja w danym przypadku do obejscia prawa. Por. wyroki
SN z 17 listopada 1997 r., I PKN 370/97, OSNAP 1998/17/500,
z 21 listopada 2000 r., I PKN 93/00, ,,Monitor Prawniczy”
2001/11/574, z 14 grudnia 2000 r., I PKN 155/00, ,,Monitor
Prawniczy” 2001/8/430, z 24 lipca 2001 r., I PKN 554/00, ,,Mo-
nitor Prawniczy” 2001/16/811.

7'W kontekscie sposobu liczenia miesigca przerwy na gruncie
art. 251 k.p. istnieje od lat spor miedzy przedstawicielami dok-
tryny a stanowiskiem przyjmowanym konsekwentnie przez sa-
dy. W doktrynie podkresla si¢ bowiem, Ze zastosowanie powi-
nien znalez¢ art. 112 k.c. w zw. z art. 300 k.p. (tak m.in. Jas-
kowski, 2009, s. 133). Z kolei Sad Najwyzszy stoi na stanowi-
sku, Ze zastosowanie powinien znalez¢ przepis art. 114 k.c.



w zw. z art. 300 k.p. (wyrok SN z 15 lutego 2000 r., I PKN
512/99, OSNAPiUS 2001/13/439). Biorac pod uwagg, ze cia-
glosé miesiecznego terminu na gruncie art. 251 k.p. jest wyma-
gana, nalezy przychyli¢ si¢ do stanowiska wyrazanego przez
przedstawicieli nauki prawa.

8 Przyjmujac niestuszne, aczkolwiek najbardziej rozpo-
wszechnione w praktyce stanowisko Sadu Najwyzszego co do
sposobu liczenia miesigcznego terminu przerwy.

9 Zob. wyrok SN z 10 lutego 2012 r., IT PK 145/11, LEX nr
1165820, w ktorym sad ten stwierdzil: ,Zaden przepis prawa
pracy nie zakazuje zawarcia umowy na czas wykonania okre-
Slonej pracy po dwoch kolejnych umowach na czas okreslony,
wobec czego z zawarcia takiej umowy nie moze wynikaé, ze
doszto do naduzycia (obejScia) prawa”, i dalej: ,,Umowa
o prace na czas pelnienia funkcji prezesa zarzadu spoétki han-
dlowej moze by¢ natomiast kwalifikowana jako umowa o pra-
c¢ na czas wykonania okreslonej pracy”.

10 Wtedy bowiem zastosowanie znajdzie przepis art. 22 § 11 k.p., a tym
samym mechanizm z art. 25! § 1 k.p. nie zostanie zniweczony.

11 Sad Najwyzszy co do zasady sprzeciwia si¢ zawieraniu dtu-
goterminowych umdw o prace na czas okreslony, jednak trud-
no jest wskaza¢ jednoznacznie granice czasowa, powyzej kto-
rej kontrakty takie nalezaloby uznawac za czynnoSci in frau-
dem legis (por. wyroki SN z 7 wrze$nia 2005 r., I PK 294/04,
OSNP 2006/13-14/207, z 25 pazdziernika 2007 r., IT PK 49/07,
OSP 2009/7-8/76, z 25 lutego 2009 r., II PK 186/08, OSNP
2010/19-20/230, z 5 pazdziernika 2012 r., I PK 79/12, OSNP
2013/15-16/180). Ciekawe rozwazania na ten temat znajduja
si¢ rowniez w: Sobczyk, 2009, s. 316 i n., Bury, 2012,s. 1 i n.,
Uzdowska, 2011, s. 201 i n., Jaworski, 2010, s. 239 i n., Sukna-
rowska-Drzewiecka, 2010, s. 242 i n.

12 Stanowisko takie zajmuje m.in. A. Dubowik, ktéra na konfe-
rencji zorganizowanej przez Rzecznika Praw Obywatelskich,
w kontekscie obchodzenia przez pracodawcow przepisu art. 251
k.p., wyrazita nastepujacy poglad: ,, Trzeba liczy¢ si¢ z powro-
tem praktyk polegajacych na zawieraniu z jedna osobg wielu
umow na czas okreSlony przy pozornych modyfikacjach rodza-
ju pracy (stanowiska). Zmiany te beda mialy wylacznie termi-
nologiczny charakter, bez zwigzku z rzeczywiscie wykonywang
praca” (por. Dubowik, 2004, s. 49). Na takim stanowisku stoi,
jak si¢ wydaje, rowniez K. Jaskowski, ktory pisze m.in., iz ,,ce-
lem tego przepisu (art. 25! k.p. — przyp. M.R.) jest zapobieze-
nie sytuacji, w ktorej pracodawca zawiera z pracownikiem kilka
lub nawet, jak wskazuje praktyka, kilkanascie uméw o prace na
czas okre§lony na tym samym stanowisku lub wielokrotnie
przedtuza okres ich obowiazywania” (Jaskowski, 2009, s. 131).
13 Takie tez wnioski ptyng z publikacji badaf nad atypowym
zatrudnieniem w Polsce (zob. Zieleniecki, 2003, s. 55).

14 Jednocze$nie jednak sygnatariusze podkreslili, ze umowy
0 pracg zawierane na czas okreslony ,,stanowia ceche zatrud-
nienia w niektorych gateziach, zawodach i pracach, ktére mo-
ga odpowiada¢ jednoczesnie pracodawcom, jak i pracowni-
kom” (pkt 8 postanowien ogdlnych Porozumienia).

15 Zob. tez wyrok SN z 4 pazdziernika 2011 r., I PK 56/11,
LEX nr 1107213, w ktorym sad ten stwierdzil, ze wylaczenia
skutku okreslonego w art. 25! § 1 k.p. przez § 3 tej regulacji
prawnej, w odniesieniu do uméw o pracg na czas okreSlony
zawartych w celu zastgpstwa innego pracownika, ,,nie mozna
pogodzi¢ z klauzula 5 Porozumienia ramowego, bedacego za-
tacznikiem do dyrektywy Rady 99/70/WE”.

16 Tzn. limitowania ilo$ci uméw (art. 25! § 1k.p.) i ,,obiektyw-
nych powodow” usprawiedliwiajacych ich nielimitowane wy-
korzystywanie (art. 251 § 3 k.p.).

17 Tak réwniez Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej
w pkt. 71 uzasadnienia do wyroku z 15 kwietnia 2008 r.,
w sprawie C-268/06, LEX nr 385339.

18 Oczywiscie zupelnie inng kwestig jest efektywnos¢ przewi-
dzianej przez ustawodawce ochrony w tym zakresie, jednak
problem ten wymaga rozwazenia rowniez na gruncie przepisu
art. 251 k.p.

19 Wyrazone tu stanowisko jest spdjne z orzecznictwem
TSUE, ktéry w jednym ze swych orzeczeh stwierdzit, ze ,,za
posrednictwem wyrazenia »réwnowazne rozwiazania prawne«
klauzula 5 ust. 1 porozumienia ramowego pragnie objaé
wszystkie Srodki prawa krajowego, ktore tak jak srodki prze-
widziane przez t¢ klauzule maja na celu skuteczne zapobiega-
nie naduzywaniu kolejnych umow o prace lub stosunkdéw pra-
cy na czas okreslony” (por. pkt 76 uzasadnienia wyroku TSUE
z 23 kwietnia 2009 r. w polaczonych sprawach
C-378/07-C380/07, LEX nr 491763).

20 Podobnego zdania jest réwniez Komisja Europejska, ktdra
w odpowiedzi na wspomniang juz wcze$niej skarge NSZZ
»dolidarno$¢” na s. 2 stwierdzita, ze jesli chodzi o umowy
o0 pracg na okres probny zawierane na podstawie art. 25 §
2 k.p., to ,,mozna zalozy¢, ze Polska odwoluje si¢ do warian-
tu b) klauzuli 5 przez ustanowienie maksymalnej diugosci
okresow probnych nieprzekraczajacej 3 miesigcy”. Ponadto
Komisja stwierdza, ze ,,sam koncept okresu probnego moze
roéwniez sprawic, ze bedzie miata zastosowanie klauzula 5 ust.
1lit. a), poniewaz dostarcza on »obiektywnych powodow uza-
sadniajacych odnowienie takich uméw lub stosunkdéw pracy«
w przypadku pomyslnego zakornczenia okresu probnego”.
Petna tres¢ odpowiedzi, jaka Komisja Europejska udzielita
na zarzuty podniesione w skardze przez NSZZ ,Solidar-
nos¢”, jest w posiadaniu autora dzieki uprzejmosci wiadz te-
go zwiazku.

21 Stopieni ochrony pracownika przed nieograniczonym stosowa-
niem wobec niego uméw na okres probny ulegt ostatnio ostabie-
niu za sprawg wyroku SN z 4 wrze$nia 2013 r., I PK 358/12, LEX
nr 1375650. W orzeczeniu tym Sad Najwyzszy dopuscil mozli-
wos¢ wielokrotnego zawierania umow na okres probny miedzy
tymi samymi stronami, jeSli umowy te dotycza zatrudnienia na
réznych stanowiskach. Poglad taki nie znajduje jednak w litera-
turze powszechnego uznania (zob. Gersdorf, 2005, s. 160, Wal-
czak, 2008, s. 201, Zielinski, Gozdziewicz, 2009, s. 194, Lewan-
dowski, 2006, s. 133, Barzycka-Banaszczyk, 2004, s. 71, Sukna-
rowska-Drzewiecka, 2006, s. 87).

22 Odpowiedz KE na skarge NSZZ , Solidarno$¢”, s. 2.

23 W wyroku z 4 lipca 2006 r., C-212/04 (Dz. Urz. UE z 2006 t.,
C 212) TSUE stwierdzit m.in., ze ,,pojecie obiektywne powody
w rozumieniu art. 5 ust. 1 lit. a) porozumienia ramowego mu-
si by¢ rozumiane jako odnoszace si¢ do precyzyjnych i konkret-
nych okolicznodci charakteryzujacych okreSlona dziatalnosé,
a zatem mogace uzasadnia¢ w tym szczeg6lnym kontekscie wy-
korzystanie kolejnych uméw o pracg na czas okreslony” (pkt
69 uzasadnienia). Wspomniane wyzej okoliczno$ci moga zda-
niem Trybunalu ,wynika¢ ze szczegOlnego charakteru zadan,
dla wykonania ktdrych zawarto umowy, oraz ich swoistych
cech lub w odpowiednim przypadku z realizacji zasadnych ce-
16w polityki socjalnej panstwa cztonkowskiego” (pkt 70 uza-



sadnienia). W zakresie pojecia ,,obiektywne powody” nie mie-
Sci si¢ natomiast ,,przepis krajowy, ktdory zawieralby jedynie
ogllne i abstrakcyjne zezwolenie na wykorzystanie umow
o0 prace na czas okre$lony” (pkt 71 uzasadnienia). W konse-
kwencji Trybunal stwierdzil, ze ,,przepis o wylacznie formal-
nym charakterze, ktory nie uzasadnia w sposob szczegdfowy
wykorzystania kolejnych uméw o pracg na czas okreslony po-
przez wskazanie obiektywnych czynnikdw zwigzanych z cha-
rakterem danej dzialalnoSci i warunkami jej wykonywania, ro-
dzi rzeczywiste zagrozenie naduzy¢ tego rodzaju umow, a za-
tem nie jest zgodny z celem i skutecznoscia (effet utile) poro-
zumienia ramowego” (pkt 72 uzasadnienia).

24 Zob. wyrok SN z 21 stycznia 2013 r., IT PK 155/12, LEX nr
1314252, w ktorym sad ten stwierdzit m.in., ze uznanie, iz do-
szto do nawiazania przez strony umowy o prace na czas wyko-
nywania funkcji prezesa zarzadu spotki jako umowy na czas
wykonania okre§lonej pracy wymaga ,,dokonania okreslonych
ustalen faktycznych dotyczacych woli tych stron”.

25 Poglad taki wyrazita réwniez Komisja Europejska (zob. od-
powiedZ na skarge NSZZ ,Solidarno$¢”, s. 2).

26 Poglad taki akceptuja rowniez zwigzki zawodowe (zob. cy-
towana juz skarge NSZZ , Solidarnos¢”, s. 10-11).

27" Zob. - http:orka.sejm.gov.pl/Druki7kansfi0362DS078CD46FFDC
C1257CB7002C931D/%24File/2296.pdf
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Summary First part of the article presents concepts occurring in the Polish literature of labor law in defining the
protection of remuneration for work. Subsequently indicated and in appropriate extent described, the most
important legal institutions of protect remuneration for work, with particular regard to the rules governing
permissible deductions. This article may be useful, among others, for foreigners wishing to be employed in
Poland as well as for foreign employers interested in creating jobs in our country.

Keywords: remuneration for work, protection of remuneration for work, Labour Code.

Streszczenie Autor przedstawia wystepujace w polskiej literaturze prawa pracy koncepcje w definiowaniu
ochrony wynagrodzenia za prace, a nastepnie wskazuje i w odpowiednim zakresie omawia najwazniejsze
instytucje prawne chronigce wynagrodzenie za prace, ze szczegblnym uwzglednieniem przepiséw regulujacych
dopuszczalne potracenia. Artykut jest adresowany zwiaszcza dla cudzoziemcéw zamierzajacych podjaé
zatrudnienie w Polsce oraz pracodawcéw zagranicznych zainteresowanych utworzeniem miejsc pracy w

naszym kraju.

Stowa kluczowe: wynagrodzenie za prace, ochrona wynagrodzenia za prace, kodeks pracy.

Introduction

Employees enter into employment relationships mainly
for economic reasons, i.e. to support themselves and
their families. Remuneration for work is usually the pri-
mary source of maintenance and therefore plays an im-
portant role in social relationships and is subject to spe-
cial legal protection. In Polish labour-law literature,
this function is called either the alimony function or the
maintenance function (Piankowski, 2002, p. 30 ff; Ku-
bot, Kuczynski, Masternak, Szurgacz, 2010, p. 217). Re-
muneration for work obviously has other functions
apart from providing an ongoing source of maintenan-
ce for the worker. Among these we may count motiva-
ting employees to work per se and stimulating their sel-
f-development. This is particularly evident in the case
of piecework, where a worker is paid a fixed piece rate
for each unit produced or action performed, regardless

of working time. Due to the fact that remuneration for
work plays such an important role in society, the Polish
legislator has decided to place remuneration for work
under special legal protection (Florek, 1990, p. 19 ff).
The provisions that protect remuneration for work are
of a varied nature, both substantive and procedural.
The protection of remuneration for work is provided at
different levels and stages. The provisions that protect
remuneration for work most frequently take the form
of absolutely-binding norms, which means that they
cannot be changed, even by the mutual consent of both
parties to a legal act. Provisions of this kind are broadly
known as iuris cogentis norms (peremptory norms).
Many of these were introduced directly into the cur-
rent Labour Code of 26 June 1974 (consolidated text:
Journal of Laws Republic of Poland 1998, No. 21, item
94 with subsequent amendments), hereinafter referred
to as ,,The Labour Code”. A large part of these provi-



sions, however, have also been introduced into some
other Acts related to the Labour Code (see for instan-
ce: the Act of 13 April 2007 on the National Labour In-
spectorate, Journal of Laws Republic of Poland 2007,
No. 89, item 589, with subsequent amendments; the Act
of 20 April 2004 on employment promotion and labour-
-market institutions, consolidated text: Journal of Laws
Republic of Poland 2004, No. 69, item 414 with subse-
quent amendments; the Act of 9 July 2003 on the Em-
ployment of Temporary Workers, Journal of Laws Re-
public of Poland 2003, No. 166, item 1608) and also in-
to branches of law other than labour law.

Below we present the most important institutions of
Polish law which protect remuneration for work with
particular focus on deductions from remuneration.

Selected observations
on the protection of remuneration
for work in Polish law

The basis for all protection of remuneration for work is
provided by the Polish normative definition of the em-
ployment relationship. Enacting the Labour Code, in
Article 22, paragraph 1, the Polish legislator decided
that by entering into an employment relationship, on
the one hand the employee commits himself or herself
to perform certain types of work for the employer and
under his or her leadership, at the place and time spe-
cified by the employer, and, on the other, the employer
commits himself or herself to hire the employee for re-
muneration. The above provision stipulates the legal
definition of the employment relationship in Polish la-
bour law. As clearly follows from this normative defini-
tion, the right of employees to remuneration for work
performed is an essential feature of every kind of em-
ployment relationship. In other words, the employer is
legally prohibited from hiring an employee without re-
muneration, and, conversely, the employee cannot con-
sent to working without remuneration.

However, the very concept of the protection of re-
muneration for work is not uniformly understood in Po-
lish labour-law literature. It is frequently pointed out
that the protection of remuneration for work should be
understood as ,,the totality of substantive and procedu-
ral guarantees for protection against the diminution of
employee wages and delays in payment” (Swigcicki,
1963, p. 223). Nevertheless, some authors assume a li-
mit on the scope of the protection of remuneration for
work, and exclude from the scope of protection the ru-
les that govern the supervision of compliance by em-
ployers with remuneration provisions and the regula-
tions for the protection of workers' remuneration in the
event of insolvency proceedings (compare: Skoczyfski,
2000, pp. 66-71, 80-91). However, it seems that, due to
the important role of remuneration for work both for
the worker and his family and also for the functioning
of the whole of society, the protection of remuneration
for work should be defined as broadly as possible. It is
important for all employees, particularly from the prac-
tical point of view, that the protection of their remune-

ration for work is not limited to the right to receive re-
muneration, but that it also ensures the payment of re-
muneration in due time and in the agreed amount and
form. In order to ensure the comprehensive protection
of wages, the concept of the protection of remuneration
for work should, in our opinion, be understood in the
broadest sense.

Among the institutions of labour law that protect re-
muneration for work, the provisions of the whole of
Chapter 11, entitled The protection of remuneration for
work, presented in Section III of the Labour Code, en-
titled Remuneration for work and other benefits, should
be ranked in first place. Article 84 of the above-menti-
oned chapter expresses one of the fundamental princi-
ples of labour law that is especially important for the
protection of remuneration for work. In accordance
with this provision, an employee cannot waive the right
to remuneration nor transfer such a right to another
person. Ratio legis (the underlying purpose) of the limi-
tation on employees' waiving remuneration for work
follows directly from the previously-mentioned main
function of remuneration. Remuneration is not just an
employee's income and does not only serve the purpo-
se of satisfying needs, but also usually constitutes the
primary source of upkeep for his or her family. At the
same time, in the Polish doctrine it is explained that the
prohibition on renouncing and transferring remunera-
tion concerns the right to remuneration for work under-
stood as an employee's entitlement to receive remune-
ration for remaining in an employment relationship.
However, the employee may freely manage the remu-
neration he or she has already received from an em-
ployer (i.e. an amount of money).

The prohibition on the waiving of remuneration for
work by an employee is a simple and logical consequen-
ce of the definition of the employment relationship
(Article 22 § 1 of the Labour Code). Under this provi-
sion, an employer cannot hire an employee without
payment; using an employee's work without paying is
not permissible under Polish law. What is essential is
the fact that this principle applies to all grounds for em-
ployment, irrespective of whether this is a contract of
employment, an appointment, a nomination or a co-op-
erative contract of employment.

Nevertheless, if an employee declares that he or she
wishes to renounce his or her right to remuneration, or
enters into a contract whose object is the transfer of the
right to remuneration for work to another person, this
declaration and the contract shall be invalid (througho-
ut its term) in accordance with Article 58 § 1 of the cur-
rent Civil Code (the Act of 23 April 1964 — Civil Code,
Journal of Laws Republic of Poland 1964, No. 16, item
93 with subsequent amendments) in relation to Article
300 of the Labour Code (see: Niedbata, 2012, p. 201;
Florek, 2012, p. 201).

Besides the provisions that govern the acquisition of
the rights to remuneration and the protection of these
rights against transfer or renunciation, another impor-
tant group is formed by the provisions set out in Artic-
les 85 and 86 of the Labour Code. These regulate the ti-



me and place of payment of remuneration, and also its
form. From the employee's perspective, it is not only
important that the remuneration is paid by the employ-
er but also that it is paid to him or her in the due time
and place, and in the appropriate form. An employee
who knows sufficiently in advance when and how the re-
muneration will be paid can plan how to spend it. This
is certainly important, e. g. when raising loans or ma-
king payments divided into instalments.

Thus, according to Article 85 § 1 of the Labour Co-
de, remuneration shall be paid at least once per month,
on the same pre-determined day. A contrario (argu-
ment based on the contrary), remuneration may be pa-
id at shorter intervals, e. g. once a week; however, in
practice, it is paid once a month. This is occurs mainly
due to personal and financial reasons, since it is easier
and more economical for the employer to pay remune-
ration on a monthly basis.

Remuneration for work that is payable monthly in
arrears shall be paid immediately on determining its
full amount, but no later than within the first 10 days of
the next calendar month. However, if the fixed day of
payment of remuneration for work is a public holiday,
like a State holiday, a Sunday or other holidays, remu-
neration for work shall be paid on the preceding day
(Article 85 § 2 and 3 of the Labour Code). The employ-
er is obliged to determine the precise dates of the pay-
ment of remuneration, either in a collective labour
agreement, through workplace regulations, or, if the
employer is not obliged to issue them, in an employ-
ment contract.

In principle, the employer is obliged to remunerate
employees in cash. However, the partial payment of re-
muneration in a form other than in cash shall be admis-
sible only when so provided for by the statutory provi-
sions of the labour law or a collective labour agreement.
What seems to follow is that the payment of remunera-
tion for work in cash is a principle of Polish labour law
and paying it in kind is only allowed in exceptional cir-
cumstances. Nevertheless, this is only admissible for
part of the employee's remuneration. Although there is
no provision that would indicate the maximum part of
remuneration which may be paid in kind, in labour-law
literature it is assumed that in-kind salary can only be
a supplement to remuneration. It is not permissible un-
der the Polish Labour Code to pay the entire remune-
ration in kind (see: Liszcz, 2008, p. 306).

Limiting the payment of remuneration in kind only
to the situations previously provided for in the statuto-
ry provisions of the labour law and collective labour
agreements also serves as an element of protection.
Therefore, if this form of payment of remuneration is
not expressly provided for in the law at the level of the
statute or collective labour agreements, the employer
may not pay remuneration in kind even in part-pa-
yment.

Furthermore, Article 86 § 3 of the Labour Code in-
troduces the obligation to pay remuneration for work
directly to the employee. The purpose of this provision

is to ensure that remuneration will be paid only to the
person entitled to it. The obligation to pay remunera-
tion may exceptionally be fulfilled otherwise than by di-
rect payment to the employee, for example by payment
into the employee's bank account, if so provided for by
an effective collective labour agreement on the basis of
the employee's prior written consent. Under the gene-
ral provisions of the Civil Code, it is also possible for an
employee to authorise another person to receive remu-
neration on his or her behalf, e. g. when he or she is ill,
or unable to go to work for any other reason. Moreover,
it should be borne in mind that by virtue of Article 29
of the Polish Family and Guardianship Code (the Act
of 25 February 1964 — Family and Guardianship Code,
Journal of Laws Republic of Poland 1964, No. 9, item
59 with subsequent amendments) in the case of a tem-
porary obstacle concerning one of the spouses in coha-
bitation, the other spouse may, without being authori-
sed, receive the remuneration on behalf of his wife or
her husband, unless this is objected to by the spouse
whom the obstacle concerns. Exceptions from the di-
rect payment of remuneration for work to the employ-
ee are dictated by practical considerations; in this event,
they should be more beneficial for both the employee
and the employer than the general rule of the Labour
Code.

Another provision of the Labour Code which pro-
tects remuneration for work is Article 85 § 5. In accor-
dance with this norm, at the request of the employee,
the employer shall make available to employee the do-
cuments on the basis of which the remuneration has
been calculated. This provision reflects the control
function. An employee can verify whether the remu-
neration due to him or her has been settled and calcu-
lated correctly. An employer may not refuse an em-
ployee access to the documents that concern his or her
remuneration.

In addition to the provisions of the Labour Code, the
protection of remuneration for work is also provided in
a number of legal Acts, apart from the Labour Code.
Among those legal Acts, e. g. the Act of 16 July 2006 on
the protection of employees in the event of the inso-
Ivency of their employer (Journal of Laws Republic of
Poland 2006, No. 158, item 1121 with subsequent
amendments), the Act of 28 February 2003 on Ban-
kruptcy and Reorganisation Law (Journal of Laws Re-
public of Poland 2003, No. 60, item 535 with subsequ-
ent amendments) and the Act of 13 April 2007 on the
State Labour Inspectorate (Journal of Laws Republic
of Poland 2007, No. 89, item 589, with subsequent
amendments), can be mentioned.

Moreover, it should be noted that international law
must also be applied to the protection of remuneration
for work. Article 9 of the Constitution the Republic of
Poland (enacted by the Constitutional Assembly of Po-
land on 2 April 1997 and then approved by the Polish
nation in a general referendum on 25 May 1997, Jour-
nal of Laws Republic of Poland 1997, No. 78, item 483
with subsequent amendments) states that the State of



Poland respects the binding international law. Accor-
ding to the Polish Constitution, the binding internatio-
nal law should primarily be understood as ratified inter-
national agreements, such as conventions or treaties.
Therefore, attention must be paid to the provisions of
Convention No. 95 of the International Labour Organi-
sation of 1949 on the Protection of Wages (Journal of
Laws of Republic of Poland of 1955, No. 38, item 234),
ratified by Poland. The Convention prohibits employ-
ers, though with some exceptions (see: Article 3, para-
graph 2 of the Convention), from remunerating em-
ployees in the form of vouchers or coupons, or any
other form that may be regarded as representing mo-
ney. Remuneration shall be paid in the currency that is
the legal tender of the State. Subsequently, Convention
No. 95 of the ILO on the Protection of Wages was spe-
cified and clarified by the Recommendation of 1949 on
Protection of Wages (Recommendation No. 85 of the
International Labour Organization on the Protection of
Wages adopted on 1 July 1949 at the 32nd ILO session
in Geneva). The provisions of the Recommendation
precisely regulate matters such as deductions from wa-
ges, the periodicity of wage payments, notifying workers
of wage conditions, wage statements and payroll re-
cords. Here we should also mention the provisions of
the European Social Charter (Journal of Laws Repu-
blic of Poland 1999, No. 8, item 67), which also regula-
tes issues related to remuneration for work, including
the right to work, the right to fair remuneration, and
the workers' right to protection in the event of the inso-
Ivency of their employer. Owing to the fact that it is
a Member State of the European Union, Poland is also
bound by a wide range of European Union legislation.
In the area of the protection of remuneration for work,
we can mention, e. g. Directive 2008/94/EC of the Eu-
ropean Parliament and of the Council of 22 October
2008 on the protection of employees in the event of the
insolvency of their employer, Directive 2000/78/EC of
27 November 2000 establishing a general framework
for equal treatment in employment and occupation,
and Council Directive 91/533/EEC of 14 October 1991
on an employer's obligation to inform employees of the
conditions applicable to the contract or the employ-
ment relationship.

Polish labour law contains a number of substantive
provisions drawn up in order to protect remuneration.
However, even if the above-mentioned substantive pro-
visions were perfect, they could not provide sufficient
protection without the support of effective procedural
provisions. Thus, only the combination of substantive
and procedural provisions can ensure the effective pro-
tection of remuneration.

In order to make the proceedings in matters concer-
ning labour rights easier and cheaper, the Polish legisla-
tor has established, within the framework of civil proce-
edings, separate processes in matters concerning em-
ployment and social security (see: Article 459 ff of the
Act of 23 April 1964 — the Code of Civil Procedure, Jo-
urnal of Laws Republic of Poland 1964, No. 16, item 93

with subsequent amendments). These are simpler and
more flexible than the mainstream proceedings, and
a number of legal steps may be taken by the court even
without the initiative of the employee. This solution is
very important for a large number of employees, since
they are usually laypersons when it comes to legal di-
sputes. The Polish legislator has also reduced to a mini-
mum the costs of legal proceedings and court fees,
especially for employees (Articles 36-37 of the Act of 28
July 2005 on the Court Costs in Civil matters, Journal
of Laws Republic of Poland, No. 167, item 1398 with
subsequent amendments).

However, we must also remember that before sub-
mitting a case to court, an employee may demand the
initiation of conciliation proceedings before a concilia-
tion commission. In Article 243 of the Labour Code,
the Polish legislator introduced a normative rule, i. e.,
an employer and his or her employee shall aim at the
conciliatory settlement of disputes arising from the em-
ployment relationship. A conciliation commission sho-
uld be appointed jointly by the employer and the in-h-
ouse trade union organisation, and where no trade
union organisation exists in the establishment of such
an employer, by the employer, on receipt of consent
thereto from the employees. The employer and em-
ployee can reach a settlement before the conciliatory
commission; after being approved by the court, this set-
tlement has the force of a law-court settlement. If
a conciliatory settlement of the case is not achieved wi-
thin 14 days, or within 30 days in matters of a termina-
tion or the establishment or expiry of an employment
relationship, the proceedings before the commission
should be terminated forthwith. Nevertheless, upon an
application submitted by the employee within 14 days
after the day of the termination of the conciliation pro-
ceedings, the commission shall transfer the case direc-
tly to a labour court without delay.

The proceedings before a conciliation commission
are voluntary for the employee. By contrast, the em-
ployer cannot apply to appoint a commission. If the
commission has been already appointed, however, the
employer must participate in the proceedings. It is cle-
ar that the employer may assert his or her claims too,
but only before a labour court. This seems to be a just
solution. The Polish legislator has created for employ-
ees a unique opportunity to settle disputes with their
employers out of court. The fact that only the employ-
er bears all the costs connected with the activation of
a conciliation commission (Article 258 of the Labour
Code) is equally important. This solution provides an
opportunity to resolve disputes in the workplace witho-
ut engaging the judicial authorities. Moreover, it is not
without significance that the proceedings before the
commission are very flexible. This is a direct consequ-
ence of Article 247 of the Labour Code, which states
that the rules for conciliation proceedings must be esta-
blished by the members of the commission.

Criminal-law provisions also support civil-law pro-
tection (see for instance: Chapter XXVIII Offences



Against the Rights of the Persons Pursuing Paid Work in
the Act of 6 June 1997 — Penal Code, Journal of Laws
Republic of Poland 1997, No. 88, item 533 with subse-
quent amendments). An employer who consistently or
maliciously commits acts which constitute violations of
workers' rights commits not only a civil delict but also
a crime. This kind of offence is subject to investigation
by the public prosecutor. Minor violations of employee
rights, however, may be classified as offences punisha-
ble by a fine ranging from PLN 1,000 to 30,000 (Article
281-283 of the Labour Code).

Apart from individual rights, employees are strongly
supported by various organisations. It is not without si-
gnificance for the rights of employees, especially in the
field of the protection of remuneration and the activity
of highly specialised State bodies such as the National
Labour Inspectorate and employee's social and profes-
sional organisations such as trade unions. This very im-
portant role of the Polish State results from Article 24
of the Constitution, pursuant to which work shall be
protected by the Republic of Poland. Moreover, the
State shall exercise supervision over working condi-
tions. Not only do these institutions provide support for
workers but also allow effective investigations with re-
gard to violated rights, and play a significant role in pre-
vention.

Among the elements of the protection of remunera-
tion for work are also included the provisions limiting
the scope of permissible deductions from remunera-
tion. Receiving remuneration for his or her work is un-
doubtedly the most important thing for every employ-
ee, but it is also vital that this remuneration is paid in
the agreed amount. However, if the employer had the
unrestricted ability to make deductions from remunera-
tion, the provisions which protect remuneration would
be insignificant and useless. Arbitrary decisions in this
area might lead to a significant reduction in the due re-
muneration. For this reason, the Polish legislator has
decided to specify allowable deductions in a statute.
The regulations in this area are included in Articles 87
to 91 of the Labour Code. The essence of these provi-
sions is to determine in a complete way the situations in
which the employer is entitled, or sometimes even obli-
ged, to make deductions from remuneration.

As previously stated, the issue of allowable deduc-
tions from remuneration is also present in internatio-
nal law. The aforementioned Convention No. 95 of
the International Labour Organisation concerning the
protection of wages provides in Article 8, paragraph
1 that deductions from wages shall be permitted only
under the conditions and to the extent prescribed by
national laws or regulations or fixed by a collective
agreement or an arbitration award. In relation to this
provision, the Polish legislator has decided that de-
ductions may not be made on the grounds of collecti-
ve labour agreements. In addition, under Article 8, pa-
ragraph 2 of the Convention, workers shall be infor-
med, in the manner deemed most appropriate by the
responsible authority, of the conditions under which
and the extent to which such deductions may be made.

Several provisions concerning the deduction-from-re-
muneration mechanism are set out in Recommenda-
tion No. 85 of the International Labour Organisation
of 1949 on the Protection of Wages. Under these pro-
visions, firstly, all necessary measures should be taken
to limit deductions from wages to the extent deemed
necessary to safeguard the maintenance of the worker
and his family. Secondly, deductions from wages for
the reimbursement of loss of, or damage to, the pro-
ducts, goods, or installations of the employer, should
be authorised only when loss or damage has been cau-
sed for which the worker concerned can be clearly
shown to be responsible. The amount of such deduc-
tions should be fair and should not exceed the actual
amount of the loss or damage. Before a decision to
make such a deduction is taken, the worker involved
should be given a reasonable opportunity to show cau-
ses why the deduction should not be made. Thirdly,
appropriate measures should be taken to limit deduc-
tions from wages, in respect of tools, materials or equ-
ipment supplied by the employer, to cases in which
such deductions

O are a recognised practise of the trade or occupa-
tion concerned; or

O are provided for by a collective agreement or an
arbitration award; or

O are otherwise authorised by a procedure recogni-
sed by national laws or regulations.

These norms are addressed to the legislator, who is
obligated to take all the necessary measures to ensure
that the maintenance of the worker and his family is sa-
feguarded after deductions have been made by the em-
ployer (compare: Committee of Experts on the Appli-
cation of Conventions and Recommendations of the In-
ternational Labour Organization, 2003, p. 117 ff).
Among other things, specifically for the purpose of im-
plementing the Convention, the Polish legislator regu-
lated the issues of allowable deductions from remune-
ration in the Labour Code and decided to give them the
power of mandatory provisions. Later in the present ar-
ticle, we will describe the limit of allowable deductions
from remuneration in the Polish Labour Code.

The normative form of deductions
from remuneration for work
in the Labour Code

Deductions from remuneration are regulated in Artic-
les 87-91 of the Labour Code. Usually they are treated
as legis specialis to provisions of the Civil Code (Py-
ziak-Szafnicka, 2002, p. 156 ff; Stepniak, 1975, p.
92-93). Above-mentioned provisions are set out in
section 111, entitled Remuneration for work and other
benefits, and in Chapter 11, entitled The protection of
remuneration for work. On the basis of the above-me-
ntioned provisions of the Labour Code, deductions
from remuneration for work may be divided into sta-
tutory and voluntary deductions. Statutory deductions
are characterised by the fact that they may (and some-
times must) be ex lege (by law) made by the employer,



regardless of whether the employee has given his or
her consent. The list of amounts which the employer
may deduct from remuneration in this mode is strictly
defined in the Labour Code. Due to the exceptional
nature of these provisions, the legislator has introdu-
ced a limit on the payment of remuneration in full.
The listed sums which may be deducted should not be
interpreted broadly (exceptiones non sunt extendae),
while a characteristic feature of voluntary deductions,
sometimes called contractual deductions!, is that the
sums that may be deducted from the remuneration ha-
ve not been indicated in advance. The employee and
the employer are free to establish these amounts, but
a priori written permission to make employee deduc-
tions is required in every such case. Moreover, the to-
tal sum of voluntary deductions is strictly limited in
the Labour Code.

Another issue which requires a commenting on is the
definition of remuneration for work. No legal definition
of remuneration is provided within the scope of the re-
gulations which relate to deductions from remunera-
tion, or in the entire Polish Labour Code, which poses
a serious problem for theorists and practitioners of law.
This state of affairs has been criticised almost since the
entry into force of the Labour Code (compare: Sewe-
rynfiski, 1976, p. 8). Nevertheless, the Supreme Court is
trying to resolve this legal problem by way of its case
law. According to the Supreme Court, remuneration
for work should be understood as basic and additional
remuneration for work, regardless of its form (both pe-
cuniary and in kind) and frequency of remuneration,
and also death benefit (Judgment of the Supreme Co-
urt of 17 February 2004, case No. I PK 217/3), holiday
compensation (Judgment of the Supreme Court of 11
June 1980, case No. I PR 43/80), remuneration for em-
ployees' standby (Judgment of the Supreme Court of 11
August 1981, case No. I PRN 41/81) and jubilee awards
(Judgment of the Supreme Court of 17 February 2004,
case No. I PK 217/3).

According to the division presented above, Atticles
87 and 871 of the Labour Code regulate statutory de-
ductions from remuneration for work. Under these pro-
visions, after social-insurance premiums and advance
payments on natural persons' income tax have been de-
ducted from the remuneration, only the following items
may be further deducted from remuneration by the em-
ployer

O sums attached by virtue of enforcement titles in
respect of maintenance payments,

O sums attached by virtue of enforcement titles in
respect of payments other than maintenance payments,

O cash advances given to employees,

O pecuniary penalties defined in article 108 of the
Labour Code.

The employer makes deductions from remunera-
tion in the above-mentioned order. This means that
sums should be deducted in order to satisfy mainte-
nance payments in the first instance. Secondly and
thirdly, the respective sums should be deducted in or-
der to satisfy payments other than maintenance pay-

ments and cash advances given to the employee. The
sums of pecuniary penalties imposed on the employee
by the employer in accordance with Article 108 of the
Labour Code are to be deducted from remuneration
for work last.

In the case of the attachment of remuneration for
work to satisfy maintenance payments, deductions
amounting to three fifths of remuneration may be
made. However, if the attachment involves payments
other than maintenance payments, only deductions
amounting to half the remuneration may be made.
A cash advance previously given to an employee may
also be attached in the amount up to half of the remu-
neration for work. In this case, a cash advance given
to an employee is understood as the amount of money
paid to the employee by the employer to settle, e. g.
the cost of a business trip, the purchase of materials,
etc (Jackowiak, 1997, p. 247). A cash advance given to
an employee under Article 87, paragraph 1, subpara-
graph 3 of the Labour Code may not be identified
with partial remuneration paid to the employee prior
to the date of payment. In such a situation, the final
remuneration shall thus be reduced by the amount of
remuneration paid prior to the payment time. In the
case of a pecuniary penalty imposed on a worker for
one offence and for every day of unjustified absence,
deductions may not be higher than the daily remune-
ration of the employee, and the total pecuniary penal-
ties may not exceed one tenth of the remuneration to
be paid to the employee, as defined in Article 87, pa-
ragraph 1, subparagraph 1 to 3 of the Labour Code.
What is interesting is that pecuniary penalties must be
dedicated to the improvement of work safety and hy-
giene conditions.

In addition to the partial limitations on deductions
from remuneration for work, the Polish legislator has
also introduced quota limits on deduction, i. ., the so-
-called amounts of remuneration free from deductions.
This is the amount of remuneration which should be
paid to the employee regardless of the scope of the de-
ductions made by the employer and whose level is per-
manently related to the national minimum remunera-
tion for work. Nevertheless, in the event of making de-
ductions to satisfy maintenance obligations, the em-
ployer is bound only by a partial limitation. This means
that, regardless of the amount of employee's remunera-
tion, the employer may always deduct three-fifths. The-
refore, in the case of an attachment other than the at-
tachment of maintenance payments, as indicated above,
the employer may make deductions amounting to half
the remuneration, but the employee must always be left
with an amount of remuneration that is equal to the mi-
nimum wage (see more in: Act of 10 October 2002 on
the minimum remuneration for work, Journal of Laws
Republic of Poland 2002, No. 200, item 1679 with sub-
sequent amendments). On a side note, it should be sa-
id that at present the amount of the minimum remune-
ration for work in Poland is 1600 PLN gross for an em-
ployee in a full-time job. In the case of the attachment
of cash advances paid to the employee by the employer,



deductions may amount to half his or her remunera-
tion, although the amount of remuneration remaining
after such a deduction may not be lower than 75 per-
cent of the national minimum wage. Moreover, deduc-
tions made in order to implement pecuniary penalties
imposed on the employee under Article 108 of the La-
bour Code may not exceed half his or her remuneration
for work and the amount remaining after deductions
may not be less than 90 per cent of the national mini-
mum remuneration for work (see also: Nowak and Go6-
ral, 2014, p. 153 ff).

Interestingly, in accordance with paragraph five of
Article 87 of the Labour Code, only the following sums
may be deducted by the employer in full in order to sa-
tisfy maintenance payments

O any awards paid from the establishment's award fund,

0 additional remuneration,

O amounts due to employees from profit sharing or
from the balance surplus.

In addition to the above-mentioned statutory deduc-
tions, the Polish Labour Code provides for deductions
which may be made on the basis of the prior consent of
the employee. The regulations in this area include Ar-
ticle 91 of the Labour Code, which provides that debts
other than those mentioned in Article 87, paragraphs
1 and 7, may be deducted from the remuneration of the
employee only with his or her consent clearly expressed
in writing. The amount of remuneration free from de-
duction shall equal

O the amount defined in Article 87!, paragraph 1,
subparagraph 1 (an amount equal to the national mini-
mum remuneration for work) — where payments are
deducted for the benefit of the employer and

O eighteen per cent of the amount defined in Artic-
le 871, paragraph 1, subparagraph 1 (80 per cent of the
national minimum remuneration for work), where de-
ductions include payments other than for the benefit of
the employer.

As was said before, an employee may consent in
writing to making deductions from his or her remune-
ration in respect of sums other than those referred to
in Article 87, paragraphs 1 and 7 of the Labour Code.
This solution, contrary to what it might seem, can also
be beneficial to the employee, especially when he or
she is repaying a mortgage or other loans. In such a ca-
se, on the basis of the prior consent of the employee,
the employer may deduct loan instalments from the
remuneration for work and transfer them directly to
the entitled entity. However, due to the fact that the
employer is in a stronger position in the employment
relationship and because of concerns that he or she
might force employees to agree to additional deduc-
tions from remuneration, at this point, the legislature
has also established the amount of the remuneration
that is free from deductions. This means that if the
employers deduct sums for his or her own benefit, the
employee should, in any case, receive an amount equ-
al to the national minimum remuneration. In the case
of deductions for entities other than the employer, an
amount equal to 80 percent of the national minimum

remuneration for work should remain free from de-
ductions.

The consent of the employee to making deductions
other than those referred to in Article 87, paragraphs
1 and 7 of the Labour Code should be made in writing.
The consequences of the lack of a proper form required
by the Labour Code are disputable. The provision does
not say anything about this matter. Nevertheless, this
problem has been resolved by the case law of the Supre-
me Court (Judgment of the Supreme Court of 1 Octo-
ber 1998, Case No. I PKN 366/98). The lack of written
form invalidates the consent of the employee to making
deductions. However, this question is still a matter of
dispute in the labour-law literature (see more: Matusia-
k-Wojnicz and Wojnicz, 2012, p. 48 ff).

The validity of the consent of the employee to ma-
king deductions from his or her remuneration depends
on the existence of legal reasons for these deductions.
In other words, this consent is invalid if the employee
does not have a de facto debt to the employer. This wo-
uld be prohibited under Article 84 of the Labour Code
(Judgment of the Supreme Court of 12 September
2000, case No. I PKN 22/00). Simultaneously, in its Re-
solution of 4 October 1994, the Supreme Court adjud-
ged that the consent of the employee to deduct receiva-
ble deductions from his or her remuneration that might
appear in the future is invalid (Resolution of the Supre-
me Court of 4 October 1994 r., case No. I PZP 41/94).
This point of view was upheld in subsequent judgments
(Judgment of the Supreme Court of 5 May 2004, case
No. I PK 529/03).

Conclusions

The issue of protecting remuneration has gained new
legal significance in the last few years, due to the global
economic crisis, which has been going on since 2007. As
a result, many entrepreneurs have been forced to di-
smiss employees, decrease remuneration or even file
for bankruptcy. Despite the fact that in Poland we have
not had to deal with the recession, but only with an eco-
nomic slowdown, the above-mentioned negative effects
of the crisis are also starting to show in the Polish eco-
nomy. From this point of view, the provisions which
protect remuneration for work are becoming the most
important elements in the entire labour law. In our opi-
nion, the central place among these is occupied by the
rules that concern allowable deductions from remune-
ration.

To sum up the previous considerations, it should be
noted that, in general, the regulation of deductions
from remuneration is one of the most important me-
chanisms that protect employee's remuneration. These
provisions safeguard the employee from unlawful re-
ductions in remuneration, particularly by employers,
which is increasingly common, given the current state of
the Polish economy. From the point of view of the ma-
intenance functions of remuneration for work, not only
the fact that the employee receives his or her remune-
ration at all is important. Obviously, this is a basic issue



for every employee, but it is also important that the pay-
ment of remuneration is made in the agreed amount. In
order to protect the integrity of remuneration for work,
the legislature has established provisions that limit de-
ductions.

An employee is always the weaker party in every em-
ployment relationship, and thus the legislature has de-
cided in general to give the regulation of deduction
from remuneration for work the nature of iuris cogentis
norms (peremptory norms). This means that this regu-
lation may not be changed, even by the mutual will of
the parties. It is a rather exceptional solution, since the
rule within the area of labour law is that semi-imperat-
ive (unilaterally binding) norms are used by the legisla-
ture.

In principle, the regulation of permissible deduc-
tions from remuneration is correct, with one significant
exception, i.e. the lack of a normative definition of re-
muneration. Moreover, this situation seems to be in-
compatible with Convention No. 95 of the International
Labour Organisation, which was ratified by Poland. In
its in Article 1, this Convention clearly states the way in
which remuneration should be understood for the pur-
poses thereof (Article 1 of Convention No. 95 of the In-
ternational Labour Organization on the Protection of
Wages). The problem with the protection of remunera-
tion seems to lie elsewhere. In our opinion, it does not
relate to the provisions of law. The real problem is the
reluctance by employees to take legal action in the
event of the violation of their rights for fear of dismis-
sal. Such behaviour by employees is fairly understanda-
ble. In this case, however, the appropriate State bodies
should demonstrate greater activity.

Finally, at the end of this article, it should be also
emphasised that the Polish legislature has granted pri-
vileges for the deduction of maintenance duties from
remuneration. In order to satisfy them, a creditor who
is entitled to alimony may apply the attachment of the
remuneration for work to a greater extent than others.
Such a solution is clear. In accordance with the Polish
Family and Guardianship Code, only a strictly-defined
group of relatives, like children and parents, is entitled
to maintenance, and generally only when they are in in-
digence.

L1t seems that the term voluntary deduction is more appro-
priate. It appears so for a number of reasons. First, Article
91 § 1 of the Labour Code states that an employer may de-
duct other payments (then specified in Article 87, paragra-
phs 1 and 7) from an employee's remuneration only by his
or her consent expressed in writing. Therefore, from a lite-
ral point of view, Article 91 § 1 does not require a contract

(i. e. the mutual consent of both parties), but only the em-
ployee's consent. Secondly, pursuant to Article 91 § 2 of the
Labour Code, a voluntary deduction may be made both for
the benefit of the employer (subparagraph 1) and for the
benefit of a third party (subparagraph 2). It is a contractual
deduction only in the first situation (between an employer
and an employee), but not in the second one. From this po-
int of view, the term voluntary deduction seems to be bro-
ader and more appropriate to the scope of Article 91 of the
Labour Code. Nevertheless, it remains disputable in Polish
labour law.
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Wlyktadma 1 praktyka
Dyskryminacja

ze wzgledu na niepelnosprawnos¢
w zakresie dostepu
do zatrudnienia

Discrimination against disabled people
in access to employment

Agata Ludera-Ruszel

adiunkt na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Rzeszowskiego

Streszczenie Z danych Unii Europejskiej wynika, ze w jej krajach cztonkowskich jedna na sze$¢ oséb jest niepet-
nosprawna. Wskaznik ubéstwa w tej grupie jest az o 70% wyzszy od Sredniej, m.in. z powodu trudnosci, jakie oso-
by niepetnosprawne napotykaja w dostepie do zatrudnienia. Podkresla sie bowiem, Ze praca chroni przed bieda,
przez to iz gwarantuje niezalezno$¢ ekonomiczng. W 2002 r. poziom zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w kra-
jach UE wyni6st zaledwie 50%. Kryzys gospodarczy, jaki dotknat Europe w latach 2008-2010, jeszcze pogorszyt sy-
tuacje osob niepetnosprawnych na rynku pracy. Autorka, przedstawiajac problematyke dyskryminacji ze wzgledu
na niepetnosprawnos¢ w zakresie dostepu do zatrudnienia, omawia kluczowe przypadki naruszenia zakazu dys-
kryminacji w tym obszarze oraz wskazuje roszczenia, jakie z tego tytutu przystuguja osobie dyskryminowanej. Po-
dejmuje réwniez prébe odpowiedzi na pytanie, czy obowiazujace w naszym kraju regulacje prawne stanowig sku-
teczny instrument przeciwdziatania dyskryminacji oséb niepetnosprawnych w zakresie dostepu do zatrudnienia.

Stowa kluczowe: dyskryminacja, niepelnosprawnos¢, zatrudnienie.

Summary According to data from the European Union poverty rate among disabled people is 70% higher than
the average, mainly due to the difficulties that people with disabilities face in access to employment. It is known
that job protects against poverty as it guarantees economic independence. For this reason the article deals with
the issue of discrimination against disabled people in access to employment. For this purpose, in the article the
key cases of violations of the prohibition of discrimination in this area has been identified. Taking the above into
consideration the aim of the article is to determine whether existing regulations are an effective instrument for
combating discrimination on grounds of disability in access to employment.

Keywords: discrimination, disability, employment.
Zakaz dyskryminacji

w Swietle prawa miedzynarodowego
oraz prawodawstwa Unii Europejskiej

przez ONZ Konwencja o Prawach Osob Niepetnospraw-
nych z 13 grudnia 2006 r. (DzU z 2012 r. poz. 1169), kto-
rej strong jest takze Unia EuropejskaZ. W zakresie zatrud-
nienia Konwencja zakazuje jakiejkolwiek dyskryminacji

Na ksztalt polskiego ustawodawstwa antydyskryminacyj-
nego w dziedzinie zatrudnienia znaczacy wplyw mialy obo-
wiazujace w tym zakresie regulacje prawa miedzynarodo-
wego! oraz prawodawstwo Unii Europejskiej. Odwotuja
si¢ one do zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu w kontek-
$cie poszanowania przyrodzonej godnosci ludzkiej oraz
urzeczywistnienia réwnych i niezbywalnych praw czlowie-
ka, zapisanych w Karcie Narodoéw Zjednoczonych z 26
czerwca 1945 r. (DzU z 1947 r. nr 23, poz. 90) oraz w Po-
wszechnej Deklaracji Praw Czlowieka z 10 grudnia 1948 1.
(http:/libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/onz/1948 html 22.02.2014 r.).
Fundamentalne znaczenie ma w tym zakresie przyjeta

0s0b niepetnosprawnych m.in. w odniesieniu do warun-
kow rekrutacji i przyjmowania do pracy.

Szeroko zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu ze
wzgledu na niepetnosprawno$¢ jest rozwinigty w syste-
mie prawnym Unii Europejskiej. Przelomowe znacze-
nie dla rozwoju unijnej polityki w dziedzinie walki
z dyskryminacja mial Traktat Amsterdamski
(http://eur-lex.europa.eu/pl/treaties/index.htm
20.02.2014 r.). Przyjecie Karty Praw Podstawowych
(Dz. Urz. UE 2010 C 83/389) byto kolejnym waznym
krokiem w pracach nad zakazem dyskryminacji.
Wsrdd uznanych w niej praw podstawowych znalazio



si¢ prawo do niedyskryminacji ze wzgledu na niepel-
nosprawno$¢. Moc prawng Karcie Praw Podstawo-
wych nadat Traktat Lizbonski z 13 grudnia 2007 r. (Dz.
Urz. UE 2007 C 306), ktory uznat walke z wszelka dys-
kryminacja za jedno z gtéwnych celéw Unii Europej-
skiej. Wérdd aktdw prawa wtornego kluczowe znacze-
nie dla zwalczania zjawiska dyskryminacji ze wzgledu
na niepelnosprawno$¢ ma dyrektywa Rady
2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogol-
ne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. L 303/16). Interpretacja
postanowien dyrektywy nie powinna prowadzi¢ do wy-
nikow sprzecznych z postanowieniami wspomnianej
Konwencji ONZ o Prawach Osob Niepetnosprawnych.
Dyrektywa zostata oparta na modelu harmonizacji mi-
nimalnej. W $wietle dyrektywy rowne traktowanie
oznacza brak jakiejkolwiek dyskryminacji. Jej zakres
przedmiotowy zostal okre$lony szeroko. Dyrektywa
ma zastosowanie do wszystkich osob, zarowno w sek-
torze publicznym jak i prywatnym, wigcznie z instytu-
cjami publicznymi, m.in. w odniesieniu do warunkow
dostepu do zatrudnienia, w tym do kryteriow selekcji
i warunkow rekrutacji na wszystkich szczeblach hierar-
chii zawodowe;j, a takze dostepu do wszystkich rodza-
jow 1 szczebli poradnictwa zawodowego, ksztalcenia
zawodowego, doskonalenia i przekwalifikowania za-
wodowego, tacznie ze zdobywaniem praktycznych do-
Swiadczen.

Zakaz dyskryminacji
w polskim porzadku prawnym

Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu obowiazujacy
w polskim porzadku prawnym jest pochodng konstytu-
cyjnej zasady niedyskryminacji wyrazonej w art. 32
ust. 2 Konstytucji RP z 2 kwietnia 1997 r. (DzU nr 78,
poz. 483 ze zm.). W zakresie zatrudnienia pracownicze-
go zastosowanie znajdg przepisy kodeksu pracy. Nato-
miast w odniesieniu do spraw nieuregulowanych w ko-
deksie pracy wlasciwa bedzie regulacja zawarta w usta-
wie z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepi-
sow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania
(DzU nr 254, poz. 1700 ze zm., dalej: ustawa rownoscio-
wa). Powolana ustawa znajdzie zatem zastosowanie do
zatrudnienia niepracowniczego, jak rowniez w zakresie
dostepu do uslug i instrumentdéw rynku pracy wskaza-
nych w art. 35 ust. 11 art. 44 ustawy z 20 kwietnia 2004 r.
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(DzU z 2013 1. poz. 674). Na gruncie prawa pracy pod-
stawowe znaczenie ma przepis art. 113 k.p. Zakaz wszel-
kiej dyskryminacji w zatrudnieniu, w tym takze ze
wzgledu na niepetnosprawno$¢, zostat w nim podniesio-
ny do rangi podstawowej zasady prawa pracy. Tym sa-
mym ustawodawca uznal przestrzeganie tej zasady za
kluczowe dla funkcjonowania tej gatezi prawa. Rozwi-
ni¢cie omawianej zasady nastapilo w rozdziale Ila dzia-
tu pierwszego kodeksu pracy w catoSci poswieconym
kwestii rownego traktowania w zatrudnieniu, przez kto-
re ustawa w art. 18% § 2 k.p. uznaje brak dyskryminacji
m.in. z powodu niepetnosprawnosci.

Pojecie dyskryminacji

Dyskryminacja oznacza niedopuszczalne roznicowanie
sytuacji prawnej osob, ktore odznaczaja si¢ ta sama ce-
chg istotna (Jackowiak, 2004). Unia Europejska w dy-
rektywie 2000/78 w ramach ogdlnego pojecia dyskrymi-
nacji wyr6znita dyskryminacje bezposrednia i dyskrymi-
nacj¢ poSrednig oraz zidentyfikowala jej poszczegdlne
przejawy, do ktorych zaliczyta molestowanie, odmowe
wprowadzenia racjonalnych usprawnien dla osob nie-
petnosprawnych (szeroko na ten temat Sledzinska-
-Simon, 2013) oraz dziatania stanowiace podzeganie do
dyskryminacji. Analogicznie, w zwigzku z implementa-
cja przepisOw unijnych, pojecie dyskryminacji traktuje
polski ustawodawca w kodeksie pracy oraz w ustawie
rownosciowej. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze ustawa ta,
odmiennie niz kodeks pracy, nie wymaga, aby zachowa-
nia stanowiace dyskryminacje poSrednia musialy doty-
czy¢ wigkszej liczby osdb, uznajac za wystarczajace, gdy
dziatania takie skierowane sg przeciwko jednej, kon-
kretnej osobie. Ponadto polski ustawodawca nie uzalez-
nit molestowania od tego, aby zachowania wypetniajace
te forme dyskryminacji musialy mie¢ miejsce na tle nie-
peltnosprawnosci, jak rowniez za dyskryminacje uznat
mniej korzystne traktowanie osoby fizycznej wynikajace
z odrzucenia molestowania lub podporzadkowania si¢
molestowaniu.

Definicja niepelnosprawnosci

Kluczowe znaczenie dla oceny wystapienia dyskrymina-
cji ze wzgledu na niepelnosprawno$¢ ma zdefiniowanie
terminu ,,niepetnosprawnos$¢”. W polskim porzadku
prawnym, podobnie jak w prawie europejskim, brakuje
jednej, spdjnej definicji tego pojecia. Zostalo ono wyja-
$nione wylgcznie na potrzeby ustawy z 27 sierpnia 1997 .
o rehabilitacji zawodowej (DzU z 2011 r. nr 127, poz. 721
ze zm.)’. Trybunal Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
w wyroku w sprawie Chacon Navas z 11 lipca 2006 r.
(C-13/05, Zb. Orz. S. 1-6467)* wskazal, ze ,,pojecie »nie-
pelnosprawno$¢« nalezy rozumie¢ jako ograniczenie, wy-
nikajace konkretnie z naruszenia funkcji fizycznych,
umystowych lub psychicznych, ktore stanowi przeszkode
dla danej osoby w uczestniczeniu w zyciu zawodowym”.
W wyroku tym Trybunat orzekt, Ze choroby jako takie nie
wchodza w zakres tego pojecia. Zmiana sposobu definio-
wania pojecia ,,niepetnosprawnos¢” nastapita pod wply-
wem ratyfikacji przez Uni¢ Europejska Konwencji ONZ
o Prawach Osob Niepelnosprawnych. Konwencja do
0s0b niepetnosprawnych zalicza te, ktore maja dtugo-
trwale naruszona sprawnos$¢ fizyczna, umysfowa, intelek-
tualng lub w zakresie zmystow, co moze, w oddzialywa-
niu z réznymi barierami, utrudnia¢ im petny i skuteczny
udzial w zyciu spolecznym na zasadzie réwnoSci z innymi
osobami. W nawigzaniu do tej definicji Trybunat Spra-
wiedliwosci w wyroku w sprawach potaczonych C-335/11
i C-337/11 Ring i Skouboe Werge dopuscit, ze nieule-
czalna lub przewlekla choroba moze miesci¢ si¢ w poje-
ciu niepetnosprawnosci. Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢,
ze Trybunal w wyroku w sprawie C-303/06 Coleman



(Dz. Urz. UE 2008 C 223/6) przesadzit, ze zakaz dyskry-
minacji ze wzglgdu na niepetnosprawnos¢ nie ogranicza
si¢ tylko do osob dotknigtych niepetnosprawnoscia, ale
obejmuje takze osoby powiazane z osoba niepetno-
sprawna (np. rodzicow dziecka niepelnosprawnego —
tzw. dyskryminacja przez asocjacje).

Dostep do zatrudnienia

Pojecie ,,dostep do zatrudnienia” na gruncie problema-
tyki dyskryminacji ze wzglgdu na niepetnosprawnos¢ na-
lezy rozumie¢ szeroko. Obejmuje ono zatem dostep do
instrumentéw i ustug rynku pracy uregulowanych
w ustawie o promocji zatrudnienia (poSrednictwo pracy,
poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa, pomoc
w aktywnym poszukiwaniu pracy oraz pomoc finansowa
udzielana w zwigzku z korzystaniem z ustug rynku pra-
cy) (szeroko na temat instrument6w i ustug rynku pracy
zob. Staszewska, 2012), proces rekrutacji, nawiazanie
stosunku pracy oraz innego stosunku prawnego stano-
wigcego podstawe §wiadczenia pracy, a takze dostgp do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
w trakcie trwania stosunku pracy, jezeli w danym przy-
padku jest ono warunkiem utrzymania zatrudnienia.

Dyskryminacja w zakresie dostepu
do ustug i instrumentow rynku pracy

Uwzglednienie w powyzszym zakresie instrumentow
i ustug rynku pracy jest uzasadnione celem ustawy o pro-
mocji zatrudnienia. Jest nim walka z bezrobociem po-
przez udzielanie pomocy w przezwyciezaniu przeszkdod
stojacych na drodze do uzyskania zatrudnienia. Wskaza-
na ustawa jest elementem zagwarantowanej w art. 65
ust. 5 Konstytucji RP polityki pafistwa w zakresie prze-
ciwdziatania zjawisku bezrobocia. Jednym z warunkdow
powodzenia tej polityki jest zapewnienie rdwnego doste-
pu do uregulowanych w niej instrumentow i ustug rynku
pracy, stwarzajacych wigksze szanse zatrudnienia
zwlaszcza osobom, ktore sa zagrozone wykluczeniem
z rynku pracy, do jakich bez watpienia zalicza si¢ osoby
niepetnosprawne. Pozbawienie dostepu do wskazanych
$rodkéw moze w praktyce znacznie zmniejszac, a nawet
pozbawi¢ mozliwosci uzyskania czy utrzymania zatrud-
nienia. Z tych wzgledow ustugi i instrumenty rynku pra-
cy nie moga by¢ przedmiotem arbitralnych decyzji
uprawnionych organéw, za$ o rodzaju udzielonej pomo-
cy powinny decydowac wylacznie kryteria merytoryczne,
tj. adekwatnos¢ ustugi czy instrumentu do potrzeb zgta-
szajacej si¢ osoby. Bez wzgledu na swdj uznaniowy cha-
rakter decyzja o odmowie udzielenia okreslonego Swiad-
czenia® musi w kazdym przypadku zawiera¢ uzasadnie-
nie (wyroki NSA z 1 lutego 1982 r., I SA 2671/81, ONSA
1982/1/13 i z 19 grudnia 1984 r., III SA 872/84, ONSA
1984/2/120). Ponadto powiatowy urzad pracy w ramach
realizacji ustugi poSrednictwa pracy jest zobligowany do
odmowy przyjecia oferty pracy o charakterze dyskrymi-
nacyjnym®. Obowiagzek niedyskryminacji rozciaga si¢
takze na dodatkowe dzialania okreSlone w art. 50-61a
ustawy, ktore przystuguja osobom wymienionym w jej

art. 49 (w tym osobom niepetnosprawnym), bardziej na-
razonym na pozostawanie bez pracy. Nalezy w tym miej-
scu zauwazy¢, ze ustawa nie naktada na podmioty Swiad-
czace ustugi rynku pracy obowiazku wprowadzenia ra-
cjonalnych usprawniefi’ polegajacych na dostosowaniu
miejsca §wiadczenia tych ustug do potrzeb osoby niepet-
nosprawnej w celu zapewnienia do nich dostepu na row-
ni z innymi osobami.

Dyskryminacja w procesie
rekrutacji pracownika

Proces rekrutacji obejmuje ustalenie kryteriow, jakie
powinien spetnia¢ kandydat na dane stanowisko pracy,
ich sformutowanie w ofercie pracy oraz rozmowe kwali-
fikacyjna. Wymagania zwiazane z wykonywaniem pracy
na danym stanowisku okre$la ustawa badZ pracodawca.
Swoboda pracodawcy w okreSlaniu kryteriow doboru
0sob do zatrudnienia jest jednak ograniczona do tych
z nich, ktore nie maja charakteru dyskryminacyjnego.
Pracodawca w ofercie pracy nie moze oczekiwac od po-
tencjalnego pracownika posiadania pelnej sprawnosci
umystowej i fizycznej, jezeli nie wynika to z ustawy badz
gdy nie uzasadniajg tego rzeczywiste wymagania zwig-
zane z wykonywaniem pracy na danym stanowisku, a za-
tem jezeli nie jest to istotny i determinujacy wymog za-
wodowy, zgodnie z art. 18% § 2 pkt 1 k.p. i art. 5 pkt
6 ustawy rownos$ciowej (postanowienie SN z 11 kwiet-
nia 2012 r., I PK 224/11, niepubl.). W $§wietle przywota-
nego wezesniej orzeczenia Trybunatu SprawiedliwoSci
Unii Europejskiej w sprawie Coleman dyskryminacja ze
wzgledu na niepelnosprawno$¢ moze takze polegac na
wskazaniu w ofercie pracy, ze jest ona skierowana wy-
tacznie do 0sob niemajacych niepelnosprawnego dziec-
ka czy zobowiazanych do opieki nad innym niepetno-
sprawnym czlonkiem rodziny, chyba ze takie wymaga-
nie jest w danym przypadku obiektywnie uzasadnione.
Rozmowa kwalifikacyjna ma na celu wybdr potencjal-
nie najlepszego kandydata do pracy na danym stanowi-
sku. Powyzsze determinuje zakres informacji, jakie pra-
codawca moze zada¢ w toku rozmowy kwalifikacyjnej,
aby nie narazi¢ si¢ na zarzut dyskryminacji. Moga to by¢
wylacznie takie informacje, ktore maja zwigzek z praca
na okreSlonym stanowisku, zwiazane z jej rodzajem
oraz warunkami wykonywania (Drozd, 2004), ktore ma-
ja utatwi¢ pracodawcy ocen¢ przydatnoSci zawodowej
kandydata do pracy. W odniesieniu do zatrudnienia
pracowniczego zakres danych, ktérych pracodawca mo-
ze zadac od kandydata na pracownika, okresla art. 221
§ 114 k.p. oraz rozporzadzenie Ministra Pracy i Polity-
ki Socjalnej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowa-
dzenia przez pracodawce dokumentacji w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowa-
dzenia akt osobowych pracownika (DzU nr 62, poz.
286). Takze sposob prowadzenia rozmowy kwalifikacyj-
nej nie moze mie¢ charakteru dyskryminujacego. Po-
winna by¢ ona prowadzona w sposob profesjonalny, bez
osobistych uprzedzefi prowadzacego. Ponadto art. 23a
ustawy o rehabilitacji zawodowej naktada na pracodaw-
c¢ obowigzek dokonania racjonalnych usprawnien dla



osoby niepelnosprawnej uczestniczgcej w procesie re-
krutacji. Beda one polegaly na dostosowaniu miejsca
(gtownie istniejacej infrastruktury) i sposobu prowadze-
nia rozmowy kwalifikacyjnej (zastosowanej procedury,
udzialu ttumacza jezyka migowego) do potrzeb osoby
mepeinosprawne], tak aby zapewni¢ jej mozliwo$¢
udziatu w procesie rekrutaql w granicach, w ]aklch re-
alizacja tego obowiazku nie pociaga za sobg niepropor-
cjonalnie wysokich obcigzen dla pracodawcy. Przy oce-
nie wysokosci obcigzen nalezy mie¢ na uwadze nie tylko
mozliwo$¢ uzyskania rekompensaty ze Srodkéw publicz-
nych, ale takze szereg okolicznosci odnoszacych si¢ do
sytuacji danego pracodawcy (Derlacz-Wawrowska,
2013)8 (zasada prounijnej interpretacji przepisow pra-
wa krajowego). Bezzasadne niedokonanie racjonalnych
usprawnien jest przez ustawe o rehabilitacji zawodowej
kwalifikowane jako naruszenie zasady rownego trakto-
wania w zatrudnieniu w rozumieniu przepisow art. 18%
§ 2-5 k.p.

Odmowa nawigzania stosunku pracy
jako przejaw dyskryminacji

W $wietle pkt. 17 preambuly dyrektywy 2000/78 odmo-
wa zatrudnienia osoby niepetnosprawnej nie bedzie sta-
nowila dyskryminacji, jezeli z tego powodu dana osoba
jest niezdolna do wykonywania najwazniejszych czynno-
$ci na danym stanowisku, chyba ze bedzie w stanie je
wykona¢ z pomocg racjonalnych usprawnien. Taki zapis
dyrektywy stanowi wyraz uwzgledniania z jednej strony
interesow pracodawcy w zatrudnieniu osoby, ktdra naj-

lepiej wykona pow1erzone jej zadania na danym stano-

wisku, z drugle] za$ interesu osoby nlepelnosprawne],
ktora z racji na swdj stan znajduje si¢ z reguly w gorszej
sytuacji wyjSciowej na rynku pracy. Dokonanie racjonal-
nych usprawniefi ma zatem zniwelowa¢ faktyczng nie-
rowno$¢ wystepujaca miedzy osobami niepetnospraw-
nymi a osobami ,,sprawnymi”. Przykladem racjonalnych
usprawniefi moze by¢ przystosowanie pomieszczeni lub
stanowiska pracy do potrzeb osoby niepelnosprawnej,
zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy czy za-
stosowanie elastycznych rozwigzan w zakresie czasu
pracy lub jej organizacji®. Tym samym odmowa zatrud-
nienia osoby niepelnosprawnej z powolaniem si¢ na ko-
nieczno$¢ poniesienia zbyt duzych naktadéw finanso-
wych nie bedzie stanowita dyskryminacji, gdy praco-
dawca udowodni, ze naklady te sa nieproporcjonalnie
wysokie, w znaczeniu weze$niej podanym. Komisja Eu-
ropejska wyrazila poglad, ze zakaz dyskryminacji obej-
muje réwniez sytuacje, gdy przyczyna odmowy zatrud-
nienia jest bledne przekonanie pracodawcy, ze dana
osoba jest niepetnosprawna (Komisja Europejska,
2014). Tym samym subiektywny poglad pracodawcy
o niepetnosprawnosci kandydata na pracownika nie le-
galizuje odmowy zatrudnienia, stanowiacej przejaw dys-
kryminacji. Na tle powyzszego stanowiska holenderska
Komisja ds. Rownego Traktowania wyrazifa opinie, ze
»pracodawca zanim odrzuci kandydata do pracy musi
zdoby¢ informacje medyczne na temat jego niepeino-
sprawnosci, a nie opierac si¢ na »zalozeniach«, ktore

moga wynika¢ z uprzedzen” (Sledzifiska-Simon, 2013,
za: Goldschmidt, 2007). W przeciwnym wypadku praco-
dawca naraza si¢ na zarzut dyskryminacji. Z badan
przeprowadzonych na zlecenie Pafistwowego Funduszu
Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych wynika, ze pra-
codawcy maja mniejsze oczekiwania wobec osdb nie-
peltnosprawnych, co z kolei przektada si¢ na rodzaj ofe-
rowanych im prac, ktore z reguly nalezg do prac pro-
stych i niewymagajacych posiadania kwalifikacji zawo-
dowych (PFRON, 2010). W $wietle powyzszego racje
ma S. Kryczka (2001), ze ,,odmowa zatrudnienia powin-
na wynika¢ z braku mozliwosci pogodzenia rodzaju pra-
cy lub warunkéw jej swiadczenia z konkretnymi cecha-
mi, ktore charakteryzuja danego kandydata do pracy,
dyskwalifikujacymi w sposob obiektywny taka osobe ja-
ko pracownika na konkretnym stanowisku pracy”. War-
to w tym miejscu wspomnie¢ o wyroku w sprawie Me-
ister C-415/10 (Dz. Urz. UE 2012 C 165/4), w ktorym
Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej uznat pra-
wo pracownika, ktdrego kandydatura nie zostala
uwzgledniona, do uzyskania informacji na temat tego,
czy w wyniku procedury rekrutacyjnej pracodawca za-
trudnit innego kandydata.

Dyskryminacja w zakresie dostepu
do szkolenia podnoszacego
kwalifikacje zawodowe

Swoboda pracodawcy w typowaniu pracownikéw do
udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje za-
wodowe jest takze ograniczona przez zasade niedyskry-
minacji. Ma to istotne znaczenie w przypadku, gdy uzu-
petnienie juz posiadanych badZ uzyskanie nowych kwa-
lifikacji jest warunkiem utrzymania zatrudnienia. Pra-
codawca decydujac o wyborze osob kierowanych na
szkolenie zawodowe moze kierowa¢ sie takimi prze-
stankami, jak staz pracy, kwalifikacje pracownika, jego
dotychczasowa aktywnoS$¢ w tym zakresie czy przydat-
no$¢ szkolenia dla wykonywania obowiazkow pracow-
niczych na obecnym badz przysztym stanowisku pracy.
Niepeltnosprawno$¢ pracownika nie moze zatem stano-
wi¢ wylacznej przyczyny odmowy skierowania pracow-
nika na szkolenie zawodowe (oparta na uprzedzeniach
co do zdolnosci do udzialu w takim szkoleniu), chyba
ze jest to obiektywnie uzasadnione przedmiotem tego
szkolenia, a zatem gdy chodzi o uzyskanie kwalifikacji
do pracy, ktorej wykonywanie jest uzaleznione od po-
siadania okreslonej sprawnosci fizycznej lub umysto-
wej. Nalezy jednoczesnie zaznaczy¢, ze obowiazek do-
konania racjonalnych usprawnieni dla osoby niepetno-
sprawnej, nalozony na pracodawce w art. 23a ustawy
o rehabilitacji zawodowej, rozciaga si¢ takze na proces
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Tym samym
pracodawca, jezeli nie pociaga to za soba nieproporcjo-
nalnie wysokich obciazen, nie moze odméwi¢ uwzgled-
niania wniosku takiego pracownika o zmniejszenie wy-
miaru czasu pracy, jezeli w danym przypadku, np. ze
wzgledu na stan zdrowia tej osoby, jest to warunkiem
udzialu w szkoleniu zawodowym na réwni z innymi
osobami.



Srodki ochrony przed dyskryminacja

W wykonaniu zobowigzan nalozonych dyrektywa 2000/78
polski ustawodawca przyznat osobie, wzgledem ktorej na-
ruszono zasade rdwnego traktowania w zatrudnieniu,
prawo do odszkodowania (art. 183 k.p. i art. 13 ustawy
réwnosciowej). Charakter prawny tego $wiadczenia jest
podobny do odszkodowania z art. 47! k.p. Jest ono zatem
niezalezne od powstania jakiejkolwiek szkody i jego ce-
lem jest rekompensata uszczerbku majatkowego i niema-
jatkowego wynikajacego z samego faktu naruszenia zasa-
dy réwnego traktowania w zatrudnieniu (tak Liszcz, 2009,
s. 2, Maniewska, 2013, zob. tez wyrok SN z 7 stycznia 2009 1.,
III PK 43/08, OSNP 2010/13-14/160). Prawo do tego
Swiadczenia powstaje wigc w kazdym przypadku narusze-
nia tej zasady. Powinno by¢ ono ustalone w wysokosci
proporcjonalnej do poniesionego uszczerbku. W zakresie
dostepu do instrumentdw i ustug rynku pracy, kryteriow
selekeji i warunkéw rekrutacji oraz w odniesieniu do za-
trudnienia niepracowniczego zastosowanie znajda przepi-
sy ustawy rownoSciowej. Natomiast regulacje kodeksu
pracy beda wiasciwe w sprawach odmowy nawigzania sto-
sunku pracy oraz dostgpu do szkolenia w celu podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych w trakcie trwania stosunku
pracy. W zwiazku z wejsciem w zycie ustawy rdwnoscio-
wej na aktualnoSci stracit poglad, ze zakazem dyskrymina-
cji na etapie ,,nawigzania stosunku pracy” nalezy obejmo-
wac takze stadia poprzedzajace zawarcie umowy o prace,
tj. ustalenie kryteriow selekcji i warunkow rekrutacji (tak
Boruta, 2004, s. 2, por. Krol, 2004, s. 94). Polski ustawo-
dawca nie zdecydowat sie na wprowadzenie dalej idacych
sankcji za naruszenie zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu, zwlaszcza w postaci roszczenia o nawigzanie
stosunku pracy, co w $wietle zasady wynikajacej z art. 11
k.p. oraz art. 353! k.c. wydaje si¢ w pelni uzasadnione. Nie
wyklucza to jednak prawa dochodzenia roszczen na pod-
stawie przepisow innych ustaw, np. kodeksu karnego.
O odszkodowaniu orzeka sad, przy czym w odniesieniu
do spraw uregulowanych w kodeksie pracy postgpowanie
toczy si¢ wedtug przepisow o postgpowaniu odrgbnym
w sprawach z zakresu prawa pracy. Warto zauwazy¢, ze
w zakresie wynikajacym z art. 61 k.p.c. postepowanie to
moga wszczynac organizacje pozarzadowe, do ktorych za-
dafi statutowych nalezy ochrona réwnosci oraz przeciw-
dziatanie dyskryminacji, jak réwniez — za zgoda powoda
— przystepowac do juz toczacego si¢ postepowania. Za-
réwno kodeks pracy, jak i ustawa rownoSciowa naktadaja
na pozwanego w sprawie o naruszenie zasady rownego
traktowania obowigzek udowodnienia, ze zrdznicowanie
sytuacji osoby niepetnoprawnej nie stanowito dyskrymi-
nacji, przy czym na powodzie ciazy obowiazek uprzednie-
go uprawdopodobnienia faktu naruszenia zasady réwne-
go traktowania (art. 183 § 1 pkt 1 k.p., art. 14 ustawy row-
noéciowej). Kodeks pracy, odmiennie niz ustawa réwno-
$ciowa, okresla dolng granice odszkodowania na kwote
odpowiadajaca minimalnemu wynagrodzeniu za prace.
Natomiast oba akty prawne nie wprowadzaja gornego li-
mitu odszkodowania, co jest zgodne z dyrektywa 2000/78,
ktora w art. 17 wymaga ustanowienia przez pafistwa
cztonkowskie skutecznych, proporcjonalnych i odstrasza-

jacych sankcji za naruszenie zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu. W wyroku w sprawie ACCEPT C-81/12
z 25 marca 2013 r. (www.curia.europa.edu 04.03.2014)10
Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej wskazal, ze
,Dyrektywa 2000/43 (analogicznie takze dyrektywa
2000/78) wytacza przepisy krajowe, na mocy ktorych kary
maja czysto symboliczny wymiar”. W §wietle powyzszego
nie do zaakceptowania jest stanowisko Sadu Najwyzszego
wyrazone w wyroku z 24 marca 2000 r. (I PKN 314/99,
OSNP 2001/15/480) przyznajace prawo do odszkodowa-
nia wylacznie w granicach ujemnego interesu umownego
(culpa in contrahendo) za naruszenie zasady rdwnego
traktowania na etapie postgpowania rekrutacyjnego.
Charakter prawny odszkodowania jest zatem jednolity
w odniesieniu do wszystkich przypadkéw dyskryminacji
w zakresie dostepu do zatrudnienia. Ustawodawca unijny
nie uregulowal w dyrektywie 2000/78 kwestii terminu na
dochodzenie roszczenia o odszkodowanie. Kwesta ta jest
samodzielnie regulowana przez pafistwa czionkowskie,
przy uwzglednieniu, ze tak ustalony termin nie czyni wy-
konywania praw przyznanych przez dyrektywe niemozli-
wym lub nadmiernie utrudnionym!!. Polski ustawodawca
odmiennie uregulowal kwestie przedawnienia roszczenia
o0 odszkodowanie w kodeksie pracy i ustawie réwnoscio-
wej. W pierwszym przypadku roszczenie to przedawnia
si¢ na ogolnych zasadach dotyczacych roszczef pracowni-
czych, wynikajacym z art. 291 k.p., tj. w terminie 3 lat od
dnia jego wymagalnoSci. Natomiast w drugim przypadku
termin ten wynosi 3 lata od dnia powzigcia przez poszko-
dowanego wiadomoSci o naruszeniu zasady rownego
traktowania, nie wiecej jednak niz 5 lat od zaistnienia zda-
rzenia stanowigcego naruszenie tej zasady.

Konkluzje

Przeciwdziatanie dyskryminacji 0sdb niepetnosprawnych
w zakresie dostepu do zatrudnienia jest SciSle powiazane
z realizacja unijnej Strategii Europa 202012 na rzecz inte-
ligentnego i zrownowazonego wzrostu sprzyjajacego wia-
czeniu spolecznemu. Dostrzegajac te zalezno§¢ Komisja
Europejska w komunikacie ,,Europejska strategia w spra-
wie niepetnosprawnoéci 2010-2020: Odnowione zobo-
wigzanie do budowania Europy bez barier”!3 wezwala
panstwa cztonkowskie do podjecia dziataf, m.in. ustawo-
dawczych, na rzecz eliminacji barier w dostepie osob do
zatrudnienia celem umozliwienia znacznie wigkszej licz-
bie os6b niepetnosprawnych zarabiania na zycie na wol-
nym rynku. Obowigzujace w Polsce ustawodawstwo anty-
dyskryminacyjne pozytywnie wpisuje si¢ w system dziatan
ukierunkowanych na zagwarantowanie osobom niepetno-
sprawnym rownego dostepu do zatrudnienia. Dzigki
uchwaleniu ustawy réwnosciowej w petni implementowa-
na zostala do polskiego porzadku prawnego unijna dyrek-
tywa 2000/78. W rezultacie obecnie zakaz dyskryminacji
obowiazujacy w polskim porzadku prawnym dotyczy nie
tylko zatrudnienia pracowniczego, ale obejmuje takze za-
trudnienie niepracownicze, w tym proces rekrutacji, jak
réwniez dostep do ustug i instrumentdw rynku pracy. Za-
kres ochrony przed dyskryminacja w zatrudnieniu wyni-
kajacy z polskich przepisow jest szerszy w pordwnaniu do



regulacji unijnej, gdyz obejmuje takze mniej korzystne
traktowanie osoby fizycznej wynikajace z odrzucenia mo-
lestowania lub podporzadkowania si¢ molestowaniu. Po-
nadto polski ustawodawca, odmiennie niz ustawodawca
unijny, nie uzaleznit molestowania od tego, aby zachowa-
nia wypelniajace te forme dyskryminacji musialy mie¢
miejsce na tle niepetnosprawnosci. Skuteczno$¢ ochrony
przed dyskryminacja gwarantuja takie rozwigzania wpro-
wadzone w zwigzku z implementacjg dyrektywy 2000/78,
jak: brak okreélania gornego limitu odszkodowania z ty-
tutu naruszenia zasady rownego traktowania, nafozenie
na pozwanego w postepowaniu sagdowym ciezaru dowodu
co do faktu, ze dyskryminacja nie miafa miejsca, jak row-
niez przyznanie organizacjom pozarzadowym prawa sa-
modzielnego wnoszenia powodztw na rzecz osob dyskry-
minowanych i wstepowania do juz wszczetego postepowa-
nia za zgoda powoda. Natomiast negatywnie z tego punk-
tu widzenia nalezy oceni¢ brak definicji osoby niepeino-
sprawnej na potrzeby ustawodawstwa antydyskryminacyj-
nego. Analiza orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej $wiadczy o potrzebie Scistego ustawo-
wego zdefiniowania tego terminu, zgodnej z wymagania-
mi wynikajacymi z Konwencji o Prawach Osob Niepelno-
sprawnych. Za nieuzasadnione nalezy uzna¢ zroznicowa-
nie terminu przedawnienia roszczenia o odszkodowanie
na gruncie kodeksu pracy i ustawy rownoSciowej oraz roz-
nice w sposobie definiowania dyskryminacji poSredniej na
gruncie wskazanych aktow prawnych. Bez watpienia
w odniesieniu do obu kwestii korzystniejsza jest regulacja
zawarta w ustawie rownosciowej. Ponadto za przeoczenie
ze strony ustawodawcy nalezy uzna¢ brak obowigzku
wprowadzenia racjonalnych usprawniefi w odniesieniu do
korzystania z ustug i instrumentow rynku pracy uregulo-
wanych w ustawie o promocji zatrudnienia, co prowadzi
do sprzecznosci z Konwencja o Prawach Osob Niepelno-
sprawnych, ktora traktuje to pojecie szeroko, odnoszac je
do wszystkich dziedzin zycia. Dla zapewnienia petnej sku-
tecznodci przepisow antydyskryminacyjnych konieczne
jest usuniecie wskazanych luk i rozbieznoSci. Niezaleznie
od powyzszego nalezy podkresli¢, ze efektywnos¢ ochro-
ny przed dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢
jest uzalezniona nie tylko od jasnych i skutecznie egze-
kwowanych przepisow prawnych, ale takze od podnosze-
nia Swiadomosci spoleczenstwa na temat osob niepelno-
sprawnych, obalania uprzedzen i stereotypow, jakie ist-
nieja w odniesieniu do zatrudniania tych osob.

1 Zob. konwencja nr 111 Migdzynarodowej Organizacji Pracy
z 25 czerwca 1958 r. dotyczaca dyskryminacji w zakresie za-
trudnienia i wykonywania zawodu, ratyfikowana przez Polske
w dniu 8 maja 1961 r. (DzU z 1961 r. nr 42, poz. 217 i 218);
Migdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spolecznych
i Kulturalnych, przyjety w ramach ONZ w dniu 19 grudnia
1966 r., ratyfikowany przez Polsk¢ w dniu 3 marca 1977 r.
(DzU z 1977 1. nr 38, poz. 167).

2 Unia Europejska podpisata Konwencje w dniu 30 marca
2007 r. W odniesieniu do Unii Europejskiej Konwencja we-
szfa w zycie w dniu 22 stycznia 2011 r.

3 Zgodnie z art. 2 pkt 10 niepetnosprawnos¢ to trwata lub
okresowa niezdolno$¢ do wypelniania rdl spotecznych z po-
wodu stafego lub diugotrwalego naruszenia sprawnosci orga-
nizmu, w szczegdlnosci powodujgca niezdolno$¢ do pracy.

4W orzeczeniu tym Trybunal wskazal, ze ,,wzgledy jednolite-
go stosowania prawa wspolnotowego jak i wzgledy réwnosci
przemawiaja za koniecznodcia przyjecia w Unii Europejskiej
jednolitej i autonomicznej wyktadni pojecia »niepetnospraw-
no§¢«” (pkt 401 41).

5 Chodzi tu o decyzje starosty o organizacji szkolenia jako
ustugi rynku pracy oraz o przyznaniu instrumentow finanso-
wych stanowigcych instrumenty rynku pracy.

6 Ustawa o promocji zatrudnienia w art. 36 ust. Se zakazuje
przyjmowania przez powiatowe urzedy pracy ofert pracy na-
ruszajacych zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu.

7 Pojecie to zostalo po raz pierwszy wprowadzone w Konwencji
o Prawach Osob Niepetnosprawnych jako konieczne i odpowied-
nie zmiany i dostosowania nienakladajace nieproporcjonalnego
obcigzenia, jeli jest to potrzebne w konkretnym przypadku,
w celu zapewnienia osobom niepetnosprawnym mozliwosci ko-
rzystania z wszelkich praw czlowieka i podstawowych wolnosci
oraz ich wykonywania na zasadzie rdwnosci z innymi osobami.
W takim samym ksztalcie pojecie to funkcjonuje w dyrektywie
2000/78 w odniesieniu do urzeczywistnienia realizacji zasady
réwnego traktowania osob niepetnosprawnych w zatrudnieniu.

8 Trybunat Sprawiedliwosci UE w wyroku z 11 kwietnia 2013 1.
w sprawie Ring i Skouboe Werge (C-335/11) nakazat szeroka
interpretacje wskazanego pojecia w duchu Konwencji o Pra-
wach Osob Niepelnosprawnych.

9 Niezaleznie od obowiazkéw ustawowych nalozonych na
pracodawce zatrudniajacego niepetnosprawnych w zakresie
bhp, warunkow technicznych budynkéw, pomieszczen pracy,
sanitariatow, miejsc parkingowych oraz czasu pracy.

10 Zob. takze wyrok z 2 sierpnia 1993 r. w sprawie Marshall,
C-271/91 www.curia.europa.eu (04.03.2014 r.).

11 Zob. wyrok Trybunalu Sprawiedliwo$ci UE z 8 lipca 2010 r.
w sprawie Susanne Bulicke (C-246/09), www.curia.europa.eu
(04.03.2014 1.).

12 Komunikat Komisji z dnia 3 marca 2010 r. Zob. Europa
2020 Strategia na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego rozwo-
ju sprzyjajgcego wlgczeniu spolecznemu, http://ec.euro-
pa.eu/eu2020/pdf/1_PL_ACT partl_v1.pdf (21.02.2014 r.).

13 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady,
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komi-
tetu Regiondw, Bruksela, dnia 15 listopada 2010 r. {SEC
(2010) 1323}, {SEK (2010) 1324}, http://eur-lex.euro-
pa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0636:FIN:
PL: PDF (21.02.2014 1.).
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Streszczenie W pierwszej czesci artykutu autor przedstawit orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskie;
(wezesniej Europejski Trybunat Sprawiedliwosci — ETS) i opinie prawne jego adwokatéw (rzecznikéw) generalnych
w sprawach zwigzanych z definicja podstawowych poje¢ prawnych uzywanych w dyrektywie 98/59/WE w sprawie zbli-
zania ustawodawstw parstw cztonkowskich odnoszacych sie do zwolnier grupowych i jej poprzedniczkach, tj. dyrekty-
wach 75/129/EWG i 92/56/EWG. W czesci drugiej omawia i analizuje orzeczenia Trybunatu dotyczace obowiazkowych
procedur informacyjno-konsultacyjnych, ktére maja skutecznie przeciwdziata¢ nieuczciwej konkurencji wéréd przedsie-
biorcéw i promuja idee dialogu spotecznego. Ostatecznym celem procedur informacyjno-konsultacyjnych jest bowiem
umozliwienie partnerom spotecznym zawarcie porozumienia w sprawie unikniecia koniecznosci dokonania zwolniers,
ograniczenia ich rozmiaru lub zaproponowania srodkéw umozliwiajacych ztagodzenie tych zwolnier.

Stowa kluczowe: zwolnienia grupowe, dialog spofeczny, nieuczciwa konkurencja, informacja i konsultacja.

Summary Specific obligations to inform and consult imposed on the employers contemplating collective redun-
dancies effectively prevent unfair competition among the entrepreneurs and promote the idea of social dialogue.
The ultimate objective of the information and consultation procedures is to enable to social partners to reach an
agreement concerning avoidance of collective redundancies, reduction of the number of workers affected or of-
fering measures to mitigate such redundancies. Open, patterned on a European ,open method coordination”,
technique of legislative measures applied in the EU Member States to ensure compliance with the obligations sti-
pulated in the Directive on collective redundancies, complemented by the Court of Justice with the requirement
of effectiveness of the applied measures, adds to the general, positive evaluation of the analysed case-law.

Keywords: collective redundancies, social dialogue, unfair competition, information, consultation.

Konsultacje pracodawcy oraz polozenie prawne przedstawicielstwa
pracowniczego w procesie konsultacji analizowal ETS
w wyroku z 16 lipca 2009 r. w sprawie Mono Car Styling
v. Dervis Odemis and Others (Case 12/08 [2009] ECR
1-6653; dalej: Mono Car). Odwotawczy sad pracy w Lie-

ge przedstawit ETS dwa pytania prejudycjalne. Drugie

Pracodawca jako podmiot obowigzku
przeprowadzenia konsultacji

Zakres obowiazkow przedsigbiorcy zamierzajacego
przeprowadzi¢ zwolnienia zbiorowe, sytuacje prawng



z nich dotyczylo zgodnoSci art. 66 belgijskiej ustawy
z 13 lutego 1998 r. w sprawie przepisOw promujacych
zatrudnienie (Moniteur belge z 19.02.1998 r., s. 4643)
z art. 2 dyrektywy 98/59.

Zdaniem Adwokata Generalnego (dalej: AG)
P. Mengozzi, ktory 21 stycznia 2009 r. przedstawit ETS
opini¢ prawng w sprawie Mono Car, zobowigzania na-
tozone na pracodawcdw w przepisach belgijskiej ustawy
z 1998 r. nie wyczerpuja zakresu obowiazkow nafozo-
nych dyrektywa 98/59. Jako przyktad podal, ze w zaskar-
zonych przepisach krajowych brakuje wyraznego wska-
zania, ze pracodawca planujgcy dokonanie zwolnien
grupowych jest obowiazany prowadzi¢ konsultacje
z przedstawicielami pracownikowi w celu zawarcia po-
rozumienia. W wyroku ETS z § czerwca 1982 r. w spra-
wie Commission v. United Kingdom (Case 383/92, § 34)
brak wskazania celu negocjacji prowadzonych przez
partnerow spotecznych podczas konsultacji poprzedza-
jacych podjecie przez pracodawce decyzji o dokonaniu
zwolnief grupowych stanowit — zdaniem AG — gtow-
na przyczyne dla wydania orzeczenia stwierdzajacego
uchybienie obowigzkom panstwa cztonkowskiego przez
Wielka Brytani¢. Ponadto AG P. Mengozzi podniost, ze
art. 66 belgijskiej ustawy nie nakazuje, aby pisemne
sprawozdanie pracodawcy informujace przedstawiciel-
stwo pracownikow oraz organ wtadzy publicznej o pla-
nowanym zwolnieniu grupowym zawieralo wskazane
wart. 2 ust. 3 lit. b ,i-vi” dyrektywy 98/59 informacje na
temat zamierzonego zwolnienia grupowego (§ 73 opi-
nii). Z wymienionych wyzej przyczyn AG P. Mengozzi
stanal na stanowisku, ze dyrektywa 98/59 uniemozliwia
panstwom czionkowskim wydawanie przepisow zezwa-
lajacych na odstapienie od obowiazkdw natozonych na
pracodawcow w art. 2 powyzszej dyrektywy.

ETS w orzeczeniu w sprawie Mono Car podzielil wy-
wody i wnioski zamieszczone w powolanej wyzej opinii
prawnej AG. W tezie trzeciej wyroku orzekl, ze wyktad-
ni art. 2 dyrektywy 98/59 nalezy dokonywac w ten spo-
sob, ze powyzszy przepis ,,stoi na przeszkodzie istnieniu
przepisu krajowego, ktdry ogranicza obowiazki praco-
dawcy zamierzajacego przeprowadzi¢ zwolnienie gru-
powe w pordwnaniu z obowiazkami ustanowionymi
w tymze art. 2”. Zdaniem ETS w razie stwierdzenia po-
wyzszej niezgodnoSci uregulowan w prawie pafistwa
cztonkowskiego ze standardami unijnymi, sad krajowy
stosujac prawo krajowe ma obowiazek interpretowaé
krajowe przepisy prawa pracy ,w najszerszym mozli-
wym zakresie w $wietle brzmienia i celu dyrektywy
98/59, aby osiagna¢ rezultat przez nig przewidziany”.
ETS expressis verbis stwierdzil w cytowanej tezie wyroku
w sprawie Mono Car, ze obowiazkiem sadu krajowego
orzekajacego w sprawie jest zagwarantowanie — w ra-
mach przystugujacych mu kompetencji — aby obowiaz-
ki pracodawcy zamierzajacego przeprowadzi¢ zwolnie-
nia grupowe nie zostaly w praktyce ograniczone w od-
niesieniu do obowiazkow sformutowanych w art. 2 dy-
rektywy 98/59.

Nalezy podkresli¢, ze wyrok ETS w sprawie Mono
Car rozszerza krag podmiotdéw obowiazanych do prze-
strzegania przepisow dyrektywy 98/59 na sady orzekaja-

ce w sprawach dotyczacych roszczen pracownikow oraz
przedstawicielstw pracowniczych dochodzonych w spra-
wach wynikajacych z nieprzestrzegania przez pracodaw-
cow obowiazkow okreSlonych przepisami tej dyrektywy.
ETS powolat si¢ na orzeczenia w sprawach Pfeiffer v.
Deutsches Rotes Kreuz, Kreiserverband Waldshut eV
(Joined Cases 397-403/01 [2004] ECR 1-8835, § 108-109,
113), w ktorych zostala sformutowana zasada proeuro-
pejskiej wyktadni prawa krajowego. Zakres oddziatywa-
nia tego obowiagzku podlega ograniczeniom wynikajacym
z fundamentalnych zasad porzadku prawnego: pewnosci
prawa, niedziafania prawa wstecz oraz zakazu interpreta-
cji contra legem (zob. wyroki ETS z: 8 pazdziernika 1987 r.
Kolpinghuis Nijmegen, Case 80/86 [1986] ECR 1-3969,
§ 13; 4 pazdziernika 2006 r. Adeneler and Others v.
ELOG, Case 212/04 [2006] ECR 1-6058, § 110; 15 kwiet-
nia 2008 r. Impact v. Minister for Agriculture, Case
268/06 [2008] ECR 1-2483, § 100).

Beneficjenci konsultacji

Orzeczenie ETS w sprawie Mono Car $wiadczy, ze be-
neficjentami obowiazku przeprowadzenia konsultacji
moga by¢ takze pracownicy, czlonkowie tej zbiorowosci.
Krajowe przepisy prawa pracy moga postanowic, iz za-
rowno przedstawiciele pracownikOw uczestniczacy
w konsultacji, jak i poszczegdlni pracownicy wchodzacy
w sklad zbiorowosci pracownikdéw zwolnionych z pracy
w ramach zwolniefi grupowych moga kwestionowa¢ na
drodze prawnej prawidlowos¢ zastosowanej procedury
informacji i konsultacji.

Powotany wyzej art. 67 belgijskiej ustawy z 1998 r.
uprawnia pracownika objetego zwolnieniem grupowym
do kwestionowania procedury informacyjnej wytacznie
w razie naruszenia procedury informacyjnej uregulowa-
nejw art. 66 § 2 ustawy. Sad krajowy interesowat sie, czy
krajowe przepisy (art. 66 i 67) sa zgodne z art. 2 dyrek-
tywy 98/59. Sad krajowy powzial bowiem watpliwosci,
czy przepisy belgijskiej ustawy z 1998 r. nie ograniczaja
obowiazkow pracodawcy zamierzajacego przeprowa-
dzi¢ zwolnienia grupowe w poréwnaniu z obowigzkami
uregulowanymi w art. 2 dyrektywy 98/59.

AG P. Mengozzi w opinii przedstawionej 21 stycznia
2009 r. charakteryzujac dyrektywe 98/59 podkreslit, ze
zmierza ona do ustanowienia szeregu ograniczen proce-
duralnych w przypadku zwolniefi grupowych. Dyrekty-
wa nie ma na celu ograniczania pod wzgledem meryto-
rycznym wyboréw, ktdrych przedsiebiorca moze doko-
nywac w ramach swobody zarzadzania zaktadem pracy.
Nie ma natomiast watpliwosci, ze analizowana dyrekty-
wa pozostawia — co stwierdzit ETS w sprawach Nielsen
i Agorastoudis — ,nietknigtym prawo pracodawcy
przystepowania do zwolniefi”. Aprobuje takze jego bar-
dziej ogblne uprawnienie, potwierdzone uprzednio
przez ETS w sprawie Rockfon, ,,do takiej organizacji
wilasnej dzialalnoSci gospodarczej, jaka uzna za najbar-
dziej odpowiednia do swoich potrzeb” (§ 37 opinii).

Dyrektywa 98/59 ustanawia okreSlone obowigzki.
Nakazuje w art. 6 wladzom pafistw czfonkowskich
wprowadzi¢ odpowiednie instrumenty dla ,,przestrzega-
nia wykonywania obowiazkoéw przewidzianych przez ni-



niejsza dyrektywe”. Zdaniem AG P. Mengozzi prawo-
dawca unijny podszedt do zagadniefi normowanych dy-
rektywa nie z perspektywy uprawnien, lecz obowiaz-
kow. Nie ma wiec podstaw prawnych do rozpatrywania,
czy 1 jakim podmiotom: zbiorowo$ci pracownikow,
przedstawicielstwu pracownikdw, pracownikom obje-
tym zwolnieniami grupowymi dyrektywa przyznaje
uprawnienia. Brakuje takze uzasadnienia dla prowa-
dzenia dywagacji, czy powyzsze uprawnienie nalezy
traktowac jako zbiorowe, czy indywidualne. Ujmujac
sprawe z perspektywy obowigzkéw nafozonych na pra-
codawcdw planujacych zwolnienia grupowe, AG
P. Mengozzi przedstawit poglad (zob. § 46 opinii), we-
dle ktérego poszczegdlne panstwa cztonkowskie w kra-
jowych systemach prawa pracy powinny uregulowac,
kto wystepuje w charakterze strony poszkodowanej (po-
szczeg6lni pracownicy objeci zwolnieniami grupowymi
czy przedstawicielstwo pracownikdw danego zaktadu
pracy, w ktorym zwolnienia grupowe zostaly przepro-
wadzone z naruszeniem art. 2 dyrektywy).

ETS w pierwszej tezie wyroku Mono Car orzekt, ze
wyktadni dyrektywy 98/59 nalezy dokonywac w ten spo-
sob, iz jej przepisy nie stoja na przeszkodzie uregulowa-
niom umozliwiajagcym poddanie kontroli przestrzegania
obowiazkow sformutowanych w dyrektywie i uzaleznia-
ja realizacje uprawnienia do przedstawienia tych zarzu-
tow od uprzedniego zgtoszenia zastrzezef wobec proce-
dury konsultacyjnej przez przedstawicielstwo pracowni-
koéw oraz od wczeSniejszego poinformowania praco-
dawcy przez zainteresowanego pracownika o zastrzeze-
niach, jakie ten ostatni zamierza podnie$¢ wobec proce-
dury informacyjno-konsultacyjne;j.

Czasowe ramy konsultacji

W art. 2(1) dyrektywy 98/59 nie okreslono zadnych pro-
cedur prowadzenia konsultacji w sprawach zamierzo-
nych zwolniefi grupowych. Postanowiono jedynie, ze
pracodawca ma obowiazek przeprowadzenia konsulta-
cji we ,,wlasciwym czasie”.

Dyrektywa nie zawiera takze wskazowek, ktore
umozliwialyby zakreSlenie ram czasowych konsultacji.
Ze sformufowania zamieszczonego w art. 2(1) mozna
wylacznie wyprowadzi¢ wniosek, ze konsultacje powin-
ny by¢ rozpoczgte przed podjeciem przez pracodawce
decyzji o przeprowadzeniu zwolniefi grupowych. Naj-
wezesniej, w orzeczeniu wydanym w sprawie Nielsen
(Case 284/83, § 17), ETS stwierdzit, ze obowiazek prze-
prowadzenia konsultacji powinien cigzy¢ na pracodaw-
cy, gdy ten zamierza dokonaé zwolnienia grupowego
lub opracuje jego plan. W orzeczeniu w sprawie Junk
(Case 188/03, [2005] ECR 1-885, § 36-37) ETS stwier-
dzil, ze cigzacy na pracodawcy obowiazek konsultacji
przedstawicielstwa pracowniczego i zawiadomienia wla-
$ciwego organu wiladzy publicznej powstaje przed pod-
jeciem decyzji o rozwigzaniu uméw o prace w trybie
zwolnien grupowych. W sprawie Nielsen oznaczato to
jedynie zwolnienie pracodawcy przez ETS z obowiazku
podejmowania i prowadzenia konsultacji w sytuacji,
kiedy pracodawca mial mozliwo$¢ przewidywania, iz be-
dzie zobowiazany podja¢ decyzje o dokonaniu zwolnien

grupowych Jak wyzej wspomniatem, w judykaturze ETS
nie wyrazono zapatrywania na temat obowiazku przewi-
dywania koniecznoSci przeprowadzenia konsultacji
przed zaplanowaniem decyzji o dokonaniu zwolnief
grupowych. ETS w sprawie Akavan (Case 44/08, § 41)
orzekt, ze konsultacje nie powinny rozpocza¢ sie przed-
wezesnie. Przedwczesne rozpoczecie konsultacji mogto-
by bowiem prowadzi¢ do rezultatow sprzecznych z ce-
lem dyrektywy 98/59 (ograniczenie elastycznosci przed-
sigbiorstw w zakresie planowanej przez nie restruktury-
zacji, zwigkszenie ograniczei administracyjnych).
Przedwczesne konsultacje najprawdopodobniej wywo-
talyby w §rodowisku zatrudnionych w zaktadzie pracy,
ktoérego kierownictwo zainicjowatoby konsultacje zbyt
weczesnie, niepokoje pracownikow w sprawie kontynuo-
wania zatrudnienia (por. § 39 orzeczenia w sprawie No-
lan). W tej samej sprawie ETS podkreslil, ze obowiazek
konsultacji nie moze powstac zbyt p6zno. Powotujac sie
na orzeczenie zapadle w sprawie Akavan, ETS w spra-
wie Nolan stwierdzit, ze konsultacje rozpoczete zbyt
p6Zno, co na pewno ma miejsce po podjeciu przez pra-
codawce decyzji o przeprowadzeniu zwolniefi grupo-
wych, nie moglyby juz obejmowaé rozpatrzenia mozli-
wych do wyobrazenia sposobow unikniecia zwolnien.
One bowiem juz nastgpily. Z tego wzgledu ETS w spra-
wie Akavan stwierdzil, ze obowiazek konsultacji
z przedstawicielami pracownikow powstaje w ramach
grupy przedsiebiorstw w chwili podjecia decyzji strate-
gicznej lub gospodarczej ,,zmuszajacej pracodawce do
rozwazenia lub zaplanowania zwolnien grupowych”. Sy-
tuacja w przedstawionej wyzej sprawie byta mniej skom-
plikowana, poniewaz obowigzek rozpoczecia konsulta-
cji zostal odniesiony do zapadlej wczesniej decyzji
o charakterze organizacyjnym i gospodarczym, ktorej
najbardziej prawdopodobnym nastepstwem w sprawach
z zakresu zatrudnienia byta konieczno$¢ przeprowadze-
nia zwolniefi grupowych. Jednak w przypadku powiazan
prawnoorganizacyjnych migdzy zaktadami pracy wcho-
dzacymi w sklad tej samej grupy przedsiebiorstw podje-
cie decyzji przez spotke ,,matke” nie moze by¢ trakto-
wane jako ustalony punkt czasowy do rozpoczynania
konsultacji przez spdiki zalezne (spotki ,,cdrki”) dopo-
ty, dopoki nie zostanie wyjasnione, w ktorej ze spotek
zaleznych beda przeprowadzone zwolnienia grupowe
w efekcie strategicznych decyzji podjetych przez wiadze
spotki ,matki”. Wynika z tego, iz pracodawca powinien
przystapi¢ do przeprowadzenia konsultacji w momencie
podjecia decyzji strategicznej lub gospodarczej zmusza-
jacej go do rozwazenia albo zaplanowania zwolniefi
grupowych. Nie ma zatem znaczenia, jaka jest przyczy-
na powstania obowiazku konsultacji. Moze to by¢ za-
réwno sytuacja, na ktora pracodawca nie ma wplywu,
jak i decyzja podjeta przez podmlot od ktorego praco-
dawca jest uzalezmony w sensie prawnym, ekonomicz-
nym albo organizacyjnym.

Nalezy podkresli¢, ze ani przepisy dyrektywy 98/59,
ani judykatura Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Euro-
pejskiej nie okre§laja momentu, do ktdrego partnerzy
spoteczni powinni prowadzi¢ konsultacje z zamiarem
zawarcia porozumienia w sprawach wymienionych



wart. 2(2), tj: 1) uniknigcia zwolnien grupowych, 2) ogra-
niczenia liczby zwolnionych pracownikow, 3) zlagodze-
nia nastgpstw zwolnien grupowych poprzez wykorzysta-
nie przykltadowo wymienionych w powotanej normie
prawnej §rodkow socjalnych oraz skorzystania z innych
mozliwosci proponowanych przez podmioty uczestni-
czace w konsultacjach. Moim zdaniem powyzsza sprawa
powinna by¢ uregulowana w krajowych przepisach pra-
wa pracy. Konsultacje powinny by¢ zakoficzone porozu-
mieniem realizujgcym jedng z trzech mozliwosci wymie-
nionych w art. 2(2) lub protokolem rozbieznosci w za-
patrywaniach stron w kazdej ze spraw wymienionych
w art. 2(2) dyrektywy.

Zwolnienia grupowe mogq byc przeprowadzone przez
pracodawce zgodnie z przepisami prawa pracy Unii Eu-
ropejskiej dopiero po zakoficzeniu procedury konsultacji
przewidzianej w art. 2 dyrektywy 98/59 i po przewidzia-
nym w art. 3 i 4 tej dyrektywy zawiadomieniu wlasciwego
organu wladzy publicznej o zamiarze dokonania zwol-
nief grupowych — tak orzekt ETS w tezie drugiej wyro-
ku z 27 stycznia 2005 r. w sprawie Irmtraud Junk v. Wolf-
gank Kiihel (Case 188/03[2005] ECR I- 885).

W przypadku wypowiedzenia umowy o prace powstat
problem prawny w wyniku rozbiezno$ci w niemieckiej
terminologii prawa pracy miedzy okreSleniami: ,,o$wiad-
czenie o wypowiedzeniu umowy o prace” (,,Entlassung”)
a terminem, w ktorym po uplywie okresu wypowiedzenia
nastepuje rozwiazanie stosunku pracy w wyniku dokona-
nego przez pracodawce wypowiedzenia (,,Kiindigung”).
Powyzsze rozroznienie sprawia, iz w okresie kilku tygo-
dni przypadajacych miedzy dokonaniem wypowiedzenia
a rozwigzaniem stosunku pracy w nastgpstwie wypowie-
dzenia pracodawca mogtby wypetni¢ obowiazek prawny
sformulowany w dyrektywie 98/59 i przeprowadzi¢ wy-
magang dyrektywa procedurt—; zwolniefi grupowych.

AG A. Tizzano w opinii prawne] przedstaw10ne]
ETS w sprawie Junk zaznaczyl, ze dyrektywa 98/59 nie
definiuje pojecia rozwigzanie stosunku pracy ani nie
odsyta do krajowego systemu prawa pracy pafistw
cztonkowskich. Niezbedne jest zatem, co podkreslil
ETS w orzeczeniu w sprawie Ekro (wyrok z 18 stycznia
1984 ., Case 327/82 [1984] ECR 1-107, § 11), nadac ta-
kiemu okresleniu ,jednolitg i niezalezna tres¢”. Wyma-
gaja tego zasada rdwnosci oraz wynikajaca z niej reguta
jednolitego stosowania norm prawa unijnego. Dla uzy-
skania powyzszego efektu konieczne jest uwzglednienie
kontekstu analizowanej normy prawnej oraz ustalenie
celu, jakiemu w zamierzeniu prawodawcy miat stuzy¢
interpretowany przepis. Czgsciowa harmonizacja krajo-
wych przepisow prawa pracy miata w zamierzeniu insty-
tucji wspolnotowych stuzy¢, co stanowi pewnik, ujedno-
liceniu poziomu ochrony prawnej gwarantowanej pra-
cownikom objetym planowanymi przez pracodawce
zwolnieniami grupowymi. Tak wigc uregulowania praw-
ne obowigzujace w pafistwach cztonkowskich Unii Eu-
ropejskiej dotyczace konsultacji zmierzonych zwolnien
grupowych z przedstawicielstwem pracownikow nie
mogg si¢ roézni¢ w kwestii ustalenia terminu, w jakim
powyzsze zamierzenia zostang skonsultowane z przed-
stawicielami pracownikow. W sprawie Junk zarzucane

przez skarzacego pracownika uchybienia nie miatyby
miejsca, gdyby w Swietle krajowych przepisow obowig-
zek konsultacji planowanego zwolnienia grupowego
mial nastgpi¢ przed dokonaniem przez pracodawce
czynnoSci prawnej o wypowiedzeniu umowy o prace,
a nie — jak to mialo miejsce w tej sprawie — przed
dniem rozwigzania umowy o pracg po uplywie okreslo-
nego przez przepisy krajowego prawa pracy okresu wy-
powiedzenia (zob. § 40 opinii).

OkreSlenie ,,zwolnienie” — zdaniem AG A. Tizzano
— powinno by¢ rozumiane w §wietle przepisow dyrekty-
wy 98/59 jako ztozenie pracownikowi o$wiadczenia
przez pracodawce o rozwigzaniu stosunku pracy, z za-
chowaniem okresu wypowiedzenia. Za powyzsza inter-
pretacja art. 2(1) dyrektywy przemawiajg argumenty wy-
nikajace z litery i ducha powotanej normy (§ 46 i n. opi-
nii). Po pierwsze, odeslanie w powotanym przepisie do
zwolniefi grupowych, jakich pracodawca zamierza do-
konad, jak réwniez uregulowane w przepisach art. 3(1)
i art. 4(1) zawiadomienie organu administracji publicz-
nej o ,,zamiarze” przeprowadzenia zwolnienia wskazuje
jednoznacznie, ze obowiazki nalozone na pracodawce
powinny zosta¢ wykonane wtedy, gdy pracodawca nie
dokonat czynnoSci prawnych rozwiazujacych stosunki
pracy z okre$long liczba pracownikow, lecz zamierza to
uczyni¢ w najblizszej przyszlosci. Ergo konsultacja i za-
wiadomienie powinny by¢ wykonane, gdy zwolnienia
grupowe ,,s3 jeszcze na etapie zamiaru”. Po drugie, gdy-
by uzna¢, ze pracodawca moze dokona¢ czynnosci
prawnych o rozwigzaniu uméw o pracg z zachowaniem
okresu wypowiedzenia przed zainicjowaniem procedury
konsultacji w sprawie tych zwolnien z przedstawicielami
pracownikdw, nie mozna byloby twierdzi¢, ze konsulta-
cje zostaly przeprowadzone przed przeprowadzeniem
planowanych zwolnien grupowych.

Zdaniem AG A. Tizzano nie ma podstaw prawnych,
aby opierac si¢ na wykladni gramatycznej art. 1(1a) dy-
rektywy, w ktorej uzyto czasu przesztego dokonanego
dla oznaczenia zakresu przedmiotowego pojecia ,,zwol-
nienia grupowe”. Wedlug powotanego przepisu takimi
zwolnieniami sg zwolnienia ,,dokonywane przez praco-
dawce z jednego lub wigcej powodow niezwigzanych
z poszczegdlnymi pracownikami”. Do kategorii prawnej
»zwolnien zbiorowych” nie mozna wigc zalicza¢ zwol-
nient dokonywanych przez pracownikow (zob. orzecze-
nie w sprawie Nielsen). W moim przekonaniu AG A.
Tizzano trafnie wywodzi, iz wymieniony przepis pozwa-
la okresli¢ podmiot moggcy dokonywac czynnoSci praw-
nych, ktére mozna zaliczy¢ do kategorii zwolnien gru-
powych. Analizowana norma prawna nie ma natomiast
wplywu na definicj¢ zwolnienia grupowego. Zatem spo-
sob sformufowania prawodawcy unijnego w art. 1(1a)
dyrektywy pojecia zwolnienia odwoluje si¢ do wyraze-
nia przez pracodawce woli zakoficzenia stosunku pracy
i oznacza jedynie, ze pracodawca nie moze zgodnie
z przepisami prawa UE dokona¢ zwolnienia zbiorowe-
go przed skonsultowaniem planowego zwolnienia
z przedstawicielami pracownikow (§ 49 i 53 opinii).

ETS w wyroku wydanym w sprawie Junk zaakcepto-
wat wyktadnie gramatyczng i celowosciowg art. 2 dyrek-



tywy 98/59. Orzekl, iz sytuacja, w ktorej pracodawca ,,ma
zamiar” dokona¢ zwolniefi grupowych, oparta jest na za-
tozeniu, ze pracodawca, ktory nosi si¢ z zamiarem prze-
prowadzenia takich zwolniefi, a nawet sporzadzit ich
plan, nie podjal jeszcze w tej sprawie zadnej decyzji.
Tymczasem doreczenie pracownikom, ktdrzy maja by¢
objeci w przysztosci takimi zwolnieniami, o§wiadczenia
woli pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracg ozna-
cza podjecie i zakomunikowanie decyzji, ktora zgodnie
z prawem nie powinna by¢ podjeta przed przeprowadze-
niem konsultacji planowanych zwolniel zbiorowych
z przedstawicielstwem pracownikow. Faktyczne zakon-
czenie stosunku pracy po uplywie okresu wypowiedzenia
musi by¢ traktowane wylacznie jako skutek podjetej
wezesniej decyzji o zwolnieniu, ktora zgodnie z prawem
nie powinna by¢ dokonana przed zakoniczeniem konsul-
tacji. Z tych wzgledow ETS stusznie twierdzi, ze wyktad-
nia jezykowa i teleologiczna wskazuja, iz obowigzek prze-
prowadzenia konsultacji z przedstawicielami pracowni-
kow planowanych zwolnien grupowych, jak rdwniez po-
winno$¢ powiadomienia organéw wtadzy publicznej o za-
miarze przeprowadzenia takich zwolniefi powstaje przed
podjeciem przez pracodawce decyzji o rozwigzaniu
uméw o prace z grupg pracownikdw. Zatem w tezie
pierwszej wyroku w sprawie Junk ETS orzekt w odpowie-
dzi na pierwsze pytanie sadu pracy w Berlinie, ze przepi-
sy dyrektywy 98/59 powinny by¢ interpretowane w sposob
jednoznacznie wskazujacy, iz ,,zdarzeniem réwnoznacz-
nym ze zwolnieniem jest wyrazenie przez pracodawce
woli rozwigzania umowy o pracg”.

W drugim pytaniu prejudycjalnym postawionym ETS
w sprawie Junk chodzito o wyjasnienie problemu praw-
nego, czy obowigzkowa procedura poprzedzajaca podje-
cie przez pracodawceg decyzji o dokonaniu zwolniefi gru-
powych powinna by¢ zakoficzona przed uptywem termi-
nu wypowiedzenia. Obowigzki sformufowane w art. 2—4
dyrektywy 98/59 dotycza dwdch odrebnych, nastepuja-
cych po sobie etapow. Etap pierwszy dotyczy konsultacji
zamierzonych zwolniefi grupowych z przedstawiciel-
stwem pracownikow (art. 2). Natomiast etap drugi, ure-
gulowany przepisami art. 3 i 4 dyrektywy, odnosi si¢ do
obowigzku zawiadomienia wlasciwego organu wiadzy
publicznej o zamiarze zwolniefi grupowych.

Wedtug AG A. Tizzano oraz wedtug stanowiska ETS
wyrazonego w pierwszej tezie wyroku w sprawie Junk
konsultacje z przedstawicielstwem pracownikow powin-
ny poprzedza¢ zwolnienia zbiorowe. Celem tych kon-
sultacji nie jest wytacznie powiadomienie przedstawi-
cielstwa pracownikow o zamierzonych zwolnieniach,
lecz osiagniecie porozumienia w sprawie Sposobow
i mozliwoéci unikniecia takich zwolnien, ograniczenia
liczby pracownikéw, ktorzy maja by¢ objeci tymi zwol-
nieniami, jak réwniez mozliwodci zfagodzenia na-
stepstw takich zwolniefi. Przepis art. 2 dyrektywy 98/59
nakfada na pracodawce planujacego takie zwolnienia
obowiazek przeprowadzenia przynajmniej negocjacji
z przedstawicielstwem pracownikow. Realizacja tego
celu bylaby powaznie zagrozona, jezeli nie niemozliwa,
gdyby pracodawca mial prawo dokona¢ zwolnien gru-
powych przed zakoniczeniem konsultacji. Negocjacje

prowadzone po przeprowadzeniu zwolnief zbiorowych
sprowadzalyby sie¢ do konfrontowania przedstawicieli
pracownikow z faktami dokonanymi, co sprawiatoby, ze
pracodawca nie bylby sktonny do prowadzenia roko-
waf, ktore zmuszalyby go do zmiany dokonanej decyzji
i powodowaly konieczno$¢ odwolania podjetych czyn-
nosci prawnych o rozwigzaniu umow o prace z pracow-
nikami objetymi zwolnieniem grupowym. Udzielenie
odpowiedzi na postawione pytanie, iz pracodawca ma
prawo przeprowadzi¢ zwolnienia grupowe przed zakon-
czeniem procedury konsultacji z przedstawicielstwem
pracownikow, pozbawiafoby skutecznosci tg procedure,
nawet jezeli konsultacje musialyby zosta¢ zakonczone
przed uptywem okresu wypowiedzenia, a wiec przed na-
dejsciem terminu, w ktorym umowy o prace zostaja roz-
wigzane w nastepstwie wcze$niej dokonanych przez
pracodawce i dorgczonych zainteresowanym pracowni-
kom czynno$ci prawnych o rozwigzaniu stosunku pracy
po uplywie okresu wypowiedzenia.

ETS podzielit stanowisko AG i dodat w orzeczeniu
w sprawie Junk, ze przedstawicielom pracownikow
trudniej byloby uzyska¢ wycofanie juz podjetej decyzji
o przeprowadzeniu zwolnien grupowych anizeli nakto-
ni¢ pracodawce do odstapienia od zamierzonego zwol-
nienia (§ 44 in fine). W tezie drugiej wyroku w sprawie
Junk ETS orzekl, ze ,pracodawca ma prawo przepro-
wadzi¢ zwolnienia grupowe po zakoficzeniu procedury
konsultacji przewidzianej w art. 2 dyrektywy 98/59”.

Cel, tre$¢ i sposob realizacji
obowigzku konsultacji
Obowiazek przeprowadzenia konsultacji przez praco-
dawce planowanych zwolnief grupowych zostat przewi-
dziany wylacznie ,,w celu osiggniecia porozumienia”
z przedstawicielami pracownikéw. Nie oznacza to jed-
nak, ze pracodawca zdecydowany na podjecie decyzji
o przeprowadzeniu zwolniefi grupowych jest zwolniony
z obowigzku prowadzenia negocjacji z przedstawiciel-
stwem pracownikow. Konsultacje w rzeczywistosci maja
bowiem, jak wspomnialem wyzej, umozliwi¢ partnerom
spolecznym przeprowadzenie negocjacji w sprawach
podejmowania decyzji o dokonaniu zwolniefi grupo-
wych, zakresie tych zwolniefi, doborze pracownikéw do
grupy osob, ktore maja zosta¢ objete takimi zwolnienia-
mi oraz — w razie niemoznoSci unikni¢cia zwolnien
grupowych — o wykorzystaniu dostepnych Srodkéw so-
cjalnych stosowanych w celu ztagodzenia nastepstw
ekonomicznych i spofecznych dokonanych zwolnien.
Conditio sine qua non skutecznych konsultacji jest
wiec wyrazne okreSlenie przez partneréw spolecznych
przedmiotu negocjacji. Biorac pod uwage cel obowiaz-
ku przeprowadzenia konsultacji i konieczno§¢ stwier-
dzenia istnienia po stronie pracodawcy realnego zamia-
ru dokonania zwolnief grupowych, konsultacje nie mo-
ga by¢ wszczynane na etapie, w ktOorym pracodawca roz-
waza dopiero mozliwo$¢ przeprowadzenia zwolnief
zbiorowych. Pisz¢ o tym, poniewaz z inicjatywa odbycia
negocjacji w ramach procedury konsultacji moze wyste-
powac wobec pracodawcy przedstawicielstwo pracowni-
kow. Wyrazenie przez to przedstawicielstwo opinii, iz



pracodawca ,,moze mie¢ zamiar” (envisager) dokona-
nia zwolniefi grupowych, nie stwarza w §wietle art. 2 dy-
rektywy 98/59 po stronie pracodawcy obowiazku zare-
agowania na powyzsze wezwanie i nie zobowiazuje go
do rozpoczecia procedury konsultacji, jezeli pracodaw-
ca nie ma ani intencji dokonania zwolnien grupowych,
ani nie opracowal szczegdtowego planu ich przeprowa-
dzenia. Jak wynika z orzeczenia ETS w sprawie Nielsen,
obowigzek pracodawcy przeprowadzenia konsultacji
nie dotyczy sytuacji, w ktdrej przedsiebiorca podejmuje
dziatania, z ktérych moze — w opinii organizacji zwiaz-
kowej — wynika¢ konieczno$¢ dokonania zwolnien gru-
powych. Wedlug stanowiska AG P. Mengozzi, przedsta-
wionego w sprawie Akavan, wyrazenie ,wynika ko-
nieczno$¢” odnosi si¢ do wcze$niejszego stadium,
w ktorym pracodawca nie planowat ani nie przewidywat
zwolnief grupowych.

Z orzeczenia ETS w sprawie Nielsen wynika, ze jesz-
cze mniej prawdopodobna jest wyktadnia art. 2(1) dy-
rektywy 98/59, wedle ktorej obowiazek przeprowadze-
nia konsultacji planowanych zwolniefi grupowych
z przedstawicielstwem pracownikow powstawatby w ra-
zie zamiaru podjecia przez pracodawce dzialaf, w przy-
padku ktorych mozna oczekiwac, ze wyniknie koniecz-
no$¢ dokonania zwolnien grupowych. W takiej sytuacji
pracodawca nie tylko nie planuje, ale nawet nie przewi-
duje zwolnien grupowych, albowiem zaistnienie takich
zdarzen pozostaje w sferze hipotetycznej (,,sferze czy-
stego prawdopodobiefistwa”).

AG P. Mengozzi podsumowat wywody prawne kon-
kluzja, ze art. 2(1) dyrektywy 98/59/EC nakazujacy
wenvisage d'effetuer des licenciements collectifs” nie
ma zastosowania do sytuacji, w ktorych pracodawca po-
dejmuje dziatania, z ktorych wynika — Iub mozna ocze-
kiwa¢ ze wyniknie — konieczno$¢ podjecia decyzji
o przeprowadzeniu zwolnien grupowych (§ 60 opinii).

W trakcie konsultacji w sprawie zwolnien grupowych
z przedstawicielami pracownikow pracodawca jest zo-
bowiazany ,,we wlaSciwym czasie” dostarczy¢ przedsta-
wicielom pracownikéw na piSmie wszystkie istotne in-
formacje na temat: przyczyn planowanego zwolnienia
grupowego, liczby i kategorii pracownikow przewidzia-
nych do zwolnienia, liczby i kategorii pracownikow
w zaktfadzie pracy, w ktorym s planowane zwolnienia
grupowe, okresu, w jakim przewidziane s3 zwolnienia,
kryteriow doboru pracownikdw do zwolnienia, wysoko-
Sci 1 zasad ustalania odszkodowan pieni¢znych, ktore
zostang wyplacone zwolnionym pracownikom.

Poniewaz wymienione w art. 3(3b) dyrektywy 98/59
informacje powinny by¢ dostarczone ,,w trakcie trwania
konsultacji”, przeto — zdaniem AG P. Mengozzi —
»,mozna logicznie przyjac, ze obowiazek dostarczenia
wszystkich wymaganych informacji nie musi by¢ bez-
wzglednie spetniony w chwili rozpoczecia konsultacji”.
Powyzszy obowigzek moze zosta¢ dopelniony w toku
konsultacji z przedstawicielstwem pracownikow. Zgod-
nie z logika komentowanego przepisu pracodawca jest
obowiazany na biezaco informowac przedstawicieli pra-
cownikow o zaistnialych zdarzeniach i dostarcza¢ im
wszystkie istotne informacje w trakcie konsultacji. Ela-

styczna wyktadnia powyzszego 0b0w1azku pracodawcy
jest niezb¢dna, poniewaz moze si¢ okazac, ze poszcze-
gblne informacje moga by¢ dostgpne w rdznych sta-
diach konsultacji. Pracodawca powinien mie¢ mozli-
wos¢ uzupelnienia w toku konsultacji danych wyszcze-
gdlnionych w art. 3(3b) dyrektywy. Obowiazkiem praco-
dawcy jest przekazywanie informacji, ,,umozliwiajacych
przedstawicielom pracowmkow zgtoszenie konstruk-
tywnych propozycji” w trakcie konsultacji. Tak wigc bie-
zace informacje powmny by¢ dostarczane az do zakon-
czenia konsultacji (§ 63 1 65 opinii). Z powyzszego wy-
nika, ze obowiazek dostarczenia przedstawicielom pra-
cownikéw informacji okreslonych w art. 3(3b) dyrekty-
wy nie jest uzalezniony od tego, czy pracodawca moze
dostarczy¢ przedstawicielom pracownikow wszystkie
dane wymienione w komentowanym przepisie.

ETS w sprawie Akavan orzekl, ze ,powstanie po
stronie pracodawcy obowigzku rozpoczgcia konsultacji
w przedmiocie zamierzonych zwolnien grupowych nie
jest zalezne od tego, czy jest on w stanie dostarczy¢
przedstawicielom pracownikow wszystkie informacje
wymagane przez art. 2(3b) dyrektywy 98/25”.

W przypadku gdy pracodawca jest przedsigbiorstwem
zaleznym od innego przedsigbiorstwa, obowigzek rozpo-
czgcia konsultacji z przedstawicielstwem pracownikow
po stronie przedsigbiorstwa zaleznego bedacego praco-
dawca powstaje dopiero z chwila wskazania przez przed-
sigbiorstwo dominujace, w ktdrym z przedsiebiorstw za-
leznych, wchodzacych w skiad grupy przedsigbiorstw, sg
planowane zwolnienia grupowe. ETS w sprawie Akavan
orzekl, ze obowiazek konsultacji powstaje ,,dopiero
z chwilg wskazania konkretnej spotki, w ktdrej moga zo-
sta¢ przeprowadzone zwolnienia grupowe”.

Identycznie jak w sytuacji podejmowania decyzji
przez kierownictwo samodzielnych przedsigbiorstw/za-
ktadow pracy, w przypadku przedsigbiorstw zaleznych,
wchodzacych w sktad grupy przedsigbiorstw, konsulta-
cje powinny by¢ zakoniczone przed przystapieniem do
wypowiadania umow o prace.

Konsultacje, ktore sa w istocie rzeczy negocjacjami
prowadzonymi przez partneréw spofecznych w celu za-
warcia porozumienia normatywnego w sprawie dokona-
nia zwolnien grupowych, ich rozmiaru oraz pracowni-
kow, ktorzy zostang nimi objeci, powinny by¢ prowadzo-
ne zgodnie z obowiazujaca w Unii Europejskiej techni-
ka prowadzenia dialogu spotecznego (nie jest to jednak
dialog podobny do tego, ktory dotyczy rokowan w spra-
wie zawarcia ukfadu zbiorowego pracy, por. Swigtkow-
ski, 2013, s. 107 i n.). Temu ostatniemu ujgciu najblizsza
jest autonomiczna definicja pojecia konsultacji sformu-
fowana w stowniczku poje¢ prawnych dyrektywy nr
2009/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 6 maja
2009 r. w sprawie ustanowienia Europejskiej Rady Za-
ktadowej lub trybu informowania pracownikow i konsul-
towania z nimi w przedsigbiorstwach lub w grupach
przedsigbiorstw o zasiegu wspOlnotowym (wersja prze-
ksztatcona, Dz. Urz. L 122 z 16.05.2009, s. 28). Konsulta-
cja, oznaczajgca nawigzanie w odpowiednim momencie,
w odpowiedni sposdb i o odpowiedniej tresci dialogu
i wymiane pogladéw miedzy przedstawicielami pracow-



nikdw, a po stronie pracodawcy — kierownictwem wta-
Sciwego szczebla europejskiego zaktadu pracy, powinna
umozliwi¢ przedstawicielom pracownikéw wyrazenie
opinii na podstawie dostarczonych informacji o plano-
wanych dziafaniach objetych procedura konsultacji.

Obowiazek pracodawcy zawiadomienia
krajowego organu wiadzy publicznej
o planowanym zwolnieniu grupowym

Drugi etap procedury zwolniefi grupowych polega na za-
wiadomieniu wtasciwego organu wiadzy publicznej o za-
miarze przeprowadzenia zwolnien grupowych. Obowia-
zek zawiadomienia zostal sformutowany w art. 3(1) dy-
rektywy 98/59. Adresatem tego obowiazku jest praco-
dawca planujacy zwolnienia grupowe. W komentowa-
nym przepisie zobowigzano pracodawce do dokonania
notyfikacji o zamierzonych zwolnieniach grupowych.
Termin ,notyfikacja” zawiera obowigzek uprzedzenia,
co oznacza, iz zawiadomienie powinno wyprzedzaé
w czasie decyzje o dokonaniu zwolnien grupowych. Za-
wiadomienie moze nastepowac wylacznie po zakoficze-
niu konsultacji z przedstawicielstwem pracowniczym.

Zawiadomienie ma charakter swoistego sprawozda-
nia z przeprowadzonych przez pracodawce konsultacji
z przedstawicielstwem pracownikow. Stosownie do wy-
magan sformufowanych w art. 3(1) akapit trzeci dyrek-
tywy pracodawca informujacy wiasciwy organ publiczny
0 zamiarze przeprowadzenia zwolniefi grupowych jest
obowiazany zamiesci¢ w zawiadomieniu wszystkie istot-
ne informacje dotyczace planowanych zwolniei grupo-
wych oraz powiadomi¢ powyzszy organ o efektach
pierwszego etapu procedury zwolnien grupowych, czyli
o przeprowadzonych konsultacjach z przedstawicielami
pracownikdéw i wynikach powyzszych negocjacji. W za-
wiadomieniu powinny zostaé zamieszczone informacje
wyszczegOlnione w art. 2(3) dyrektywy, dostarczone
przez pracodawce przedstawicielom pracownikow, jak
rowniez tre$¢ uzgodnien poczynionych przez partnerow
spotecznych w sprawach odnoszacych si¢ do podstawo-
wego zagadnienia — uniknigcia, ograniczenia lub zmi-
nimalizowania skutkéw zamierzonej przez pracodawce
decyzji o dokonaniu zwolnienia grupowego.

Kopi¢ zawiadomienia adresowanego do wiasciwego
organu administracji publicznej pracodawca ma obowig-
zek przekazaé przedstawicielstwu pracownikow, z ktorym
zostaly przeprowadzone konsultacje w pierwszym etapie
procedury zwolnien grupowych. Art. 3(1) dyrektywy przy-
znaje przedstawicielstwu pracowniczemu uprawnienie do
przekazania ewentualnych uwag organowi administracji
publicznej, ktoremu pracodawca przestat zawiadomienie
o zamiarze dokonania zwolniefi grupowych.

Z przedstawionych wyzej uwag nalezy wyprowadzi¢
wniosek o podwdjnym charakterze zawiadomienia oraz
o dwojakiej roli organu administracji publicznej w spra-
wach planowanych zwolnieni grupowych. Po pierwsze,
drugi etap procedury zwolniefi grupowych stuzy weryfi-
kacji rzetelnoéci procesu konsultacji zamierzonych
zwolniefi grupowych z przedstawicielstwem pracowni-
kéw. Daje szanse przedstawicielom pracownikdw spro-

stowania nieprawdziwych informacji, jakie pracodawca
mogtby ewentualnie przekaza¢ organowi wladzy pu-
blicznej. Po drugie, umozliwia organom wtadzy publicz-
nej wlaSciwym w sprawach dotyczacych zarzadzania lo-
kalnym rynkiem pracy przygotowanie si¢ do konieczno-
$ci zareagowania na utrate zatrudnienia przez okreslo-
na grupe osob. O ile bowiem konsultacje prowadzone
przez pracodawce z przedstawicielami pracownikow
dotycza przede wszystkim wspdlnego wypracowania
technik postgpowania umozliwiajacych uniknigcie albo
ograniczenie zwolniefi grupowych, a wiec odnosza si¢
do zasad zwalniania, o tyle samo zawiadomienie organu
wladzy publicznej ma na celu wezesniejsze uprzedzenie
o skutkach zwolnienia oraz umozliwienie instytucji od-
powiedzialnej za zarzadzanie lokalnym rynkiem pracy
uporanie si¢ z nast¢pstwami podjetej decyzji.

W art. 3(1) dyrektywy 98/59 nie okre$lono organu
wladzy publicznej, ktdry powinien by¢ zawiadomiony
o planowanym przez pracodawce przeprowadzeniu
zwolnien zbiorowych. Wiasciwym organem wtadzy pu-
blicznej jest w rozumieniu przepisow dyrektywy organ
wskazany w krajowym systemie prawa pracy. W przewa-
zajacej wigkszosci panstw cztonkowskich UE takimi or-
ganami s lokalne urzedy do spraw zatrudnienia.

W wyroku w sprawie Junk ETS wyraznie stwierdzit,
ze pracodawca ma prawo przeprowadzi¢ zwolnienia
grupowe po przewidzianym w art. 3 i 4 tej dyrektywy za-
wiadomieniu wlasciwego organu wiadzy publicznej
o zamiarze dokonania takich zwolnien. Stusznie uznat,
ze pelna skuteczno$¢ dopetnienia obowigzkéw nafozo-
nych na pracodawce, wymienionych w art. 2-4 dyrekty-
wy, bylaby zagrozona, gdyby pracodawca mial prawo
wypowiedzie¢ umowy o prac¢ pracownikom objetym
zwolnieniem grupowym w trakcie trwania procedury
konsultacji i informowania lub po wszczeciu kazdego
z jej dwdch etapow. Jest to wyrazna wskazdwka, iz pro-
cedura poprzedzajaca proces podejmowania decyzji
w sprawach zwolnien zbiorowych jest jedna, sktada sie
z dwodch powigzanych etapdéw, identyczne sa prawne
konsekwencje naruszenia przez pracodawce obowiaz-
kow okreslonych w art. 2 i 3 dyrektywy 98/59.

Od obowiazku zawiadamiania organéw wladzy pu-
blicznej o przeprowadzaniu zwolniefi grupowych pan-
stwa czlonkowskie mogg zwolni¢ pracodawcow, ktorzy
zaprzestali prowadzenia dzialalnoSci w nastgpstwie
orzeczenia sagdowego. Powyzszego zwolnienia z obo-
wiazku zawiadomienia sformutowanego w art. 3(1) aka-
pit drugi oraz art. 4(4) dyrektywy 98/59 nie mozna inter-
pretowac rozszerzajaco. W wyroku z 17 grudnia 1998 r.
w sprawie Dansk Metalarbejderforbund actin on behalf
John Lauge and Others v. Lgnmodtagernes Gananti-
fond (Case 250/97; dalej: Dansk) ETS orzekl, ze wyta-
czenie powyzszego obowigzku nie ma zastosowania do
przypadku, w ktorym zwolnienia grupowe zostaly prze-
prowadzone w tym samym dniu, w ktorym przedsiebior-
ca zlozyt wniosek o ogloszenie likwidacji, nawet jezeli
tego dnia zaprzestal prowadzenia dziafalnoSci.

Wedtug opinii AG G. Cosmasa przedstawionej w spra-
wie Dansk bez znaczenia jest okoliczno$¢, iz uptyw czasu
od zlozenia wniosku przez pracodawcg do dnia wydania



orzeczenia przez sad jest bardzo krotki. Odmienng probe
wyktadni przepisow art. 3(1) i art. 4(4) prezentowanej dy-
rektywy uznal on za contra legem i nazwat obrazowo ,.ko-
niem trojanskim”, podwazajacym skuteczno$¢ gwarancji
prawnych sformulowanych w przepisach dyrektywy (opi-
nia z 24 wrze$nia 1998 r., § 47-48).

W uzasadnieniu wyroku w sprawie Dansk ETS
stwierdzil, ze wykfadnia gramatyczna art. 3(1) drugi
akaplt oraz art. 4(4) dyrektywy 98/59 wyraznie wskazu-
je, iz zaprzestame prowadzenia dziatalnosci przedsw;
biorstwa 1 przeprowadzenie zwolnien grupowych nie
moze mie¢ miejsca przed dniem wydania przez sad
orzeczenia.

Zawieszenie skutkow zwolnienia

Dokonane zwolnienia wywieraja skutki prawne po uply-
wie ustalonych w krajowych przepisach prawa pracy
okresow 1 termindw wypowiedzenia oraz najwczesniej
30 dni po powiadomieniu przez pracodawce wlasciwego
organu wladzy publicznej o kazdym przypadku zamie-
rzonego zwolnienia grupowego. Ustanowienie minimal-
nego 30-dniowego terminu, przed uplywem ktorego
zwolnienie nie wywotuje skutkow prawnych, przynaj-
mniej umozliwia zwolnionym z pracy pracownikom po-
branie wynagrodzenia za ostatni miesiac zatrudnienia.
Jest wigc zgodne z nadrzednym celem dyrektywy 98/59
— ochrong praw pracownikéw objetych zwolnieniami
grupowymi (opinia AG A. Tizzano przedstawiona
w sprawie Commission v. Portugal, Case 55/02, § 55/02).

Wiasciwy organ wiadzy publicznej powinien wykorzy-
sta¢ powyzszy 30-dniowy termin zawieszenia skuteczno-
Sci czynnoSci prawnej dokonanej przez pracodawce do
rozwigzania probleméw wynikajacych z zaplanowanych
przez pracodawce zwolnien grupowych. W tych przypad-
kach, kledy problemy spowodowane zwolnieniami gru-
powymi nie moga by¢ rozwiazane w okresie 30 dni, pan-
stwa czfonkowskie mogg zezwoli¢ wlasciwemu organowi
wladzy publicznej na przedtuzenie tego terminu do 60
dni lub na dfuzej. Przedtuzenie minimalnego 30-dnio-
wego terminu moze nastapi¢ w zasadzie jeden raz, chy-
ba ze decyzja o drugim i kolejnych przediuzeniach pier-
wotnego 30-dniowego terminu zostanie podjeta przez
wlasciwy organ wiadzy publicznej w okresie pierwszych
30 dni. Wniosek taki wyprowadzam z upowaznienia za-
mieszczonego w art. 4(3) akapit drugi dyrektywy 98/59
dla pafstw czlonkowskich do udzielenia organom wia-
dzy publicznej wiekszych kompetencji w sprawach odno-
szacych sie do przedtuzenia termindw (wider powers of
extension). Argumentem uzasadniajacym powyzsze
stwierdzenie jest obowiazek natozony na wiaSciwy organ
wladzy publicznej powiadomienia zainteresowanego
pracodawcy przed uplywem pierwotnego, 30-dniowego
terminu o jego przedtuzeniu, jak rowniez o przyczynach,
dla ktorych ta decyzja lub decyzje zostaly podjete.

Przepisy art. 4(1-3) dyrektywy 98/59 moga zostaé
przez pafistwa cztonkowskie wytaczone w stosunku do
zwolniefi grupowych bedacych efektem zaprzestania
dziafalnosci przedsigbiorstwa spowodowanych orzecze-
niem sadowym.

Obowiazek panstw czlonkowskich
dostosowania krajowych przepisow
prawa pracy do standardow
wprowadzonych dyrektywa 98/59

Art. 5 dyrektywy 98/59, pozwalajacy panstwom czion-
kowskim UE na czynienie odstepstw od przepisow dy-
rektywy wylacznie na korzyS¢ pracownikdw, jest przepi-
sem potwierdzajacym charakter prawny europejskich
standardow wprowadzonych powyzsza dyrektywa. Sa to
standardy minimalne, do ktorych panstwa cztonkowskie
maja obowiazek dostosowania krajowych przepisow
prawa pracy. Niedopelnienie powyzszego obowigzku
zobowigzuje Komisj¢ do wystapienia przeciwko pan-
stwu czfonkowskiemu do Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej z wnioskiem o wydanie orzeczenia
stwierdzajacego niedopelnienie obowigzkéw okreslo-
nych przepisami traktatow. W sprawach regulowanych
przepisami dyrektyw w historii TSUE czterokrotnie
mialy miejsce przypadki wydania takich orzeczen. Dwu-
krotnie w sprawach Commission v. Italian Republic
(Case 48/71 [1972] ECR 527; Case 131/84 [1985] ECR
1-3531), jeden raz w sprawie Commision v. French Re-
public (Joined Cases 24 and 97/80 [1980] ECR 1-1319)
oraz w sprawie Commission v. Kingdom of Belgium
(Case 215/83 [1985] ECR 1-1039). Z tego dwie sprawy
dotyczyly niepelnej implementacji dyrektywy 75/129
(Case 131/84 1 215/83).

Srodki ochrony prawnej

Z brzmienia art. 6 dyrektywy 98/59 wynika, zZe panstwa
cztonkowskie sg zobowiazane do wprowadzenia proce-
dur umozliwiajacych zapewnienie przestrzegania przez
pracodawcow obowiazkéw wymienionych w dyrekty-
wie. Poniewaz dyrektywa nie okre§la tego obowiazku,
zatem do pafstw czfonkowskich nalezy opracowanie
szczegOtowych zasad krajowych procedur administra-
cyjnych lub sadowych, z ktérych powinni mie¢ prawo
skorzystania przedstawiciele pracownikow i/lub pra-
cownicy.

Wedlug utrwalonego orzecznictwa ETS, w razie bra-
ku uregulowan unijnych Srodkéw ochrony prawnej dobr
chronionych przepisami prawa Unii Europejskiej, zada-
niem wewnetrznego porzadku prawnego kazdego
z panstw cztonkowskich UE jest wyznaczenie wtasci-
wych saddw i okreslenie zasad postgpowania w spra-
wach odnoszacych si¢ do ochrony uprawnien gwaranto-
wanych przepisami prawa unijnego (wyrok ETS w spra-
wie Impact, Case 268/06, § 44-45).

Powotujac sie na zasade skutecznej ochrony sadowej,
gwarantowanag przepisami art. 6 i 13 Europejskiej Kon-
wencji Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci z 4 li-
stopada 1950 r., potwierdzong art. 47 ,,Prawo do sku-
tecznego Srodka prawnego i dostepu do bezstronnego
sadu” Karty Praw Podstawowych uroczys$cie proklamo-
wanej w Nicei 7 grudnia 2000 r., a nastepnie 12 grudnia
2007 r. w Strasburgu ETS uznat t¢ zasade za ,,0g6Ing za-
sade” prawa unijnego (wyrok z 13 marca 2007 r., Case
432/05 Unibet [2007] ECR 1-2271, § 37).



W sprawach z zakresu prawa pracy wynikajacych
z naruszenia przez pracodawce obowiazkéw sformuto-
wanych w dyrektywach harmonizujacych krajowe syste-
my prawa pracy pafistw cztonkowskich, w sprawach od-
noszacych si¢ do zwolniefi grupowych sankcje prawne
powinny by¢ odpowiednie do naruszenia oraz powinny
zapobiegaC 1 odstrasza¢ potencjalnych naruszycieli
prawnie chronionych dobr (Case 68/88 Commission v.
Greece [1989] 2965, § 23-24; Case 7/90 Vandevenne
and Others [191] ECR 1-4371, § 11).

W orzeczeniu wydanym w sprawie Commission v.
United Kingdom (Case 383/92) ETS orzekl, ze tej funk-
cji w sprawach zwolniefi grupowych nie spetniajg prze-
pisy brytyjskiego prawa pracy pozwalajace na potrace-
nie z odszkodowania zasadzonego w razie naruszenia
procedur zwolniefi grupowych odszkodowania przystu-
gujacego pracownikowi z racji utraty pracy. ETS stanat
na stanowisku, iz w razie zbiegu roszczen majatkowych
przystugujacych pracownikowi zwolnionemu z pracy
w ramach zwolniefi grupowych z dwoch roznych tytu-
tow, wzgledy represyjne przemawiaja za kumulacja
roszczefi. W przeciwnym razie sankcja odszkodowaw-
cza nie bedzie mogla zosta¢ uznana za skuteczna.

Konkluzje

Na podstawie przeprowadzonych rozwazafi nalezy
stwierdzi¢, ze regulacja prawna zwolniefi grupowych
w prawie pracy UE charakteryzuje si¢ nastgpujacymi
cechami:

3 Jest to regulacja stabilna i konsekwentna. Od nie-
mal 40 lat trzy dyrektywy wydane przez Rade UE:
75129, 92/56 1 98/59 kontynuuja niezmienione standar-
dy ochrony praw pracownikdw oraz ochrony interesow
pracodawcow. Dyrektywy te zostaly bowiem uchwalone
rowniez z mysla o zlikwidowaniu oraz przeciwdziataniu
nieuczciwej konkurencji przedsigbiorcow na wspdlnym
rynku europejskim. Z tego tez powodu stabilna jest ju-

Strategia
organizacy

dykatura Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
w sprawach dotyczacych zwolniefi grupowych.

O Autonomiczna, wypracowana wylacznie dla po-
trzeb europejskiego prawa pracy definicja pojecia ,,zwol-
nienia grupowe” jest bardzo pojemna. Obejmuje nie tyl-
ko czynnosci prawne dokonywane przez pracodawce, ale
rOwniez zdarzenia, z ktOrymi przepisy prawa pafstw
cztonkowskich UE wiaza skutki prawne w postaci ustania
stosunku pracy z przyczyn niezaleznych od pracownikow.

O Wasko ujete przez prawodawce unijnego i rygory-
stycznie interpretowane przez Trybunal Sprawiedliwo-
$ci Unii Europejskiej wytaczenia spod zakresu obowia-
zywania przepisOw dyrektyw o zwolnieniach grupowych
gwarantuja jednolity poziom ochrony prawnej w pan-
stwach cztonkowskich Unii.

O Konkretne obowiazki informacyjno-konsultacyjne
nalozone na pracodawcow planujgcych przeprowadze-
nie zwolniefi grupowych skutecznie przeciwdziataja nie-
uczciwej konkurencji wérod przedsigbiorcow i promujg
idee¢ dialogu spotecznego. Ostatecznym bowiem celem
procedur informacyjno-konsultacyjnych jest umozliwie-
nie partnerom spolecznym zawarcie porozumienia
w sprawie uniknigcia koniecznosci dokonania zwolnien,
ograniczenia ich rozmiaru lub zaproponowania §rod-
kow umozliwiajacych ztagodzenie tych zwolnief.

O Otwarta, wzorowana na znanej w prawie europej-
skim ,,open method coordination”, technika §rodkéw
prawnych stosowanych w pafistwach cztonkowskich UE
w celu zapewnienia przestrzegania wykonywania obo-
wigzkow przewidzianych przepisami dyrektywy o zwol-
nieniach grupowych, uzupelniona przez judykature Try-
bunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej o wymog sku-
tecznosci stosowanych §rodkow, dopetnia ogdlna, pozy-
tywna ocen¢ analizowanego w artykule orzecznictwa.
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ZapowiedZ

Trzecie wydanie ksigzki Strategia organizacji zawiera nowator-
skie ujecie problematyki strategii firmy, integrujgc dorobek
praktyki i wielu dyscyplin naukowych. Autor dokonat przegladu
gtownych koncepciji strategii organizacji, a takze przedstawit
metody strategicznej diagnozy otoczenia i samej firmy, proce-
dury budowy i wdrozenia strategii w konkretnych sytuacjach
rynkowych, w ktérych dziafajg obecnie firmy swiatowe i polskie.

Potaczenie doskonatego przegladu teorii z wieloma trafnie do-
branymi studiami przypadkdw matych i duzych firm produkcyj-
nych i ustugowych, miedzynarodowych i lokalnych, a takze ko-
munikatywny jezyk i wartki tok narracji sg ogromnymi walora-
mi tej ksigzki.

Ksigzka jest obowigzkowg lekturg i przewodnikiem dla mene-
dzerow i doradcow, stuchaczy studiow podyplomowych, a tak-
ze studentow wyzszych lat studidw zarzadzania i ekonomii.
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Zakres uprawnien malzonka osoby ubezpieczonej pozostajacych w zwiazku
ze Srodkami zgromadzonymi na jej rachunku w otwartym funduszu emerytalnym

Scope of rights of an insured person's spouse remained in connection with funds accumulated
on the spouse's open pension fund account

Streszczenie W 2009 r. zostat odnotowany pierwszy przypadek przyznania i wyptaty emerytury z uwzglednie-
niem Srodkéw pienieznych zgromadzonych w otwartym funduszu emerytalnym, czyli z uwzglednieniem $rod-
kéw pienieznych na emeryture gromadzonych w tzw. Il filarze ubezpieczen, powotanym w wyniku reformy sys-
temu emerytalnego z 1998 r. Poniewaz faktyczna realizacja tej reformy dokonuje sie dopiero teraz, dotychczas
brakowato jakichkolwiek wypowiedzi judykatury z przedmiotowego zakresu. Juz tylko z tego powodu zastugu-
je na przedstawienie pierwsze orzeczenie Sadu Najwyzszego z tym zwiazane, tym bardziej ze dotyka szeroko
dyskutowanej obecnie problematyki charakteru i zakresu prawa wiasnosci do srodkéw zgromadzonych
w otwartym funduszu emerytalnym, w tym uprawniei do nich mafzonka osoby ubezpieczonej, wynikajacego
zart. 31 § 2 pkt 3 kodeksu rodzinnego i opiekuriczego. Autorka przestawia gtéwne tezy tego judykatu oraz wio-
dace motywy jego uzasadnienia.

Stowa kluczowe: emerytura z Il filaru, matzenska wspé6lno$¢ majatkowa.

Summary 2009 saw the first case when a retirement pension was granted and paid out partly from the funds
held in an open pension fund, i.e. cash funds intended for retirement and accumulated under the so-called
second pillar insurance as established following the pension system's reform in 1998. As the actual
implementation of the reform is taking place only currently, there haven't been any judicial statements in the
subject so far. Only for this reason, it is worth presenting the first ruling of the Supreme Court to this respect, also
because it influences the widely debate dissue of the nature and scope of the ownership right to the funds
accumulated in open pension funds, including the scope of rights of a spouse of an insured person under Article
31(2) point 3 of the Family and Guardianship Code. The author introduces the main thesis of the ruling and the

fundamental grounds for its justification.

Keywords: retirement pension from the second pillar, marital joint property.

W wyroku z 19 marca 2014 r., I UK 341/13 (LEX
nr 1455103), Sad Najwyzszy po raz pierwszy odniost sie
do problematyki uprawniefi malzonka osoby ubezpie-
czonej do Srodkow pieni¢znych zgromadzonych przez
nig w otwartym funduszu emerytalnym. Przypomnijmy
bowiem, ze zgodnie z art. 31 § 2 pkt 3 kodeksu rodzin-
nego i opiekuficzego (k.r.o.) do majatku wspolnego
maizonkéw naleza $§rodki zgromadzone na rachunku
otwartego lub pracowniczego funduszu emerytalnego
kazdego z matzonkow.

W sprawie ustalono, ze malzonka wnioskodawcy,
urodzona 12 lipca 1951 r., ztozyla w dniu 24 wrze$nia
2008 r. wniosek o przyznanie emerytury, w ktorym
dyspozycje zawarta o wykreslenie jej z rejestru czton-
kow otwartych funduszy emerytalnych oraz przekaza-
nie do budzetu pafistwa srodkow pieni¢znych zgroma-
dzonych na jej rachunku. Podstawe tego wniosku sta-
nowit art. 46 ust. 1 ustawy o emeryturach i rentach
z Funduszu Ubezpieczefi Spolecznych (ustawa
z 7 grudnia 1998 r., j.t.: DzU z 2013 r. poz. 1440 ze
zm.), zgodnie z ktdrym prawo do emerytury na warun-
kach okreSlonych w art. 29, 32, 33 i 39 przystuguje
réwniez ubezpieczonym urodzonym po 31 grudnia
1948 r. a przed 1 stycznia 1969 r., jezeli spetniaja tacz-
nie nast¢pujace warunki: 1) nie przystapili do otwar-
tego funduszu emerytalnego albo ztozyli wniosek

o przekazanie Srodkéw zgromadzonych na rachunku
w otwartym funduszu emerytalnym, za posrednic-
twem Zakfadu, na dochody budzetu panstwa; 2) wa-
runki do uzyskania emerytury okre$lone w tych prze-
pisach spetnia do 31 grudnia 2008 r.

Decyzja z 30 wrze$nia 2008 r. organ rentowy przyznat
jej zadane S$wiadczenie, ktorego wyplate zawiesit
w zwiazku z kontynuowaniem zatrudnienia.

27 pazdziernika 2010 r. ubezpieczona zmarta. Spa-
dek po niej nabyt w calosci jej maz (wnioskodawca).
Pismem z 12 kwietnia 2011 r. wnioskodawca ztozyl
wniosek, ktorym wycofat wniosek zony z 24 wrzes$nia
2008 r. o wykreslenie jej z rejestru czlonkéw OFE
i przekazanie §rodkoéw zgromadzonych na jej rachun-
ku na dochody budzetu pafstwa. Podniost, ze przeka-
zanie przez zmarlg Srodkow zgromadzonych w OFE
na dochody budzetu panstwa nastapito z naruszeniem
regul malzenskiej wspdlnoty majatkowej. Jego zda-
niem, przekazanie do ZUS $rodkéw zgromadzonych
na rachunku jednego z maizonkdéw w OFE stanowi
umowe¢ darowizny, a zgodnie z art. 37 § 1 pkt 4 k.r.o.
do dokonania darowizny z majatku wspdlnego, z wy-
jatkiem drobnych darowizn zwyczajowo przyjetych,
potrzebna jest zgoda drugiego malzonka. Wazno$¢
umowy zawartej przez jednego z maizonkdéw bez zgo-
dy drugiego zalezy od potwierdzenia umowy przez



drugiego maizonka, a wnioskodawca nigdy takiej zgo-
dy nie wyrazit. O tym, ze byla to darowizna, przesadza
fakt, iz przekazanie §rodkéw z rachunku OFE na do-
chody budzetu pafistwa nastapito pod tytufem dar-
mym, gdyz jego Zona nie pobrala w zamian Zadnego
$wiadczenia.

Sad Najwyzszy oddalajac skarge kasacyjng wnio-
skodawcy wskazal, ze dyspozycja zony wnioskodawcy,
ktora przekazala Srodki zgromadzone przez nig
w otwartym funduszu emerytalnym, za poSrednic-
twem Zaktadu, na dochody budzetu panstwa (art. 46
ust. 1 pkt 1 ustawy o emeryturach i rentach z FUS),
ewidentnie nie kwalifikuje si¢ jako ,,darowizna na do-
chody budzetu panstwa”, poniewaz ustawowy waru-
nek przekazania tych §rodk6w nastapil w zamian za
ustalenie prawa do emerytury, a zatem nie jest obje-
ty umowy prawa cyw11nego ani tytutem darmym ,,da-
rowizny”, skoro zona skarzqcego nabyla prawo do
emerytury, ktore] wyplate zawieszono w zwiazku
z nlerozw1qzamem stosunku pracy. Sad Najwyzszy
uwypuklil, Zze wprawdzie Srodki te stanowig przed-
miot malzenskiej wspolnoSci majatkowej (art. 31 § 2
pkt 3 k.r.o.), ale ich przekazanie w szczegblnym try-
bie prawa ubezpieczen spolecznych i w konkretnym
celu ustalenia prawa do emerytury (art. 46 ust. 1 pkt
1 ustawy o emeryturach i rentach z FUS) nie wymaga
zgody drugiego malzonka (art. 37 § 1 pkt 1-4 k.r.o.
a contrario). Oznacza to, ze skarzacy maizonek zmar-
tej emerytki, ktorej ustalono prawo do emerytury
uwarunkowane jej wnioskiem o przekazanie Srodkow
zgromadzonych na rachunku w otwartym funduszu
emerytalnym, za poSrednictwem Zaktadu, na docho-
dy budzetu pafistwa, nie moze takiego wniosku ,,wy-
cofa¢” po ustaleniu prawa do emerytury ani zadaé
przywrdcenia czlonkostwa zmartej emerytki w OFE,
ani ,zwrotnego” przekazania (,na dziefi poprzedza-
jacy date jej Smierci”) tych §rodkow wcezesniej prze-
kazanych z OFE, za poSrednictwem Zaktadu, na do-
chody budzetu panstwa. Skarzacy nie ma interesu
prawnego ,,wynikajacego z dziedziczenia” ani innego
tytutu do wydania decyzji o innym przebiegu ubezpie-
czef niz potwierdzajaca znany skarzacemu status
emerytki jego matzonki, ktorej organ rentowy ustalit
prawo do emerytury (art. 46 ust. 1 pkt 1 ustawy
o emeryturach i rentach z FUS w zwiazku z art. 83
ust. 1 pkt 2 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o syste-
mie ubezpieczefi spotecznych, j.t.: DzU z 2013 r. poz.
1442 ze zm.).

W ocenie Sadu Najwyzszego istotne jest to, ze
w my$l art. 111a ust. 1 pkt 1-2 ustawy o OFE (ustawa
z 28 sierpnia 1997 r. o organizacji i funkcjonowaniu
funduszy emerytalnych, j.t.: DzU z 2013 r. poz. 989 ze
zm.) §rodki zgromadzone na rachunku czlonka otwar-
tego funduszu sa przekazywane przez ten fundusz, za
posrednictwem Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych,
na dochody budzetu pafistwa tylko i dopiero wtedy,

gdy wilasciwy organ emerytalny zawiadomi OFE
o ustaleniu cztonkowi otwartego funduszu prawa do
emerytury, uwarunkowanego od dyspozycji osoby
ubiegajacej si¢ o ustalenie uprawniefi emerytalnych
przekazania takich §rodkéw na dochody budzetu pai-
stwa (art. 46 ust. 1 pkt 1 ustawy o emeryturach i ren-
tach z FUS). Z dniem prawomocnego ustalenia prawa
do emerytury umowa z otwartym funduszem staje si¢
niewazna z mocy prawa (art. 111a ust. 2 tej ustawy).
W konsekwencji oczywiscie bezpodstawna byta proba
~cofniecia” przez skarzacego zrealizowanego wniosku
jego zony, ktorej organ rentowy ustalit prawo do eme-
rytury w zwiazku z jej suwerenng (wnioskiem) dyspo-
zycja przekazania Srodkdw zgromadzonych na jej ra-
chunku czlonka otwartego funduszu emerytalnego
przez ten fundusz, za poSrednictwem Zakfadu Ubez-
pieczenr Spolecznych, na dochody budzetu pafistwa,
ktora nie wymagala zgody drugiego maizonka (skar-
zacego). W konsekwencji prawnie i racjonalnie bez-
podstawny okazal si¢ zarzut ,niewazno$ci” zrealizo-
wanych w zamian za ustalenie prawa do emerytury
dyspozycji zony skarzacego (art. 82 k.c.) sformutowa-
ny wobec legalnego wniosku emerytalnego oraz auto-
nomicznych i skutecznych dyspozycji jego zony prze-
kazania §rodkéw zgromadzonych na rachunku zony
skarzacego w otwartym funduszu emerytalnym, za po-
Srednictwem Zaktadu Ubezpieczei Spofecznych, na
dochody budzetu pafistwa — w zamian za ustalenie
prawa do emerytury, ktora zona skarzacego moglaby
pobiera¢, gdyby ustato jej zatrudnienie po nabyciu
uprawnien emerytalnych, a nawet nastgpnie okresowo
bez przerywania tego zatrudnienia na podstawie ,,0w-
cze$nie uchylonego art. 103 ust. 2a ustawy o emerytu-
rach i rentach z FUS”.

Powyzsze oznacza, ze nie ma podstaw prawnych cof-
nigcie wniosku emerytalnego zony skarzacego po usta-
leniu jej emerytury (art. 116 ust. 2 ustawy o emerytu-
rach i rentach z FUS) w zamiarze uzyskania przez skar-
zacego wyplaty transferowej polowy Srodkow wezedniej
zgromadzonych na rachunku zmarlej matzonki
w otwartym funduszu emerytalnym, poniewaz po usta-
leniu prawa do emerytury umowa z otwartym fundu-
szem emerytalnym stala si¢ niewazna z mocy prawa
(art. 111a ust. 2b w zwiazku z art. 131 ust. 1 a contrario
ustawy o OFE), badZ z zamiarem dochodzenia od Za-
ktadu Ubezpieczen Spolecznych lub od Skarbu Pafistwa
zrekompensowania potowy réwnowartosci tych juz nie-
zgromadzonych §rodkow, ktore zostaly legalnie i sku-
tecznie przekazane na dochody budzetu pafistwa
w zwigzku z ustaleniem prawa do emerytury Zonie skar-
73¢ego.

dr Eliza Maniewska
Biuro Studiow i Analiz
Sadu Najwyzszego



Glosa do wyroku Sadu Najwyzszego z 10 wrzesnia 2013 r. (I UK 74/13)
w sprawie oskladkowania bonow zywieniowych wydawanych pracownikom

W wyroku z 10 wrzesnia 2013 r., I UK 74/13 (opubliko-
wanym na stronie: http: /www. sn. pl/sites/orzecznic-
two/Orzeczenia2/1%20UK%2074-13-1.pdf) Sad Naj-
wyzszy rozstrzygnal sprawe z odwolania Zaktadow Mie-
snych ,,S.” Spotki Akcyjnej w K. przeciwko Zaktadowi
Ubezpieczen Spotecznych Oddziatowi w L. o interpre-
tacje przepisow na podstawie art. 10 ustawy o swobo-
dzie dzialalnosci gospodarczej w ten sposob, ze oddalit
skarge kasacyjnag. Wnioskodawca planowat wydawac
swoim pracownikom positki w postaci bonow zywienio-
wych o wartosci nieprzekraczajacej 190 zt miesigcznie.
W tym celu opracowano projekt regulaminu wydawania
tych bonéw, w ktorym wskazano, ze ,,posilek oznacza
artykuly spozywcze, gotowe positki, napOJe tj. pozyww
nie konieczne do zachowania zdrowia i zycia, spozywa
ne dla zaspokajania gtodu”. Spotka wystapifa z wnio-
skiem o wydanie interpretacji w trybie art. 10 ustawy
z 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalno$ci gospodarczej
(tj. DzU z 2010 r. nr 220, poz. 1447 ze zm.). Sporna
kwestia dotyczyla wyja$nienia, czy przekazywane pra-
cownikom positki, w szczeg6InoSci bony zywnosciowe
o wartoSci do 190 zt miesi¢cznie w przeliczeniu na jed-
nego pracownika, nie stanowig podstawy wymiaru skta-
dek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe na podsta-
wie § 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia Ministra Pracy i Po-
lityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczego-
towych zasad ustalania podstawy wymiaru skfadek na
ubezpieczenie emerytalne i rentowe (DzU nr 161, poz.
1106 ze zm., dalej: rozporzadzenie z 18 grudnia 1998 1.).

W wydanej interpretacji (decyzji) ZUS przyjal, ze
w rozumieniu § 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia z 18 grud-
nia 1998 r. za positki mozna uzna¢ przekazane pracow-
nikom bony zywieniowe, jezeli zostang one zrealizowa-
ne w placowkach gastronomiczno-restauracyjnych,
punktach gastronomicznych i stoléwkach. Nie podlega-
ja natomiast zwolnieniu z podstawy wymiaru sktadek
bony zywieniowe uprawniajace do zakupu produktow
spozywczych, z ktérych mozna przyrzadzi¢ posifek.

Sad Okregowy zmienit zaskarzona decyzje i uznaf za
prawidlowe stanowisko zawarte we wniosku, stwierdza-
jqc ze powolane w sprawie przepisy nie zawieraja defini-
¢ji positku. Zdaniem tego Sadu ,,p0](;01e »posﬂkow udo-
stf;pnlanych pracownikom do spozyc1a« nie moze ograni-
cza¢ si¢ (...) do realizacji bonu zywieniowego jedynie
w placdwkach gastronomiczno-restauracyjnych, barach,
punktach gastronomicznych, stotéwkach i tylko na juz
przyrzadzony positek. Wszak positek to pozywienie i bez
znaczenia jest jego postac”. Sad wyrazil poglad, ze posit-
kiem udostgpnianym pracownikom moga by¢ np. jogur-
ty, owoce, pieczywo lub inne artykuly spozywcze, ktore
nie wymagaja dodatkowej obrobki, za§ moga by¢ spozy-
wane bezposrednio w zakupionej postaci. Zdaniem Sadu
Okregowego powolane przepisy nie wskazuja miejsca
i formy realizacji tego Swiadczenia, a jedynie Ze ma to by¢
positek udostepniany pracownikom do spozycia.

Tego stanowiska nie podzielil Sad Apelacyjny, ktory
krytycznie ocenit szerokie rozumienie pojecia ,,positku”

i uznat, ze ,sporne §wiadczenie” nie moze by¢ objete
dyspozycja § 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia z 18 grudnia
1998 r., ktory stanowi wyjatek od zasady, ze wszystkie
przychody pracownika ze stosunku pracy stanowig pod-
stawe wymiaru sktadek. Zdaniem Sadu Apelacyjnego
wymieniony przepis powinien by¢ interpretowany Scisle,
w oparciu o regulacje dotyczace innych przychodow,
zblizonych rodzajowo i celowo, a wigc ,w powiazaniu
z § 2 ust. 1 pkt 6 tego rozporzadzenia”.

Skarga kasacyjna wnioskodawcy zostala oparta na
zarzucie naruszenia § 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia
z 18 grudnia 1998 r. przez bfedna wyktadnie i niewtasci-
we zastosowanie.

Sad Najwyzszy skarge kasacyjng oddalil. W jego oce-
nie przepis § 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia z 18 grud-
nia 1998 r., w mys$l ktérego podstawy wymiaru sktadek
na ubezpieczenia emerytalne i rentowe nie stanowig
przychody stanowigce warto$¢ finansowanych przez
pracodawce positkow udostepnianych do spozycia bez
prawa do ekwiwalentu z tego tytulu, ma charakter
szczegOlny, gdyz stanowi jeden z wyjatkow od zasady
ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe od kazdego przychodu ze stosun-
ku pracy. Sad Najwyzszy w szerokim zakresie zaakcep-
towat stanowisko Sadu Apelacyjnego, wskazujac, iz wy-
ktadni rozszerzajacej Sciste jezykowo-gramatyczne ro-
zumienie § 2 ust. 1 pkt 11 sprzeciwia si¢ jego poréwna-
nie z inng regulacja szczegolng tego samego aktu praw-
nego. Paragraf 2 ust. 1 pkt 6 wskazanego rozporzadze-
nia wylacza z podstawy wymiaru skfadek na pracowni-
cze ubezpieczenia emerytalne i rentowe wyraZnie opisa-
na w nim, miedzy innymi, warto$¢ otrzymywanych przez
pracownika bonéw, talonéw, kuponéw lub innych do-
wodow uprawniajacych do otrzymania na ich podstawie
napojow bezalkoholowych, positkow oraz artykutow
spozywczych wylacznie w tych przypadkach, gdy praco-
dawca mimo cigzacego na nim obowigzku wynikajacego
z przepisow o bezpieczefistwie i higienie pracy nie ma
mozliwosci wydania pracownikom positkow i napojow
bezalkoholowych. W ocenie Sadu Najwyzszego wyda-
wanie bondw zywnoSciowych na artykuly potrzebne do
ich spozywania w czasie i miejscu pracy zostato przewi-
dziane wytacznie w przypadkach profilaktycznych posit-
kow 1 napojow przystugujacych nieodptatnie ograniczo-
nej kategorii pracownikow zatrudnionych w warunkach
szczegdlnie ucigzliwych (art. 232 k.p.), ktore ponadto
podlegaja $ciSle uregulowanym (restrykcyjnym) zasa-
dom ich wydawania zawartym w przepisach rozporza-
dzenia Rady Ministrow z 28 maja 1996 r. w sprawie pro-
filaktycznych positkéw i napojow (DzU nr 60, poz. 279).
Sad Najwyzszy doszed! do wniosku, ze restrykcyjna do-
puszczalnos¢ realizowania profilaktycznych i ,,obligato-
ryjnych” positkow i napojow réwniez w formie bonoéw
zywnoS$ciowych moze mie¢ zastosowanie wylgcznie
w stosunku do pracownikdw zatrudnionych w ucigzli-
wych warunkach pracy i tylko wtedy, gdy pracodawca
nie ma mozliwosci wydania positkow lub napojéw w na-



turze. Powyzsze wyklucza interpretacyjng legalnos¢ roz-
szerzania takich sposobow niepienieznego wynagradza-
nia tych pracownikow na finansowanie przez pracodaw-
cow wartosci innych niz ,,profilaktyczne” positkow udo-
stepnianych pracownikom niezatrudnionym przy pra-
cach szczegodlnie uciazliwych.

Naszym zdaniem, konkluzja Sadu Najwyzszego zawar-
ta w analizowanym wyroku, a dotyczaca wyktadni
§ 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia z 18 grudnia 1998 r., nie
jest prawidtowa. Zgodzi€ si¢ przy tym nalezy ze stanowi-
skiem Sadu Najwyzszego dotyczacym zastosowania Scistej
wykfadni wskazanego przepisu, ze wzgledu na jego wyjat-
kowy charakter zezwalajacy na zwolnienie z koniecznosci
zaliczenia do podstawy wymiaru skfadek na ubezpiecze-
nie spoteczne okreSlonych §wiadczef na rzecz pracowni-
kow. W analizowanym przypadku ma zastosowanie regu-
ta exceptiones non sunt extendendae. Konieczne jest row-
niez dokonanie poréwnania tresci pkt. 6 i pkt. 11 § 2 ust.
1 wymienionego rozporzadzenia z uwagi na fakt, ze znaj-
duja si¢ one w tym samym akcie prawnym, a zatem nie
moga si¢ one wzajemnie wykluczaé, powodowac¢ sprzecz-
noéci lub powielaé. Odmienne podejscie przeczytoby za-
sadzie racjonalnego prawodawcy. Pomimo zastosowania
obu reguf, Sad Najwyzszy doszed! jednak do btednych
wnioskow. W celu wykazania wadliwosci interpretacji sa-
dowej konieczne jest przypomnienie tresci obu norm wy-
taczajacych obowiazek zaliczenia do podstawy wymiaru
sktadek na ubezpieczenie spofeczne wskazanych w nich
$wiadcze na rzecz pracownikow. Zgodnie z § 2 ust. 1 roz-
porzadzenia z 18 grudnia 1998 r. podstawy wymiaru skta-
dek nie stanowig nastepujace przychody:

,0) warto$¢ swiadczen rzeczowych wynikajacych
z przepisOw o bezpieczefistwie i higienie pracy (...) oraz
warto$¢ otrzymanych przez pracownikow bonow, talo-
néw, kupondw lub innych dowoddw uprawniajacych do
otrzymania na ich podstawie napojow bezalkoholo-
wych, positkdw oraz artykutdéw spozywczych, w przypad-
ku gdy pracodawca, mimo ciazgcego na nim obowigzku
wynikajacego z przepisow o bezpieczefistwie i higienie
pracy, nie ma mozliwosci wydania pracownikom posit-
kow i1 napojow bezalkoholowych,

11) warto$¢ finansowanych przez pracodawce posit-
kéw udostepnianych pracownikom do spozycia bez pra-
wa do ekwiwalentu z tego tytulu — do wysokosci nie-
przekraczajacej miesigcznie kwoty 190 zI”.

Niewatpliwie wylaczenie zawarte w pkt. 11, z uwagi na
szersza formulg, wymaga uzupelnienia trescia pkt. 6.
Przede wszystkim ocenie powinno podlega¢ narzedzie
(sposob), za pomocg ktorego dochodzi do udostepnienia
positku. Nie zostato ono wyraZnie wskazane w pkt. 11, w od-
roznieniu od form wyliczonych w pkt. 6 (bony, talony, ku-
pony lub inne dowody). Wobec powyzszego nalezy przy-
jaé, ze chodzi o kazda dopuszczalng forme wymieniong
lub niewskazana wyraznie w tym punkcie, dzigki ktorej
pracodawca finansuje pracownikom positki do spozycia.
Mozliwe s zatem bony, talony, kupony, a nawet karty.

Nie przekonuje stanowisko Sadu Najwyzszego w za-
kresie ograniczenia prawa wydawania bonow zywnoscio-
wych na artykuly potrzebne do ich spozywania w czasie
i miejscu pracy jedynie do przypadkdw profilaktycznych

positkéw i napojow obligatoryjnie przystugujacych nie-
odplatnie ograniczonej kategorii pracownikow zatrud-
nionych w warunkach szczegdlnie ucigzliwych (art. 232
k.p.). Mimo iz § 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia z 18 grud-
nia 1998 r. w przeciwiefistwie do pkt. 6 nie zawiera literal-
nie stwierdzenia wskazujacego na mozliwo$¢ wydania
przez pracodawce karty zywieniowej (talonu, bonu), to
jednak faktycznie dopuszcza taki sposob zapewnienia
pracownikowi positku. Wspomniany przepis (pkt 11)
stanowi bowiem, ze pracodawca ma sfinansowaé pra-
cownikowi positek. W dalszej kolejnosci posilek ma by¢
udostepniony pracownikowi, jednak przepis nie wymaga
juz aby to pracodawca miaf posifek udostepnic. Wyktfad-
nia § 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia z 18 grudnia 1998 r.
wskazuje wigc na dopuszczalnos¢ scenariusza, w ktorym
udostepnienie positku nastapi przez osobg trzecia, bo-
wiem jedynie finansowanie positku obcigza pracodawce.
Literalne brzmienie przepisu, w ktorym nastepuje wyod-
rebnienie ,,finansowania positku”i w dalszej kolejnosci
jego ,,udostepnianie”, potwierdza, ze te dwie czynnosci
nie muszg by¢ realizowane przez ten sam podmiot (pra-
codawce). Racjonalny prawodawca, ktory dla zastoso-
wania zwolnienia positkow z oskladkowania wymagatby
ich wydania bezposrednio przez pracodawce (w natu-
rze), uzylby sformutowania wskazujacego, ze podstawy
wymiaru sktadek nie stanowi ,warto$¢ positkoéw udo-
stepnianych przez pracodawce pracownikom do spozy-
cia”. Tymczasem przedmiotowa regulacja stanowi
o ,wartoéci finansowanych przez pracodawce posit-
kow udostepnianych pracownikom do spozycia”.
Kolejnym problemem wymagajacym analizy jest okre-
Slenie przedmiotu udostepnienia, czyli wyjasnienie poje-
cia ,,positek”. Ze wzgledu na brak definicji legalnej tego
terminu nalezy si¢ oprze¢ si¢ na jego rozumieniu potocz-
nym. Zgodnie ze Slownikiem jezyka polskiego oznacza on
»pozywienie konieczne dla zachowania zdrowia i Zycia,
spozywane dla zaspokojenia glodu, dla posilenia si¢”
(Szymczak, 1988, t. II, s. 799). Nalezy podkreslic, ze w § 2
ust. 1 pkt 6 rozporzadzenia z 18 grudnia 1998 r. dokona-
no rozrdznienia na napoje bezalkoholowe, positki oraz
artykuly spozywcze. Ustawodawca nie zastosowal alterna-
tywy roztacznej (,,albo”), ktora prowadzitaby do wniosku,
ze positku nie moga stanowic artykuly spozywcze. Wobec
tego zasadne jest przyjecie, ze positkiem moga by¢ row-
niez artykuly spozywcze, jednak nie wszystkie, lecz takie,
ktore spelniaja kryteria positku w rozumieniu potocznym.
Pojecie artykulu spozywczego ma bowiem szerszy zakres
niz pojecie positku. Nalezy zatem uzna¢, ze artykut spo-
zywezy to to samo co zywno$¢ (Srodek spozywezy), ktory
to termin zostal zdefiniowany w art. 2 rozporzadzenia
(WE) nr 178/2002 Parlamentu Europejskiego i Rady z 28
stycznia 2002 r.1. Do definicji zawartej w tym rozporzadze-
niu odsyta rowniez ustawa z 25 sierpnia 2006 1. o bezpieczeh-
stwie zywnosci i zywienia (t,j. DzU z 2010 r. nr 136, poz. 914
ze zm.). Z powyzszych aktow prawnych wynika, ze zyw-
no$¢ (Srodek spozywezy) to jakiekolwiek substancje lub
produkty, przetworzone, cz¢Sciowo przetworzone lub
nieprzetworzone, przeznaczone do spozycia przez ludzi
lub ktorych spozycia przez ludzi mozna si¢ spodziewac.
Wiasnie takie znaczenie nalezy nada¢ okresleniu ,,artyku-



ly spozyweze” uzytemu w § 2 ust. 1 pkt 6 rozporzadzenia
z 18 grudnia 1998 r. W konsekwencji mozna wskaza¢ na
relacje zachodzaca pomig¢dzy pojeciami ,artykut spozyw-
czy” 1 ,posifek”. Otoz posilek to taki artykul spozywezy
lub zbior artykulow spozywezych, ktore ze wzgledu na
swoje wlasciwosci lub stopiefi przetworzenia nadaja si¢ do
bezposredniego spozycia. Dla zobrazowania tej relacji
mozna wskazad, ze takie artykuly spozywcze jak np. suro-
we migso, maka, drozdze nie moga by¢ uznane za positek.
Za positek nalezy natomiast uzna¢ pieczywo, wedling czy
masto, bowiem one juz same w sobie nadaja si¢ do bezpo-
$redniego spozycia. Absolutnie za$ positku nie mozna
utozsamia¢ wylacznie z gotowa kanapka nabyta w punk-
cie gastronomicznym, nie dopuszczajac tym samym moz-
liwosci jej przyrzadzenia przez pracownika z nabytych
wezesniej produktdw spozywezych. Warto w tym wzgledzie
odnies¢ si¢ tez do uchylonego juz art. 21 ust. 1 pkt 12a usta-
wy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0sdb fi-
zycznych (DzU nr 80, poz. 350 ze zm.), ktory przewidy-
wal, iz wolna od podatku jest warto$¢ otrzymanych przez
pracownikéw bonow, talondéw, kupondw lub innych do-
wodow uprawniajacych do uzyskania positkéw lub napo-
jow bezalkoholowych (z wyjatkiem ekwiwalentu pienigz-
nego z tego tytulu) — do wysokoSci nieprzekraczajgcej
miesi¢cznie kwoty 190 zt. Przepis ten zawieral zastrzeze-
nie, iz zwolnienie ma zastosowanie jedynie w przypadku,
gdy pracodawca zawarl z jednostka specjalizujaca sie
w przygotowywaniu i wydawaniu positkow umowe, ktorej
przedmiotem jest wydawanie pracownikom napojow bez-
alkoholowych i wylacznie gotowych positkow. Wyktad-
nia porownawcza zewngtrzna prowadzi wigc do wniosku,
iz na podstawie § 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia z 18 grud-
nia 1998 r. zwolnione z oskfadkowania sa positki w zna-
czeniu szerokim, a wiec zarowno te, ktore sg juz gotowe
do spozycia, jak i te, ktdre wymagaja jeszcze pewnych
czynnoSci przygotowawczych (np. podgrzania, pokroje-
nia, zestawienia w pewng calo$¢ z innymi artykutami spo-
zywezymi). W przepisie tym jest bowiem mowa og6lnie
o positkach, a nie tylko o gotowych positkach.

Podobne szerokie rozumienie positku zawiera rozpo-
rzadzenie z 28 maja 1996 r. w sprawie profilaktycznych
positkow i napojow. Zgodnie z § 2 ust. 2 wskazanego
rozporzadzenia: jezeli pracodawca nie ma mozliwoSci
wydawania positkow ze wzgledu na rodzaj wykonywanej
przez pracownika pracy lub ze wzgledow organizacyj-
nych, moze zapewni¢ w czasie pracy korzystanie z takich
positkow w punktach gastronomicznych, jak réwniez
umozliwi¢ przyrzadzanie positkow przez pracownika we
wlasnym zakresie z otrzymanych produktow.

Do tego samego wniosku prowadzi rowniez wykladnia
uzytych w rozporzadzeniu z 18 grudnia 1998 r. poje¢ udo-
stepnienia positku (§ 2 ust. 1 pkt 11) oraz wydania posit-
ku (§ 2 ust. 1 pkt 6). Nalezy uzna¢, ze ten pierwszy termin
ma szerszy kontekst znaczeniowy. Jak wynika ze Stowni-
ka jezyka polskiego ,,udostepniac” to to samo co ,,czyni¢
dostepnym, utatwia¢, umozliwia¢ odbidr, przyswojenie,
poznanie czego$; uprzystepniac” (Szymcezak, 1988, t. I11,
s. 539). Udostepnienie positku nie musi si¢ wigc wigzad,
po pierwsze, z wydaniem go pracownikowi w formie
przyrzadzonej do spozycia, a po drugie — z przekaza-

niem go bezpoSrednio przez pracodawce. Mozliwe jest
bowiem udost¢pnienie positku w dowolnej formie, takze
w ten sposob, ze pracownik sam wybiera produkty w skle-
pie (artykuly spozywcze), ktore sktadaja si¢ na positek.
Wystarczy, ze pracodawca stworzy mozliwo$¢ uzyskania
positku przez pracownika, celem jego spozycia. Inaczej
wigc niz przy wydaniu positku przez pracodawce (pkt 6),
przez co nalezy rozumie¢ jego bezpoSrednie przekazanie
pracownikowi. Zgodnie bowiem z definicja stownikowa
,wydac” to ,,dac, przydzieli¢, wydzieli¢ co§ komus, zaopa-
trzy¢ w co$” (Szymczak, 1988, t. I11, s. 736).

Zaprezentowane wyzej poglady sa zbiezne ze stano-
wiskiem Sadu Apelacyjnego w Katowicach wyrazonym
w wyrokach z 24 kwietnia 2008 1. (sygn. akt III AUa
2028/, niepubl.) oraz z 13 kwietnia 2010 r. (sygn. akt III
AUa 3012/09, LEX nr 1027944). Sad ten stwierdzit, od-
miennie niz w glosowanym orzeczeniu, ze § 2 ust. 1 pkt
11 rozporzadzenia z 18 grudnia 1998 r. nie precyzuje
formy udostepniania pracownikom positkdw, zatem nie
ogranicza jej wytacznie do spozywania ich w placow-
kach gastronomicznych. Udostepnienie pracownikom
positkow do spozycia, ktorych warto$¢ zgodnie z § 2 ust.
1 pkt 11 rozporzadzenia z 18 grudnia 1998 r. nie stano-
wi podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emery-
talne i rentowe — moze tez polega¢ na dostarczaniu
pracownikom bondw zywieniowych.

Zupetnie niezrozumiate sa wywody Sadu Najwyzsze-
go zawarte w koncowej czesci glosowanego wyroku,
a dotyczace obowiazku wyplaty wynagrodzenia za prace
w formie pieni¢znej, z wyjatkiem przypadku, gdy cze-
Sciowe spetnienie wynagrodzenia w innej formie do-
puszczone jest ustawowymi przepisami prawa pracy lub
postanowieniami ukladu zbiorowego pracy (art. 86
§ 2 k.p.). Sad uznat to za argument przemawiajacy za
niedopuszczalno$ciag wydawania pracownikom bondw
zywieniowych. Poglad ten opiera si¢ na blednym zatoze-
niu, ze sporne bony zZywieniowe stanowia wynagrodze-
nie za prace, gdy tymczasem sg one tzw. innym $wiad-
czeniem zwigzanym z pracg (por. art. 772 § 2 k.p.). Po-
nadto, jezeli uzna¢, ze przyznany pracownikowi positek
stanowi element wynagrodzenia, wowczas przepis
§ 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia z 18 grudnia 1998 r. po-
zostawatby w sprzecznosci z art. 86 § 2 k.p., i to nieza-
leznie od okoliczno$ci czy pracownik otrzymatby posi-
tek w naturze, czy tez w postaci bonu uprawniajacego
do wymiany na positek. Skoro bowiem ustalenie wyna-
grodzenia w formie innej niz pieni¢zna wymaga upo-
waznienia przewidzianego ustawowymi przepisami
prawa pracy lub uktadem zbiorowym pracy, to warunku
tego nie spetnia akt prawny w randze rozporzadzenia.
Tym bardziej, ze rozporzadzenie z 18 grudnia 1998 r.
wykonuje przepisy ustawy z 13 pazdziernika 1998 r.
o systemie ubezpieczen spotecznych (t.j. DzU z 2013 .
poz. 1442 ze zm.), a nie przepisy kodeksu pracy.

Zaprezentowana w niniejszej glosie argumentacja
prowadzi do wniosku, ze pod pojeciem wartosci finan-
sowanych przez pracodawce positkéw udostepnianych
pracownikom do spozycia bez prawa do ekwiwalentu
z tego tytutu — do wysokoSci nieprzekraczajacej mie-
sigcznie kwoty 190 zt (§ 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia



z 18 grudnia 1998 r.) — nalezy rozumie¢ takze udostep-
nienie przez pracodawceg positkéw w ten sposob, ze pra-
cownik korzystajac z bonu zywieniowego moze go reali-
zowaé zardwno w punkcie gastronomicznym, jak i skle-
pie. Ponadto prawo to nie moze by¢ ograniczone do
przypadkow profilaktycznych positkow i napojow.

dr Monika Gfadoch
Piotr Baraniak

Ekwiwalent za urlop

Pracownik byl zatrudniony u pracodawcy od
01.09.2011 r. do 31.05.2013 r. W zwigzku z rozwia-
zaniem umowy o prace pracownikowi wyplacono
ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynko-
wy (11 dni urlopu przystugujacego w 2013 r.).
Obecnie okazalo sie, ze pracownikowi przystugiwal
jeszcze zalegly urlop za 2012 r. (3 dni). Czy wypla-
cajgc pracownikowi ekwiwalent za 3 dni urlopu za-
leglego nalezy zastosowaé¢ wspotczynnik urlopowy
obowiazujacy w 2014 r., czy w 2013 r.?

Zgodnie z § 18 rozporzadzenia Ministra Pracy i Po-
lityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegdlo-
wych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustala-
nia i wyplacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz
ekwiwalentu pieni¢znego za urlop (DzU nr 2, poz. 14)
ekwiwalent za urlop oblicza si¢:

1) dzielac sum¢ miesigcznych wynagrodzen ustalo-
nych na podstawie § 15-17 przez wspotczynnik, o kto-
rym mowa w § 19, a nastepnie

2) dzielac tak otrzymany ekwiwalent za jeden dzief
urlopu przez liczb¢ odpowiadajaca dobowej normie
czasu pracy obowigzujacej pracownika, i

3) mnozac tak otrzymany ekwiwalent za jedng godzi-
n¢ urlopu przez liczbe godzin niewykorzystanego przez
pracownika urlopu wypoczynkowego.

Wspolczynnik stuzacy do ustalenia ekwiwalentu za
jeden dziefi urlopu ustala si¢ odrgbnie w kazdym roku
kalendarzowym i stosuje przy obliczaniu ekwiwalentu,
do ktdrego pracownik nabyt prawo w ciagu tego roku
kalendarzowego. Wspoiczynnik ustala si¢ odejmujac od
liczby dni w danym roku kalendarzowym faczng liczbe
przypadajacych w tym roku niedziel, $wiat oraz dni wol-
nych od pracy wynikajacych z rozktadu czasu pracy
w przecietnie pigciodniowym tygodniu pracy, a otrzy-
many wynik dzieli si¢ przez 12. Jezeli pracownik jest za-
trudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy, warto§¢
wspdlczynnika obniza si¢ proporcjonalnie do wymiaru
czasu pracy tego pracownika (§ 19 rozporzadzenia).

W 2014 r. wystepuja: 52 niedziele, 11 $wiat i 52 dni
wolne od pracy. W przypadku pracownika zatrudnione-
go na pelen etat wspotczynnik urlopowy wyniesie
(365 - 115) : 12 = 20,83. Dla 0s6b zatrudnionych w nie-

Zdamem Panstwowe) nspekicp Pracy

I Rozporzadzenie ustanawiajace ogdlne zasady i wymagania

prawa zywnoSciowego, powotujace Europejski Urzad do
spraw Bezpieczefistwa Zywnosci oraz ustanawiajace procedu-
ry w sprawie bezpieczefistwa zywnosci (DzUrz WE L 31
z 01.02.2002, s. 1; DzUrz UE Polskie wydanie specjalne,
rozdz. 15, t. 6, s. 463).
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pelnym wymiarze czasu pracy wspotczynnik wynosi: dla
1/2 etatu — 10,42, dla 3/4 etatu — 15,62, dla 1/4 etatu
— 5,21, dla 1/3 etatu — 6,94.

W 2013 r. wspdlczynnik urlopowy wynosit 20,92 (dla
pracownika zatrudnionego na pelen etat).

Z brzmienia § 19 rozporzadzenia wynika, ze przy obli-
czaniu ekwiwalentu za urlop nalezy stosowaé wspotczyn-
nik obowigzujacy w roku, w ktorym pracownik naby! pra-
wo do ekwiwalentu. Nabycie prawa do ekwiwalentu naste-
puje z dniem rozwiazania stosunku pracy. Potwierdza to
wyrok Sadu Najwyzszego z 29 marca 2001 r., I PKN 336/00
(OSNP 2003/1/14), w ktorym stwierdzono, Ze z dniem roz-
wigzania stosunku pracy prawo pracownika do urlopu wy-
poczynkowego w naturze przeksztalca si¢ w prawo do
ekwiwalentu pienigznego za niewykorzystany urlop.
W tym tez dniu rozpoczyna bieg termin przedawnienia
roszczenia o ekwiwalent pieni¢zny za niewykorzystane
w naturze, a nieprzedawnione urlopy wypoczynkowe.

Z pytania wynika, Ze umowa o pracg zostafa rozwia-
zana z dniem 31 maja 2013 r., zatem prawo do ekwiwa-
lentu za urlop pracownik nabyt w 2013 r. Niezaleznie od
tego, ze wyplata ekwiwalentu nastgpuje dopiero w 2014
I., przy jego obliczaniu pracodawca powinien wigc za-
stosowa¢ wspotczynnik obowigzujacy w 2013 r.

Pracownica w dniu 17 lipca 2013 r. urodzita dziecko.
Po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego przebywa-
Ia na dodatkowym urlopie macierzynskim, a nastep-
nie rodzicielskim. Z dniem zakonczenia urlopu rodzi-
cielskiego, tj. 16 lipca 2014 r., umowa o prace zostala
rozwigzana na mocy porozumienia stron. Biorac pod
uwage, ze przez ostatni rok pracownica nie otrzymy-
wala wynagrodzenia za prace, z jakiego okresu nale-
zy uwzgledni¢ zmienne skladniki wynagrodzenia przy
obliczaniu ekwiwalentu za urlop?

W mysl § 16 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegélowych
zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania
i wyplacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwa-
lentu pienieznego za urlop (DzU nr 2, poz. 14) przy usta-
laniu ekwiwalentu za urlop zmienne skfadniki wynagro-
dzenia przystugujace pracownikowi za okresy nie diuz-
sze niz jeden miesigc uwzglednia si¢ w Sredniej wysoko-
$ci wyplaconej w okresie 3 miesigcy bezpoSrednio po-



przedzajacych miesigc nabycia prawa do ekwiwalentu.
Jezeli przez caly okres przyjety do ustalenia podstawy
ekwiwalentu poprzedzajgcy miesiac nabycia prawa do
ekwiwalentu, lub przez okres krotszy, lecz obejmujacy
pelny miesiagc kalendarzowy lub petne miesiace kalen-
darzowe pracownikowi nie przystugiwaly zmienne
sktadniki wynagrodzenia, przy ustalaniu podstawy ekwi-
walentu uwzglednia si¢ najblizsze miesiace, za ktdre
pracownikowi przystugiwalo takie wynagrodzenie (§ 11
ust. 1 w zwiazku z § 16 ust. 3 rozporzadzenia).
Oznacza to, ze obliczajac ekwiwalent za urlop,
zmienne skladniki wynagrodzenia nalezy uwzglednic
z trzech najblizszych miesiecy, za ktore to wynagrodze-

Staz pracy

Pytanie: W latach 1976-1980 pracowalam w gospodar-
stwie rolnym moich rodzicow. Gospodarstwo to rodzice
przekazali mojemu bratu. Nastgpnie gospodarstwo to
przejelam od brata. Czy praca w tym gospodarstwie moze
zosta¢ mi zaliczona do stazu pracy?

OdpowiedZ: Wliczenia okresu pracy w indywidualnym
gospodarstwie rolnym do stazu pracy, od ktorego zaleza
uprawnienia pracownicze, mozna dokonac tylko wow-
czas, jezeli zostaly spetnione przestanki okreslone
w ustawie z 20 lipca 1990 r. o wliczaniu okreséw pracy
w indywidualnym gospodarstwie rolnym do pracowni-
czego stazu pracy (DzU nr 54, poz. 310).

Zgodnie z art. 1 ust. 1 tej ustawy okres pracy w indy-
widualnym gospodarstwie rolnym podlega wliczeniu do
stazu pracy, od ktérego zaleza uprawnienia pracowni-
cze, w przypadkach, gdy przepisy obowiazujace u dane-
go pracodawcy (np. ukiad zbiorowy pracy) przewiduja,
ze do stazu pracy uprawniajacego do nabycia prawa do
danego $wiadczenia lub uprawnienia (np. dodatek za
staz pracy, nagroda jubileuszowa) wlicza si¢ okresy za-
trudnienia w innych zaktadach pracy. Ust. 1 art. 1 usta-
Wy nie stosuje sie, jezeli w my$l danego przepisu do sta-
zu pracy wlicza si¢ tylko okres zatrudnienia w danym za-
ktadzie pracy, w okreslonej branzy albo okresy pracy na
okre§lonych stanowiskach lub pracy wykonywanej
w szczegOlnych warunkach (art. 1 ust. 2 ustawy).

Do stazu pracy, od ktorego zaleza uprawnienia pracow-
nika wynikajace ze stosunku pracy, wlicza si¢ pracowniko-
wi przypadajace przed 1 stycznia 1983 r. okresy pracy, po
ukoficzeniu 16. roku zycia, w gospodarstwie rolnym pro-
wadzonym przez rodzicéw lub tesciow, poprzedzajace ob-
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nie przystugiwalto, a wigc przypadajacych przed urlopem
macierzyfiskim.

Analogicznie nalezy postapi¢ w odniesieniu do zmien-
nych skfadnikdw wynagrodzenia przystugujacych za okre-
sy dluzsze niz miesiac, uwzglednianych w §redniej wyso-
kosci wyplaconej w okresie 12 miesigcy bezposrednio po-
przedzajacych miesigc nabycia prawa do ekwiwalentu.

Katarzyna Pietruszyriska
Departament Prawny
Ctéwnego Inspektoratu Pracy

wyjasniema

jecie tego gospodarstwa i rozpoczgcie jego prowadzenia
osobiscie lub wraz ze wspéimaizonkiem (art. 1 ust. 1 pkt
2). Na tle tego przepisu Naczelny Sad Administracyjny
wwyroku z 30 stycznia 2000 r., IT SA 613/00 (Lex nr 51024)
stwierdzil, ze ,art. 1 ust. 1 pkt 2 ustawy z 20 lipca 1990 r.
o wliczaniu okresow pracy w indywidualnym gospodar-
stwie rolnym do pracowniczego stazu pracy uzaleznia zali-
czenie tego okresu od spelnienia dwoch warunkow:

O objecia gospodarstwa, tj. gospodarstwa rodzicow
lub tesciow, i

O rozpoczgcia jego prowadzenia osobiScie”.

Tre$¢ przepisu wskazuje, ze okresy pracy w gospodar-
stwie bez jego objecia i rozpoczgcia prowadzenia nie
podlegaja wliczeniu do stazu pracy. Jednoczes$nie Sad
Najwyzszy w wyroku z 7 wrze$nia 1999 r., I PKN 250/99
(OSNP 2001/1/10) przyjal, ze przepis art. 1 ust. 1 pkt
2 ustawy nie wymaga, by objecie i prowadzenie gospodar-
stwa rolnego nastepowato bezposrednio po zaprzestaniu
w nim pracy. Nalezy jednak podkresli¢, iz przedmiotem
objecia i prowadzenia musi by¢ gospodarstwo rolne nale-
zace do rodzicow lub tesciow (wyrok SN z 16 grudnia
1994 1., I PRN 115/94, OSNAP 1995/16/205). Zdaniem
Sadu Najwyzszego rozciagniecie przepisu na inne strony
faktyczne (W rozpoznawanej sprawie przejecie gospodar-
stwa od brata), kiedy osoba zainteresowana obejmuje go-
spodarstwo rolne (lub jego czgs¢) stanowigce w przeszio-
$ci wiasno§¢ rodzicdw, lecz w chwili objecia nienalezace
juz do nich od wielu lat — jest nieuprawnione.

Robert Lisicki
Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej



llowe przepisy

Przeglad Dziennikow Ustaw z 2014 r. od poz. 864 do poz. 1020

Prawo pracy

Ustawa z 10 czerwca 2014 r. o zmianie ustawy o re-
habilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnia-
niu 0sob niepelnosprawnych (poz. 877)

Nowela ma na celu wykonanie wyroku Trybunatu
Konstytucyjnego z 13 czerwca 2013 r. w sprawie rozpo-
znanej pod sygn. akt K 17/11 (DzU z 2013 r. poz. 791).
W wyroku tym Trybunal orzekt o niezgodnosci z art. 2
w zwigzku z art. 69 Konstytucji art. 15 ust. 2 ustawy z 27
sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej
oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (DzU
z 2011 r. nr 127, poz. 721 ze zm.), w brzmieniu nadanym
przez art. 1 pkt 4 lit. a ustawy z 29 pazdziernika 2010 r.
0 zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej i spolecznej
oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych oraz niekto-
rych innych ustaw (DzU nr 226, poz. 1475), w zakresie,
w jakim przepis ten uzaleznial zastosowanie skrocone-
go czasu pracy do osoby niepetnosprawnej zaliczonej do
znacznego lub umiarkowanego stopnia niepetnospraw-
nosci od uzyskania za§wiadczenia lekarskiego o celowo-
Sci stosowania skrdconej normy czasu pracy.

Nowela wprowadza regulacje, zgodnie z ktora wy-
miar czasu pracy osob niepelnosprawnych, legitymuja-
cych sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci w stopniu
znacznym lub umiarkowanym, nie moze przekraczaé
7 godzin na dobe i 35 godzin tygodniowo, bez koniecz-
nosci spetnienia dodatkowych warunkow.

Ustawa weszta w zycie 16 lipca 2014 r.

Ustawa z 30 maja 2014 r. o zmianie ustawy
o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewy-
placalnoSci pracodawcy (poz. 923)

Celem noweli jest rozszerzenie katalogu przestanek
niewyptacalnoéci pracodawcy wymienionych w art. 3 usta-
wy z 13 lipca 2006 r. 0 ochronie roszczef pracowniczych
w razie niewyplacalnosci pracodawcy (DzU z 2014 r. poz.
272 1 598) o postanowienie 0 wszczeciu wtornego poste-
powania upadfoSciowego. Rozszerzenie katalogu przesta-
nek niewyplacalnosci pracodawcy wynika z konkretnego
stanu faktycznego, tj. sytuacji pracownikéw Christianapol
sp. z 0. 0. — spdiki, wobec ktorej sad upadtosciowy wydat
postanowienie o wszczeciu wtdrnego postgpowania upa-
dtosciowego obejmujacego likwidacje jej majatku znajdu-
jacego sie w Polsce. Aby wykorzysta¢ zmienione przepisy
na potrzeby tego postepowania, stosuje si¢ je do roszczen
pracownikow powstalych po 1 stycznia 2013 r.

Ustawa weszta w zycie 26 lipca 2014 .

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spo-
tecznej z 24 czerwca 2014 r. w sprawie organizowa-
nia prac interwencyjnych i robét publicznych oraz
jednorazowej refundacji kosztow z tytulu oplaco-
nych skladek na ubezpieczenia spoteczne (poz. 864)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 60
ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia

i instytucjach rynku pracy (DzU z 2013 r. poz. 674 ze
zm.). Okresla sposdb i tryb organizowania prac inter-
wencyjnych i robot publicznych, jednorazowej refunda-
cji kosztow z tytutu optaconych sktadek na ubezpiecze-
nia spoleczne poniesionych w zwiazku z zatrudnieniem
skierowanego bezrobotnego, tre$¢ wniosku o organizo-
wanie robot publicznych, prac interwencyjnych oraz
tryb i warunki zawieranych uméw z pracodawcami.
Rozporzadzenie weszto w zycie 1 lipca 2014 r.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spo-
lecznej z 25 czerwca 2014 r. w sprawie refundowa-
nia ze Srodkéw Funduszu Pracy wynagrodzen wy-
ptacanych mtodocianym pracownikom (poz. 865)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 12
ust. 8 ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy. Okresla szczegdtowe wa-
runki i tryb refundowania pracodawcom ze $rodkdow
Funduszu Pracy wynagrodzen wyplacanych mtodocia-
nym pracownikom oraz skfadek na ubezpieczenia spo-
teczne od refundowanych wynagrodzen, w tym elemen-
ty wniosku o zawarcie umowy o refundacje, terminy
skfadania i kryteria rozpatrywania wniosku, podmioty
uprawnione do zawarcia umowy o refundacje oraz ele-
menty umowy o refundacje 1 wniosku o zwrot poniesio-
nych kosztow przez pracodawce.

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 lipca 2014 r.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
z 18 czerwca 2014 r. zmieniajgce rozporzadzenie
w sprawie wysokoSci minimalnych stawek wyna-
grodzenia zasadniczego nauczycieli, ogélnych wa-
runkow przyznawania dodatkow do wynagrodzenia
zasadniczego oraz wynagradzania za prace w dniu
wolnym od pracy (poz. 922)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 30
ust. 5, art. 33 ust. 3 oraz art. 34 ust. 2 ustawy z 26 stycz-
nia 1982 r. — Karta Nauczyciela (DzU z 2014 r. poz.
191). Zmienia zatacznik do rozporzadzenia Ministra
Edukacji Narodowej i Sportu z 31 stycznia 2005 r.
w sprawie wysokosci minimalnych stawek wynagrodze-
nia zasadniczego nauczycieli, ogdlnych warunkow przy-
znawania dodatkéw do wynagrodzenia zasadniczego
oraz wynagradzania za prace w dniu wolnym od pracy
(DzU z 2014 1. poz. 416).

Rozporzadzenie wchodzi w zycie 1 wrze$nia 2014 r.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 8 lipca 2014 r.
w sprawie badan psychologicznych oséb ubiegaja-
cych sie o uprawnienia do kierowania pojazdami,
kierowcow oraz osob wykonujacych prace na stano-
wisku kierowcy (poz. 937)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 90
ust. 1 ustawy z 5 stycznia 2011 r. o kierujacych pojazda-
mi (DzU z 2014 1. poz. 600). Okresla m.in. szczegdiowe
warunki, tryb, zakres i sposob przeprowadzania badan



psychologicznych w zakresie psychologii transportu
i wydawania orzeczen psychologicznych, a takze wyso-
koS¢ oplaty za badania psychologiczne w zakresie psy-
chologii transportu.

Rozporzadzenie weszto w zycie 20 lipca 2014 1.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 17 lipca
2014 r. w sprawie badan lekarskich osob ubiegaja-
cych sie o uprawnienia do kierowania pojazdami
i kierowcow (poz. 949)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 81
ust. 1 ustawy z 5 stycznia 2011 r. o kierujacych pojazda-
mi. Okresla m.in. zakres badan lekarskich oraz wyso-
kos¢ oplaty za badania lekarskie.

Rozporzadzenie weszto w zycie 20 lipca 2014 r.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 17 lipca
2014 r. w sprawie warunkow wynagradzania za
prace pracownikow podmiotéw leczniczych dziala-
jacych w formie jednostki budzetowej (poz. 954)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 88
ust. 9 ustawy z 15 kwietnia 2011 r. o dziatalnosci leczni-
czej (DzU z 2013 r. poz. 217 ze zm.). OkreSla warunki
wynagradzania za prace pracownikow podmiotow lecz-
niczych dziatajacych w formie jednostki budzetowe;,
w tym kwoty wynagrodzenia zasadniczego i tabele za-
szeregowania pracownikow, oraz warunki ustalania
i wyplacania innych sktadnikow wynagrodzenia.

Rozporzadzenie weszto w zycie 23 lipca 2014 1.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 9 lipca 2014 r.
zmieniajace rozporzadzenie w sprawie wynagra-
dzania pracownikéw samorzadowych (poz. 958)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 37
ust. 1 ustawy z 21 listopada 2008 r. o pracownikach sa-
morzadowych (DzU nr 223, poz. 1458 ze zm.). Zmienia
zatgeznik nr 3 do rozporzadzenia Rady Ministrow z 18
marca 2009 r. w sprawie wynagradzania pracownikow
samorzadowych (DzU z 2013 r. poz. 1050 i 1218). Jed-
nocze$nie przewiduje gwarancje zachowania wynagro-
dzenia zasadniczego i dodatku funkcyjnego co najmnie;j
w dotychczasowej wysokosci, do konca kadencji, przez
burmistrza dzielnicy m.st. Warszawy, zastepcy burmi-
strza dzielnicy m.st. Warszawy oraz pozostalych czton-
kow zarzadu dzielnicy m.st. Warszawy zajmujacych te
stanowiska w dniu wejScia w zycie rozporzadzenia.

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 sierpnia 2014 r.

Rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa
Wyizszego z 17 lipca 2014 r. zmieniajace rozporza-
dzenie w sprawie sposobu ustalania wynagrodze-
nia za urlop wypoczynkowy oraz ekwiwalentu pie-
nieznego za okres niewykorzystanego urlopu wypo-
czynkowego nauczycieli akademickich (poz. 959)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art.
153 ust. 2 ustawy z 27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnic-
twie wyzszym (DzU z 2012 r. poz. 572 ze zm.). Zmienia
rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
z 2 listopada 2006 r. w sprawie sposobu ustalania wyna-
grodzenia za urlop wypoczynkowy oraz ekwiwalentu

pieni¢znego za okres niewykorzystanego urlopu wypo-
czynkowego nauczycieli akademickich.
Rozporzadzenie weszlo w zycie 1 sierpnia 2014 r.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spo-
tecznej z 16 lipca 2014 r. w sprawie trybu przyzna-
wania samorzadom powiatéw Srodkéw Funduszu
Pracy na finansowanie kosztow nagrdd specjal-
nych oraz skiadek na ubezpieczenia spoleczne od
nagrod specjalnych (poz. 963)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art.
109 ust. 71 ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promoc;ji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU z 2013 r.
poz. 674 ze zm.). Okresla tryb przyznawania samorzg-
dom powiatow Srodkéw Funduszu Pracy, o ktorych mo-
wa w art. 109 ust. 7k ustawy o promocji zatrudnienia
1 instytucjach rynku pracy na finansowanie kosztow na-
grod specjalnych oraz skladek na ubezpieczenia spo-
teczne od nagrod specjalnych pracownikow powiato-
wych urzedow pracy, ktore uzyskuja najlepsze wskazni-
ki efektywnosci zatrudnieniowej i kosztowej podstawo-
wych form aktywizacji zawodowe;.

Rozporzadzenie weszlo w zycie 7 sierpnia 2014 r.

Obwieszczenie Ministra Pracy i Polityki Spotecz-
nej z 21 marca 2014 r. w sprawie ogloszenia jedno-
litego tekstu rozporzadzenia Ministra Pracy i Poli-
tyki Spolecznej w sprawie warunkoéw wynagradza-
nia za prace i przyznawania innych Swiadczen zwia-
zanych z praca dla pracownikow zatrudnionych
w niektorych panstwowych jednostkach budzeto-
wych dzialajacych w ochronie zdrowia (poz. 889)

Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 8 lipca
2014 r. sygn. akt K 7/13 (poz. 947)

Wyrok z § lipca 2014 r. zostal wydany w wyniku roz-
poznania wniosku Prezydenta Konferencji Lewiatan
dotyczacego opodatkowania Swiadczen, ktdre moga by¢
nawet potencjalnie otrzymane przez pracownika
w zwigzku z pozostawaniem przez niego w stosunku
pracy, a ktore sa dodatkowo $cisle zwigzane z dziatalno-
$cig gospodarcza prowadzong przez pracodawce.

Trybunat orzekl, ze art. 12 ust. 1 w zwiazku z art. 11
ust. 1 oraz art. 12 ust. 3 w zwigzku z art. 11 ust. 2-2b usta-
wy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0sdb fi-
zycznych (DzU z 2012 1. poz. 361 ze zm.), dalej ,,ustawa”,
rozumiane w ten sposdb, ze ,,inne nieodptatne §wiadcze-
nie” oznacza wylacznie przysporzenie majatkowe o indy-
widualnie okreslonej wartosci, otrzymane przez pracow-
nika, sg zgodne z art. 2 w zwigzku z art. 217 Konstytucji.

Trybunal zauwazyl, Ze obecnie wystepuja liczne
$wiadczenia, ktorych kwalifikacja moze by¢ problema-
tyczna z perspektywy oceny, czy jest to §wiadczenie sta-
nowiace element wynagrodzenia za prace i objgte po-
datkiem dochodowym, czy moze §wiadczenie stuzace
stworzeniu odpowiednich warunkdw pracy i zwolnione
od podatku. Trybunat wskazat, ze kryterium wyodreb-
nienia Swiadczen objetych podatkiem dochodowym po-
winna by¢ obiektywna ocena, czy $wiadczenie lezalo
w interesie pracownika, co ma miejsce wowczas, gdy



stanowi ono realne przysporzenie majatkowe w majat-
ku pracownika. Jak podkreSlit Trybunal, chodzi
o0 $wiadczenia uzyskiwane od pracodawcy, ktore musza
prowadzi¢ do pojawienia si¢ po stronie pracownika do-
chodu albo w postaci powickszenia aktywow, albo za-
oszczgdzenia wydatkow.

Trybunat wskazal, ze ,.inne nieodptatne Swiadczenia”
na rzecz pracownika moga stanowi¢ doch6d w rozumie-
niu ustawy tylko wowczas, gdy rzeczywiscie spowodowa-
ly zaoszczedzenie wydatkow przez pracownika. Ustale-
nie tej okolicznoéci zalezy od tego, czy pracownik skorzy-
stal ze $wiadczenia oferowanego mu przez pracodawce
w pelni dobrowolnie. Trybunat zwrdcit ponadto uwage,
ze Swiadczenia w naturze i inne nieodptatne §wiadczenia
—w przeciwienstwie do pieniedzy i wartosci pienieznych —
sg traktowane jako przychod pracownika, o ile zostaly
»otrzymane”, co wskazuje na ich realny charakter.

W konsekwencji Trybunal wskazal na nastepujace
cechy istotne ,innych nieodpfatnych $wiadczen” jako
przychodu w rozumieniu art. 12 ust. 1 i art. 11 ust.
1 ustawy: 1) zostaly spetnione za zgoda pracownika, 2)
zostaly spetnione w interesie pracownika i przyniosly
mu korzy§¢ w postaci powiekszenie aktywow lub unik-
nigcia wydatku, ktory musiatby ponie$¢, 3) korzyS¢ jest
wymierna i przypisana indywidualnemu pracownikowi
(nie jest dostepna w sposob ogolny dla wszystkich pod-
miotow).

Trybunat podzielit réwniez poglad wyrazony
w uchwale petnego sktadu NSA (sygn. akt IT FPS 7/10),
ze warto$ci nieodplatnych §wiadczen nie stanowi cena
zakupu, ale ustala si¢ ja wedtug cen zakupu.

Zabezpieczenie spoleczne

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 11 lipca 2014 r.
w sprawie wysokoSci zwiekszenia wskaznika walo-
ryzacji emerytur i rent w 2015 r. (poz. 938)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 89
ust. 5 ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i ren-
tach z Funduszu Ubezpieczenn Spotecznych (DzU
z 2013 r. poz. 1440 ze zm.). Wysoko$¢ zwickszenia
wskaznika waloryzacji emerytur i rent w 2015 r. okre§la
na poziomie 20% realnego wzrostu przeci¢tnego wyna-
grodzenia w 2014 r.

Rozporzadzenie weszto w zycie 17 lipca 2014 r.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 10 lipca
2014 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie
Swiadczen gwarantowanych z zakresu $wiadczen
pielegnacyjnych i opiekuficzych w ramach opieki
diugoterminowej (poz. 960)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 31d
ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki
zdrowotnej finansowanych ze $rodkéw publicznych
(DzU z 2008 1. nr 164, poz. 1027 ze zm.). Zmienia roz-
porzadzenie Ministra Zdrowia z 22 listopada 2013 r.
w sprawie Swiadczefi gwarantowanych z zakresu $wiad-
czefi pielegnacyjnych i opiekuficzych w ramach opieki
dtugoterminowej (DzU poz. 1480).

Rozporzadzenie weszto w zycie 6 sierpnia 2014 r.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spo-
lecznej z 23 lipca 2014 r. w sprawie przyznawania
dodatku kombatanckiego oraz emerytury i renty
przyznawanych w drodze wyjatku (poz. 997)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 17
ust. 3 ustawy z 24 stycznia 1991 r. o kombatantach oraz
niektorych osobach bedacych ofiarami repres;ji wojen-
nych i okresu powojennego (DzU z 2012 r. poz. 400 ze
zm.). Okredla tryb przyznawania dodatku kombatanc-
kiego oraz emerytury i renty przyznawanych w drodze

wyjatku.
Rozporzadzenie weszto w zycie 13 sierpnia 2014 r.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spo-
lecznej z 23 lipca 2014 r. w sprawie przyznawania
kombatantom i innym osobom uprawnionym
Swiadczenia w wysokosSci dodatku kombatanckie-
go, dodatku kompensacyjnego oraz ryczaltu ener-
getycznego (poz. 999)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art.
201 wust. 3 ustawy z 24 stycznia 1991 r. o kombatantach
oraz niektdrych osobach bedacych ofiarami represji wo-
jennych i okresu powojennego. Okresla tryb przyznawa-
nia kombatantom i innym osobom uprawnionym, o kto-
rych mowa w art. 201 ust. 1 tej ustawy, Swiadczenia
w wysokoSci dodatku kombatanckiego, dodatku kom-
pensacyjnego oraz ryczaltu energetycznego.

Rozporzadzenie weszto w zycie 13 sierpnia 2014 r.

Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 17 czerwca
2014 r. sygn. akt P 6/12 (poz. 898)

Wyrok z 17 czerwca 2014 r. w sprawie o sygn. akt P
6/12 zostal wydany w wyniku rozpoznania przez Trybu-
nat Konstytucyjny potaczonych pytafi prawnych Sadu
Rejonowego w Gliwicach VI Wydziat Pracy i Ubezpie-
czefi Spotecznych oraz Sagdu Rejonowego w Plocku IV
Wydziat Pracy i Ubezpieczen Spolecznych dotyczacych
zasitku chorobowego.

Trybunat orzekl, ze art. 13 ust. 1 pkt 1 ustawy z 25
czerwca 1999 r. o §wiadczeniach pienigznych z ubezpie-
czenia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa
(DzU 22014 1. poz. 159), dalej ,,ustawa”, jest zgodny z art.
67 ust. 11 art. 32 ust. 1 w zwigzku z art. 2 Konstytucji.

W mydl art. 13 ust. 1 pkt 1 ustawy zasilek chorobowy
z tytutu niezdolnoSci do pracy nie przystuguje za okres
po ustaniu tytulu ubezpieczenia chorobowego, jezeli
osoba niezdolna do pracy ma ustalone prawo do emery-
tury lub renty z tytutu niezdolnosci do pracy. Sady pyta-
jace wskazaly w szczegdlnoSci na nierdwne traktowanie
pracownikdw w zakresie wyplaty §wiadczenia chorobo-
wego oraz brak ekwiwalentnosci §wiadczenia, argumen-
tujac, ze emeryci i rencisci korzystajacy z prawa do pod-
jecia zatrudnienia s3 obowigzani do placenia obowiaz-
kowych sktadek na ubezpieczenie, a jednocze$nie nie
przystuguje im Swiadczenie z funduszu utworzonego
m.in. z ich sktadek. Argumentowaly, ze otrzymywanie
Swiadczenia emerytalnego czy rentowego nie uzasadnia
rdznicowania sytuacji prawnej pracownikow w zakresie
prawa do zasitku chorobowego. PodkreSlity rowniez, ze
pozbawienie emeryta lub rencisty prawa do zasitku cho-



robowego w razie gdy niezdolno$¢ do pracy trwa po
ustaniu ubezpieczenia chorobowego godzi w istote pra-
wa do zabezpieczenia spotecznego.

Rozwazajac zarzut naruszenia art. 67 ust. 1 Konstytucji
Trybunat stwierdzit, ze zakwestionowany przepis nie naru-
sza istoty prawa do zabezpieczenia spotecznego. Trybunat
stwierdzil, ze Konstytucja gwarantuje jedynie pewien do-
stateczny poziom, ponizej ktérego ustawowa realizacja
prawa socjalnego nie moze si¢ uplasowa¢. Uznal, ze usta-
wodawca wylaczajac z kregu adresatow zasitku chorobo-
wego osoby pobierajace emerytury lub renty z tytutu nie-
zdolnosci do pracy, ktorych stosunek pracy ustat w czasie
niezdolnosci do pracy, nie pozbawit ich tych gwarancji.

Trybunal, podkresla]qc cel emerytury (tj. zapewnie-
nie godnego poziomu Zycia w warunkach obnizonej
zdolnosci do zarobkowania wynikajacej z podesziego
wieku) oraz renty z tytulu niezdolno$ci do pracy (tj.
$wiadczenie wyplacane na wypadek utraty zdolnoSci do
zarobkowania przed osiagnigciem wieku emerytalne-
g0), stwierdzil, ze $wiadczenia te z zalozenia zapewnia-
ja gwarancje wynikajace z art. 67 ust. 1 Konstytucji.

Trybunal wyjasnil, ze przyznanie prawa do zasitku
chorobowego po ustaniu zatrudnienia stanowi rozsze-
rzenie ochrony ubezpieczeniowej. W konsekwencji
wskazal na wieksza swobode ustawodawcy w okresleniu
warunkow przyznania zasitku chorobowego po ustaniu
tytufu ubezpieczenia. Ponadto argumentowal, ze przy-
znanie prawa do zasitku chorobowego po ustaniu tytu-
tu ubezpieczenia ma charakter wyjatkowy i jest uzasad-
nione wzgledami spolecznymi. Podkreslit jednoczesnie,
ze wzgledy spoleczne nie wystepuja w razie pobierania
przez bytego pracownika emerytury lub renty z tytutu
niezdolnosci do pracy.

Odnoszac si¢ do zarzutu naruszenia zasady réwnosci
Trybunat ocenil, ze wskazane przez sady pytajace grupy
poréwnywanych podmiotéw nie posiadajg wspolnej ce-
chy relewantnej, a wiec ich sytuacja prawna mogfa zo-
sta¢ uregulowana odmiennie.

Wyrok Trybunalu Konstytucyjnego z 8 lipca
2014 r. sygn. akt P 33/13 (poz. 946)

Wyrok z 8 lipca 2014 r. w sprawie o sygn. akt P 33/13
zostal wydany w wyniku rozpoznania pytania prawnego
WSA w Poznaniu dotyczacego zasady przyznawania do-
datku do $wiadczenia pielggnacyjnego.

Trybunal orzekt, ze art. 12 ust. 1 ustawy z 7 grudnia
2012 r. o zmianie ustawy o $wiadczeniach rodzinnych
oraz niektdrych innych ustaw (DzU poz. 1548 ze zm.),
w zakresie, w jakim uzaleznia przyznanie dodatku do
Swiadczenia pielegnacyjnego od spetnienia warunku
okreslonego w art. 17 ust. 1b ustawy z 28 listopada 2003 r.

o $wiadczeniach rodzinnych (DzU z 2013 r. poz. 1456 ze
zm.), jest zgodny z art. 2, art. 32 ust. 1 oraz art. 71 ust.
1 Konstytucji.

Pytajacy sad zakwestionowat konstytucyjnos¢ regula-
cji, ktéra prawo do dodatku pielggnacyjnego przyznata
wylacznie osobom spelniajacym nowe warunki uzyska-
nia $wiadczenia pielegnacyjnego, a nie przyznata go
osobom, ktore utracity prawo do $wiadczenia pielggna-
cyjnego po 30 czerwca 2013 r. wskutek niespelnienia
nowych przestanek. Sprawa, w kontekscie ktdrej skiero-
wano pytanie prawne, dotyczyla osoby, ktora utracita
prawo do $wiadczenia pielegnacyjnego w zwigzku z tym,
ze nie spetnifa przestanki okre$lonej w art. 17 ust. 1b
ustawy o $wiadczeniach rodzinnych, tj. niepetnospraw-
noS$¢ jej meza, ktorym sie opiekowata, powstata pozniej
niz po ukoficzeniu przez niego 18. badZ — w razie kon-
tynuowania nauki — 25. roku zycia.

Odnoszac sie do zarzutu naruszenia zasady rownosci
Trybunal uznal, ze pytajacy sad niewtasciwie ustalit ce-
che istotna, na podstawie ktorej wyr6znit grupe pod-
miotéw podobnych, ktore mialyby by¢ traktowane row-
no, jesli chodzi o dostep do dodatku. Za bezzasadny
uznal rowniez zarzut naruszenia art. 71 ust. 1 Konstytu-
cji, wyjasniajac, ze prawo rodzin znajdujacych sie
w trudnej sytuacji materialnej i spotecznej do szczegdl-
nej pomocy ze strony wladz publicznych moze by¢ do-
chodzone w granicach okreSlonych w ustawie. Stwier-
dzit dalej, ze okreSlenie form i zakresu pomocy nalezy
do ustawodawcy, ktory ma daleko idgca swobode regu-
lacyjna w tym zakresie, ograniczong jedynie przepisami
konstytucyjnymi oraz obowiazkiem poszanowania chro-
nionych przez te przepisy wartosci. W zakresie tej swo-
body lezy okreSlenie kregu adresatéw dodatku do
$wiadczenia pielegnacyjnego.

Trybunat negatywnie odnidst si¢ do zarzutu narusze-
nia wynikajacych z art. 2 Konstytucji zasad: sprawiedli-
wosci spolecznej, ochrony praw nabytych oraz popraw-
nej legislacji. Stwierdzit, ze zasady sprawiedliwosci spo-
Iecznej nie narusza nieprzyznanie dodatku do $wiadcze-
nia plelc;gnacyjnego osobom, ktdre nlgdy nie byly
uprawnlone do rzadowego wsparcia ani nie s3 upraw-
nione do $wiadczenia pielegnacyjnego na podstawie no-
wych przepiséw. Odpowiednio nie doszfo do naruszenia
zasady ochrony praw nabytych, poniewaz dodatek byt
nowym Swiadczeniem i nie istnial przed wejSciem w zy-
cie ustawy zmieniajacej z 7 grudnia 2012 r.

Na koniec Trybunat podkreslit, ze przedmiotem oce-
ny w tej sprawie nie byly nowe przestanki uzyskania pra-
wa do $wiadczenia pielegnacyjnego.

Agnieszka Zwoliriska



WSKAZNIKI ZUS — w zlotych
(stan prawny na 1 sierpnia 2014 r.)

o) Przecigtne miesi¢czne wynagrodzenie za II kwartal 2014 1. 3739,97
é Minimalne wynagrodzenie od 1 stycznia 2014 r. 1680,00
8 Przecigtne miesigczne wynagrodzenie w sektorze przedsigbiorstw za I kwartat 2014 r.
% (tacznie z wyplatami nagrod z zysku) 3896,97
% Przecigtne miesigczne wynagrodzenie w sektorze przedsigbiorstw bez wyptat nagrod
= |z zysku za I kwartal 2014 . 3896,74
Kwota najnizszej emerytury (od 1 marca 2014 r.) 844,45
Dodatkowe przychody, jakie moga uzyska¢ emeryci i renciéci bez zmniejszenia §wiadczen
(réwnowarto$¢ 70% przecigtnego miesiecznego wynagrodzenia za I kwartaf 2014 r.
E tacznie ze sktadkami na ubezpieczenie spoleczne) 2726,80
é Dodatkowe przychody, jakie moga uzyska¢ emeryci i rencisci, zmniejszajace Swiadczenia od 2726,80
— (czyli kwoty przychodu réwne 70% i 130% przecigtnego wynagrodzenia) do 5063,90
% Dodatkowe przychody, po przekroczeniu ktorych zawieszona zostaje wyplata Swiadczenia; ograniczenia
; nie dotycza 0sob o ukoficzonym wieku emerytalnym (60 lat — kobieta, 65 lat — mezcezyzna) powyzej 5063,90
E Kwota najnizszej renty z tytutu catkowitej niezdolnosci do pracy 844,45
= Kwota najnizszej renty z tytutu czg$ciowej niezdolnosci do pracy 648,13
Kwota najnizszej renty z tytulu catkowitej niezdolnoéci do pracy w zwiazku z wypadkiem 1013,34
Kwota najnizszej renty rodzinnej 844,45
Kwota najnizszej renty rodzinnej wypadkowej 1013,34
Kwota zasitku rodzinnego (od 1 listopada 2012 r.)
4 kwota zasitku rodzinnego na dziecko w wieku do ukoriczenia 5. roku zycia 77,00
4 kwota zasitku rodzinnego na dziecko w wieku powyzej 5. roku zycia do ukoficzenia 18. roku zycia 106,00
4 kwota zasilku rodzinnego na dziecko w wieku powyzej 18. roku zycia do ukonczenia 24. roku zycia 115,00
Granica dochodu na jedna osobe uprawniajaca do zasitku rodzinnego (od 1 listopada 2012 1.) 539,00
Dla 0s6b wychowujacych dziecko niepetnosprawne (od 1 listopada 2012 r.) 623,00
Kwota zasitku pielegnacyjnego (od 1 wrze$nia 2006 r.) 153,00
Dodatki do zasitku rodzinnego
4 z tytulu urodzenia dziecka — jednorazowo 1000,00
5 4 z tytulu wychowywania dziecka w rodzinie wielodzietnej, na trzecie i nastgpne dzieci
3 uprawnione do zasitku rodzinnego 80,00
4 z tytulu ksztalcenia i rehabilitacji dziecka niepetnosprawnego
4 do 5. roku zycia 60,00
4 powyzej S. roku zycia 80,00
4 z tytutu rozpoczecia roku szkolnego - jednorazowo we wrze$niu 100,00
4 z tytulu podjecia przez dziecko nauki w szkole poza miejscem zamieszkania:
4 na dziecko zamieszkujace w miejscowosci, w ktorej znajduje si¢ szkola,
legitymujace si¢ orzeczeniem o niepelnosprawnosci lub o stopniu niepetnosprawnosci 90,00
4 na dziecko dojezdzajace do miejscowosci, w ktdrej znajduje si¢ szkota 50,00
Kwota zasitku pogrzebowego (od 1 marca 2011 r.) 4000,00
= Kwota dodatku pielegnacyjnego do emerytury/renty 206,76
z Kwota dodatku pielegnacyjnego do emerytury/renty dla inwalidy wojennego 310,14
8 Kwota dodatku kombatanckiego do emerytury/renty 206,76
a Kwota dodatku do emerytury/renty za tajne nauczanie 206,76
% Z tytulu doznania statego lub diugotrwalego uszczerbku na zdrowiu za kazdy procent uszczerbku
=  |nazdrowiu (od 1 kwietnia 2014 r. do 31 marca 2015 1.) (MP z 2014 ., poz. 187) 730,00
% Za kazdy procent uszczerbku na zdrowiu z tytutu zwigkszenia uszczerbku na zdrowiu 730,00
é Z tytutu orzeczenia catkowitej niezdolnoSci do pracy oraz niezdolnosci do samodzielnej
8 egzystencji (MP z 2014 r., poz. 187) 12 775,00




SKLADKI ZUS
(stan prawny na 1 sierpnia 2014 r.)

Najnizsza podstawa wymiaru skladek oraz kwot sktadek na ubezpieczenia spoteczne i ubezpieczenie zdrowotne oraz
na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych i na Fundusz Pracy dla niektorych grup ubezpieczonych

Minimalna sktadka na ubezpieczenia spoleczne od stycznia do grudnia 2014 r. dla:

1. 0sdb prowadzacych pozarolnicza dziatalno$¢ gospodarcza na podstawie przepisow ustawy o swobodzie dziatalnosci
gospodarczej lub innych przepisow szczegdlnych,

2. twdrcow i artystow,

3. 0s0b prowadzacych dziafalno$¢ w zakresie wolnego zawodu w rozumieniu przepiséw o zryczattowanym podatku dochodowym
od niektorych przychodéw osiaganych przez osoby fizyczne, a takze osob prowadzacych dziatalno$¢ w zakresie wolnego

zawodu, z ktorej przychody sa przychodami z dzialalno$ci gospodarczej w rozumieniu przepiséw o podatku dochodowym od
0s0b fizycznych,

4. wspdlnika jednoosobowej spdtki z ograniczong odpowiedzialnoscia oraz wspdlnikow spotki jawnej, komandytowej lub
partnerskiej,

5. os6b wspdtpracujacych z osobami prowadzacymi pozarolnicza dziatalno§¢

Wynosi:
4 emerytalne — 438,73 zt (1j. 19,52%)
4 rentowe — 179,81 1 (4. 8%)
4 chorobowe — 55,07 zt (4. 2,45%)

Podstawe wymiaru skfadek stanowi kwota zadeklarowana, jednak nie nizsza niz 2247,60 zt (60% prognozowanego przecigtnego
wynagrodzenia miesi¢gcznego w gospodarce narodowej na 2014 r., czyli 3746,00 zt).

Poczawszy od roku skladkowego rozpoczynajacego sie od 1 kwietnia 2006 r. stopa procentowa skladki na ubezpieczenie
wypadkowe dla platnikéw sktadek, ktorzy byli zobowigzani i przekazali informacje ZUS IWA za trzy kolejne ostatnie lata
kalendarzowe, jest ustalana przez Zaktad Ubezpieczefi Spotecznych. O jej wysokoSci platnicy winni by¢ poinformowani
w terminie do 20 kwietnia danego roku.

Skfadka na ubezpieczenie zdrowotne dla wszystkich wyzej wymienionych grup nie moze by¢ nizsza od kwoty 270,40 zt
(1. 9%).

Na podstawie art. 81 ust. 2 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze §srodkéw publicznych
(DzU z 2008 1. nr 164, poz. 1027) podstawe wymiaru sktadki na ubezpieczenie zdrowotne od stycznia 2014 r. dla powyzej
wymienionych osob stanowi kwota zadeklarowana, nie nizsza niz 3004,48 zt (75% przecigtnego miesiecznego wynagrodzenia
w sektorze przedsigbiorstw w IV kwartale 2013 r., wtacznie z wyptatami z zysku).

W zwigzku z powyzszym skladka na ubezpieczenie zdrowotne od 1 stycznia 2014 r. nie moze by¢ nizsza od kwoty 270,40 zi
(tj. 9%).

Podstawa wymiaru sktadki na dobrowolne ubezpieczenie zdrowotne od 1 kwietnia 2014 r. wynosi 3896,97 zi, a skladka za
miesiace: kwiecie, maj, czerwiec 2014 r. wynosi 350,73 zI.

Podstawa wymiaru sktadki na dobrowolne ubezpieczenie zdrowotne dla wolontariusza od 1 stycznia 2014 r. wynosi 1680,00 zi,
a sktadka miesigczna 151,20 zt.

Podstawa wymiaru skladki na dobrowolne ubezpieczenie zdrowotne dla cudzoziemcow wynosi 520,00 «zi,
a skladka miesieczna 46,80 z1.

Najwyzsza podstawa dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego — 9365,00 zt (tj. 250% prognozowanego przecigtnego
wynagrodzenia miesigcznego przyjetego do ustalenia kwoty ograniczenia rocznej podstawy wymiaru skfadek).

Sktadka na Fundusz Pracy wynosi 2,45%.

Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych wynosi 0,10%.

Kwota ograniczenia rocznej podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe w 2014 r. wynosi
112 380 zt (MP z 2013 r. poz. 1028).






