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Czy MOP powinien jeszcze istniec?

Setna rocznica powstania Miedzynarodowej Organizacji Pracy, ktéra niedawno minefa, jest dobrg okazja do zastanowienia sie nad dal-
szymi jej losami. Organizacja ta w przeciagu 100 lat uczynita bardzo wiele dla rozwoju prawa pracy i prawa zabezpieczenia spoteczne-
go. Jej utworzenie wyrastato ze stusznego przeswiadczenia, ze bez sprawiedliwych stosunkéw spotecznych, a zwlaszcza bez likwidacji
wyzysku w stosunkach pracy, trudno jest o trwaly pokdj w wymiarze Swiatowym, ale takze i paristwowym. Wprawdzie jej wysitki przed
Il Wojna Swiatowa nie zapobiegly jej wybuchowi, bo z oczywistych wzgledéw nie mogly, ale tez uchwalone zwlaszcza w pierwszym
okresie po zakoriczeniu tej wojny konwencje MOP w znacznym stopniu przyczynity sie do poprawy standardéw ochrony pracownikéw
w krajach Europy, a takze w pozostatych czesciach $wiata, i tym samym w istotnym zakresie przyczynity sie do ztagodzenia napie¢ w in-
dywidualnych i zbiorowych stosunkach pracy. W czasach PRL ratyfikowalismy szereg konwencji MOP, co w duzej mierze przyczynito
sie do podniesienia standardéw naszego prawa pracy i tym samym sprzyjafo tagodzeniu napie¢ spolecznych, a jednoczesnie w jakims
zakresie powodowato zmiany swiadomosci i oczekiwan spotecznych (zwtaszcza w zakresie praw pracowniczych), co ostatecznie stato sie
jednym ze zrédet zmian cafego ustroju parnstwa.

Wprowadzanie nowych i podnoszenie poziomu istniejacych standardéw w zakresie prawa pracy i prawa zabezpieczeniu spofeczne-
go, przy jednoczesnym ich propagowaniu i ugruntowywaniu w skali catego globu, to niekwestionowana zastuga MOP. Organizacja ta
odegrata takze pewna role w ostabianiu obozu parstw socjalistycznych, przede wszystkim poprzez forsowanie wolnosci zwiazkowych
i rozbudowywanie catego zbiorowego prawa pracy. Dowodzi tego chociazby wykorzystywanie regulacji konwencji MOP ratyfikowanych
przez Polske w walce toczonej przez Solidarno$¢ z zasada monizmu zawodowego i przywrécenie pluralizmu w ruchu zwigzkowym,
z dalszego tego konsekwencjami spotecznymi, gospodarczymi, politycznymi i ustrojowymi.

Mimo niekwestionowanych sukceséw w dziatalnosci MOP, od samego poczatku uwidocznialy sie pewne jej stabosci, w tym swoisty eu-
ropocentryzm. Przyjmowanie bowiem konwencji, ktére z zatozenia mialy obowiazywac w skali catego $wiata, nastepowato gtéwnie pod wpty-
wem europejskiej mysli prawa pracy i prawa zabezpieczenia spofecznego. WyraZnie odciskaty sie w nich uwarunkowania, potrzeby i proble-
my znamienne dla Europy, z pozostawieniem na dalszym planie kultury prawnej i rozwiazan przyjmowanych na innych kontynentach.

Po stu latach funkcjonowania MOP, analogicznie jak i w przypadku innych organizacji miedzynarodowych, pojawia sie kwestia zgod-
nosci jej zatozen, zasad organizacji i sposobéw praktycznego dziatania ze zmienionymi uwarunkowaniami oraz potrzebami wspétcze-
snego $wiata. Istnieje tu obawa, ze organizacje te dotykaja procesy starcze. Podobnie jak ma to miejsce takze w przypadku innych tego
typu organizacji, zjawia sie tu pytanie, czy dtugowieczno$¢ MOP oznacza stanowiaca walor tradycje, czy raczej zabojcza skleroze i ge-
riatrie. Mozna mie¢ watpliwosci co do adaptacyjnych zdolnosci MOP, zwtaszcza jezeli zwazy¢ na deklaracje wydang przez te organiza-
cje z okazji stulecia jej dziatania. W mojej ocenie, brak w niej jakiejs szerszej, nowoczesnej wizji probleméw prawa pracy i prawa za-
bezpieczenia spotecznego oraz sposob6w ich rozwiazywania. Wspéltczesny swiat wyraZnie przyspiesza pod wptywem kolejnych rewolu-
¢ji technicznych i technologicznych, ktére w zasadniczy sposéb wptywaja na ksztalt stosunkéw pracy i stosunkéw zabezpieczenia spo-
tecznego, a to wymaga nowego spojrzenia na miejsce i role prawa pracy i prawa zabezpieczenia spotecznego. Chodzi tu przede
wszystkim o obecne i dajace sie przewidzie¢ w niedalekiej przysztosci nastepstwa wynalazkéw w dziedzinie elektroniki, sztucznej inte-
ligencji, ale tez procesow globalizacji pracy, produkcji i handlu. Globalizacja sprawia, ze na ogromnie szeroka skale dochodzi do migra-
¢ji pracownikéw, a to rodzi nowe problemy i zjawiska. Powoduje — miedzy innymi — Ze produkcja jest przenoszona do biedniejszych
krajow, w ktérych zatrudnieni pracujg za glodowe pensje, z czego korzystaja takze europejscy konsumenci pfacac w sklepach nizsze ce-
ny. Zatrudnieni w tych krajach pracownicy moga wiec twierdzi¢, ze sa ofiarami wyzysku nie tylko dokonywanego przez ich pracodaw-
cow, ale ze na ich pracy bogaca sie takze konsumenci w bogatszych krajach. Mamy tu wiec do czynienia z pewna posrednig forma wy-
zysku, w obliczu ktérego MOP w istocie wykazuje zupetna bezradnos¢.

Sceptycyzm wobec przeswiadczenia, ze MOP — tak jak w przesztosci — w nalezyty i skuteczny sposéb bedzie sobie radzita z reali-
zacja celéw, dla ktérych zostata powotana, zwigzany jest tez ze sposobem uksztaftowania jej organizacji. W organizacji tej mamy bo-
wiem do czynienia z trzema stronami, a mianowicie przedstawicielami rzadéw, przedstawicielami reprezentatywnych organizacji zwiaz-
kowych i przedstawicielami reprezentatywnych organizacji pracodawcéw. Swego czasu byto to rozwigzanie nowatorskie, oceniane jako
szczegdlnie korzystne miedzy innymi z punktu widzenia potrzeby zapewnienia pokoju spolecznego. Swiat sie wszakze zmienit. W wie-
lu krajach doszto do marginalizacji zwigzkéw zawodowych, a dla gospodarczych korporacji miedzynarodowych MOP nie stanowi w zad-
nej mierze interesujacego pola do walki o ich interesy, a to wlasnie te korporacje w powaznym stopniu decydujg o rzeczywistym ksztat-
cie stosunkéw zatrudnienia na naszym globie. Mozna wiec stwierdzi¢, ze reprezentowanie intereséw pracownikéw i pracodawcéw przez
ich reprezentatywne organizacje w rzeczywistosci wspétczesnie jest mafo reprezentatywne.

Zastanawiajac sie nad kwestig, jak sprawi¢ by stosunki pracy i stosunki zabezpieczenia spotecznego byty bardziej w swej tresci spra-
wiedliwe i praworzadne nie tylko w skali poszczeg6lnych paristw, ale rowniez w wymiarze globalnym, stajemy wobec tego samego pro-
blemu, ktéry dotyczy nie tylko MOP, lecz wielu innych organizacji miedzynarodowych. Poniewaz organizacje te sa tworzone z woli
panstw, to z reguly nie sa w stanie dostatecznie przeciwstawi¢ sie egoizmom narodowo-paristwowym. W warunkach zas dominacji te-
go typu egoizméw trudno takze w przypadku MOP oczekiwaé dziatan i skutecznych rozstrzygnie¢ przezwyciezajacych te egoizmy.
W moim przekonaniu sposobem na przezwyciezenie istniejacego impasu bytoby zastapienie organizacji miedzynarodowej przez orga-
nizacje ponadnarodowa do spraw pracy i zabezpieczenia spofecznego (pewnego wzorca dostarcza tu przyktad Unii Europejskiej). Tylko
taka organizacja, o zasiegu Swiatowym lub co najmniej miedzykontynentalnym, bytaby w stanie sprosta¢ wyzwaniom, jakie dla zatrud-
nienia i zabezpieczenia spofecznego niesie ze sobg gwattownie przyspieszajacy obecnie postep techniczny i technologiczny oraz scisle
przez niego determinowana globalizacja pracy, wytworczosci i handlu. Obserwujac wspétczesng rzeczywistos¢ zdaje sobie wszakze spra-
we, ze sformufowany postulat w najblizszym czasie nie jest do zrealizowania, nalezac obecnie raczej do $wiata marzeii. Co do przyszto-
Sci nalezy wierzy¢ w przemozne posrednie dzialanie postepu technicznego i technologicznego, ktéry bedzie prowadzit do gruntownego
przemodelowania stosunkéw gospodarczych, spotecznych i politycznych, w tym takze naszego myslenia o sprawach pracy i zabezpie-
czenia spofecznego, a w konsekwencji réwniez do ponadnarodowych rozwigzan prawnych (w miejsce rozwigzain miedzynarodowych)
skutecznie ksztattujacych sprawiedliwe stosunki zatrudnienia.

Inspiracja dla napisania niniejszego felietonu byfa moja rozmowa z prof. Irena Boruta. Cafa odpowiedzialno$¢ za zarysowane w nim
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Streszczenie Przedmiotem artykutu sa prawne ramy funkcjonowania ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych oraz
ich faktyczna sytuacja. Podstawe dla wnioskéw stanowig badania przeprowadzone w rejestrze prowadzonym przez
ministra wiasciwego do spraw pracy. Autorzy starajg sie przedstawic szerszy kontekst rokowan wielozaktadowych

oraz zastanawiaja sie nad ich przysztoscia.

Stowa kluczowe: ponadzaktadowe, zbiorowe, rokowania, ukfady.

Summary The article discusses legal and practical aspects of the functioning of multi-establishment collective
agreements. The text is based on the research conducted in the register run by the Minister of Labour. The authors
tend to present a broader perspective of multi-establishment collective bargaining and reflect on its future.

Keywords: multi-establishment, collective, bargaining, agreements.

JEL: K31

Uwagi wstepne

Ponadzaktadowe uktady zbiorowe (w tym zwlaszcza ukia-
dy branzowe) w wielu krajach stanowily wazny instrument
ksztaltowania tadu spotecznego, przyczyniajac si¢ do ujed-
nolicenia warunkow pracy dla duzych grup zatrudnionych
(zob. m.in. Hajn, 2016, s. 189-190). W ostatnich dziesie-
cioleciach pozycja ukladow ponadzaktadowych zaczeta sie
jednak zmieniaé. Jakkolwiek pewne tendencje mozna bylo
obserwowac juz weze$niej, momentem krytycznym okazat
si¢ kryzys gospodarczy, ktdry zagrozil dotychczasowemu
modelowi relacji zbiorowych. Prawdopodobnie jest jesz-
cze zbyt wezesnie, aby przesadza¢ o zmianie modelu w wy-
miarze ogdlnoeuropejskim (cho¢ takie sugestie rowniez
si¢ pojawiaja), lecz niewatpliwie czes$¢ reform krajowych
mozna oceni¢ jako dos¢ glebokie (szerzej zob. Laulom,
2018). Wydaje sig, ze dialog spoteczny w Europie znalazt
si¢ na rozdrozu, a problemem o szczegOlnym znaczeniu
jest wtasnie rola rokowan wielozaktadowych.

Systemu ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych nie
udato si¢ zbudowa¢ (odbudowac) w wigkszosci pafstw
Europy Srodkowo-Wschodniej. Po przetomie w 1989 r.
priorytetem bylo przywrdcenie mechanizméw rynkowych.

Koncepcja zbiorowego ksztattowania warunkoéw zatrud-
nienia mogta okazac si¢ przeszkoda w osiagnigciu tego ce-
lu (ogolnie na temat zjawisk obserwowanych w pierwszym
okresie transformacji m.in. Funk, Lesch, 2004). Polska na-
lezy do krajow, w ktorych rokowania wielozaktadowe nie
odgrywaja obecnie wicksze] roli. Jednocze$nie ustawo-
dawca ma $wiadomoS¢, ze system relacji zbiorowych wy-
maga reform!. Podjecie dziatan majacych na celu ozywie-
nie praktyki uktadowe]j zapowiadaja zwigzki zawodowe,
w tym NSZZ , Solidarno$¢”. Duze znaczenie bedzie mie¢
sposob uksztattowania ram prawnych dla negocjowania
ukfad6w zbiorowych o zasiggu ponadzaktadowym. W tym
kontekscie istotne s3 zardwno obecne rozwigzania praw-
ne, jak i faktyczna sytuacja ponadzakfadowych uktadow
zbiorowych pracy.

Ponadzaktadowe uklady zbiorowe
wobec wyzwan wspolczesnosci

Przez kilka dziesigcioleci uktady wielozakladowe (w tym
zwlaszcza branzowe) byly waznym elementem europej-
skiego modelu spofecznego?. Byly zawierane przez przed-
stawicielstwa (zazwyczaj zwiazki zawodowe) majace silng
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pozycje negocjacyjna i mogace uzyskac stosunkowo dobre
warunki zatrudnienia. Dzieki rokowaniom branzowym
standardami zbiorowymi jest objeta znaczaca cz¢$¢ (a na-
wet wigkszo§€) pracownikéw (zob. m.in. Hajn, 2016,
s. 189-190), w tym osoby zatrudnione u mniejszych praco-
dawcow, u ktorych trudniej jest prowadzi¢ rokowania za-
ktadowe. W rezultacie uktady wielozaktadowe mogly si¢
sta¢ waznym instrumentem dystrybucji dochodu narodo-
wego, pozwalajac pracownikom uczestniczy¢ w efektach
rozwoju gospodarczego i zmniejszajac rozwarstwienie
spoteczne. W wyniku ujednolicenia warunk6w zatrudnie-
nia przedsiebiorcy konkuruja w innych sferach niz koszty
pracy, co zacheca, a nawet wymusza, inwestycje infra-
strukturalne oraz innowacyjnos¢. Na poziomie przedsie-
biorstwa mozna unikna¢ czgsci spordw i napieé, ktdre to-
warzysza prowadzeniu rokowan zbiorowych. Rynek staje
si¢ bardziej stabilny i przewidywalny (zob. m.in. Hajn,
2014, s. 189; Surdykowska, 2019, s. 143).

Tradycyjny model relacji zbiorowych znajduje si¢
w ostatnich latach pod duza preSJq czynmkow zewnetrz-
nych (zmiany technologiczne i organizacyjne, globaliza-
cja, wigksza dynamika proceséw rynkowych). Efektem sg
postulaty wickszej elastycznosci, ktore nasility si¢ wraz
z kryzysem gospodarczym. Uznano, ze przedsigbiorcy
musza mie¢ pewna swobode w reagowaniu na dokonujg-
ce si¢ zmiany, w tym przede wszystkim na zmiany sytuacji
rynkowej. Wraz z kryzysem instytucje miedzynarodowe
i Unia Europejska zaczely naciskaé na decentralizacje ro-
kowan zbiorowych, ktdra pozwoli rozluzni¢ standardy po-
nadzakiadowe (w tym branzowe). Do przeprowadzenia
gtebokich reform zostaty zmuszone zwtaszcza te panstwa,
ktore potrzebowaly pomocy finansowej (duza rolg ode-
grata tu m.in. dzialalno§¢ tzw. Troiki oraz Semestr Euro-
pejski)3. W niektorych przypadkach system porozumien
wielozakladowych rzeczywiScie si¢ zalamal, a przynaj-
mniej znaczaco ostabit (Grecja, Hiszpania, Irlandia, Ru-
munia, Portugalia)®. W niektdrych innych panstwach,
chociaz pozycja rokowan wielozaktadowych zostata za-
chowana, wzmocniono jednak dialog prowadzony na po-
ziomie przedsiebiorstwa lub zaktadu pracy (np. Niemcy,
Francja, Wiochy)>. Decentralizacja rokowan zbiorowych,
jakkolwiek w réznym stopniu, jest wiec zjawiskiem po-
wszechnym (cho¢ z pewnymi wyjatkami, np. Austria)
(problematyka ta zostala ~omodwiona  szerzej
w Pisarczyk, 2019).

Trudno obecnie przewidzieé, jaka bedzie przysziosé
rokowan wielozakladowych i czy szybko zmieniajaca si¢
rzeczywisto$¢ nie bedzie powodowac ich dalszej erozji.
Obserwujac wyzwania, jakie niesie ze sobg tzw. gospodar-
ka 4.0, mozna obawia¢ si¢ nasilania dotychczasowych ten-
dencji, w tym decentralizacji (a nawet indywidualizacji)
ksztaltowania warunkoéw zatrudnienia (mimo pewnych
symptomow ozywienia rokowan wielozaktadowych, beda-
cych odpowiedzia na poprawe sytuacji gospodarczej).
Tym bardziej trudno oczekiwaé prostej odbudowy syste-
mu rokowan wielozaktadowych w pafistwach, w ktorych
przechodzily one ngbOkl kryzys (Europa Srodkowo-
-Wschodnia). Pewne zmiany obecnej (niekorzystnej ze
spolecznego punktu widzenia) sytuacji wydaja si¢ jednak
mozliwe.
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Prawna regulacja ponadzaktadowych
uktadow zbiorowych pracy

Prawo do prowadzenia rokowaf i zawierania ukfadow
zbiorowych (w tym réwniez uktadéw ponadzaktadowych)
stanowi jedna z najwazniejszych konsekwencji uznania
wolnosci koalicji. W Konstytucji RP jest przedmiotem
odrebnych (od samego prawa zrzeszania si¢) gwarancji
(art. 59 ust. 26). Ustawodawca tworzy ramy formalne dla
rokowan ponadzakfadowych wskazujac podmioty, ktore
moga w nich uczestniczy¢, ksztattujac zreby samej proce-
dury rokowan, wreszcie przesadzajac o charakterze praw-
nym oraz kategoriach podmiotdw, do ktorych uktad znaj-
dzie zastosowanie.

Przed 1989 r. uksztattowal si¢ do$¢ ztozony system
uktadoéw zbiorowych giownie o charakterze (uzywajac
obecnej terminologii) ponadzaktadowym. Po wejsciu
w zycie kodeksu pracy zawierano uktady branzowe, kto-
rych stronami byly zarzad gtéwny branzowego zwiazku za-
wodowego oraz wlasciwy minister (ewentualnie organiza-
cja spdidzielcza lub zrzeszenie wytworcow prywatnych).
Zawarto kilkadziesigt takich ukfadow zbiorowych o roz-
nym zakresie stosowania, ktore objely znaczaca liczbe pra-
cownikoéw’. Do istotnych zmian, stanowiacych element re-
formy gospodarczej, doszto w drugiej polowie lat 80.
(ustawa z 24 listopada 1986 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks
pracy, DzU nr 42, poz. 201, ktora weszta w zycie 1 stycznia
1987 r.). W wyniku zmian byly zawierane swoiste uktady
ramowe, uzupelniane m.in. zaktadowymi umowami zbio-
rowymi, i obejmujgce przedsigbiorstwa panstwowe oraz
inne podmioty majace zdolno$¢ do samodzielnego ksztat-
towania warunkow zatrudnienia. Dla podmiotéw niema-
jacych takiej zdolnosci zawierano porozumienia o charak-
terze zblizonym do ukladéw zbiorowych sprzed reformy.
Obowigzywaly rowniez uktady zawodowe (m.in. dla dzien-
nikarzy i rybakdéw) (zob. Gozdziewicz, 1996, s. 175-176).
Przed rozpoczgciem przemian ustrojowych uktady zbioro-
we pracy, nawet zawarte w oparciu o znowelizowane prze-
pisy kodeksu pracy, trudno byto uzna¢ za wyraz autono-
micznego dialogu spotecznego.

Do zasadnicze] przebudowy prawa ukladowego doszto
w 1994 1. (ustawa z 29 wrze$nia 1994 r. o zmianie ustawy
— Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych ustaw, DzU
nr 113, poz. 547, szerzej zob. m.in. Wratny, 1998) w ra-
mach tworzenia przez ustawodawce fundamentéw zbio-
rowego prawa pracy odpowiadajacego potrzebom demo-
kracji i rynku. Ustawodawca podzielil uklady zbiorowe
pracy na uktady ponadzaldadowe oraz zaktadowe. Jedno-
czeS$nie przewidziano 12-miesigczny okres przejSciowy.
26 listopada 1995 r. tracily moc uktady zbiorowe pracy
i porozumienia o przystapieniu do tych ukladéw zawarte
przed tym dniem (art. 9 ust. 1 ustawy nowelizujace;j). Jed-
nakze do uplywu tego terminu strony uprawnione do za-
warcia ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy mo-
gly zawrze¢ porozumienie o wstapieniu w prawa i obo-
wiazki stron uktadu lub porozumienia o przystapieniu do
uktadu zawartego po 31 grudnia 1986 r. (art. 9 ust. 2 usta-
wy nowelizujacej)s.

Ustawodawca stosuje technike dwustopniowej regula-
cji uktadéw zbiorowych pracy. W rozdziale I dziatu jede-
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nastego kodeksu pracy znalazly si¢ przepisy ogélne, ktore
dotycza obu kategorii uktadow zbiorowych pracy®. W ko-
lejnych rozdziatach znalazly si¢ przepisy dostosowane do
specyfiki uktadéw ponadzakiadowych (rozdzial II) oraz
zakfadowych (rozdzial III). Na podstawie catoksztattu
przepisdw mozna stwierdzi¢, ze uktad ponadzaktadowy to
(co do zasady) taki, ktory swoim zakresem obejmuje wig-
cej niz jednego pracodawce!l. Ustawodawca nie przesa-
dza zakresu stosowania ponadzakfadowych uktadow zbio-
rowych. Decyzja w tej sprawie nalezy do samych partne-
réw spolecznych. W rezultacie mozliwe jest zawieranie za-
rowno uktadow o szerszym zakresie stosowania (np.
w oparciu o kryterium branzowe lub terytorialne), jak
i uktadow dla grupy powigzanych ze soba pracodawcow.
Co do zasady sa to jednak ukfady dla pracodawcéw wcho-
dzacych w sktad danej organizacji pracodawcdw, a nie
o charakterze powszechnym (branzowym czy krajowym).
W konkretnych przypadkach (poziom uzwiazkowienia)
moze to by¢ znaczaca czg§¢ pracodawcow. Krag praco-
dawcow objetych okreslaja zataczniki do uktadow. Teore-
tycznie trzeba tez pamigta o instytucji generalizacji.
W sposdb szczeg6lny zostaly uregulowane uktady zbioro-
we w ramach Rady Dialogu Spotecznego. Strona pracow-
nikéw i strona pracodawcéw moga zawiera¢ ponadzakta-
dowe uktady zbiorowe pracy obejmujace ogdt pracodaw-
cOw zrzeszonych w organizacjach reprezentowanych
w Radzie lub grupe tych pracodawcéw oraz pracownikéw
(pytanie o obecny zakres ochrony) zatrudnionych przez
tych pracodawcow (art. 15 ust. 1 ustawy z 24 lipca 2015 r.
o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialo-
gu spotecznego, DzU z 2018 1. poz. 2232, dalej: uRDS)!.
Niestety partnerzy spofeczni nie korzystaja z tej mozliwosci.
Od 1 stycznia 2019 r. przepisy dziatu jedenastego kodeksu
pracy stosuje si¢ odpowiednio do osdb wykonujacych pra-
c¢ zarobkowa niebedgcych pracownikami, a takze pod-
miotéw, ktore je zatrudniaja, i organizacji pracodawcow,
do ktorych podmioty te naleza (art. 21 ust. 3 ustawy z 23 ma-
ja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, DzU z 2019 r. poz.
263, dalej: w.z.z.).

Ze strony pracowniczej ukfad zawieraja wlasciwe sta-
tutowo organy ponadzaktadowej organizacji zwiazkowej
(art. 24114 § 1 pkt 1 k.p.). Pojecie to obejmuje organizacje
zwigzkowa bedacg ogolnokrajowym zwigzkiem zawodo-
wym, zrzeszeniem (federacja) zwiazkow zawodowych lub
ogodlnokrajowa organizacja migdzyzwiazkows (konfede-
racja) (art. 238 § 1 pkt 1 k.p.). Struktura zwiazkowa musi
mie¢ charakter ogdlnokrajowy!2. W razie gdy ponadza-
ktadowa organizacja zwigzkowa reprezentujaca pracow-
nikow, dla ktdrych ma by¢ zawarty ukiad ponadzaktado-
wy, wehodzi w skfad federacji lub konfederacji, do zawar-
cia uktadu jest upowazniona sama organizacja (art. 24114
§ 1 k.p.). Jednak konfederacja uczestniczy w rokowaniach
i zawiera uklad ponadzakiadowy w miejsce wchodzacych
w jej sktad ponadzaktadowych organizacji zwiazkowych,
ktore uzyskaly reprezentatywnoS$¢ na podstawie art. 252
ust. 3 u.z.z., w razie skierowania do niej umotywowanego
pisemnego wniosku w tej sprawie przez organizacj¢ pra-
codawcow prowadzaca rokowania w sprawie zawarcia te-
go uktadu (co stanowi nowos¢) lub co najmniej jedna
z pozostalych ponadzaktadowych organizacji zwigzko-
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wych prowadzacych rokowania w sprawie zawarcia tego
uktadu!3. Nowelizacja z 5 lipca 2018 r. wprowadzita pew-
ne zmiany w reprezentatywnosci zwigzkow zawodowych
na poziomie ponadzakladowym. Przepisy te, znajdujac
sie wezesniej w kodeksie pracy, zostaly przeniesione do
ustawy o zwigzkach zawodowych (art. 252 u.z.z.). Przede
wszystkim przy ustalaniu organizacji reprezentatywnych
uwzglednia si¢ nie tylko pracownikow, lecz rowniez inne
osoby wykonujace prace zarobkowa w rozumieniu art. 1!
u.z.z. (jest to efekt uznania szerszego zakresu podmioto-
wego wolnosci koalicji, zob. m.in. Baran, 2018). Przymiot
reprezentatywno$ci maja: 1) organizacje reprezentatywne
w rozumieniu przepisow o Radzie Dialogu Spolecznego;
2) organizacje, ktore zrzeszaja co najmniej 15% (dotychczas
10%)4 wykonujacych prace zarobkowa, ktorzy sa objeci sta-
tutem danego zwigzku (na rzecz ktorych zwigzek prowadzi
dziafalnos¢); 3) organizacje, ktore zrzeszaja najwigkszg licz-
be 0sdb wykonujacych pracg zarobkowa, do ktdrych dany
uktad zbiorowy ma znaleZ¢ zastosowanie. W przypadku
stwierdzenia reprezentatywnosci konfederacji z mocy prawa
staja si¢ reprezentatywne, wchodzace w jej sktad, ogdlnokra-
jowe zwiazki zawodowe i federacje (art. 252 ust. 3 u.z.z.).
Po stronie pracodawczej uktady ponadzakladowe za-
wiera wlasciwy statutowo organ organizacji pracodaw-
cow. Ukfad zawiera si¢ dla pracodawcow zrzeszonych
w tej organizacji (art. 24114 § 1 pkt 2 k.p.). Do ewentual-
nego rozszerzenia zakresu stosowania moze doj$¢ w wyni-
ku generalizacji uktadu zbiorowego (art. 24118 k.p.)!5. Po-
jawiaja sie propozycje (np. ze strony NSZZ ,Solidar-
no$¢”, aby organizacje pracodawcdéw mogly reprezento-
wal rowniez pracodawcOw niezrzeszonych, zob. https://
www.tysol.pl/a37998--Nasz-wywiad-Piotr-Duda-W-przy-
szlej-kadencji-sejmu-emerytura-stazowa-i-uklady-
zbiorowe). Takie rozwiazanie bytoby odpowiedzig na ni-
ski poziom uzwiazkowienia i mogloby sprzyja¢ ksztatto-
waniu sie¢ rokowan branzowych. Byloby jednocze$nie
istotng ingerencja w sfer¢ autonomii poszczegolnych pod-
miotow (ogdlna reprezentacja pracownikow opiera si¢
jednak na mechanizmie uprzywilejowania). Pojawia si¢
tez pytanie o mandat negocjacyjny. By¢ moze lepszym
rozwiazaniem byloby usprawnienie generalizacji dokony-
wanej przez wlasciwy organ (podmiot). W razie gdy orga-
nizacja pracodawcOw zrzeszajaca pracodawcow, ktdrzy
maja by¢ objeci ukladem ponadzakfadowym, wchodzi
w sktad federacji lub konfederacji, prawo do zawarcia
uktadu przystuguje organizacji, w ktdrej pracodawcy sg
bezposrednio zrzeszeni (art. 24114 § 3 k.p.). Jakkolwiek
dazono do tego, aby uktady ponadzaktadowe byly zawie-
rane jedynie przez organizacje pracodawcow (towarzy-
szyto temu zniesienie ograniczen podmiotowych dotycza-
cych czlonkostwa w organizacjach dla pracodawcow ze
sfery budzetowej) (Jaskowski, 2019, s. 1117), w przepi-
sach przejSciowych utrzymano mozliwo$¢ zawierania
uktadéw ponadzakiadowych rowniez przez organy admi-
nistracji publicznej (zaréwno rzadowej, jak i samorzado-
wej)10. Wobec ztozonosci powiazan strukturalnych i wia-
Scicielskich nalezy rozwazy¢, czy rowniez poza sektorem
publicznym nie nalezatoby przyjac¢ bardziej elastycznej
formuly strony pracodawczej (np. dopuszczajac zawiera-
nie uktadow ponadzakiadowych przez grupy pracodaw-
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cow)!7. Trudno byloby uzna¢ za wystarczajaca mozliwos¢
zawierania zaktadowych ukladéw zbiorowych dla praco-
dawcow wchodzacych w skfad jednej struktury organiza-
cyjnej (art. 24128k.p.).

Ustawodawca w sposdb szczeg6lny reguluje pewne
aspekty rokowan majacych na celu zawarcie ponadzakta-
dowego ukfadu zbiorowego, m.in. zasady wystepowania
z inicjatywa przeprowadzenia negocjacji (art. 24115 k.p.)
oraz reguly kolizyjne, na wypadek gdy pracownikow (za-
trudnionych) reprezentuje wigcej niz jedna organizacja
zwigzkowa (art. 24116 k.p.)!8. Ukltady ponadzaktadowe
podlegaja rejestracji w rejestrze prowadzonym przez mi-
nistra wlasciwego do spraw pracy. W pewnym zakresie
uregulowano tez konsekwencje przeksztalcen organiza-
cyjnych po stronie pracowniczej i pracodawczej!’.

Z zastrzezeniem pewnych wyjatkow ustawodawca nie
rdznicuje przedmiotu ukfadéw zbiorowych w zaleznosci od
poziomu, na ktorym s3 zawierane (zaréwno w sferze nor-
matywnej, jak i obligacyjnej)2. Takie zroznicowanie moze
stanowi¢, przynajmniej teoretycznie, konsekwencje roznej
funkcji ukladéw ponadzaktadowych i zaktadowych (w tym
ich zréznicowanego zakresu stosowania). Uklady wieloza-
ktadowe moga tworzy¢ ramy dla negocjacji prowadzonych
na poziomie przedsigbiorstwa lub zakladu pracy. W tym
kontekscie warto zwroci¢ uwage, ze prawo polskie konse-
kwentnie stosuje zasade uprzywilejowania pracownika
w relacjach miedzy ukladami zawieranymi na rdznych po-
ziomach (art. 24120 § 1 k.p.). Odstepstwa in peius na pozio-
mie zakladowym sa dopuszczalne tylko w szczegdlnych
przypadkach, a forma ich wprowadzenia jest m.in. specy-
ficzne porozumienie w sprawie zawieszenia postanowiefl
uktadu ponadzaktadowego (art. 24127 k.p.). Paradoksalnie,
moze to by¢ konsekwencja staboSci porozumien
wielozakladowych, ktdre w rzeczywistoSci nie narzucaja
warunkéw zatrudnienia, od ktorych poszczegdlni
pracodawcy musieliby odstepowac. Jednoczesnie trzeba
pamietac, ze w pewnym zakresie standardy ponadzakfado-
we maja charakter ramowy, pozostawiajac pewna swobodg
partnerom zaktadowym. Moze natomiast zaskakiwaé, ze
uktady ponadzaktadowe nie korzystaja z uprzywilejowanej
pozycji, gdy chodzi o wprowadzanie odstepstw od standar-
doéw ustawowych. Srodkiem pogorszenia warunkow za-
trudnienia lub ich tzw. uelastycznienia mogg by¢ (w zasa-
dzie w takim samym zakresie) zaktadowe uktady zbiorowe,
a nawet inne porozumienia zbiorowe zawierane ze zwiaz-
kami zawodowymi, a w przypadku ich braku — z przedsta-
wicielami wytonionymi w trybie przyjetym u danego praco-
dawcy. W ten sposob ustawodawca abstrahuje od duzego
potencjatu rokowan wielozaktadowych (co pozwala rozsze-
1zy¢ sfere autonomii zbiorowej), nie zachecajac tez partne-
réw spofecznych do ich prowadzenia.

Ponadzakitadowe uklady zbiorowe
pracy w rejestrze prowadzonym
przez ministra wlaSciwego

do spraw pracy

Badania rejestrowe mialy przynie$¢ odpowiedz na pytanie
0 rzeczywistg sytuacje ponadzaktadowych ukfadéw zbioro-
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wych pracy w Polsce zawartych po nowelizacji kodeksu pra-
cy z 199421, Badania dotyczyly liczby ponadzaktadowych
uktadow zbiorowych pracy, ich zakresu stosowania, wresz-
cie takze treSci porozumiefi, stanowigcej wskazowke co do
praktycznego wykorzystania uktadow wielozaktadowych?2.

Od momentu wejscia w zycie nowelizacji z 1994 r. za-
rejestrowano 174 ponadzaktadowe uktady zbiorowe pra-
cy (w tym kilka porozumieni o wstgpieniu w prawa stron
uktadoéw wezesniejszych) oraz 46 porozumien o stosowa-
niu innego ukladu?. Jednak az 95 uktadow zostato juz
wypowiedzianych lub rozwigzanych (rozwigzano réwniez 1
porozumienie o stosowaniu), za§ 14 ukfadow i 45
porozumien okre$la si¢ jako nieaktywne, gdyz np. rozwig-
zano organizacj¢ pracodawcow lub zmienita si¢ sytuacja
pracodawcdw reprezentowanych wczesniej przez organ
administracji publicznej?*.

Dominujg uklady zawierane przez organy samorzadu
terytorialnego dla prowadzonych przez nie jednostek,
w tym zwlaszcza placowek oSwiatowych (okolo 3/4 wszyst-
kich uktad6éw to porozumienia zawarte dla pracownikow
niebedacych nauczycielami, a zatrudnionych w szkotach
lub innych jednostkach o$wiatowych), placowek pomocy
spolecznej czy ]ednostek gospodarkl komunalnej Ich za-
kres stosowania ogranicza si¢ do obszaru gminy lub po-
wiatu i stosunkowo niewielkiej (czasami kilkunastu lub
kilkudziesigciu) grupy pracownikéw (cho¢ zdarzaja si¢
uklady obejmujace duze grupy pracownikow). Szerszy za-
kres stosowania majg uktady zawierane przez organy ad-
ministracji rzadowej (ministrow). Liczba objetych pra-
cownikow zalezy od sfery, ktorej ukiad dotyczy (jednym
z najwigkszych ukladow w ogole jest porozumienie dla
wojskowych jednostek sfery budzetowej). W czgsci przy-
padkéw organ administracji nie reprezentuje juz jedno-
stek objetych porozumieniem.

Niestety zmniejsza si¢ znaczenie ukladow zawieranych
przez organizacje pracodawcdéw, np. dla podmiotoéw dzia-
tajacych w okreSlonej branzy. Jeszcze na przelomie wie-
kow mozna bylo mie¢ nadziej¢ na ich rozwdj. W ostatnich
latach duza cze$¢ tych uktadéw zostala wypowiedziana
lub rozwigzana (m.in. zaktady gornicze, zaplecze energe-
tyki, hutnictwo, transport samochodowy i kolejowy) lub
doszlo do rozwiazania organizacji pracodawcdw, czego
konsekwencja s3 odstgpienia pracodawcdw (np. przemyst
energetyczny). Nie zostaly rozwigzane m.in. uklady
w gornictwie wegla brunatnego oraz w przemysle obron-
nym i lotniczym. Nadal obowiazujg tez m.in. dwa z pigciu
uktaddéw dla ogdlnokrajowych podmiotéw gospodarczych
(Lasy Panstwowe; sa to stosunkowo duze uktady). Konfi-
guracja uktadow ponadzaktadowych jest obecnie do$¢
przypadkowa. Dominuja ukfady, ktore ze swojej istoty
maja ograniczony zakres terytorialny i podmiotowy. Jedy-
nie kilka ukfadow stosuje si¢ do stosunkowo duzej liczby
pracownikdw (kilkanascie, a nawet kilkadziesiet tysiecy).

Uwzgledniajac zakres obowigzywania uktadow ,,ak-
tywnych”, przyjmuje si¢, szacunkowo, ze znajduja one za-
stosowanie do okoto 200 000 pracownikéw?S. Biorac pod
uwage ogolna liczbe zatrudnionych (okoto 16 500 000)20
trzeba stwierdzi¢, ze ponadzakladowe uktady zbiorowe
pracy staly sie 1nstytuc1a nlszowq Niepokojaca jest row-
niez dynamika zawierania ponadzakiadowych ukiadéw
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zbiorowych. Liczba zawieranych uktadow sukcesywnie si¢
zmniejszata. Mozna byloby to tlumaczy¢ faktem, ze dla
grup zawodowych, ktdre byly zainteresowane taka regula-
cja, uklady zostaly juz zawarte. Jednoczeénie jednak ob-
serwowano dziatania majace na celu rozwigzywanie ukfa-
dow lub odstepowanie od nich (co oznacza, Ze ponownie
otwiera si¢ pole do podejmowania rokowah wielozakta-
dowych). Dynamika ukfadowa zdecydowanie zmniejszyta
si¢ na przelomie wiekéw. Po 2005 r. zawierano tylko
pojedyncze porozumienia. Ostatni wigkszy ponadzaktla-
dowy uktad zbiorowy zostat zawarty w 2013 r. (Parki Na-
rodowe), a trzy ostatnie uklady w ogéle (samorzadowe
placowki pomocy spotecznej) w latach 2013-2014 r.

Uklady byly z reguly zawierane na czas nieokreslony
(jeden z uktadow byt zawarty na 3 lata). W niektorych po-
rozumieniach przedtuzono okresy wypowiedzenia, najcze-
$ciej do 6 miesiecy, cho¢ zdarzaly si¢ dfuzsze (nawet 12-mi-
esieczne) okresy wypowiedzenia. Jesli chodzi o zakres pod-
miotowy uktadow, w zadnym przypadku nie przewidywano
stosowania ich postanowieft do osob zatrudnionych na in-
nej podstawie niz stosunek pracy?’. Postanowienia socjalne
uktadéw z reguly mialy natomiast znalez¢ zastosowanie
réwniez do emerytow, rencistow oraz innych bylych pra-
cownikdw, a takze cztonkow rodzin pracownikdw. Ograni-
czenia zakresu podmiotowego w grupie pracownicze]
dotyczyty np. odmiennego charakteru jednostek lub prac.
Wylaczano rowniez zasady wynagradzania kierujacych
w imieniu pracodawcy zakladem pracy, dyrektorow i glow-
nych ksiegowych?8. Dos¢ liczne protokoly dodatkowe
w wiekszosci przypadkéw dotycza stawek wynagrodzen po-
szczegOlnych kategorii pracownikow. W tym kontekscie
dos¢ prozaicznym (ale jednak istotnym) problemem oka-
zuje sie przejrzystos¢ zmienianych uktadoéw (w niektorych
przypadkach porozumienia byly zmieniane kilkadziesiat
razy). Regulacja staje si¢ nieczytelna i trudna do stosowa-
nia. Duzym utatwieniem, rowniez dla samych stron, byloby
wprowadzenie wymogu tekstow jednolitych. Jesli chodzi
o tre$¢ ukladow widoczne sg rdznice migdzy uktadami za-
wieranymi przez organy administracji publicznej, odrgbnie
rzadowej i samorzadowej (pewien wplyw majg szczegdlne
rozwigzania ustawowe) oraz uklady zawierane w sektorze
prywatnym. Szczegbtowa analiza tych rdznic wykracza po-
za ramy niniejszego artykutu i bedzie przedmiotem odreb-
nej analizy.

Postanowienia normatywne

Podstawowa materig badanych uktadow jest regulacja
wynagrodzenia zasadniczego. We wszystkich przypad-
kach przewiduje si¢ (bezposrednio lub posrednio) system
wynagrodzenia za czas pracy (ksztaitowanie stawek oso-
bistego zaszeregowania pracownikéw w tabelach ptaco-
wych). Obok systemu czasowego niektore uktady przewi-
dywaly systemy: czasowo-prowizyjny, akordowy, akordo-
WO-Prowizyjny, prowizyjny, premiowy, Czasowo-premi-
owy (na marginesie, mozna si¢ zastanawiac, czy prowizja
stanowi element wynagrodzenia zasadniczego czy raczej
premiowania). Wigkszo$¢ wielozaktadowych uktadow
zbiorowych gwarantuje pracownikom prawo do premii.
Jest jednak charakterystyczne, ze nie zawsze okresla si¢
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kryteria nabycia prawa do premii. Te majg by¢ ustalone
w odrebnym porozumieniu zawartym przez pracodawce
(pracodawcow) ze zwigzkami zawodowymi lub w regula-
minie uzgodnionym z zaktadowa organizacja zwigzkowa.
Oznacza to, ze ksztattowanie mechanizméw premiowych
jest z reguly przenoszone na poziom zaktadowy, pozwala-
jac dostosowac system warunkujacy do potrzeb poszcze-
gllnych pracodawcow. Oznacza to rowniez wigksza ela-
styczno$¢ w ksztaltowaniu wynagrodzen i mozliwos¢ re-
agowania na zmieniajaca si¢ sytuacj¢. Niektore ukfady
gwarantujg pracownikom dodatkowe wynagrodzenie
roczne (tzw. 13-tka, a nawet 14-tka) uzaleznione od prze-
pracowania co najmniej czeSci roku kalendarzowego
u danego pracodawcy. Badane ukfady do$¢ czesto przewi-
duja tez nagrody jubileuszowe. Przestanka nabycia prawa
do nich jest zazwyczaj okreSlony staz zaktadowy (okres
przepracowany u danego pracodawcy). Nagroda stanowi
np. okre§lony procent wynagrodzenia zasadniczego i ro-
$nie wraz z narastaniem zaktadowego stazu pracy?.

Dos¢ szeroki jest wachlarz dodatkow do wynagrodze-
nia za prace. Wigkszo$¢ badanych ukfadow przewidywata
dodatek funkcyjny, przystugujacy w zaleznosci od zajmo-
wanego stanowiska lub petnionej funkcji. Czgsto wprowa-
dzano dodatek za wystugg lat (dodatek stazowy). Najcze-
Sciej byl on ksztattowany procentowo w stosunku do mie-
sigcznego wynagrodzenia zasadniczego wynikajacego z ta-
beli zaszeregowania pracownika. Wskazuje si¢ rowniez
minimalny okres zatrudnienia, po uptywie ktérego naby-
wa si¢ prawo do dodatku (np. po 3 albo 5 latach). Wyso-
koé¢ dodatku stopniowo si¢ zwicksza az do osiagniecia
okreslonej liczby lat albo progu procentowego (np. z kaz-
dym kolejnym przepracowanym rokiem wysoko$¢ dodat-
ku wzrasta o 1%, az do osiagni¢cia 20% wynagrodzenia
zasadniczego). Dodatek za pracg w warunkach szkodli-
wych lub uciazliwych zwykle przybiera form¢ dodatku za
kazda godzing pracy w takich okolicznosciach. Inne przy-
ktady to dodatki za znajomo$¢ jezykéw obcych oraz za
pracg na okreslonej zmianie (np. na drugiej zmianie, kto-
13 uznaje si¢ za bardziej uciazliwa). Pojawiaja si¢ wreszcie
dodatki z tytulu wykonywania okreslonych prac (kierow-
cy) lub dokonywania okreSlonych czynnoéci (np. dodatek
za kazdorazowe wejécie na stupy wysokiego napigcia po-
wyzej 16 metrow). W uktadach pojawiaja si¢ tez postano-
wienia dotyczace dodatkow uregulowanych w przepisach
powszechnie obowiazujacych. Stosunkowo czgsto dotyczy-
ly one dodatku za prac¢ w porze nocnej, ksztattujac go
w sposdb korzystniejszy niz wynikajacy z art. 1518 § 1 k.p.
(strony zaréwno zwiekszaly warto$¢ procentowa swiadcze-
nia, np. do 25%, jak i modyfikowaly podstawe obliczania
dodatku, odnoszac si¢ np. do wynagrodzenia zasadnicze-
go; oba rozwiazania mogly wystepowac tacznie). Rzadziej
modyfikowano dodatki za prace w niedziele i wieta (po-
jawiajg si¢ postanowienia odsytajace do kodeksu pracy)
oraz za prac¢ w godzinach nadliczbowych.

W pojedynczych ponadzaktadowych ukiadach zbioro-
wych pracy pojawialy si¢ modyfikacje wynagrodzenia gwa-
rancyjnego za czas choroby. Partnerzy spoteczni przewidy-
wali np., ze pracownik bedzie otrzymywal w takiej sytuacji
100% (a nie 80%) wynagrodzenia (cho¢ sg to rozwigzania
stosunkowo rzadkie). W jednym z badanych uktadow gwa-
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rantowano wynagrodzenie za przestdj spowodowany wa-
runkami atmosferycznymi (art. 81 § 4 k. p.). Dos¢ czgstym
rozwigzaniem jest natomiast zwickszanie wysokosci od-
praw uregulowanych w przepisach powszechnie obowia-
zujacych: odprawy emerytalnej lub rentowej, a takze od-
prawy posmiertne;j. Wysokosc odpraw emerytalnych i ren-
towych dochodzi do 6-miesigcznego wynagrodzenia. Jed-
no z porozumien przewidywalo odprawe poSmiertng
w wysokoSci 12-miesigcznego wynagrodzenia. Zaden ba-
dany ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy nie przewidy-
wal innej formy wynagrodzenia niz pienigzna. Dos¢ czgsto
strony uktadéw przewiduja mozliwo$¢ przyznawania na-
grod przez pracodawcOw. Zasada sg nagrody pieni¢zne.
W jednym przypadku przewidziano, ze pracodawca w for-
mie nagrody (po zasiggnieciu opinii zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej) moze przyzna¢ dodatkowy urlop w wymia-
rze od 3 do 7 dni, ktore pracownik musi wykorzysta¢ w cia-
gu 3 miesigcy od przyznania takiej nagrody.

Gdy chodzi o czas pracy, dos¢ czesto pojawialy sie tez
powtdrzenia przepisow powszechnie obowiazujacych
(dotyczacych np. norm czasu pracy). W kilku z badanych
uktaddw zdarzylo si¢ zmniejszenie dobowej normy czasu
pracy dla pracownikdw wykonujacych pracg w okreSlo-
nych warunkach (uciagzliwych, szkodliwych) do 7.5, 7,
a nawet do 6 godzin na dobg¢ przy odpowiednim obnize-
niu normy Sredniotygodniowej. Czgstym rozwigzaniem
jest zwigkszanie wymiaru przerwy wliczanej do czasu pra-
cy (art. 134 k.p.) lub przyznanie przerwy dodatkowe;j.
W niektorych branzach partnerzy spoteczni wprowadzali
dodatkowe dni wolne od pracy (tzw. $wigta branzowe),
np. Barborka czy Dzien Elektryka. Gdy chodzi o organi-
zacje czasu pracy, to zaleznosci od specyfiki wykonywane;j
pracy oraz potrzeb pracodawcow uklady wprowadzaja
szczegOlne systemy czasu pracy, w tym system pracy w ru-
chu ciagtym3. Okresy rozliczeniowe, co do zasady, nie
wykraczaja poza podstawe kodeksowa (stosowane byly
m.in. okresy miesigczne, a takze 3- oraz 4-miesigczne).
W badanych porozumieniach nie skorzystano z mozliwo-
$ci ich przedtuzenia (art. 129 § 2 k.p.). Nie stosowano sze-
rzej rowniez innych form uelastycznienia organizacji pra-
cy, ktore pojawily si¢ w ostatnich latach (np. ruchomy
czas pracy). Problematyka urlopéw pracowniczych byta
regulowana jedynie w niektorych uktadach. Ponownie
pojawialy si¢ regulacje stanowiace powtdrzenie standar-
doéw ustawowych. Pojedyncze odstepstwa od przepisow
powszechnie obowigzujacych dotyczyly m.in. wcze$niej-
szego nabycia prawa do 26 dni urlopu (po 5, a nie po 10
latach pracy) oraz prawa do dodatkowych dm urlopu wy-
poczynkowego zwwgzanego z pracg w warunkach szkodli-
wych. Zdarzaly si¢ ukfady, ktore przewidywaty urlopy dla
poratowania zdrowia, leczenia sanatoryjnego czy leczenia
uzdrowiskowego ktore mozna uzna¢ za szczeg6lne posta-
ci zwolnien z obowiazku §wiadczenia pracy (z reguiy
uwzgledniajace specyfike wykonywanej pracy, np. ]e]
ucigzliwo$¢). W niektorych porozumieniach pojawialy sig
wreszcie regulacje dotyczace odziezy roboczej lub posit-
kow profilaktycznych. Wérdd (dos¢ rzadkich) postano-
wiefi dotyczacych trwatoSci zatrudnienia pojawia si¢ wy-
moég uzasadnienia przy wypowiedzeniu kazdej umowy
o prace, przediuzanie okreséw wypowiedzenia oraz zwick-
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szanie liczby dni wolnych na poszukiwanie pracy. Wyjat-
kowo ukfady przewidywaly obowiazek zatrudnienia (np.
cztonkdw rodziny zmartego pracownika) oraz odnosily si¢
do przebiegu kariery. W niektdrych uktadach okreslono
zasady obliczania stazu ,branzowego”. W jednym przyje-
to, ze do zakladowego stazu pracy beda si¢ wliczac (za
zgoda pracownika) wszystkie okresy zatrudnienia.

W analizowanych uktadach zbiorowych pracy dominu-
ja (co nie powinno zaskakiwac) postanowienia dotyczace
wynagrodzenia za pracg i innych $wiadczen zwiazanych
z praca. W przypadku czesci ukladow ponadzakiadowych
byly to w zasadzie jedyne (z zastrzezeniem drobnych wy-
jatkdw) postanowienia normatywne, a co najmniej jedyne
o charakterze stricte autonomicznym (w innych sferach
postanowienia uktadowe ograniczaly si¢ do powtarzania
przepisow prawa powszechnie obowiazujacego). W sferze
pozaplacowe] potencjat uktadéw zbiorowych jest stabie;
wykorzystywany. Bardziej rozbudowane postanowienia
pojawiaja sie w duzych ukladach zawieranych przez orga-
nizacje pracodawcow. Nalezy podkreSli¢ roznice migdzy
uktadami zawieranymi przez organy administracji pu-
blicznej oraz w sektorze prywatnym.

Postanowienia obligacyjne

Jedli chodzi o postanowienia obligacyjne, w prawie
wszystkich badanych ukfadach wystgpowaly zobowiaza-
nia stron dotyczace publikacji i interpretacji postanowien
tych aktéw. Czestym postanowieniem jest zobowigzanie
pracodawcoéw do zawiadomienia pracownikéw o wejsciu
w zycie uktadu, o zmianach dotyczacych uktadu (chodzi
tutaj o protokoly dodatkowe), o wypowiedzeniu uktadu
i jego rozwigzaniu. Ponadto pracodawcy zobowigzuja si¢
w wigkszoSci przypadkéw do dostarczenia okreslone;j licz-
by egzemplarzy uktadu dla organizacji zwiazkowych oraz
udostepnienia jego tresci na zadanie pracownika. W tych
przypadkach obowigzki sg naktadane na podmioty, ktore
nie sa bezpo$rednio strona uktadu (lecz sg reprezentowa-
ne). W wiekszosci ukfadow strony zobowiazywaly si¢ do
wyjasniania wspolnie postanowiefi i interpretacji tresci
uktadu. W niektdrych przypadkach przewidziano w tym
celu powolanie specjalnej komisji sktadajacej si¢ z przed-
stawicieli zwiazkoéw zawodowych i1 pracodawcy. Liczeb-
no$¢ komisji jest rozna, ale we wszystkich przypadkach
majg one charakter parytetowy (réwna liczba reprezen-
tantow kazdej ze stron).

Rzadko stosowanymi rozwigzaniami byly postanowie-
nia w sprawie przedtuzenia skutecznosci uktadu zbioro-
wego (tzw. klauzula wiecznosci)’! oraz zobowigzanie si¢
strony zwigzkowej do niepodejmowania akcji zbiorowych,
w tym strajku (tzw. klauzula pokoju spotecznego). Zdecy-
dowana mniejszo$¢ ukladoéw regulowata kwestie rozwia-
zywania spordw, jakie w trakcie negocjacji moga powstac
migdzy stronami (art. 2413 § 2 k.p.). Partnerzy spoteczni
ograniczaja si¢ z reguly do ogoélnych deklaracji, np. ze
,»Spory powinny by¢ rozstrzygane polubownie i w dobrej
wierze”, za§ w przypadku gdy sporu nie da si¢ rozwiazaé
maja zastosowanie przepisy ustawy o rozwiazywaniu spo-
16w zbiorowych3Z. Jeden z uktadéw zawieral natomiast
swoiste doprecyzowanie procedury ustawowej®. Gdy
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chodzi o monitorowanie funkcjonowania porozumien,
w niektorych ukfadach ich strony zobowiazywaly si¢ do
dokonania pierwszej oceny po roku obowiazywania dane-
go aktu oraz do corocznego dokonywania kolejnych ocen.

W zakresie gwarancji funkcjonowania zwiazkow zawo-
dowych strona pracodawcza zobowiazywala si¢ m.in. do
zapewnienia nieodpfatnie pomieszczenn biurowych oraz
srodkow niezbednych do dziatania i funkcjonowania
zwiazkow zawodowych (m.in. sprzet poligraficzny, telefon
z oddzielnym numerem, umeblowanie pomieszczeni, do-
step do Internetu, nieodpfatne udostepnianie sal konfe-
rencyjnych na spotkania zwigzkowe). W niektorych ukta-
dach regulowano wyraznie (z reguly gwarantujac na po-
ziomie wyzszym niz wynikajacy z ustawy) zwolnienie dzia-
taczy zwiazkowych z obowiazku $wiadczenia pracy z za-
chowaniem prawa do wynagrodzenia. Powtarzano tez
przepisy chronigce przed rozwigzaniem lub zmiang sto-
sunku pracy osob pelnigcych funkcje zwigzkowe. W nie-
ktorych porozumieniach starano si¢ tworzy¢ pewne ramy
formalne dla relacji zbiorowych. Mozna tutaj poda¢ przy-
ktad kwartalnych spotkan konsultacyjnych pracodawcy ze
zwiazkami, pokrycie kosztow podrozy stuzbowej czlonkow
organizacji zwigzkowej bioracych udziat w posiedzeniach
komisji i zespol(’)w roboczych zwiazanych z dziatalnoscia
organlzacy]nq podmiotu zatrudniajacego czy tez zaprasza-
nie przedstawwleh zwigzkow zawodowych na p051edzen1a
organ6w kolegialnych pracodawcy, na ktorych omawiane
sg sprawy dotyczace praw i obowigzkdw pracownikow.

Réwniez wérdd postanowient obllgacyjnych stosowana
jest technika powtarzania przepisow, np. w zakresie
wprowadzania zmian w drodze protokotéw dodatkowych,
prawa stron do wypowiedzenia ukladu czy wspomnianej
juz klauzuli wiecznoSci (to ostatnie powtorzenie staje si¢
zresztg zrodlem watpliwosci interpretacyjnych wobec za-
kwestionowania przez Trybunal Konstytucyjny przepisu,
ktory byt podstawa stosowania tego rodzaju rozwigzan).
Wydaje si¢, ze nawet w sferze obligacyjnej, gdzie swobo-
da partneréw spolecznych jest stosunkowo duza, nie wy-
korzystywano wielu mozliwosci, jakie niesie ze soba dia-
log ponadzakiadowy.

Inne postanowienia ukiadowe

O ile kodeks pracy tworzy podstawy do wyrOznienia tzw.
trzeciej czgsci ukladu (art. 240 § 2 k.p.), o tyle praktyka
uktadéw ponadzaktadowych wskazuje, ze postanowienia,
ktore mozna byloby zaliczy¢ do tej grupy, nie zawsze s3
technicznie wyodrebniane. W niektorych przypadkach po-
jawiaja sie one obok typowych postanowiefi normatywnych
(co zreszta ma pewne uzasadnienie, gdyz rowniez postano-
wienia nalezace do tzw. trzeciej czgsci uktadu ksztaltuja
prawa i obowiazki osdb trzecich, tyle ze zazwyczaj w wy-
miarze zbiorowym). W sferze socjalnej najczesciej przewi-
dywano utworzenie u pracodawcéw zaktadowego fundu-
szu $wiadczen socjalnych oraz regulowano wysoko$¢ odpi-
su na ten fundusz. Gdy chodzi o zasady dziatania funduszu,
odsyla si¢ zazwyczaj do odpowiednich regulamindw. Czgs¢
uktadoéw przewidywata dodatkowo réznego rodzaju §wiad-
czenia o charakterze socjalnym (bardzo zr6znicowane), do
ktorych mozna zaliczy¢ deputaty, zapewnienie nieodptat-
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nej opieki medycznej, a nawet w jednym przypadku bez-
ptatne mieszkania dla pracownikéw zajmujacych okreslo-
ne stanowiska. Z uprawnien socjalnych (lub ich czgsci) mo-
ga korzystac, obok pracownikow, takze emeryci i renciSci
oraz cztonkowie rodzin pracownikéw (w niektorych ukta-
dach szczeg6lne uprawnienia dla wdéw i sierot, co ma zna-
czenie zwlaszcza w branzach, gdzie wystepujg powazne za-
grozenia dla zdrowia i zycia zatrudnionych). Zaden z ukta-
dow nie przewidywal natomiast utworzenia dodatkowych
form zbiorowej reprezentacji interesow pracowniczych
(np. stalego przedstawicielstwa zatogi).

Zakonczenie

Przeprowadzone badania prowadza do wniosku, ze po-
nadzakladowe uktady zbiorowe pracy sa obecnie instytu-
cja o niewielkim znaczeniu praktycznym. Ich liczba,
a przede wszystkim zakres stosowania (krag osob obje-
tych), systematycznie si¢ zmniejsza (szacunkowo jest to
tylko ok. 200 000 pracownikéw). Bardzo niepokoi brak ja-
kiejkolwiek aktywnosci partneréw spotecznych w tym za-
kresie. Wedtug rejestru ostatni ponadzaktadowy uktad
zbiorowy zawarto w 2014 r., podczas gdy zawarte wcze-
$niej ukfady sa rozwigzywane albo odstepuje si¢ od nich.
Dotyczy to takze duzych porozumief,, zawartych przez
organizacje pracodawcow. Rowniez tre§¢ przeanalizowa-
nych uktadéw wskazuje, ze potencjat tej instytucji nie jest
wykorzystywany (ich realne znaczenie widaé glownie
w sferze wynagrodzen oraz w przypadku niektorych wick-
szych uktadow). Pewna specyfika charakteryzuja sie
uktady zawierane przez organy administracji publiczne;.
Przyczyny obecnego stanu rzeczy s ztozone. Do pew-
nego stopnia jest to efekt przyjetych rozwigzan prawnych,
ktore nie zachecaja do prowadzenia dialogu ponadzakla-
dowego. Roli prawa w tym przypadku nie nalezy jednak
przeceniaé. Rownie wazna wydaje si¢ sytuacja samych
partnerdw spolecznych oraz jako$¢ prowadzonego przez
nich dialogu. Biorac pod uwage ogolne tendencje, mozna
si¢ zastanawia¢, czy budowa (odbudowa) uktadéw wielo-
zaktadowych jest w ogdle mozliwa. Jest to czg$¢ pytania
o wizj¢ ksztaitowania tadu spolecznego, na ktdra ustawo-
dawca wczesniej czy pdzniej bedzie musiat odpowiedzied.
W tym kontekscie szkoda bytoby jednak nie podja¢ proby
skorzystania z potencjatu, jaki niesie ze soba instytucja
bedaca synteza autonomii i do$¢ skutecznej ochrony za-
trudnionych, i ktéra moze by¢ jednym z waznych instru-
mentdw budowania spolecznej gospodarki rynkowe;.

! Pewne zmiany zostaly wprowadzone w ramach duzej reformy
zbiorowego prawa pracy z 2018 r. (ustawa z 5 lipca 2018 r.
0 zmianie ustawy o zwiazkach zawodowych oraz niektorych in-
nych ustaw, DzU poz. 1608). Nie spowodowaly one jednak za-
sadniczej przebudowy rokowan wielozaktadowych. Dalej idace
propozycje znalazly sie¢ w projekcie Kodeksu zbiorowego prawa
pracy, ktory zakltadat przebudowe prawnej regulacji ponadza-
ktadowych uktadoéw zbiorowych pracy (gféwnie z mysla o ozy-
wieniu tej instytucji). Projektu nie skierowano jednak do prac
legislacyjnych. Tekst projektu zob. https://www.gov.pl/attach-
ment/52578a66-6¢2b-4¢28-8772-69888081930
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2 B. Surdykowska (2019, s. 143-144) zwraca uwage, ze mogl to
by¢ efekt potencjalu partneréw spotecznych, lecz rowniez okre-
Slonych rozwiazah prawnych, w tym rdznego rodzaju sposobow
rozszerzania zakresu porozumien, w tym przez stosowanie me-
chanizméw generalizacyjnych czy skutku erga omnes. Zob. tez
Schulten, Miiller, 2015, s. 347.

3 Na ten temat m.in. van Klaveren, Gregory, 2019, s. 25; Liu-
kunnen, 2018, s. 38. Nastapilo swoiste zwigzanie relacji zbioro-
wych z celami politycznymi.

4 Szerzej zob. m.in. Laulom, 2018, s. 24 i n. Na marginesie war-
to zauwazy¢, ze ostabienie rokowan wielozaktadowych z reguly
powodowalo zmniejszenie roli rokowafl zbiorowych w ogole
(rokowania zakladowe nie umozliwiaja objecia standardami
zbiorowymi tak duzej grupy zatrudnionych). Na temat prob (jak
si¢ wydaje do$¢ udanych) odbudowy rokowan branzowych
w Portugalii zob. Coelho Moreira, 2017, s. 108 i n.

5 Vigneau, 2018, s. 204. Sferg, w ktorej zjawisko to stalo si¢
szczegdlnie widoczne, byla prawna regulacja czasu pracy.

6 Przepis ten stanowi ogdlnie o uktadach zbiorowych pracy, obej-
mujac rozne ich postaci. Nalezy wiec przyjaé, ze gwarancje doty-
cza rowniez ukladow wielozakladowych, ktdre tradycyjnie stano-
wily wazny instrument ksztaitowania warunkdw zatrudnienia.

7 http:/fwww.dialog.gov.pl/uklady-zbiorowe-pracy---1974-1994/

8 Szerzej zob. Gozdziewicz, 1996, s. 176-178. Zob. tez art. 9
ust. 6 ustawy nowelizujacej. Do pewnego stopnia liczono wigc,
ze system autonomicznych aktéow ponadzakiadowych bedzie
mozna zbudowaé na bazie wcze$niejszych uktadéw (porozu-
mien). Kolejna duza nowelizacja (ustawa z 9 listopada 2000 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw, DzU nr 107, poz. 1127 ze zm.) miata na celu m.in. wyeli-
minowanie rozwigzan, ktore budzily watpliwosci z punktu wi-
dzenia Konstytucji (Zielinski, 2001, s. 25) oraz usprawnienie
procedury uktadowej (Sierocka, 2019, s. 764).

9 Zgodnie z art. 238 § 2 k.p. przepisy rozdziatu I odnoszace si¢
do uktadu stosuje si¢ odpowiednio do uktadu ponadzaktadowe-
go i uktadu zaktadowego.

10 'Wyjatek stanowia uklady zbiorowe zawierane dla pracodaw-
cow wehodzacych w sklad tej samej osoby prawnej lub innej jed-
nostki organizacyjnej (art. 24128 k.p.), ktdre sg uktadami zakta-
dowymi. W ten sposob kategoria uktadéw zaktadowych obejmu-
je uklady zawierane na poziomie zakladu pracy w Scistym zna-
czeniu oraz uklady zawierane na poziomie przedsigbiorstwa.

11 Do uktaddw tych stosuje sie przepisy art. 239-2411, art. 2412
§ 113, art. 24132419 § 112 oraz art. 2411024113 k.p. Sg to ogol-
ne przepisy o ukladach zbiorowych pracy. Nie stosuje si¢ prze-
pisow dotyczacych uktadéw ponadzaktadowych, gdyz te dotycza
stron ukladu oraz pewnych elementow procedury ukfadowej,
ktore sa uregulowane w samej uRDS.

12 Organizacja reprezentujaca pracownikdw jest organizacja,
ktora zrzesza pracownikow, dla ktorych uktad zbiorowy ma by¢
zawarty. Dotyczy to rdwniez federacji zwiazkow zawodowych,
w sktad ktdrego wchodza te organizacje zwiazkowe, a takze kon-
federacji zrzeszajacej takie organizacje zwiazkowe lub zrzeszenia
(federacje) zwiazkow zawodowych (art. 238 § 1 pkt 2 k.p.).

13 W razie odmowy na potrzeby danej procedury uktadowej re-
prezentatywnos¢ traca wszystkie organizacje, w miejsce ktorych
powinna wstapi¢ konfederacja, do ktorej skierowany zostat
wniosek (art. 241142 § 1 k.p.). Rozwiazanie to jest oceniane kry-
tycznie zarowno ze wzgledu na ingerencj¢ w autonomie partne-
réw spolecznych, jak i potencjalne konsekwencje (brak podmio-
tu mogacego uczestniczy¢ w rokowaniach) (zob. Sierocka, 2019,

ISSN 0032-6186 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE NR 11 2019

s. 764-765 oraz powolfana tam literature). Trzeba jednak pod-
kresli¢ ograniczony zakres stosowania tego mechanizmu (repre-
zentatywno$¢ uzyskana ,,posrednio”).

14 Zmiana stanowila jeden z elementéw wzmacniania pozycji
najwickszych zwiazkow zawodowych (central zwigzkowych).
Reprezentatywno$¢ pozostaje swoista regula kolizyjng (por.
m.in. Pliszkiewicz, Sewerynski, 1995, s. 4).

15 Instytucja generalizacji, juz chocby ze wzgledu na brak ukta-
déw ponadzakiadowych, pozostaje martwa.

16 Zob. art. 9 ustawy z 9 listopada 2000 r.

17 W przesztosci odrebne umocowanie do zawierania ponadza-
ktadowych ukfadéw zbiorowych zawieralo nieobowigzujace juz
zarzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 26 kwietnia
1995 . w sprawie okreSlenia ogdlnokrajowych podmiotow gospo-
darczych, ktorych statutowe organy moga zawiera¢ ponadzakta-
dowe uktady zbiorowe pracy (MP nr 22, poz. 267). Zarzadzenie
wskazywalo 6 takich podmiotow (zawarto 5 uktadéw). Uktady za-
warte na podstawie zarzadzenia obowiazuja do czasu ich rozwia-
zania, a podmioty, ktore je zawarly, maja w tym okresie upraw-
nienia przystugujace stronom (art. 7 ustawy z 9 listopada 2000 1.).
18 W takiej sytuacji rokowania w celu zawarcia ukladu prowadzi
ich wspdlna reprezentacja lub dziafajace wspolnie poszczegodlne
organizacje zwiazkowe. Podmiot wystepujacy z inicjatywa zawar-
cia uktadu wyznacza organizacjom zwigzkowym termin na przy-
stapienie do rokowan. Termin nie moze by¢ krotszy niz 30 dni od
dnia zgloszenia inicjatywy zawarcia ukladu. Jesli w wyznaczonym
terminie do rokowan nie przystapia wszystkie organizacje zwigz-
kowe, do prowadzenia rokowan sa uprawnione te organizacje,
ktore do rokowan przystapity. W rokowaniach musi jednak
uczestniczy¢ co najmniej jedna organizacja reprezentatywna
w rozumieniu art. 252 ust. 1 u.z.z. (art. 2411 § 3 k.p.). Rowniez
w tym przypadku mozliwe jest wylonienie wspdlnej reprezentacji
albo odrebne dziatanie poszczegblnych zwiazkow (art. 24116
§ 2k.p.). Jezeli przed zawarciem uktadu zostanie utworzona po-
nadzakfadowa organizacja zwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢
do rokowan (art. 24116 § 4 k.p.). Ostatecznie uklad zawieraja
wszystkie organizacje zwiazkowe, ktore prowadzily rokowania
nad tym uktadem, badz co najmniej wszystkie organizacje repre-
zentatywne uczestniczace w rokowaniach (art. 24116 § 5 k.p.).
19'W razie potaczenia lub podzialu organizacji zwigzkowej lub or-
ganizacji pracodawcow, ktora zawarta uktad ponadzakiadowy, jej
prawa i obowiazki przechodza na organizacje powstala w wyniku
polaczenia lub podzialu (art. 24119 § 1 k.p.). Natomiast w razie
rozwigzania organizacji pracodawcow lub wszystkich organizacji
zwiazkowych, bedacych strong ukfadu ponadzaktadowego, pra-
codawca moze odstapi¢ od stosowania uktadu ponadzaktadowe-
go w catosci lub w czesei po upltywie okresu co najmniej rownego
okresowi wypowiedzenia uktadu, sktadajac stosowne o$wiadcze-
nie na piSmie pozostale] stronie tego uktadu (art. 24119 § 2 k.p.).
Informacje dotyczace przeksztalcei podmiotowych podlegaja
zgloszeniu do rejestru uktadow (art. 24119 § 4 k.p.).

20 Wyjatek stanowia zasady wynagradzania kadry kierowniczej
zakladu pracy, ktore moga zostac uregulowane tylko w uktadzie
ponadzakladowym (art. 24126 § 2 k.p.).

21 Kwestia ta byta juz podejmowana w nauce (zob. m.in. Goz-
dziewicz, 2010, s. 104; Czarnecki, 2014; Gtadoch, 2016). Nie-
mniej jednak potrzebne wydaje si¢ podsumowanie dotychczaso-
wych badan i analiz.

22 Szczegbdlowa analiza dotyczyta okoto 20 uktadéw ponadzakta-
dowych, ktdre nie zostaly rozwigzane i sa porozumieniami
aktywnymi.
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23 Dane na podstawie http://www.dialog.gov.pl/dialog-kraj-
owy/uklady-zbiorowe-pracy/stan-rejestru-prowadzonego-przez-
ministra-rodziny-pracy-i-polityki-spolecznej. Jedynie w kilku
przypadkach obowiazywanie standardow uktadowych stanowito
efekt zawarcia porozumienia przewidzianego w art. 9 ust. 2 usta-
wy nowelizujacej z 1994 r. (wstapienie w prawa i obowiazki
stron uktadéw zawartych przed wejsciem w zycie nowelizacji).
Ukfady te, zawarte m.in. w gornictwie oraz energetyce, znalazly
si¢ na poczatku nowego rejestu. Jednocze$nie wskazuje to na
stosunkowo niewielkie znaczenie praktyczne mechanizmow
przejSciowych. System ukladoéw ponadzakiadowych musiat by¢
w zasadzie budowany od podstaw.

24 W razie rozwigzania organizacji pracodawcow pracodawca mo-
ze odstapi¢ od ukfadu. Zob. tez art. 11 ustawy z 9 listopada 2000 r.
25 Zob. http:/fwww.dialog.gov.pl/dialog-krajowy/uklady-zbior-
owe-pracy/stan-rejestru-prowadzonego-przez-ministra-rodziny-
-pracy-i-polityki-spolecznej. Oznacza to istotny regres w stosun-
ku do wezesniejszych szacunkow (Gozdziewicz, 1996, s. 89), gdy
zakladano objgcie okoto 500 000 pracownikow.

26 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-
-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczn-
a-ludnosci-polski-iv-kwartal-2018-roku,4,32.html

27 Jakkolwiek (przynajmniej cze$ciowe) zréwnanie pozycji ukta-
dowej pracownikéw oraz osob zatrudnionych na innej podsta-
wie dokonalo si¢ za sprawa nowelizacji z 5 lipca 2018 ., to jed-
nak juz wezesniej istniala mozliwo$¢ objgcia nie-pracownikow
uktadami pracowniczymi (d. art. 239 § 2 k.p.). Niewatpliwie po-
trzeba czasu, aby uktady zbiorowe (nie tylko ponadzaktadowe)
mogly si¢ sta¢ realnym instrumentem ksztaltowania warunkow
zatrudnienia poza stosunkiem pracy.

28 W tych przypadkach partnerzy spoteczni sami wprowadzali
ograniczenie dotyczace z mocy prawa uktadow zaktadowych, co
mozna ttumaczy¢ np. ograniczonym zakresem stosowania bada-
nych porozumief.

29 Prawo do pierwszej nagrody nabywa si¢ zazwyczaj po 10 lub
15 latach pracy. Prawo do kolejnych nagroéd wymaga przepra-
cowania dalszych 5 lat. Dluzszy staz pracy oznacza zazwyczaj
wyzsza nagrode. Gorng granice stanowito najczgsciej 400%
wynagrodzenia zasadniczego, cho¢ w kilku badanych ukfa-
dach byto to $wiadczenie wyzsze (500% wynagrodzenia zasad-
niczego).

30 Ucigzliwo$¢ pracy w ruchu cigglym moze by¢ w jakis sposob re-
kompensowana (np. przez przyznanie pracownikom dodatkowe-
go dnia wolnego za kazdy miesiac zatrudnienia w tym systemie).
31 Trzeba jednak pamigtad, ze cze$¢ badanych uktadow byta za-
wierana w czasie obowigzywania przepisu przewidujacego prze-
dluzenie skutecznosci uktadow z mocy prawa (d. art. 2417 § 4 k.p.).
32 W rezultacie nalezatoby wiec przyjaé, ze intencja stron nie by-
to wytaczenie procedury rozwiazania sporéw zbiorowych (co ko-
deks pracy, w pewnym zakresie, dopuszcza).

3 W przypadku powstania sporu zbiorowego (wymagane
zgloszenie sporu na piSmie) strony niezwlocznie, nie pozniej
niz w ciagu 7 dni od dnia zgloszenia sporu, powinny przysta-
pi¢ do rokowan. Wyraznie przesadzono tez, ze koszty ponie-
sione w zwigzku z udzialem niezaleznego arbitra (w razie
niepowodzenia rokowan) ponosi strona pracodawcza (pra-
codawca).
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An entrepreneur as an employer
in the Polish legal system
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Summary In the Polish legal system there are definitely strong correlations between the legal notions of an
entrepreneur and an employer, though they rarely occur jointly in specific normative solutions. Unfortunately, the
far-reaching imprecision of specific regulations often raises serious doubts of an interpretive nature. It is
fundamental to answer the question whether it is currently acceptable to recognize individual employing
employees for a purpose other than in connection with conducted business as an employer. In-depth analysis is
also required to distinguish between the notions of an entrepreneur-employer and an enterprise. The article also
describes the concept of an internal employer, as well as the issue of the scope of differentiation of labour law
provisions due to the characteristics of an entrepreneur-employer.

Keywords: entrepreneur, employer, Poland, enterprise.

Streszczenie W polskim porzadku prawnym pomiedzy prawnymi pojeciami przedsiebiorcy oraz pracodawcy, cho¢
rzadko wystepujacymi wspdlnie na gruncie konkretnych rozwigzan normatywnych, z cata pewnoscia zachodzg sil-
ne korelacje. Niestety, daleko idaca niedookreslonos¢ konkretnych uregulowan niejednokrotnie rodzi powazne wat-
pliwosci o charakterze interpretacyjnym. Zdaniem autora za fundamentalne nalezy uzna¢ udzielenie odpowiedzi na
pytanie, czy dopuszczalne jest obecnie przyznanie przymiotu pracodawcy osobie fizycznej zatrudniajacej pracowni-
kéw w innym celu anizeli w zwiazku z prowadzong przez zatrudniajacego dziatalnoscig gospodarcza. Poglebionej
analizy wymaga takze kwestia odréznienia przedsiebiorcy-pracodawcy od przedsiebiorstwa. W artykule opisano
réwniez m.in. koncepcje zarzadcza pracodawcy (koncepcje pracodawcy wewnetrznego) oraz poruszono problema-

tyke zakresu dyferencjacji przepisow prawa pracy ze wzgledu na wtasciwosci przedsiebiorcy-pracodawcy.

Stowa kluczowe: przedsiebiorca, pracodawca, Polska, przedsiebiorstwo.

JEL: K31

Introduction

Pursuant to Article 431 of the Polish Act of 23 April 1964
— Civil Code (unified text: Journal of Laws of 2019, item
1145 with amendments, referred to as Civil Code) an
entrepreneur is an individual, a legal person or an
organizational unit with no legal personality, but which is
granted legal capacity under the law, conducting business
or professional activity on its own behalf. However, in
accordance with Article 4 (1) of the Act of 6 March 2018
— Entrepreneurs Law (Journal of Laws of 2019, item
1292 with amendments, referred to as Entrepreneurs
Law) applicable in Poland "an entrepreneur is an
individual, a legal person or an organizational unit with
no legal personality, but which is granted legal capacity
under the separate law, performing business activity."!
At the same time, Article 3 of the Polish Act of 26 June
1974 — Labour Code (unified text: Journal of Laws of
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2019, item 1040 with amendments, referred to as Labour
Code) states that "an employer is an organisational unit,
even if it has no legal personality, or an individual,
provided it employs employees." Even from the very
wording of the quoted provisions, in particular
considered through the prism of trading practice, the
interpenetration of the conceptual ranges of an
entrepreneur and an employer is noticeable.

Due to the location of the above-mentioned statutory
definitions in the Polish legal system and, therefore, also
due to their broad application, they will constitute a
reference point for further analysis here. However, those
regulations are not the only existing statutory definitions of
an employer and an entrepreneur.? Unfortunately, that
fact combined with the lack of sufficient unification of
relations between the concepts in question, seems to
indicate the weakness of legal solutions adopted in Poland,
often causing serious doubts of an interpretative nature.
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For a long time, the Polish labour law science has been
conducting intensive research in order to develop such
proposals for legal solutions that would be able to adapt
the provisions of labour law to the modern needs of
business transactions and the dynamically developing
labour market (Florek, Pisarczyk, 2011; Stelina,
Tomaszewska, Wypych-Zywicka, 2010; Matey-Tyrowicz,
Zielinski, 2006). Undoubtedly, the opportunity to
develop those analyses comes with the recently
introduced, as well as planned, changes to the law that
interfere directly or indirectly with the problems of
entrepreneurs as employers in the Polish economic trade,
in particular as regards the differentiation of the legal
situation of entrepreneurs-employers.

An entrepreneur as an employer
under the Polish Labour Code

An entrepreneur-employer as a party to the
employment relationship. The statutory definition of
an employer, included in the aforementioned Article 3 of
Labour Code, covers all entities employing an employee
or employees, regardless of their organizational and legal
form3 The literature emphasizes that the analysed
provision regulates the question of the ability to work,
and thus answers the question of who can act as an
employer (Raczka, 2008, p. 16).4 Two basic groups of
employers should be distinguished: individuals and
organizational units, even if they do not have legal
personality (Kaczyfiski, 1998, p. 38; Raczka, 2015, p. 16).

The concept of an employer must necessarily be
interpreted from the perspective of Article 22 of Labour
Code, which primarily defines the characteristics of the
employment relationship.> Employment of an employee
by an employer, in order to fulfil minimal requirements
specified in Article 22 of Labour Code should be
characterized by the personal and voluntary provision of
paid work under conditions of functional subordination
(Baran, 2016, 34).

While determining the degree of mutual
interpenetration of the conceptual ranges of an
entrepreneur and an employer, it should be pointed out,
first of all, that already in Polish pre-war literature, it was
emphasized on the basis of the then-binding labour law
regulations, that "it is not necessary for an employer to be
an entrepreneur or to run industry or craft, because
everyone can be an employer, e.g. in relation to domestic
servants, chauffeurs, etc. Hence, the difference between
the concept of an employer and an entrepreneur. (...)
Usually the same person is simultaneously an employer
and an entrepreneur, but it is not necessary. There are
employers who are not entrepreneurs — like a rentier,
having a servant, or a private teacher for children, and
there are entrepreneurs who are not employers — the
ones who run a company without workers" (Raczynski,
1930, p. 65). That view should be properly transposed to
the existing provisions of the Polish Labour Code. Also,
nowadays the prevailing opinion is that the definition of
an employer under Article 3 of Labour Code covers all

t. LX, nr 11/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.11.2

entities employing employees, regardless of the purpose
of that employment, be it an economic or non-
commercial goal (Raczka, 2015, p. 16; Baran, 2016, pp.
39-40). K. Baran emphasizes that the indicated
interpretation is justified in the argument lege non
distinguente (Baran, 2016, p. 39).

At the same time different views should not be
ignored. According to A.M. Swiatkowski, "a natural
person who employs employees for any purpose other
than in connection with the economic activity conducted
by the employer, for example in order to meet his own
needs or the needs of the employing family, may not be
regarded as an employer" (Swiatkowski, 2016, p. 16).6

An entrepreneur-employer and an enterprise. The
Polish Labour Code distinguishes the terms "employer"
and "workplace" (Swiatkowski, 2016, 14). The judicature
holds the opinion, on the basis of Article 3 of Labour
Code, that an employer is an entrepreneur and not an
enterprise run by him as a set of organized tangible and
intangible assets intended for conducting activities (the
judgment of the Supreme Court of 22 August 2003, I PK
284/02, LEX No. 119663; the judgment of the Supreme
Court of 29 October 2014, I PK 64/14, LEX No.
1663145). In the justification of the judgement of 22
August 2003, the Supreme Court indicated that an
enterprise (within the meaning of Article 55! of the Civil
Code) cannot be treated as a subject of rights and
obligations (I PK 284/02, LEX No. 119663). In that
regard, an enterprise "'may be at most a work
establishment in the sense of an object, i.e. not in the
sense of an entity employing employees, but a technical
and organizational unit being an employment facility."”

At the same time, despite the normative distinction
between an employer and a workplace and an enterprise
interpretation doubts remain in the literature as to what
the conceptual scope of the workplace with some of the
code regulations is (Korus, 2015, p. 8).8

Employer's managerial concept (concept of an
internal employer). The Polish jurisprudence has
formulated an opinion that "a natural person can run a
business without employing employees or at the same
time employing employees to carry out various economic
undertakings, even of a distinctly different nature, such as
a doctor's office and transport services. Then, a natural
person is a "separate" employer for employees employed
in separate workplaces that such natural person runs"
(the judgment of the Court of Appeals in Katowice of 26
April 2018, III AUa 159/18, LEX No. 2507706). At the
same time, however, serious doubts about the
interpretation are raised by the question of what specific
organizational units without legal personality (mentioned
in Article 3 of Labour Code) can be considered as an
employer. Certainly due to Article 33! paragraph 1 of
Civil Code, an employer may be the so-called "defective
legal person" — organizational units which are not legal
entities, but are granted legal capacity by law). What is
controversial however, considering the content of Article
3 of Labour Code, is whether an employer can also be an
organizational unit that does not have civil-legal
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capabilities, but is appropriately organisationally
separated.

Both in doctrine as well as in judicature, the
managerial concept of an employer is widely accepted
(Laga, 2016, p. 158; judgement of the Supreme Court of
14 March 2001, II UKN 274/00, LEX No. 48494,
judgement of the Supreme Court of 22 August 2003, I PK
284/02, LEX No. 119663, judgment of the Supreme Court
of 9 August 2006, III PK 42/06, LEX No. 303827,
judgement of the Supreme Court of 28 October 2010, I
PK 95/09, LEX No. 577853). According to that concept,
to recognize an organizational unit as an employer such
an entity, in addition to the right to employ employees
independently, must be properly separated in terms of
organization. At the same time, it is emphasized that
organizational separation necessary for the existence of
an organizational unit as an independent employer must
concern the organization and financing of that unit. To
the same extend to which the right to hire employees
independently should result from internal regulations
governing the creation and organization of an entity,
which includes a unit that is a separate employer, the
required organizational separation must result from
those provisions (judgment of the Supreme
Administrative Court of 3 March 2016, II FSK 233/14,
LEX No. 2036462; judgment of the Supreme
Administrative Court of 3 March 2016, II FSK 81/14,
LEX No. 2036806). Only "if on the basis of binding
regulations an entrepreneur creates an organizational
unit, which is legally, organizationally, financially and
materially separated, and also has the ability to employ
employees, has its own management (separate from the
entrepreneur-owner), then that organizational unit is an
employer, not an entrepreneur" (judgment of the
Supreme Administrative Court of 3 March 3 2016, I FSK
232/14, LEX No. 2036461). In that way, a separate entity
is referred to in the literature as an "internal employer"
(Waz, 2007, pp. 121-122).

According to the managerial concept of an employer,
an employer may be a branch of a foreign entrepreneur
(Article 14 of the Act of 6 March 2018 on the Rules for
the Participation of Foreign Entrepreneurs and Other
Foreign Entities in the Course of Trade on the Territory
of the Republic of Poland, Journal of Laws of 2019, item
1079 with amendments).

The jurisprudence states that adopting the managerial
concept of an employer does not prevent the
implementation of certain competencies of an employer
(within the framework of the division of competences
adopted in a larger organizational structure) by external
entities with respect to the employment relationship,
although in principle functionally and structurally related
to the employer. That construction is also applicable to
corporations (capital groups), gathering entities with a
separate legal personality, but related in terms of capital
and creating larger organizational structures within
which there are certain subordination of some companies
(acting as an employer within the meaning of Article 3 of
Labour Code) to other companies. It is possible, within
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those capital and structural ties, that some decisions
regarding the employment relationship are actually taken
by an entity to which an employer is subordinate, which
does not affect the employer's liability to an employee
resulting from the employment relationship (judgment of
the Court of Appeals in Krakdéw of 19 April 2016, 111 APa
3/16, LEX No. 2044322). In such a situation, an employer
does not lose its legal status, and employees' claims
resulting from the decisions of the parent entity, which
the employer accepts under the division of competences,
should still be directed towards an employer. An
organizational unit designated only as a place of work is
also not considered an employer (judgment of the
Supreme Court of 23 February 1999, I PKN 594/98, LEX
No. 37482).

The concept of an internal employer in the science of
labour law rightly attracts critical opinions. In Polish
literature, it is argued that the main disadvantage of the
managerial model is the recognition of an employer de
facto dependent structure, deprived of its own subjective
interests (Hajn, 2006, p. 440). The functioning of internal
employers is also significantly impeded as they are unable
to acquire rights and incur property liabilities on their own
behalf and to be financially liable (Hajn, 2006, p. 440). M.
Laga rightly notes that currently courts of higher instance
decide in extreme cases who are an employer in the
circumstances of a given case (Laga, 2016, p. 161).
Difficulties in determining the "subject" of an employer
also affect the difficulty in determining the "entity" for
which the size of employment should be determined. In
addition, in the private sector there is a noticeable
problem of the avoidance of labour law obligations by
some employers who use the so-called corporate veil
(German: Durchgriff), i.e. "shaping the corporate
structures of an employer to circumvent labour law
provisions — to make it more difficult or impossible to
report potential claims of employees" (Laga, 2016, p. 161).

The managerial model of an employer is opposed to
the ownership model, according to which an employer
can only be a natural person, a legal person or an
independent organizational unit, without legal
personality and not constituting a legal entity (so-called
"defective legal person"),’ employing employees, being
an owner of a workplace or having property rights to
dispose of a work establishment on the basis of another
legal title. In economic relations that concept is identified
with the notion of an entrepreneur (Hajn, 2006, p. 440).
Moreover, the employer's ownership model was in effect
in the pre-war Polish labour law (which was then part of
civil law), and is now widely accepted in many European
Union countries (Hajn, 2006, p. 440).

Among supporters of the employer's ownership
model, it is necessary to distinguish representatives of
Polish labour law, who allow the adoption of that concept
already on the basis of the current legal status and
authors formulating de lege ferenda postulates in that
respect.

L. Kaczynski indicated that de lege lata Article 3 of
Labour Code can be interpreted in a manner that
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excludes the employability of organizational units of legal
persons governed by private law (Kaczynski, 1998, p.
159). That interpretation seems to have been confirmed
by the Supreme Court in the justification of the judgment
of 20 September 2005, indicating that "the view was
presented that organizational units forming a legal entity
could be separate work establishments (internal
employers), if the managers of those units were provided
for the right to make, change and terminate the
employment relationship," nevertheless that view cannot
be defended at present, because there are no obstacles or
convincing reasons for identifying an entity with separate
assets in the legal sense, capable of acquiring rights and
contracting liabilities on its own behalf also included in
Article 22 paragraph 1 of Labour Code (...) Concluding,
an entity having legal personality on whose behalf a
contract of employment was concluded is an employer, it
cannot — in order to dismiss the employee's claims —
defend itself with the claim of locus standi by indicating
that an employer is that part of that entity which has not
been equipped with legal personality" (II PK 413/04, LEX
No. 188102).

At that point, it should also be noted that at present
the managerial model of an employer is not consistently
applied. Under collective labour law, even through the
prism of Article 9 of Labour Code and the conclusion of
collective agreements, the employer's ownership model is
well established (resolution of the Supreme Court, 7
Judges of 23 May 2001, III ZP 25/00, LEX No. 47022,
resolution of the Supreme Court, 7 Judges of 23 May
2001, ITI PZP 2/06, LEX No. 180651).

On the other hand, representatives of the labour law
doctrine formulating de lege ferenda postulates regarding
the introduction of the employer's ownership model in
the Polish legal order (a view shared by the author of the
study), point out that "changes aimed at linking the
subjectivity of the employer with the civil law subjectivity
and subjectivity in economic relations are required to
radically heal the situation. The managerial model is (...)
inconsistent with the very essence of the employment
relationship and the current system of work, whose
construction elements are property and contract”" (Hajn,
2006, p. 440; also Gersdorf, 1997, p. 35).

The necessity of approximating the notion of an
employer to the notion of an entrepreneur was also
recognized by the Labour Law Codification Commission
established in 2002, which ended its work in 2006 and
proposed the following statutory definition of an
employer: "an employer can be a natural person, a legal
person and other organizational unit employing an
employee in their own name" (Labour Law Codification
Commission 2007). The justification of that project
indicated that the provision referred to Article 43! of
Civil Code, which defined the entrepreneur. Thus, the
project promoter strongly supported the employer's
ownership concept. Unfortunately, the next Labour Law
Codification Commission, established in 2016, in the
draft of the new Labour Code of 2018, as regards the
adopted concept of an employer reproduced the
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definition of an employer binding in the Labour Code.
According to the new proposal (Article 5 paragraph 1
and 2 of the draft of the new Labour Code) "an employer
is an organizational unit, even if it does not have legal
personality, if it employs employees”, (...) "a natural
person is considered to be an employer, if he employs
employees under companies run by him" (Labour Law
Codification Commission 2018).10

An entrepreneur as an employer under
other provisions of Polish labour law

An entrepreneur as an employer under the Act on
Employment Promotion and Labour Market
Institutions. Pursuant to Article 2(1) point 25 of Act of
20 April 2004 on Employment Promotion and Labour
Market Institutions (unified text: Journal of Laws of
2019, item 1482 with amendments, referred to as EP),
whenever the Act refers to an employer "it means an
organizational unit, even if it does not have legal
personality, and also a natural person, if he employ at
least one employee." The definition therefore, in
principle, coincides with the definition from Article 3 of
Labour Code. The difference, however, is only verbal in
meaning. Despite the style of Article 3 of Labour Code,
it is assumed that an employer as understood by the code
is an entity employing even one employee (Wratny, 2005,
p. 8).

The Act on the Promotion of Employment and
Labour Market Institutions applies the concept of
employer also to other legal relationships. Some of the
labour market services (job placement and vocational
counselling), may also be used, to the extent specified for
employers, by entrepreneurs (as defined by the
Entrepreneurs Act), who are not employers, i.e. they do
not have at least one employee (Article 39¢c of EP).

An entrepreneur as an employer under the Act on
the Employment of Temporary Employees. Article 1
of the Act of 9 July 2003 on the Employment of
Temporary Employees (unified text: Journal of Laws of
2019, item 1563 with amendments, referred to as ETE)
formulates the rules of employing temporary employees
by an employer being a temporary work agency and the
rules of directing such employees and people who are not
employees of a temporary work agency to perform
temporary work for an employer-user. For the purposes
of that Act, an employer-user is an employer or an entity
which is not an employer as understood by the Labour
Code, outlining tasks to an employee and controlling how
they are performed (Article 2 point 1 of ETE). An
employer cannot be an employer-user in relation to
employees remaining with him in an employment
relationship (Article 4 of ETE). In turn, Article 5 of ETE
stipulates that "to the extent not regulated otherwise by
the provisions of the Act and separate provisions for the
temporary work agency, a temporary employee and an
employer-user, the provisions of the labour law referring
to an employer and an employee respectively are
applicable."!!
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Without going into details here, which is not allowed by
the nature of this study, it should be pointed out that in
the context of the abovementioned differentiation
between an employer and an employer-user in science
and judicature, very serious doubts arise as to the
application of labour law provisions. In some cases, it is
uncertain whether specific labour laws relating to an
employer should be applied to the temporary work agency
or to an employer-user. In addition, the indicated duality
raises doubts in the scope of those constructions, which
cannot be attributed to only one of those entities (e.g.
within the scope of the non-competition agreement). The
provisions of ETE do not specify whether a bond and of
what legal nature is created between a temporary
employee and an employer-user. In particular, the Act
does not explicitly specify whether, and if so, what kind of
claims a temporary employee may direct against an
employer-user (judgment of the Supreme Court of 10
April 2014, I PK 243/13, LEX No. 1486963).

The legislator does not specify whether an employer-
user can only be an entrepreneur, although it should be
noted that the third participant of temporary work was
initially called a user entrepreneur on legal grounds
(Article 1 of the Act of 20 December 2002 amending the
Act on Employment and Counteracting Unemployment,
and the Act on the Education System, Journal of Laws of
2003 No. 6, item 65). In the context of the different
concepts of an employer presented in that report, it
becomes urgent to define the conceptual scope of an
employer-user.

On the other hand, the employment agency, which
also includes a temporary work agency, can only be an
entrepreneur within the meaning of the Entrepreneurs
Law. Running a business in the provision of job
placement services, personal counselling, career
counselling, as well as temporary work is a regulated
activity within the meaning of the Entrepreneurs Law
and requires to be listed in the register of entities running
employment agencies — Article 18 (1-3) of EP.
Pursuant to Article 19j of EP in matters not regulated by
the provisions of Chapter 6 of that Act ("Employment
Agencies") in the scope of business activity referred to in
Article 18 of EP, including the control of the
entrepreneur's business activity, the provisions of
Entrepreneurs Law are applicable.

An entrepreneur as an employer under the Act on
Informing Employees and Conducting
Consultations with them. Article 1(1) of the Act of 7
April 2006 on Informing Employees and Conducting
Consultations with them (Journal of Laws of 2006 No. 79,
item 550 with amendments, referred to as IE) defines
"conditions for informing employees and carrying out
consultations with them and the rules for the selection of
the employees council."? The provisions of that Act
apply to "employers engaged in business activities
employing at least 50 employees" — Article 1(2) of IE.13

The definition of an employer is not included in the
Act, hence it is necessary to refer to the provisions of the
Labour Code.
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Certainly, the provisions of the Act refer only to
employers who are entrepreneurs (employing at least 50
employees). The lack of an autonomous definition of the
term "business activity" in the analysed Act raises the
need to refer to its understanding adopted under the
Entrepreneurs Law, although it should be emphasized
that that issue raised doubts in the study of labour law
under the now-binding Act on the Freedom of Economic
Activity (decision of the Supreme Court of 2 February
2009, V KK 330/08, LEX No. 485044).14

The literature emphasizes that it is irrelevant whether
business activity is conducted by employers as a main or
a side activity (Markowska-Wolert, 2006, p. 18). The view
that the analysed Act will only apply to employers
conducting profit-oriented activities should be
considered dominant (Sobczyk, 2007, p. 17).

An entrepreneur as an employer under the Act on
the Protection of Employee Claims in the Event of
Insolvency of an Employer. Article 1 of the Act of 13
July 2006 on the Protection of Employee Claims in the
Event of Insolvency of an Employer (unified text: Journal
of Laws of 2018, item 1433 with amendments, referred to
as PEC) "regulates the principles, scope and mode of
protection of employee claims in the event of inability to
satisfy them due to employer's insolvency." In turn,
Article 2(1) of PEC states that the provisions of that Act
"shall apply in the event of insolvency of an employer
being an entrepreneur referred to in Article 4(1) of the
Act of 6 March 2018 — Entrepreneurs Law (Journal of
Laws, item 646), a branch of a foreign bank located in the
territory of the Republic of Poland, (as understood by
Article 4(1) point 20 of the Act of 29 August 1997 —
Banking Law, Journal of Laws of 2017, item 1876 with
amendments), and a foreign entrepreneur from the
Member States of the European Union or member states
of the European Free Trade Agreement (EFTA) —
parties to the European Economic Agreement who
established a branch or representative office in the
Republic of Poland referred to in the provisions of the
Act of 6 March 2018 on the Rules for the Participation of
Foreign Entrepreneurs and Other Foreign Persons in the
Course of Trade on the Territory of the Republic of
Poland (Journal of Laws, item 649 and 1293)" (with the
reservations set out in that law).

The statutory definition of an employer, closely
related to the concept of an entrepreneur, is a
particularly extensive definition (Gozdziewicz, Zielifiski,
2009, p. 38). In view of the need to protect the claims of
employees working in the territory of the Republic of
Poland, if the bankruptcy is declared in another country,
Article 2(1) of PEC has defined cases of employers whose
insolvency has consequences in Poland. However, the
partners of a civil law partnership are not considered to
be entrepreneurs in the scope of their business activity, as
understood by the Act under consideration, because the
definition cited above does not refer to Article 4(2) of
Entrepreneurs Law, according to which "entrepreneurs
are also partners of a civil law partnership in the scope of
their business activity".
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An entrepreneur as an employer under the
Trade Unions Act, the Act on Employers'
Organizations and the Act on the Resolution of
Collective Disputes. The fact that on January 1, 2019
the entire Act of 5 July 2018 amending the Act on Trade
Unions and certain other acts (Journal of Laws of 2018,
item 1608), implementing the judgment of the
Constitutional Tribunal of 2 June 2015 (K 1/13, LEX
No. 1730123) came into force, caused a significant
change in the coalition law in trade unions. The full
rights of the coalition were also gained by persons
employed under civil law contracts and so-called self-
employed. For that reason, on the basis of the Act of 23
May 1991 on Trade Unions (unified text: Journal of
Laws of 2019, item 263 with amendments, referred to as
TU), the statutory definition of an employer has been
modified. Currently, an employer (within the meaning
of the Act) is an employer within the meaning of Article
3 of Labour Code and an organizational unit, even if it
does not have legal personality, as well as a natural
person, if it employs a person other than an employee
who does paid work, regardless of the basis of that
employment (Article 1! point 2 of TU). In the Polish
labour law system, there has been a definite departure
from the traditional model of collective labour law
"based on employee trade unions, towards
heterogeneous structures” (Baran, 2018, p. 4). However,
the legislator is not consistent in terms of the used
terminology. Since Polish collective labour law has in
fact been transformed into collective employment law
that should also be reflected in the employer's statutory
definition cited above (Article 1! point 2 of TU should
not define the meaning of "employers").

From January 1, 2019, pursuant to Article 1(2) of the
Act of 23 May 1991 on Employers' Organizations (unified
text: Journal of Laws of 2015, item 2029 with
amendments, referred to as EO), an employer (within the
meaning of that Act) is the entity referred to in Article 1!
point 2 TU (until December 31, 2018, an employer was
defined as an entity referred to in Article 3 of Labour
Code). At the same time, it should be pointed out, due to
the problems discussed in this study, that Article 1(2) of
the aforementioned Act until 1 January 2001 read: "an
employer within the meaning of the Act is a natural
person or an organizational unit employing employees
whose subject of activity is running a business" (Act of 9
November 2000 amending the Labour Code and certain
acts, Journal of Laws of 2000 No. 107, item 1127). At
present, the definition of an employer under the Act on
Employers' Organizations also includes entities that do
not conduct business activities (the employer's degree
and scope of organization, or lack of such organization is
of no legal significance). The literature also emphasizes
that the concept of an employer in accordance with
Article 1(2) of EO is quite complex, because it defines
the attribute of an employer not only as an employing
entity, but also as a member of an employers'
organization (Hajn, 1999, p. 123).
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Also from January 1, 2019, in accordance with Article
5 of the Act of 23 May 1991 on the Resolution of
Collective Disputes (unified text: Journal of Laws of
2019, item 174), an employer within the meaning of that
Act is the entity referred to in Article 1! point 2 of TU
(until 31 December 2018, an employer was defined as an
entity referred to in Article 3 of Labour Code).

An entrepreneur as an employer
on the basis of social insurance

Pursuant to Article 4 point 2(a) of the Act of 13 October
1998 on the Social Insurance System (unified text: Journal
of Laws of 2019, item 300 with amendments, referred to
as SIS), the contribution payer is, inter alia, an employer
— "in relation to employees and persons taking part in
substitute service and an organizational unit or natural
person remaining with another natural person in a legal
relation justifying the inclusion of social security,
including those on parental leave or maternity allowance,
excluding persons to whom the maternity benefit is paid
by the Social Insurance Institution [Zaklad Ubezpieczen
Spotecznych]. The term "employer" used in the indicated
provision should be understood in principle in the sense
given to it by Article 3 of Labour Code (judgment of the
Court of Appeals in Poznan of 3 December 2015, III AUa
608/15, LEX No. 2025584). Nevertheless, according to the
Act on the Social Insurance System, an employer is also
understood much more broadly than only on the basis of
the code. An employer is by virtue of Article 4 point 2(a)
of SIS as a contribution payer for all employees within the
meaning of that Act, and therefore also for those referred
to in Article 8(2a) of SIS, including for employees who are
in employment relation with him and at the same time
perform work for him under civil law agreements
concluded with a third party!> . It is emphasized in science
and jurisprudence, that "civil law agreements listed in
Article 8(2a) of SIS do not constitute (...) independent
titles of compulsory social security coverage of an
employee, nor do they create a concurrence of social
insurance titles within the meaning of Article 9 of that
Act. By creating a broad concept of "an employee" the
norm of Article §(2a) created a broad definition of an
employee title of compulsory social insurance, which is
the employment relationship between an employer and an
employee and a civil law agreement concluded by an
employee with an employer or concluded with a third
party. Two actual situations, specified by the hypothesis of
the norm of Article 8(2a), in which the person to whom
the provision is addressed (an employee performing work
under the aforementioned civil contracts concluded with
an employer and civil contracts concluded with a third
person, but when the work is provided to an employer)
may find himself are of equal importance from the point
of view of the effects described in the disposition of that
legal norm" (judgment of the Poznan Court of Appeals of
3 December 2015, IIT AUa 608/15, LEX No. 2025584; also
Dziwota, 2007, p. 63; Gudowska, 2011, p. 200).
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Diversification of the legal status
of entrepreneurs — employers

The admissibility and scope of differentiation of labour
law provisions due to the characteristics of one of the
parties to the employment relationship, i.e. an employer
is the subject of discussion in the science of Polish labour
law (Mikotajewska-Boning, 2006, p. 35).

In economic sciences, when defining small and
medium-sized enterprises, two criteria are most often
taken into consideration: quantitative (number of
employees, turnover, size of the market) and qualitative
(ownership and management unity, decision-making and
financial independence, degree of flattening of the
organizational structure, innovation, management
system, market share) (Piasecki, 2001, p. 68 et seq.).

In the provisions of the Act — Entrepreneurs Law, the
legislator defined a microl¢ , smalll? and medium-sized
entrepreneur.!8 The average annual employment for a
given entrepreneur, for the purposes of its possible
qualification into one of the indicated categories of
entrepreneurs, is determined in full-time equivalents,
excluding employees on maternity leave, leave on
maternity leave terms, paternity leave, parental leave and
upbringing leave, and also employed for the purpose of
vocational training — Article 7(3) of Entrepreneurs
Law.19 Due to the lack of a statutory definition of a large
entrepreneur, it should be assumed that it will be an
entrepreneur whose employment or financial situation
exceeds the limits set for medium-sized entrepreneurs.

Under the Polish labour law, the main, if not the only,
criteria for differentiating the legal status of employers
are quantitative criteria — diversification due to the size
of employment (Mikolajewska-Boning, 2006, p. 40; Laga,
2016, p. 174). As examples of that differentiation, the
following normative limit values should be given: no
more than 5 employees (paragraph 5(4) of the Statistical
Regulation of the Occupational Accident Card, Journal
of Laws of 2009 No. 14, item 80 with amendments); no
more than 10 employees (Article 23711 § 1 point 1 of
Labour Code); at least 20 employees (Article 2312 of
Labour Code, Article 772 paragraph 12 of Labour Code,
Article 104 paragraph 3 of Labour Code, Article 23711
paragraph 1 point 2 of Labour Code); at least 25
employees (Article 21(1) of the Act on Vocational and
Social Rehabilitation and Employment of People with
Disabilities, unified text: Journal of Laws of 2019, item
1172 with amendments); at least 50 employees (Article
1(2) IE, Article 772 paragraph 1 of Labour Code, Article
104 paragraph 11 of Labour Code, Article 3(1) of the Act
on the Company Social Benefit Fund, unified text:
Journal of Laws of 2019, item 1352 with amendments);
more than 100 employees (Article 237! paragraph 1 of
Labour Code), at least 100 employees (Article 1(1) point
2 of the Act on Special Rules for Terminating
Employment Relationships for Reasons Not Attributable
to Employees, unified text: Journal of Laws of 2018, item
1969 with amendments); at least 150 employees (Article
2, points 3 and 4 of the Act on European Works Councils,
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unified text: Journal of Laws of 2018, item 1247 with
amendments); more than 250 employees (article 23712
paragraph 1 of Labour Code); at least 300 employees
(Article 1(1) point 3 of the Act on Special Rules for
Terminating Employment Relationships for Reasons Not
Attributable to Employees); at least 1000 employees
(Article 2, points 3 and 4 of the Act on European Works
Councils).

Employment limits have been referred to several
dozen times in employment legislation. In the largest
number of cases, the legislator uses the criterion of
employment size at the level of 20 and 50 employees,
nevertheless, there are not any systemically accepted
limits of employment, "which would consistently be used
to differentiate individual institutions of labour law"
(Laga, 2016, p. 174). At the same time, the literature
formulates attempts to develop concepts of micro, small
and medium employer (Gozdziewicz, 2013).

The numerical criterion characteristic of labour law
does not correspond to the provisions of the Act —
Entrepreneurs Law (Gtadoch, 2013, p. 366). The
definition of "small entrepreneur” does not completely
correspond to the reality of labour law (Szmit, 2013, p.
376). However, it should be emphasized that under the
Treaty of Lisbon, the special protection of small and
medium-sized enterprises in labour law has been
regulated as a binding norm of European Union labour
law. In the opinion of M. Laga, the special protection of
small and medium-sized enterprises is nowadays the
principle of European labour law expressed in Article
153(2)(b) of the Treaty on the Functioning of the
European Union (Laga, 2016, p. 260).

At present, there are certainly too many employment-
size terms in the labour law, in particular too many
employment limits (Laga, 2016, p. 263). It is necessary to
fully share the view that "the adoption of a uniform
convention of determining employment in the scale of
the labour law system would foster coherence of that
system, emphasize the importance of employment as a
criterion for differentiating labour law and would
constitute a further step in order to take into account the
specificity of labour relations for small employers in
labour law" (Laga, 2016, 264). The indicated convention
should also harmonize with the criteria of differentiation
based on the Act — Entrepreneurs Law.

Summary

The need for thorough changes in Polish labour law is
now considered not only to be an undisputed matter, but
even an urgent one (Zielifiski, 2006, p. 12). The binding
Polish labour law was formed in the system of real
socialism. The adaptation of labour law to the needs of
small and medium-sized enterprises is one of the
principle objectives of a possible labour law reform
(Mikotajewska-Boning, 2006, p. 41).

The large enterprises dominating in the previous
system now constitute less than 1% of all economic
entities, which means a radical change in social and
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economic structures (Laga, 2016, p. 15). The literature
emphasizes that "the transformation process showed a
significant need to adjust labour law to the specificity of
the implementation of work processes and employment
relations in a few million micro, small and medium
enterprises’ (Laga, 2016, p. 16). Existing changes in
labour law do not keep pace with changes in the
economy.

The entrepreneur does not have to employ employees
(in particular, he can employ people on the basis of a
contract of mandate, unnamed contract for the provision
of services, contracts for specific work, or run a business
independently without employing other people). That
means that, similarly to the concepts of an employer and
the concept of an entrepreneur which cross each other,
the same happens between the category of different size
of employers and the category of micro, small and
medium-sized enterprises.

The key issue, without which any changes in
commercial law and labour law regarding the mutual
correlation of the concepts of an entrepreneur and an
employer will not make any sense, is the urgent need to
create uniform statutory definitions of an entrepreneur
and an employer (employers) on a normative, systematic
basis; such definitions will have to define each other's
conceptual ranges. It seems that it is not possible without
the adoption of the employer's ownership model in the
labour law, which has been broadly described here0 .

The lack of a clear vision of the Polish legislator in the
analysed thematic scope is one of the main obstacles in
the process of comprehensive reconstruction of the
employment relationship in order to adapt it to the ever-
changing economic and social conditions.

I Partners of a partnership are also considered entrepreneurs
within the scope of their economic activity — Article 4 (2) of
Entrepreneurs Law.

2 As an example of other definitions of an entrepreneur, it
should be pointed out that pursuant to Article 2 of the Act of 16
April 1993 on Suppression of Unfair Competition (unified text:
Journal of Laws of 2018, item 419 with amendments)
entrepreneurs, within the meaning of this Act, are natural
persons, legal persons and organizational units without legal
personality, who, even by way of business or professional
activity, participate in business activities. In turn, the provision
of Article 2 point 1 of the Act of 23 August 2007 on
Counteracting Unfair Market Practices (unified text: Journal of
Laws of 2017, item 2070) states that the entrepreneurs, within
the meaning of this Act, are natural persons, legal persons and
organizational units without legal personality who conduct
business or professional activity, even if the activity is not
organized and continuous, as well as persons acting on their
behalf or for them. Other legal definitions of the employer are
quoted in the further part of this study.

3 Tt should be emphasized that despite the fact that the
legislator used plural form ("employees") also the employment
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of one employee, results in the acquisition of employer status,
which is due to teleological considerations (Baran, 2016, p. 34).

4 Pursuant to Article 2 of Labour Code "an employee shall be
a person employed on the basis of a contract of employment, an
appointment, an election, a nomination or a cooperative
contract of employment."

5 Pursuant to Article 22 paragraph 1 of Labour Code "by the
establishment of an employment relationship an employee shall
oblige himself to perform specific work for the employer, under
his/her supervision, at the place and time specified by the
employer, and the employer — to employ the employee for
remuneration."

6 Tt should be noted that the author refers to the judgment of
the Supreme Court of 14 March 2001, according to which the
necessary condition for the recognition of a natural person as an
employer would be "to establish a relationship between the
work provided by an employee and the work carried out by the
employee. Meanwhile, in the aforementioned justification of
the verdict, the Supreme Court states that "there are no grounds
to limit the notion of an employer being a natural person only
to those who do not conduct business activity, and at the same
time expand the concept of an organizational unit as an
employer for any type of economic activity conducted by a
natural person "(II UKN 274/00, LEX No. 48494).

7 The legislator uses the term "workplace" in the Labour Code
in the subject approach, e.g. in Article 23! of Labour Code,
Article 128 § 1 of Labour Code, Article 207 paragraph 1 of
Labour Code (Baran, 2016, p. 35; Sobczyk, 1995, pp. 211-212).

8 An example is Article 100 paragraph 2 point 4 of Labour
Code, according to which an employee is obliged to take care of
the good of the workplace, protect its property and keep
confidential information, the disclosure of which might expose
the employer to detriment. The prevailing view is that "the
legislator does not explicitly formulate the duty of the employee
to care for the "good of the workplace" understood as the
organizational unit, which is the workplace, and thus the
common value, "good" not only of the employer, but also
employed employees” (judgment of the Supreme Court of 2
October 2012, IT PK 56/12, LEX No. 1243024; judgment of the
Supreme Court of 17 May 2012, I PK 176/11, LEX No. 1148380;
differently the judgment of the Supreme Court of 28 April 1997,
I PKN 118/97, LEX No. 31725). In P. Korus's opinion, the
workplace in the analysed provision may be included subject to
the assumption that Article 100 paragraph 2 point 4 of Labour
Code "besides the principle of loyalty to the employer, imposes
on the employee an obligation of loyalty also towards the crew
(co-workers)" (Korus, 2015, p. 8).

9 Pursuant to Article 33! paragraph 1 of Civil Code "provisions
on legal persons shall accordingly apply to such organizational
units not being legal persons which have been granted the legal
capacity by virtue of statutory law."

10 The Labour Law Codification Commission in its justification
indicated that "the project proposes to modify the concept of an
employer by stating that employers are, in principle,
organizational units." In the case of natural persons, only
employers are considered as employers. Natural persons
employing employees to perform work for purposes related to
work in the household are defined as home employers, and the
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rights and obligations of such employers and domestic
employees have been regulated in a separate section of the
draft Code, thus the Commission has attempted to limit the
application of the full scope of labour law to people earning by
doing housework." The Commission also proposes to introduce
an interpretative directive in the text of the draft Code,
according to which the interpretation of labour law provisions
should in particular apply the principle of proportionality,
taking into account, above all, the right to work, the freedom to
conduct business and the need to achieve social goals. The
above emphasises that labour law is not intended to protect the
interests of one of the social groups, but it consists in weighing
the rights and freedoms of employees and employers. There is
also no reason to claim that workers' rights are by definition
more important than entrepreneurs' rights. In the process of
interpreting the law, the courts will therefore be obliged to
apply constitutional interpretative rules. The Commission's
proposals have caused much controversy. In April 2018, the
Minister of Family, Labour and Social Policy informed that the
current draft of the Commission would not be further processed
and would not be accepted.

11 Pursuant to Article 6 of ETE "the provisions of the Act of 13
March 2003 on Special Rules for Terminating Employment
Relationships for Reasons Not Attributable to Employees shall
not apply to the temporary employees."

12 This is not an exhaustive list (the law also regulates the
activities of the board of employees or the status of members of
the employees council).

I3 The provisions of the Act concerning the principles of
selecting the employees council and protecting its members do
not apply to: state enterprises in which the enterprise's crew is
created; mixed enterprises employing at least 50 employees;
state film institutions — Article 1(3) of IE.

14 A different view was expressed by M. Smusz-Kulesza, who
postulated that in the said case, the notion of economic activity
should be used (Smusz-Kulesza, 2008, pp. 46-76).

15 Pursuant to Article 8(2a) of SIS "a person performing work
on the basis of an agency agreement, contract of mandate or
other contract for the provision of services to which the
provisions of the Civil Code on contract of mandate or contract
for specific work are applicable, if he concluded the an
agreement with an employer with whom he remains in an
employment relationship, or if within the framework of such an
agreement he performs work for the benefit of an employer
with whom he remains in an employment relationship is also
considered an employee."

16 Pursuant to Article 7(1) point 1 of Entrepreneurs Law a
micro entrepreneur is an entrepreneur who in at least one of
the last two financial years met all the following conditions: 1)
employed on average fewer than 10 employees per year, and 2)
achieved annual net turnover from the sale of goods, goods and
services and financial operations not exceeding the PLN
equivalent of EUR 2 million, or the total assets of its balance
sheet prepared at the end of one of those years, did not exceed
the PLN equivalent of EUR 2 million.

17 Pursuant to Article 7(1) point 2 of Entrepreneurs Law a small
entrepreneur is an entrepreneur who in at least one of the last
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two financial years met all the following conditions: 1)
employed on average fewer than 50 employees, and 2) achieved
annual net turnover from the sale of goods, goods and services
and operations not exceeding the PLN equivalent of EUR 10
million, or the total assets of its balance sheet prepared at the
end of one of those years, did not exceed the PLN equivalent of
EUR 10 million — and which is not a micro-enterprise.

18 Pursuant to Article 7(1) point 3 of Entrepreneurs Law an
average entrepreneur is an entrepreneur who in at least one of
the last two financial years met all the following conditions: 1)
employed on average fewer than 250 employees annually, and
2) achieved annual net turnover from the sale of goods,
products and services and operations not exceeding the PLN
equivalent of EUR 50 million, or the total assets of its balance
sheet prepared at the end of one of those years, did not exceed
the PLN equivalent of EUR 43 million — and which is not a
micro-enterprise or a small entrepreneur.

19 Tn the case of an undertaking operating for less than a year,
its expected net turnover from the sale of goods, goods and
services and financial operations as well as average annual
employment is determined based on data for the last period
documented by the entrepreneur — Article 7(4) of
Entrepreneurs Law.

20 At this point, it is necessary to signal the creation of a
completely new and interesting concept of related employers in
Polish labor law (Raczkowski, 2019). The author, emphasizing
the need to redefine the concept of employer, emphasizes that
it should be precisely indicated who is on the side of the
employer in the individual employment relationship and in
collective relations (Raczkowski, 2019, p. 433).
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Pawet Wyrozebski

PWE poleca

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

Biuro
zarzadzania

projektami
T (eMO)

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

Biuro zarzadzania projektami (PMO) to publikacja wypetniajgca dotych-
czasowa luke na polskim rynku wydawniczym. Autor przedstawia aktual-
ny stan wiedzy i najnowsze wyniki badan w zakresie PMO. Znakomitym
uzupetnieniem podjetej tematyki sa zagadnienia portfela projektdw,
zarzadzania wiedzg projektowga oraz dojrzatosci biur zarzadzania projek-
tami.
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Social benefits and alimony duties of family members
in the view of the principle of subsidiarity
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Streszczenie Zagadnienie przedstawione w tytule artykutu miesci sie w szerokiej i kontrowersyjnej problematyce
granic ingerencji (interwencji) pafistwa wzgledem rodziny. Autor przedstawia sposéb rozumienia zasady pomocni-
czosci (subsydiarnosci) oraz charakteryzuje obowiazki alimentacyjne, ktére powinny by¢ pierwszym Zrédtem
wsparcia dla os6b cierpigcych niedostatek. Na tym tle opisuje trzy $wiadczenia socjalne, a mianowicie $wiadcze-
nia wyptacane w ramach pomocy spotecznej, Swiadczenia z funduszu alimentacyjnego oraz $wiadczenia wypfaca-
ne w ramach programu 500+, odpowiadajac jednoczesnie na pytanie, czy ich regulacja prawna jest zgodna z tg
zasada. Okazuje sie, ze Scisle odpowiadajg zasadzie pomocniczoéci $wiadczenia wyptacane w ramach pomocy
spofecznej, a w mniejszym stopniu $wiadczenia z funduszu alimentacyjnego. Natomiast Swiadczenia wyptacane
w ramach programu 500+, ktére sa przyznawane bez wzgledu na ekonomiczny status rodziny, a takze bez zakre-
Slonego celu ich wyptacania, ktérego osiggniecie wigzatoby sie z zaprzestaniem wypfat, sa sprzeczne z zasada po-
mocniczosci. Istnieje ponadto ryzyko, ze moga one powodowac erozje obowiazkéw alimentacyjnych.

Stowa kluczowe: zasada pomocniczosci, obowiazek alimentacyjny, $wiadczenia socjalne.

Summary The main issue falls within the wide scope of a controversial problem to what extent a state may or
should intervene in the life of a family. In the beginning the author comprehensively presents the meaning of the
principle of subsidiarity and then briefly characterizes alimony duties which should be the first source of support for
poor people preceding the social benefits. Then three social benefits were described with the view of answering the
question whether they comply with the principle of subsidiarity. It has been concluded that in full compliance with
the principle are social benefits while alimony duties comply only partially. Then it has been stressed that the
500plus benefit is contrary to the principle, as it is granted irrespectively of an economic status of a family and
without a clearly stated purpose the fulfillment of which would automatically terminate it. Moreover, a risk was
anticipated that the 500plus benefit may lead to an erosion of alimony duties.

Keywords: principle of subsidiarity, the maintenance obligation, social benefits.

JEL: K36

da ustroju pafistwa (Poplawska, 1996, s. 150-153). Re-
lacja polskiego pafistwa wzgledem rodzin, jaka mozna
zrekonstruowaé z uregulowan ustawy zasadniczej, od-
powiada bowiem modelowi lezacemu pomigdzy wizja li-

Miedzy respektowaniem autonomii
rodziny a obowigzkiem ingerencji

Jedna z egzemplifikacji sporu o optymalny poziom za-

interesowania pafnstwa instytucja rodziny jest pytanie,
czy utrzymanie osoby w potrzebie (z reguly dziecka) po-
winno by¢ obowigzkiem cztonkdw rodziny, czy tez sys-
tem Swiadczen socjalnych ma zapewnia¢ im utrzymanie
niezaleznie od postawy bliskich. Odpowiedzi nalezy po-
szukiwa¢ uwzgledniajac kontekst, jaki temu pytaniu na-
daje zasada pomocniczo$ci, bedaca konstytucyjna zasa-
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bertarianska a komunitarystyczna (Morawski, 1998,
s. 26-42; Kymlicka, 1998, s. 110-179, 221-260; Szahaj,
2010), przybierajac formul¢ panstwa pomocniczego
(Andrzejewski, 2003, s. 76-94).

W swietle przepisow Konstytucji RP rodzina nie jest
i by¢ nie moze bytem dla pafistwa obojetnym. Panstwo
nie moze by¢ wzgledem rodziny pasywne, lecz ma ja
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chroni¢ i roztacza¢ nad nig opieke (art. 18) (wyrok TK
z 18 maja 2005 r., K 18/4). W kontekscie polityki spo-
tecznej w stosunku do rodziny uszczegdtowiono t¢ og6l-
na ideg, nakfadajac na pafistwo obowiazek prowadzenia
polityki spolecznej i gospodarczej uwzgledniajacej do-
bro rodziny, ze szczegdlnym uwzglednieniem wspiera-
nia rodzin znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji material-
nej i spotecznej, zwlaszcza za$ wielodzietnych i niepet-
nych (art. 71 Konstytucji). W sposob najbardziej sta-
nowczy podstawe dla aktywnego zainteresowania pafi-
stwa funkcjonowaniem rodzin wyraza art. 48 ust. 2 Kon-
stytucji, zgodnie z ktérym ingerencja w sfere sprawowa-
nia wladzy rodzicielskiej jest wytaczng prerogatywa sa-
du. Jego giéwna rnyél sprowadza si¢ do podkreélenia
wysokiej rangi owej wtadzy, jednak zawiera on tez jasne
przeslame o istnieniu mozliwo$¢ przelamania autono-

mii rodziny i ingerencji, ktdrej podstawy materialno-
prawne zawieraja art. 109 i 111 ustawy z 25 lutego 1964 r.
— Kodeks rodzinny i opiekunczy (DzU z 2017 1. poz.
682 ze zm., dalej: k.r.i 0.).

Nalezy doda¢, ze kiedy w Konstytucji jest mowa o ro-
dzinie, to chodzi o rodzing zbudowana na fundamencie
malzefistwa (formalnie zawarty zwigzek matzenski, maf-
zonkowie z dzieckiem lub dzie¢mi), a takze o rodzing nie-
pelng (wskazuje na nig wprost art. 71 Konstytucji), i to
niezaleznie od tego, czy powstala ona w wyniku Smierci
wspotmatzonka, czy tez jest efektem samotnego wycho-
wywania dziecka wskutek rozwodu, porzucenia lub sa-
motnego wychowywania dziecka w konsekwencji $wiado-
mego wyboru takiego wiasnie sposobu zycia przez kobie-
te. Skoro tak, to tym bardziej rodzing, o jakiej mowa
w art. 18 Konstytucji, tworza rowniez majace dzieci kon-
kubinaty (Banaszak, 2009, s. 119-120; Smyczyniski, 1997;
Grzejdziak, 2002). Pojecie rodziny jako osdb tworzacych
wspdlne gospodarstwo domowe, przyjete w art. 6 pkt 14
ustawy z 12 marca 2004 r. o pomocy spolecznej (DzU
z 2018 r. poz. 1508 ze zm., dalej: u.p.s.), dalece wykracza
poza ramy wyznaczone w Konstytucji i ma zastosowanie
wylacznie na gruncie tej ustawy.

Zasada pomocniczoSci

Mimo iz zasada pomocniczosci (subsydiarno$ci) ma ob-
fitg literature (Dylus, 1995; Millon-Delsol, 1995; Zgud,
1999; Stopka, 2009; Nitecki 2008, s. 95-102; Poptawska,
2000, s. 49-84; Villa, 1997, s. 24-28), jej sens nie jest po-
wszechnie poprawnie rozumiany.

Do 1989 r. o mechanizmach nawiazujacych do zasa-
dy pomocniczo$ci w polskim prawie nie byto mowy ani
w debacie naukowej, ani w oficjalnych enuncjacjach
rzadzacych. Dla éwczesnej wladzy byla ona ideologicz-
nie obca, bo nie przystawata do zatozef filozofii mark-
sistowskiej z jej gtowna tezg o spoleczenstwie sktadaja-
cym si¢ z walczacych ze sobg antagonistycznych klas,
a ponadto wyrazala szacunek dla jednostek i grup
mniejszych, gloszac ich autonomie wzgledem grup
wiekszych, w tym zwlaszcza wzgledem pafistwa. W Kon-
stytucjii RP przyjetej w 1997 r. wprost powolfano ja
w preambule, ale istotniejsze znaczenie maja oparte na
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niej przepisy, chociazby te, ktdre kreujg samorzad tery-
torialny i daja podstawy budowania spoteczefistwa oby-
watelskiego. Poza tym zasada pomocniczoSci stafa sie fi-
lozoficzng kanwa dla kluczowych rozwiazan przyjetych
po 1989 r. w licznych aktach prawnych rangi ustawowe;.

Aby dociec, do czego wedle zasady pomocniczosci
sprowadza si¢ pomaganie, w tym wspieranie rodzin, czy
tez do czego sprowadza si¢ lub sprowadzac¢ si¢ powinna
oparta na tej zasadzie prowadzona przez panstwo poli-
tyka spoteczna wzgledem rodziny, nalezy mozliwie pre-
cyzyjnie opisac istote tej zasady. Za jej klasyczna for-
mule uchodzi nastepujacy fragment encykliki papieza
Piusa XI Quadragesimo Anno z 1931 r.: ,,Co jednostka
z wlasnej inicjatywy i wlasnymi sitami moze zdziatac, te-
go jej nie wolno wydzieraé na rzecz spoteczefistwa; po-
dobnie niesprawiedliwoscia, szkoda spoteczng i zaklo-
ceniem ustroju jest zabieranie mniejszym i nizszym spo-
tecznosciom tych zadan, ktore moga spetnic, i przekazy-
wanie ich spoteczno$ciom wigckszym i wyzszym. Kazda
akcja spoteczna ze swojego celu i ze swej natury ma
charakter pomocniczy; winna pomaga¢ cztonkom orga-
nizmu spolecznego, a nie niszczy¢ ich lub wchtaniac”
(Quadragesimo Anno, 2002, szerzej zob. Majka, 1987,
s. 267-270) .

Punktem wyjscia dla opisu zasady pomocniczosci jest
ujmowanie rzeczywistosci spofecznej w postaci kregow,
posrodku ktorych jest jednostka (Golinowska, 1993,
s. 172-173), otoczona kregiem ztozonym z czionkéw ro-
dziny, nastepnie dalej sa usytuowane w stosunku do
jednostki wieksze spotecznosci w postaci wspdlnot lo-
kalnych (gmina, powiat, wojewodztwo), pafnstwa, po
zrzeszenia panstw. Dla tej wypowiedzi istotna jest tria-
da: jednostka — rodzina — pafistwo (w rozumieniu roz-
maitych, gléwnie lokalnych, ale czasami tez central-
nych, jego agend).

Istotg zasady pomocniczosci najtrafniej oddaje opis
sktadajgcy sie z trzech tez: zakaz odbierania, subsydiar-
ne towarzyszenie i subsydiarna redukcja (Dylus, 1955,
za: Schneider, 1983, s. 27-35).

Zakaz odbierania to zakaz przejmowania zadaf/funk-
Cji z 0sob i grup mnle]szych przez grupy wicksze, ]esh
owe jednostki i grupy mniejsze samodzielnie potrafia je
realizowac. Zawiera si¢ w tej tezie rowniez zakaz poma-
gania, gdyby udzielanie wsparcia byto bezcelowe. Poma-
ganie tym, ktdrzy tego nie potrzebuja, jest zbedng inge-
rencja w ich autonomi¢, hamujgc samodzielno$¢ i ogra-
niczajac podmiotowo$¢. Zwalnianie cztonkéw rodziny
z realizowania jej funkcji ekonomicznej moze prowadzi¢
do demobilizacji i zasiania demoralizujacej mysli, ze za-
spokajanie potrzeb rodziny przez grupg¢ wicksza, a nie
w drodze obowiazk6w alimentacyjnych, jest sytuacja wta-
$ciwa.

Subsydiarne towarzyszenie to formy aktywnosci pole-
gajace na pomaganiu tym, ktorzy sobie nie radza w wyko-
nywaniu swoich funkcji. Istotne jest potozenie akcentu na
postawe podmiotu otrzymujacego wsparcie, od ktorego
wymagana jest determinacja w podejmowaniu prob prze-
tamania kryzysu z wykorzystaniem wiasnych mozliwosci
i uprawnien. Podmiot udzielajgcy wsparcia musi baczy¢

2 2 ISSN 0032-6186 LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL NO. 11 2019



t. LX, nr 11/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.11.3

na cel i sens wspierania (subsydiarnego towarzyszenia be-
neficjentowi), ktory czgsto jest wypowiadany w kilku
skrotowych formufach, jak np. Ze celem pomagania nie
jest pomaganie, lecz proba dopomozenia, czyli doprowa-
dzenie do samodzielnego funkcjonowania beneficjenta,
czy tez ze jest nim pomoc do samopomocy. Sprzeczne
z ideg pomocniczosci jest natomiast pomaganie eksten-
sywne, z reguly roztozone w czasie, a wigc drogie, nawet
jesli poszczegdlne Swiadczenia nie s3 wygorowane, ktore
nie ma u podstaw planu naprawczego nakierowanego na
usamodzielnienie. Prowadzi ono do uzaleznienia od
$wiadczen, nazywanego syndromem wyuczonej bezradno-
Sci (Przetowiecka, 2010, s. 191-207), ktory jest efektem
zardwno stabego charakteru beneficjentow, jak i niepro-
fesjonalnych dziatan tych, ktérzy zamiast usamodzielniaé
doprowadzili do ich zniewolenia.

Jak wspomniano, wbrew bfgdnemu odczytywaniu sen-
su zasady pomocniczo$ci na podstawie drugiego elemen-
tu nazwy, zgodna z nig jest czasami odmowa pomagania.
Dotyczy to przypadkow kryzysu bedacego skutkiem bier-
nosci wnioskodawcy, kiedy udzielanie pomocy mogloby
go utwierdza¢ w takiej postawie. Odmowa powinna tez
nastapi¢ w przypadku wystepowania o wsparcie skierowa-
nego do kregu dalszego (np. do pafstwa) z pominieciem
kregu blizszego wnioskodawcy (zwlaszcza rodziny — naj-
pierw rodzina, potem wspolnota lokalna itd.).

Subsydiarna redukcja to teza nakazujaca zaprzestanie
prowadzenia dzialan nastawionych na pomaganie, kiedy
beneficjent osiagnie pultap samodzielnosci, czyli zdolno$¢
samodzielnego wypetniania wiasnych funkgji.

Obowiazki alimentacyjne
pierwszym Zrodlem wsparcia
dla osob w ekonomicznej potrzebie

Z perspektywy zasady pomocniczosci alimenty s3 podsta-
wowym i pierwszym Zrddiem wspierania osob, ktore ma-
ja niezaspokojone usprawiedliwione (uzasadnione) po-
trzeby ekonomiczne zwigzane z utrzymaniem i — jezeli sa
dzie¢mi — wychowaniem. Kodeks rodzinny i opiekunczy
wyznacza krag osob pofaczonych relacjami rodzinno-
prawnymi, na ktorych we wskazanej w przepisach kolej-
nosci spoczywa obowigzek Swiadczenia alimentow, i okre-
§la kryteria ksztaltowania ich zakresu (szerzej Smyczyn-
ski, 2018, s. 325-360; Pawliczak, 2017, s. 1480-1639; An-
drzejewski, 2013, s. 874-950). Przepisem kluczowym dla
relacji alimentéw do §wiadczen socjalnych z funduszy pu-
blicznych w kontekscie zasady pomocniczoSci jest art. 135
§ 3 kr.i 0., zgodnie z ktdrym na wysoko$¢ alimentow nie
wplywaja: 1) $wiadczenia z pomocy spolecznej lub fundu-
szu alimentacyjnego (ustawa z 7 wrze$nia 2007 r. o pomo-
cy osobom uprawnionym do alimentéw, DzU z 2019 r.
poz. 670), 2) swiadczenia, wydatki i inne §rodki finansowe
zwigzane z umieszczeniem dziecka w pieczy zastepczej
(ustawa z 9 czerwca 2011 r. o wspieraniu rodziny i syste-
mie pieczy zastgpczej, DzU z 2019 r. poz. 111), 3) $wiad-
czenie wychowawcze (ustawa z 11 lutego 2016 r. o pomo-
cy panstwa w wychowywaniu dzieci, DzU poz. 195 ze zm.,
dalej: ustawa 500+), 4) §wiadczenia rodzinne (ustawa
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z 28 listopada 2003 r. o §wiadczeniach rodzinnych, DzU
z 2018 r. poz. 2220 ze zm.), 5) rodzicielskie §wiadczenie
uzupetniajace (ustawa z 3 stycznia 2019 r. o rodzicielskim
$wiadczeniu uzupetniajacym, DzU poz. 303). Dla prowa-
dzonych w artykule rozwazafi wystarczajace wydaje sie
skoncentrowanie uwagi na $wiadczeniach wymienionych
wyzej w pkt 113.

Swiadczenia uzyskane ze wskazanych Zrodel nie moga
obniza¢ wysokosci alimentdw, jakie na rzecz Swiadczenio-
biorcy ustala sad od cztonkdéw jego rodziny. Wskutek te-
go potrzeby wierzyciela alimentacyjnego (z reguly jest
nim dziecko) sa zaspokajane w wigkszym zakresie. Inten-
cja przepisu jest oczywista — pafistwo nie nalezy do kre-
gu zobowigzanych do alimentacji i nie spoczywaja na nim
obowigzki tego rodzaju, jednak prowadzac polityke spo-
teczna ma obowiazek przeciwdziatania niekorzystnym
zjawiskom, w tym zapewniajac obywatelom mozliwo$¢
uzyskania rozmaitych §wiadczen socjalnych. Patrzac na
omawiany przepis przez pryzmat zasady pomocniczoSci
nalezy mie¢ na uwadze to, aby aktywnoS¢ panstwa nie po-
wodowata erozji obowiazku alimentacyjnego i przeniesie-
nia odpowiedzialno$ci ekonomicznej za byt osob ubogich
z cztonkdw ich rodziny na podatnikdw.

Obowiazki alimentacyjne
a Swiadczenia z pomocy spolecznej
w kontekScie zasady pomocniczoSci

W ustawie o pomocy spolecznej jest wiele uregulowan,
ktore s3 komplementarne z idea wyrazong w tresci art.
135 § 3 k.r.i 0. Kluczowe znaczenie dla opisu relacji mi¢-
dzy obowiazkami alimentacyjnymi a §$wiadczeniami z po-
mocy spofecznej ma okreSlony w art. 2 ust. 1 u.p.s. cel po-
mocy spofecznej: ,,Pomoc spoleczna jest instytucja poli-
tyki spolecznej pafistwa, majaca na celu umozliwienie
osobom i rodzinom przezwyci¢zanie trudnych sytuacji
zyciowych, ktorych nie sg one w stanie pokonac, wykorzy-
stujac wlasne uprawnienia, zasoby i mozliwosci” (szerzej
Szurgacz, 1993, s. 32-49; Stopka, 2009, s. 98-131; Nitecki,
2008, s. 58-88). Osoby i rodziny, ktore otrzymujg wspar-
cie, majg obowigzek wspdlpracy w rozwiagzywaniu swojej
kryzysowej sytuacji (art. 4 u.p.s.). Tres¢ tych przepisow
wskazuje, ze:

O pomocy nie nalezy udziela¢ tym, ktdrzy wykorzystu-
jac wlasne mozliwosci i uprawnienia s w stanie samo-
dzielnie przetamac kryzys (zakaz odbierania),

O nie wolno udziela¢ §wiadczen z pomocy spotecznej
tym, ktorzy nie sg w kryzysowej sytuacji (zakaz odbierania),

O beneficjentem pomocy moze by¢ osoba aktywnie
dazaca do przelamania sytuacji kryzysowej, by zy¢ samo-
dzielnie (Nitecki, 2008, s. 105-107; Sierpowska, 2011,
s. 40-41),

0 pomaganie ma zmierza¢ do przezwyciezenia kryzy-
su, czyli do usamodzielnienia §wiadczeniobiorcy (subsy-
diarna redukcja).

Zawarty w art. 2 ust. 1 u.p.s. zwrot ,wtasne mozliwosci
i uprawnienia”, ktore wnioskodawca ma obowiazek wy-
korzystaé, w praktyce dotyczy przede wszystkim upraw-
nien alimentacyjnych. Przyznanie §wiadczen zalezy od moz-
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liwosci samodzielnego poradzenia sobie z kryzysem,
w szczegblnosci dochodzac alimentdw, oraz od wysokoSci
miesiecznego dochodu przypadajacego na osobg w gospo-
darstwie domowym (Nitecki, 2008, s. 153-158). Jezeli
uprawmeme ahmentacyjne mu przystuguje, a z niego nie ko-
1zysta, wowczas nie powinien otrzymac §wiadczefi z pomocy
spolecznej. Bytoby to bowiem przeniesienie obowiazku
wspierania osoby ubogiej z dtuznika alimentacyjnego na po-
datnikow. Zasada pomocniczoSci natomiast obowigzek
wspierania naklada najpierw na rodzing wnioskodawcy
(krag wyznaczony przepisami k.r.i 0.), a dopiero jezeli czton-
kowie rodziny nie s w stanie zaspokoi€ jego potrzeb, do-
puszcza przeniesienie tego zadania na barki podatnikow.

W ustawie o pomocy spolecznej istnieje wiele innych,
niz powolane wyzej, uregulowan wprost nawigzujacych
do zasady pomocniczosci. Do najwazniejszych naleza:

O mozliwo$¢ ograniczenia $§wiadczefl, odmowy ich
przyznania albo przyznanie pomocy w formie $wiadczenia
niepieni¢znego, uchylenia decyzji o przyznaniu $wiadcze-
nia lub wstrzymanie $wiadczen pienieznych z pomocy
spotecznej jako reakcja na rozmaite naganne, destrukeyj-
ne zachowania §wiadczeniobiorcy uniemozliwiajace osia-
gniecie celu, jakim jest usamodzielnienie (art. 11ust. 112 u.p.s.;
Nitecki, 2008, s. 105-107; Sierpowska, 2011, s. 43-44;
Szurgacz, 1993a);

O kompetencja organu administracji pomocy spotecz-
nej wystapienia o alimenty na rzecz beneficjenta Swiad-
czen (art. 110 ust. 5 u.s.p.), aby przenie$¢ na cztonkow ro-
dziny zadania zwigzane z zapewnianiem mu §rodkéw do
zycia;

O mozliwo$¢ przeniesienia kosztow odptatnosci za
$wiadczenia udzielone z pomocy spotecznej na $wiadcze-
niobiorce oraz jego rodzing (art. 96 u.p.s.);

O mozliwo$¢ podjecia dzialafi w postaci pracy socjal-
nej (art. 6 pkt 12 w.p.s.) i zawierania z klientami kontrak-
tu socjalnego (art. 6 pkt 6 u.p.s.) — dziatan rozumianych
jako wspolna aktywno$¢ na rzecz usamodzielnienia bene-
ficjentow Swiadczen.

Ogo6t uregulowan przyjetych w ustawie o pomocy spo-
lecznej pozwala postawi¢ teze, ze sa one konsekwentnie
posadowione na fundamencie zasady pomocniczosci i sa
z nig zgodne. W praktyce pomagania realizowanego
przez oSrodki pomocy spolecznej tej konsekwencji jest
jednak za mato. Czgs§¢ pracownikow tych oSrodkow prze-
jawia sentymentalizm oraz brak asertywnosci wzgledem
wnioskodawcow i §wiadczeniobiorcow, nie stawiajac im
wymagan, a koncentrujac uwage na sprawnym przygoto-
wywaniu decyzji o przyznaniu §wiadczefi. W konsekwen-
cji niski jest odsetek beneficjentdw opuszczajacych sys-
tem wsparcia z powodu usamodzielnienia, a znaczacy
uzaleznionych od §wiadczef, co przejawia si¢ w pobiera-
niu ich przez kolejne pokolenial.

Obowiazki alimentacyjne a Swiadczenia
z funduszu alimentacyjnego
w kontekscie zasady pomocniczosci

Konstrukcja prawna funduszu alimentacyjnego, ktory jest
najistotniejszym instrumentem stuzacym dyscyplinowa-
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niu 0sob uchylajacych si¢ od wykonywania obowiazkow
alimentacyjnych, sprowadza si¢ do relacji taczacej trzy
podmioty: dtuznika alimentacyjnego z jego wierzycielem
oraz organ administracji wyplacajacy §wiadczenia z fun-
duszu wierzycielowi, by naste¢pnie oddzialywac dyscypli-
nujaco wzgledem diuznika. Fundusz alimentacyjny jest
sposobem interwencji pafstwa w obliczu masowego zja-
wiska spolecznego, jakim jest niealimentacja. Wkracza
ono na zadanie wierzyciela migdzy strony stosunku ali-
mentacyjnoprawnego, ktory nie funkcjonuje z powodu
uchylania si¢ przez dtuznika od wypetniania jego obo-
wigzkow. Od tego momentu cel instytucji obowiazku ali-
mentacyjnego, tj. zaspokojenie potrzeb osoby uprawnio-
nej, jest realizowany w ramach dwoch stosunkéw praw-
nych. W pierwszym instytucja publiczna zaspokaja bieza-
ce potrzeby wierzyciela alimentacyjnego, wyptacajac mu
przyznane §wiadczenia, a w ramach drugiego stosunku
prawnego odbiera od diuznika alimentacyjnego (w dro-
dze postgpowania egzekucyjnego) rownowartos¢ tego, co
z funduszu otrzymal jego wierzyciel (Andrzejewski,
1995). Wyptacanie beneficjentom $wiadczen z funduszu
alimentacyjnego jawi si¢ jako rozdysponowywanie Srod-
kéw publicznych, dla ktorych Zrodiem sa podatki, jednak
mozna to tez okrefli¢ jako swego rodzaju kredytowanie
alimentdw, by nastepnie odebra¢ rownowarto$¢ wytozo-
nych Srodkéw od diuznika, i w ten sposob przywrocic na-
lezny tad.

W zwiazku z tym, ze zwrotu wydatkow, czyli zwrotu
dtugu, nie mozna zakwalifikowa¢ jako dotkliwe]j konse-
kwencji nagannego etycznle zachowania dluznikow,
w ustawie o wspleranlu uprawmonych do alimentow
wprowadzono kilka rozwigzan majacych na celu ich zdy-
scypllnowanle Zaakcentowanie funkcji dyscyphnu]qce]
przepisow wspomnianej ustawy mialo na celu zmiang
w stosunku do obowigzujacej w latach 1974-2004 ustawy
z 18 lipca 1974 r. o funduszu alimentacyjnym (DzU z 1974 r.
nr 27 poz. 157 ze zm.), w ktdrej gléwny nacisk potozony
byt na funkcje socjalna (Rataj, 2008, s. 385). Wsrdd roz-
wigzafi dyscyplinujacych dtuznikow alimentacyjnych, ja-
kie przyjeto w 2007 r. (szerzej zob. Maciejko 2009,
s. 195-284; Tomaszewska, 2014), nalezy wymienic:

O obowiazek wspdlpracy organu prowadzacego poste-
powanie egzekucyjne z organami wiasciwymi dla wierzy-
ciela i diuznika (przekazywanie przez organ egzekucyjny
informacji o stanie egzekucji i przyczynach jej bezsku-
tecznodci, a takze obowiazek obu wtasciwych organdw
przekazywania organowi egzekucyjnemu informacji istot-
nych dla skutecznosci egzekucji) oraz ich obowiazek in-
formowania sadu o bezczynnosci lub opieszato$ci komor-
nika sgdowego;

O obowiazek organu wiaSciwego diuznika przeprowa-
dzania wywiadu alimentacyjnego celem ustalenia jego sy-
tuacji rodzinnej, dochodowej, zdrowotnej i zawodowej
oraz przyczyn niefozenia alimentow;

O obowigzek diuznika zlozenia oSwiadczenia majatko-
wego pod rygorem odpowiedzialnoSci karnej za fatszywe
zeznania;

O przekazanie do biura informacji gospodarczej wia-
domosci o zobowigzaniach dtuznika alimentacyjnego;
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O obowiazek diuznika zarejestrowania si¢ jako bezro-
botny albo poszukujacy pracy, jezeli nie moze wywiazac
sie ze swoich zobowigzan z powodu braku zatrudnienia.

Jezeli jednak dluznik konsekwentnie nie wykonuje
wymienionych obowigzkéw lub bez uzasadnionej przy-
czyny odmawia przyjecia propozycji zatrudnienia lub in-
nej pracy zarobkowej, wykonywania prac spolecznie uzy-
tecznych, interwencyjnych, robot publicznych itp. albo
udziatu w szkoleniu, stazu lub przygotowaniu zawodo-
wym dorostych, wowczas wszczynane jest postgpowanie
w celu uznania diuznika alimentacyjnego za uchylajace-
go si¢ od zobowiazafi, co prowadzi do zlozenia wniosku
o §ciganie za przestgpstwo niealimentacji (art. 209 ko-
deksu karnego).

Najbardziej spektakularnym Srodkiem oddziatywania
wzgledem dluznika uznanego za uchylajacego si¢ od wyko-
nywania obowigzku alimentacyjnego jest mozliwo$¢ ode-
brania mu prawa jazdy (Andrzejewski, 2015, s. 168-198;
Spurek, 2019; Juryk, 2016). Dyskusja wokot zasadnosci
stosowania tej sankcji ilustruje stopien percepcji zasady
pomocniczo$ci nie tylko wsrdd diuznikéw alimentacyj-
nych, ale rdwniez wsrod przedstawicieli doktryny, i se-
dzidéw. Oburzenie dtuznikdw alimentacyjnych kwestionu-
jacych odbieranie im prawa jazdy po uplywie wielu mie-
siecy nierealizowania obowiazku alimentacyjnego, znala-
zlo zrozumienie u przedstawicieli doktryny (Sosnowska,
2012, s. 89), a takze sedziéw Trybunatu Konstytucyjnego,
ktorzy w wyroku z 22 wrzesnia 2009 r. (P 46/07) zakwe-
stionowali zgodno$¢ z ustawa zasadnicza przepisow
umozliwiajacych odbieranie ucigzliwym diuznikom ali-
mentacyjnym prawa jazdy. Stwierdzili m.in., ze jest to Sro-
dek nadmiernie uciazliwy, a wigc sprzeczny z zasada pro-
porcjonalnoSci, gdyz pozbawiony prawa jazdy dtuznik be-
dzie miat wigksze problemy z zarobkowaniem, a zatem
takze z placeniem alimentéw. Trybunat nie dostrzegl, ze
odebranie tego dokumentu mozliwe jest dopiero w kon-
sekwencji kilkumiesiecznej procedury, w czasie ktorej
dtuznik majac prawo jazdy alimentow nie placit. To de-
moralizujace dtuznikéw alimentacyjnych stanowisko spo-
tkafo sie z krytyka ze strony cze$ci doktryny (Andrzejew-
ski, 2013, s. 889-894), a takze... tegoz Trybunatu w traf-
nym wyroku z 12 lutego 2014 r. (K 23/10), w ktorym za-
bieranie prawa jazdy ucigzliwym dfuznikom alimentacyj-
nym uznano za Srodek niebedacy w sprzecznosci z Kon-
stytucja, adekwatny do rangi zfa przejawiajacego si¢
w lekcewazeniu rudymentarnych potrzeb dzieci, a jedno-
cze$nie najskuteczniejszy sposrod sposobow oddziatywa-
nia dyscyplinujacego.

Dla charakterystyki §$wiadczen z funduszu alimentacyj-
nego w kontekscie alimentow i zasady pomocniczosci naj-
wazniejszy jest cel ustawy o wspieraniu uprawnionych do
alimentéw — doprowadzenie do sytuacji, w ktorej w osta-
tecznym rachunku to dluznik alimentacyjny poniesie eko-
nomiczne konsekwencje bycia rodzicem dziecka, a nie
podatnicy. W praktyce ten zamysl nie jest realizowany
w zadowalajacy sposob ze wzgledu na nieskuteczno$¢ eg-
zekwowania alimentow?. W zakresie, w jakim roszczenie
o zwrot rownowartoSci wyptaconych kwot nie jest wyegze-
kwowane, funkcjonowanie funduszu alimentacyjnego
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rozmija si¢ z zasada pomocniczosci, nakazujaca zaspoka-
janie potrzeb o0sob ubogich przez krag im najblizszy, czy-
li rodzing.

Nalezy tez wskaza¢, ze §wiadczenia z funduszu sg wy-
ptacane tym osobom, w ktérych gospodarstwie domowym
uzyskiwane s niskie dochody, a wigc nie s3 one w stanie
samodzielnie zaspokoi¢ swoich potrzeb ekonomicznych.
Jest to zgodne z zawartym w zasadzie pomocniczoSci za-
kazem wspierania tych, ktorzy sa w stanie samodzielnie
przelamac sytuacje kryzysowa.

Do zaprzestania wyplacania $wiadczefi dochodzi
w przypadku uzyskiwania przez §wiadczeniobiorce wyz-
szych dochoddw niz wskazane w ustawie, a takze wowczas
gdy dtuznik spfaci dlug wzgledem funduszu i rozpocznie
realizowanie obowigzku bezposrednio do rak wierzyciela.
Taka sytuacj¢ mozna okresli¢ jako uzasadnione zaprze-
stanie wyptacania z powodu usamodzielnienia $wiadcze-
niobiorcy (w przyjetej terminologii jest to subsydiarna re-
dukcja).

Obowigzki alimentacyjne a Swiadczenia
wychowawcze (tzw. 500+)
w kontekscie zasady pomocniczosci

Swiadczenie wychowawcze wyplacane na podstawie usta-
wy 500+ ma charakter pieni¢zny i stuzy wsparciu rodzin
wychowujacych dzieci. W pierwotnej wersji programu
uregulowanego w tej ustawie wyptacano rodzicom lub in-
nym uprawnionym osobom kwote bedacg iloczynem 500 zt
i liczby mniejszej o jeden od ilosci posiadanych dzieci. Je-
zeli rodzice mieli jedno dziecko, wowczas przyznanie
Swiadczenia byto uzaleznione od uzyskiwania w ich go-
spodarstwie domowym odpowiednio niskiego dochodu.
Prowadzito to do nieporozumienia wyrazanego w blednej
tezie, ze w rodzinie skfadajacej si¢ z wigcej niz jednego
dziecka najstarszemu z nich $wiadczenie nie przystuguje.
W Swietle przepisow ustawy Swiadczenia nie przystuguja
bowiem zadnemu dziecku, poniewaz to nie dzieci sg ad-
resatami Swiadczef,, lecz s3 nimi rodziny?.

Jako element polityki spolecznej program 500+ miat
si¢ przyczyni¢ do sukcesywnego wychodzenia z drama-
tycznej sytuacji demograficznej Polski, co jednak nie na-
stapito, gdyz decyzje prokreacyjne sg podejmowane
w efekcie splotu wielu czynnikow, wsrdd ktorych wsparcie
socjalne nie ma decydujacego znaczenia. Powodem wpro-
wadzenia programu 500+ byta tez konieczno§¢ poprawy
egzystencji ekonomicznej dzieci, czyli tej grupy spotecz-
nej, ktora najdotkliwiej odczufa skutki transformacji (Ko-
cik, 2010, s. 217-233; Warzywoda-Kruszyfiska, 2015,
s. 184-196; 2014; Szczepska-Pustkowska, 2010, s. 67-92).

Dla prowadzonej tu analizy mniej istotna jest konstata-
cja, ze kwota 500 zt miesigcznie przystuguje na kazde dziec-
ko, od tej, ze §wiadczenie wyplacane jest niezaleznie od
osiaganego w rodzinie dochodu na osobg, a wiec prawo do
niego majg rowniez rodziny o dochodach wysokich, ktérym
wsparcie socjalne nie jest potrzebne. Przestanka uzyskania
tego Swiadczenia jest bowiem wylgcznie posiadanie dzieci.

Swiadczenia wychowawcze wyplacane w ramach pro-
gramu 500+ maja charakter dwoisty w zaleznoSci od te-

25



go, jaki jest ekonomiczny status S$wiadczeniobiorcow.
W stosunku do rodzin o niskich dochodach mozna mo-
wié, ze istnieje specyficzny zwigzek sposobu ich wyplaca-
nia z zasada pomocniczo$ci, chociaz nie jest on tak silny
jak w przypadku $§wiadczefi z pomocy spotecznej. Wsrdd
beneficjentow Swiadczen wyptacanych w ramach progra-
mu 500+ takich rodzin, ktdre nie radza sobie z wypelnia-
niem funkcji ekonomicznej, jest, co oczywiste, wigkszoS¢.
W stosunku do nich §wiadczenia wychowawcze maja uza-
sadnienie w §wietle pierwszej tezy zasady pomocniczosci
(zakaz odbierania), poniewaz nie bedac w stanie samo-
dzielnie zaspakaja¢ ekonomicznych potrzeb, wymagaja
wsparcia. Mozna jednak mie¢ watpliwosci, czy wyplacanie
wskazanym rodzinom $§wiadczen przystaje do wymogow
zwigzanych z realizowaniem drugiej tezy zasady pomocni-
czo$ci, a mianowicie subsydiarnego towarzyszenia, ktore
ma prowadzi¢ do usamodzielnienia beneficjentow i do te-
go, co okreslono jako subsydiarng redukcje (zaprzestanie
wyplacania po osiagnieciu putapu samodzielnosci).
W ustawie nie wskazano bowiem celu wyptacania Swiad-
czefi w postaci jakiego§ rezultatu tych dziafaf, ktorego
osiggniecie przez rodzing (lub w wymiarze makro przez
0gdt spoleczefistwa) pozwolitoby, czy tez nakazywalo, od-
stapienie od dalszego wspierania (Magda, Brzezifiski,
Chtofi-Domificzak, Kotowska, Myck, Najsztub, Tyrowicz,
2019). W uzasadnieniu do ustawy i w licznych oficjalnych
wypowiedziach wskazywano na potrzebe przeciwdziafa-
nia skrajnej biedzie, jest to jednak bardziej motyw (przy-
czyna) wprowadzenia programu, a nie okreslenie jego ce-
lu. Program nie przewiduje mozliwoSci jego wygaszenia,
czy chocby stopniowego wygaszania, nawet w przypadku
znacznego podniesienia stopy zyciowej w rodzinie pobie-
rajacej Swiadczenia. Jako taki nie zawiera on nawigzania
do trzeciej tezy zasady pomocniczosci, tj. subsydiarnej re-
dukgji.

Postrzegajac usamodzielnienie bardziej w kategoriach
ekonomiczno-psychologicznych niz prawnych, wptywu
programu 500+ na usamodzielnienie rodzin o niskich do-
chodach mozna si¢ dopatrze¢ w tym, ze przyznane Swiad-
czenia moga si¢ przyczyni¢ do zaspokajania przez nie po-
trzeb na wyzszym poziomie niz przed ich przyznaniem,
a to z kolei moze pobudza¢ w $wiadczeniobiorcach ich
wlasng aktywno$¢ celem realizowania rozbudzonych
w ten sposob potrzeb wyzszego rzedu. Podstawe dla ta-
kiego odczytania efektéw programu 500+ daja informa-
cje o strukturze wydatkdw czynionych z pozyskanych
$rodkow, w ktorych istotne kwoty przeznaczono na zakup
samochodéw osobowych na rynku wtdrnym, sprzetu go-
spodarstwa domowego, oraz na wypoczynek wakacyjny.
Jednoczes$nie nie pojawily si¢ doniesienia 0 marnotrawie-
niu przyznanych §rodkéw, a w szczegolnoSci przeznacza-
nie ich na alkohol (byly zgtaszane takie obawy). W konse-
kwencji w znikomym odsetku spraw dochodzi do zaprze-
stania wyplaty §wiadczen ze wzgledu na ich marnotrawie-
nie. Czasami usamodzielnienie przejawia si¢ w sposob za-
skakujacy, kiedy §wiadczenia pomagaja uniezalezni¢ si¢
od sprawcy przemocy domowej (Bojanowska, Krupska,
Magda, Szarfenberg, 2007, s. 30-31). Pojawiaja si¢ tez in-
formacje o zmniejszeniu liczby gospodarstw domowych
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pobierajacych $wiadczenia z pomocy spotecznej. Pozwala
to przyznac racj¢ rozwiazaniu, zgodnie z ktorym rodzice
lub inne osoby upowaznione moga dowolnie dysponowaé
przyznanymi §rodkami. W szczeg6lnoSci nie musza wy-
datkowaé kazdego $wiadczenia na rzecz konkretnego
dziecka ani nie sg zobowigzani do dysponowania pie-
ni¢dzmi w sposob kontrolowany*.

Natomiast w odniesieniu do rodzin zyjacych na wyz-
szym poziomie ekonomicznym §wiadczenia wyplacane im
w ramach programu 500+ nie maja zadnego zwiazku
z mechanizmem zawartym w zasadzie pomocniczoSci
(z zadna z opisanych wyzej trzech sktadajacych si¢ na nig
tez). Ich wyplacanie nie jest konsekwencja niemoznosci
samodzielnego zaspokajania potrzeb (stanowi zlamanie
tego, co okreSlono jako zakaz odbierania, czyli zakaz
wspierania rodzin ekonomicznie samodzielnych). Nie jest
tez ono wsparciem, ktore moze prowadzi¢ do usamo-
dzielnienia, bowiem rodziny te s3 ekonomicznie samo-
dzielne.

Przyjete rozwiazanie jest po czeSci funkcja polityki
w jej najbardziej podstawowym znaczeniu, tzn. wynikato
z checi pozyskania i utrzymania wyborcdw, po czgsci z po-
splechu gdyz sprawujacym wiadzg zalezalo na rozpocze-
ciu realizacji programu mozliwie szybko po osiagnigciu
sukcesu wyborczego (wprowadzenie systemu obliczania
dochoddw i weryfikowania dostgpnoSci Swiadczen w za-
leznodci od jego wysokosci odsuwatoby realizacje projek-
tu o kilka miesigcy), a po czgsci z rachunku ekonomiczne-
go, ktory wskazywal, ze koszt wprowadzenia mechanizmu
oceniania wysokosci dochodu celem zablokowania mozli-
wosci uzyskiwania $wiadczefi osobom bogatym bytby
mniej wigcej taki, jak oszczednosci z jego wprowadzenia.
Zrozumienie dla tych okoliczno$ci nie moze zmienic¢ oce-
ny, ze w odniesieniu do beneficjentéw zyjacych na wyso-
kim poziomie ekonomicznym omawiany program jest
sprzeczny z zasada pomocniczo$ci. Wspomniane zrozu-
mienie dla wprowadzenia tego programu w przyjetej
w 2016 r. formule moze dotyczy¢ ewentualnie poczatko-
wego okresu funkcjonowania — z czasem (w najblizszych
2-3 latach) nalezy od niej stopniowo odejsc.

Oceniajac program 500+ w kontekscie zgodnodci z za-
sada pomocniczosci nalezy stwierdzic, ze z przyczyn poli-
tycznych nie przewidziano jakiejkolwiek formuty odcho-
dzenia od niego, wskazujac chociazby kryteria stopniowe-
go wprowadzania coraz wyzszych progéw dochodowych
uprawniajacych do $wiadczen (Magda, Brzezifiski,
Chton-Domificzak, Kotowska, Myck, Najsztub, Tyrowicz,
2019). Z kazdym rokiem obowigzywania omawianego
programu Ow czynnik polityczny bedzie coraz bardziej
utrudnial lub nawet uniemozliwi roztropne, stopniowe
oparte na pogtebionej ewaluacji jego wygaszanle ktore
powinno nastapi¢ po podniesieniu poziomu zycia ubogich
w chwili obecnej §wiadczeniobiorcow na cywilizacyjnie
godny putap. Cena polityczna za taki krok bedzie dla kaz-
dego, kto si¢ naf powazy, skrajnie wysoka.

Swiadczenia z ustawy 500+ o wiele bardziej niz §wiad-
czenia z pomocy spolecznej i z funduszu alimentacyjnego
zagrazaja instytucji obowigzku alimentacyjnego. Istnieje
obawa, ze mogg doprowadzi¢ do erozji tych obowiazkow
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1 przeniesienia zwigzanych z nimi ci¢zar6w na podatni-
kow. Istnieje wszak ryzyko presji na rodzica wychowuja-
cego dziecko, wywieranej przez diuznika, a takze dalsza
rodzing, by zadowolit si¢ §$wiadczeniem publicznym, redu-
kujac zadania alimentacyjne. Nie mozna wykluczy¢ em-
patii sedziéw dla sytuacji dtuznikow, ktorych dzieci uzy-
skuja $wiadczenia w ramach omawianego programu. Na-
lezy si¢ takze liczy¢ ze zniechgceniem rodzicow mieszka-
jacych z dzie¢mi do prowadzenia kosztownych psychicz-
nie sadowych postepowan alimentacyjnych. Weryfikacja
skali tych zagrozef wymaga uzyskania odpowiedzi na na-
stepujace pytania:

3 ile wplywa rocznie pow0dztw o alimenty poczawszy
od 2017 r. i jak si¢ ma ta wielko§¢ do wptywow w latach
poprzednich,

3 czy wysokos¢ zadanych alimentdw ro$nie odpowied-
nio do skali inflacji, czy tez by¢ moze maleje stosownie do
rozmiar6w otrzymywanych $wiadczen socjalnych,

3 czy wzrasta liczba pozwOw o obnizenie alimentow?

OdpowiedZ na te pytania moze zapobiec erozji obo-
wiazku alimentacyjnego, ktory powinien pozosta¢ pierw-
szym zrodtem utrzymania dla dzieci. Wnikliwa empirycz-
na analiza praktyki sadowej i komorniczej, dla ktdrej
przedstawione pytania majg charakter wyjSciowy, powin-
na uwzgledniac réwniez czynniki demograficzne i ekono-
miczne.

Zakonczenie i wnioski

Przed czterdziestu laty na famach ,,Studiow Cywilistycz-
nych” fifiski naukowiec ogtosit ide¢ rezygnacji z instytu-
cji obowiagzku alimentacyjnego na rzecz rozbudowy sys-
temu $wiadczen socjalnych (Aarnio, 1979; zob. tez Hel-
lin, 1981), co miafo zapobiec niszczeniu relacji rodzin-
nych przez konfliktogenne obowiazki zwigzane z utrzy-
maniem dzieci. W ramach budowanego wowczas w Fin-
landii panstwa opiekuficzego do bezstresowego wycho-
wywania dzieci zamierzano doda¢ rownie beztroskie
ekonomicznie rodzicielstwo. Oczekujacego narodzin
dziecka, autora niniejszego tekstu, tamten artykut nie za-
chwycit. Siermigzna polska rzeczywisto$§¢ gwarantowata
jednak, ze komuniéci nie wpadna na to, by pozbawi¢ go
przywileju utrzymywania wlasnego dziecka. Po uptywie
40 lat Polska jest bogatsza, Swiadczenia socjalne wypla-
cane polskim rodzinom sa wyzsze (cho¢ nizsze od wypla-
canych w wielu innych krajach Europy), a entuzjazm pi-
szacego te stowa dla wizji uczonego Fina pozostal na nie-
zmiennie niskim poziomie. Z powodu stawiania wyma-
gan tym, ktdrzy potrzebuja wsparcia, wizja panstwa po-
mocniczego jest bowiem zdecydowanie atrakcyjniejsza
od wizji pafistwa opiekuficzego.

Whioskiem wynikajacym z powyzszych rozwazaf jest
postulat sformutowania ustawowej definicji zasady po-
mocniczo$ci. Istniejace obecnie w przepisach oraz pre-
ambutach odwotania do tej zasady nie spetniajg nalezy-
cie swej funkcji, czego dowodza stworzone w oderwaniu
od zasady pomocniczo$ci uregulowania ustawy o $wiad-
czeniach wychowawczych, a takze sprzeczna z nig prak-
tyka funkcjonowania przepisow ustawy o pomocy spo-
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tecznej. Wtasciwym miejscem dla takiej definicji powi-
nien by¢ fragment Konstytucji RP o prawach socjalnych
obywateli. W tym samym mniej wigcej miejscu naleza-
toby umiescié przepis, ze §wiadczenia socjalne wyplaca-
ne w ramach prowadzonej przez pafistwo polityki ro-
dzinnej nie mogg powodowac erozji obowiazku alimen-
tacyjnego.

I Liczne s na ten temat publikacje naukowe, a takze raporty
GUS (nastepnie szeroko omawiane na lamach prasy fachowe;),
jak  np. Pomoc spoleczna w latach  2005-2009
(https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/ubostwo-
-pomoc-spoleczna/pomoc-spoleczna-w-polsce-w-latach-2005-
2009,12,1.html),  Rdzne oblicza  polskiej  biedy
(https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/ubostwo-
-pomoc-spoleczna/rozne-oblicza-polskiej-biedy,4,1 html).

2 Zobacz w: Realizacja ustawy o pomocy osobom uprawnionym
do alimentdw, https://archiwum.mpips.gov.pl/wsparcie-dla-
rodzin-z-dziecmi/fundusz-alimentacyjny/informacje-statystyc-
zne/realizacja-ustawy-o-pomocy-osobom-uprawnionym-do-
-alimentow/. Jest to szczegotowy dokument oglaszany przez re-
sort kazdego roku.

3 Jezeli np. rodzice majacy czworo dzieci otrzymali 1500 z1, to
ani najstarsze nie byto poszkodowane, ani pozostate uprzywile-
jowane. Swiadczenia przyznano bowiem dla czesciowego pokry-
cia wydatkéw zwigzanych z utrzymaniem i wychowywaniem
ogdlu potomstwa.

4 Istnialy na poczatku 2016 r. propozycje, by wyposazy¢ upraw-
nionych w karty, przy pomocy ktorych mogliby dokonywac za-
kupdw wytacznie w ramach ,,dziecigcego” asortymentu.
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Streszczenie Ustawa z 10 maja 2018 r. o ochronie danych osobowych (DzU poz. 1000) wprowadzono do kodek-
su pracy nowe przepisy, art. 222 i 223, okreslajace zasady poddawania pracownikéw monitoringowi. Maja one pio-
nierski charakter, poniewaz jak dotad kwestia ta nie byta, co do zasady, przedmiotem zainteresowania polskiego usta-
wodawcy. Szczegblng uwage poswiecono kontroli stuzbowej poczty elektronicznej pracownika. Artykut zawiera ana-
lize unormowan dotyczacych tej formy monitoringu. Autorka zwraca uwage zwfaszcza na te regulacje, ktére moga
budzi¢ watpliwosci w praktyce.

Stowa kluczowe: monitoring, kontrola, tajemnica korespondengji, poczta elektroniczna.

Summary The Personal Data Protection Act of 10 May 2018 (J.L. of 2018 Item 1000) introduced new provisions
to the Labour Code, art. 222 and 223, specifying the rules on employee monitoring. These regulations are
groundbreaking, as so far the issue has not been, in principle, the subject of interest of the Polish legislator. Particular
attention was paid to the employee's official email control, although there are some objections to the adopted

regulations. The article contains an analysis of regulations regarding the mentioned form of monitoring.

Keywords: monitoring, control, secrecy of correspondence, email.

JEL: K31

Uwagi wprowadzajace

Monitoring poczty elektronicznej pracownika, podobnie
jak kontrola innych obszar6w komunikacji, ktorej uczest-
nikiem jest pracownik, budzi szereg watpliwosci. Koncen-
truja si¢ one wokot problematyki zakresu podmiotowego
prawa do ochrony tajemnicy komunikowania si¢. Spor-
nym zagadnieniem jest w szczegdlnoSci ustalenie stron
komunikacji stuzbowej, a tym samym podmiotéw upraw-
nionych do dostgpu do niej. Uczestnikami takiej komuni-
kacji sa pracownik i jego rozméweca, przy czym pracownik
prowadzi komunikacje z upowaznienia pracodawcy. Wy-
daje si¢ zatem oczywiste, ze pracodawca powinien mie¢
dostep do wszelkiej komunikacji pracownika, jesli tylko
ma ona charakter stuzbowy.

Przypomnie¢ jednak nalezy, ze tajemnica komuniko-
wania si¢ stanowi dobro chronione na mocy art. 49 Kon-
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stytucji RP. Jak wskazuje si¢ w doktrynie, ochrona tajem-
nicy komunikowania si¢ oznacza zabezpieczenie przed
nieuprawnionym dostgpem, a takze przed kazda ingeren-
cja w sam proces komunikowania si¢ (Banaszak, 2009,
s. 254). W $wietle art. 49 Konstytucji ograniczenie wolno-
$ci i ochrony tajemnicy komunikowania si¢ nastapi¢ mo-
ze wylacznie w przypadkach wskazanych w ustawie
i w sposob w niej okreslony. Powotanie przepisow doty-
czacych kontroli stuzbowej poczty elektronicznej pracow-
nika byto zatem niezwykle istotne. W kontekscie przyto-
czonych regulacji konstytucyjnych trzeba bowiem stwier-
dzi¢, ze niezbedna jest wyrazna podstawa uprawniajaca
pracodawce do monitorowania komunikacji prowadzone;j
przez pracownika. Ustawodawca zdecydowal jednak
0 unormowaniu expressis verbis wylacznie kontroli poczty
elektronicznej. Nie jest jasne, dlaczego dokonano wyboru
wlasnie tego obszaru komunikacji, skoro réwnie proble-
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matyczny jest m.in. monitoring rozmdéw telefonicznych,
stosowany w wielu zaktadach pracy. Wprawdzie zgodnie
z art. 223 § 4 k.p. przepisy te maja zastosowanie takze do
innych form monitoringu, jednak mozna mie¢ pewne za-
strzezenia, czy takie unormowanie spelnia przestanki
z art. 49 Konstytucji.

Przedmiotowe regulacje, obowigzujace od 25 maja
2018 r., stanowia rezultat prac legislacyjnych stuzacych
dostosowaniu przepisow prawa polskiego do rozporza-
dzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych
w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w spra-
wie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie
danych) (Dz. Urz. UE L 119 z 04.05.2016, dalej: rozpo-
rzadzenie 2016/679). W mysl art. 88 ust. 1 tego rozporza-
dzenia pafistwa czlonkowskie mogly przyja¢ bardziej
szczegOlowe przepisy dotyczace przetwarzania danych
osobowych pracownikdw w zwigzku z zatrudnieniem,
w szczegdlnosci do celow rekrutacji, realizacji umowy
o prace, zarzadzania, planowania i organizacji pracy, row-
nosci i roznorodnosci w miejscu pracy, bezpieczefistwa
1 higieny pracy, ochrony wtasnosci pracodawcy lub klien-
ta, wykonywania obowiazkdw i praw oraz korzystania ze
Swiadczen zwigzanych z zatrudnieniem, a takze do celow
zakoficzenia stosunku pracy. Miafoby to stuzy¢ zapewnie-
niu pracownikom ochrony ich praw i wolnosci. Powyzsza
funkcje spetnia bez watpienia przepis art. 22! k.p. ustana-
wiajgcy model zamknigtego katalogu danych osobowych,
jakich pracodawca zada! od kandydata do pracy lub pra-
cownika.

Zgodnie z art. 88 ust. 2 rozporzadzenia 2016/679 regu-
lacje sektorowe musza obejmowac odpowiednie i szcze-
gbtowe §rodki zapewniajace pracownikowi poszanowanie
jego godnofci, prawnie uzasadnionych interesow i praw
podstawowych, w szczegdlnosci pod wzgledem przejrzy-
stoSci przetwarzania, przekazywania danych osobowych
w ramach grupy przedsigbiorstw lub grupy przedsiebior-
cow prowadzacych wspdlng dziatalno$¢ gospodarcza oraz
systemdw monitorujgcych w miejscu pracy. Kwestia pod-
dawania pracownika kontroli nalezy zatem do zagadnier,
ktore powinny by¢ przedmiotem przepisow sektorowych,
jesli tylko prawodawca krajowy zdecydowat o ich przyje-
ciu. Pozytywnie nalezy wiec oceni¢ okoliczno$¢ wiaczenia
przedmiotowego zagadnienia do materii objetej przepisa-
mi kodeksu pracy.

Pojecie i przestanki monitoringu
stuzbowej poczty elektronicznej
pracownika

Na gruncie nowo wprowadzonych przepisow art. 2221223
k.p. ustawodawca nie definiuje pojgcia ,monitoring”. Po-
stuguje si¢ natomiast, jak nalezy sadzi¢ zamiennie, termi-
nami: ,monitoring”, ,kontrola” oraz ,nadzor”. Zdaniem
Miedzynarodowej Organizacji Pracy pojecie ,,monito-
ring” obejmuje stosowanie takich narzedzi kontroli, jak:
komputery, kamery, sprzet wideo, aparaty dzwickowe, te-
lefony i inne $rodki komunikacji, oraz réznych metod
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ustalania tozsamosci i pofozenia, a takze innych form
nadzoru (Migdzynarodowa Organizacja Pracy, 1997, pkt
3.3). Zaproponowane przez MOP ujecie monitoringu jest
zatem bardzo obszerne i obejmuje w zasadzie wszystkie
formy kontroli. Z kolei wedtug definicji zawartej w Stow-
niku jezyka polskiego (www.sjp.pwn.pl) monitoring to
proces stalej obserwacji, kontroli lub nadzoru. Jak si¢ wy-
daje, intencjg prawodawcy nie bylo uzywanie wspomnia-
nych terminéw w ich odmiennym znaczeniu. Swiadczy
o tym tre$¢ art. 223 § 1 k.p., w ktorym zamiennie stosuje
si¢ zwroty: kontrola stuzbowej poczty elektronicznej pra-
cownika oraz monitoring poczty elektronicznej. Podob-
nie, w art. 222 § 1 k.p. jest mowa o nadzorze nad terenem
zakfadu pracy (lub terenem wokot zaktadu pracy) za po-
moca $rodkow technicznych umozliwiajacych rejestracje
obrazu, co jednocze$nie okresla si¢ jako monitoring. Nie
jest to zatem ujgcie nadzoru w jego administracyjnym zna-
czeniu obejmujacym, poza kontrola (monitoringiem),
mozliwos¢ wtadczego oddziatywania na przedmiot kontro-
li. Nalezy wigc zatozy¢, ze pojgcia ,,monitoring”, ,.kontro-
la” oraz ,,nadzor” sa w tym przypadku uzywane zamiennie.

O ile jednak w art. 222 § 1 k.p. wskazuje si¢ na narze-
dzia monitoringu, a mianowicie §rodki techniczne umoz-
liwiajace rejestracje obrazu, o tyle przepis art. 223 § 1 k.p.
odnoszacy si¢ do kontroli stuzbowej poczty elektronicznej
pracownika nie okresla Srodkéw monitoringu. Na tym tle
wylaniaja si¢ watpliwosci, czy chodzi tutaj o monitoring
realizowany przy uzyciu §rodkoéw technicznych (np. sto-
sownego oprogramowania), czy rowniez o kontrole wyko-
nywang bezpo$rednio przez konkretng osoba, np. przeto-
zonego, polegajaca, przyktadowo, na przegladaniu zawar-
toSci skrzynki mailowej podwtadnego. Naleiy w tym miej-
scu przypomnie¢, ze prawodawca unijny, odsyla]a,c do
krajowych regulacji sektorowych posluzyl si¢ pojeciem
»Systemy monitorujgce w miejscu pracy”. Zakres tego
z kolei terminu jest z cala pewnoscig wezszy w poréwna-
niu z pojeciem monitoringu. Jak nalezy sadzi¢, oznacza
on raczej zespot srodkow funkcjonujacych wedtug okre-
§lonych regut, podejmowanych w celu wykonania czynno-
§ci kontrolnych w miejscu pracy.

Ustawodawca dokonat selekeji przestanek uzasadnia-
jacych wprowadzenie przez pracodawcg monitoringu.
Trzeba przy tym podkresli¢, ze poddawanie pracownika
kontroli prowadzi do pozyskiwania przez pracodawce in-
formacji dotyczacych osoby pracownika, w rezultacie sta-
nowi wiec przetwarzanie danych osobowych w rozumie-
niu art. 4 pkt 2 rozporzadzenia 2016/679, do ktorego
znajdujg zastosowanie zasady przetwarzania danych oso-
bowych. Nalezy do nich okreSlona w art. 5 ust. 1 lit. b roz-
porzadzenia 2016/679 regula celowosci. W Swietle po-
wyzszej regulacji dane osobowe musza by¢ zbierane
w konkretnych, wyraznych i prawnie uzasadnionych ce-
lach. Cele te zostaly wskazane explicite w art. 222 § 1
iart. 223§ 1 k.p.

w przypadku monitoringu sluibowej poczty elektro-
nicznej pracowmka przew1duje su;, ze musi by¢ on nie-
zbedny dla zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej
pelne wykorzystanie czasu pracy oraz wlasciwego uzytko-
wania udostgpnionych pracownikowi narzedzi pracy
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(art. 223 § 1 k.p.). Druga ze wskazanych okolicznosci nie
budzi istotniejszych zastrzezen. Poczta elektroniczna sta-
nowi narzgdzie pracy, podobnie jak udostepniany przez
pracodawce sprzet (np. komputer) stuzacy do korzystania
z niej. Niewlasciwe uzytkowanie przez pracownika tych
narzedzi moze zatem zosta¢ zweryfikowane w drodze
kontroli poczty elektronicznej, cho¢ nalezy zauwazy¢, ze
dla osiagniecia tego celu bardziej odpowiednie wydaje si¢
zastosowanie innych form monitoringu, m.in. kontroli
sposobu korzystania z komputera stuzbowego czy tez
z dostepu do Internetu, bez koniecznosci ingerowania
w zawarto§C elektronicznej skrzynki pocztowej. Nalezy
zaznaczy¢, ze istotne znaczenie ma w tym przypadku tak-
ze kolejna zasada przetwarzania danych osobowych,
a mianowicie reguta adekwatnoSci. Zgodnie z art. 5 ust.
1 lit. ¢ rozporzadzenia 2016/679 przetwarzane dane oso-
bowe majg by¢ adekwatne, stosowne i ograniczone do te-
go, co niezbedne dla osiagnigcia celow przetwarzania.
Nie zawsze wiec pozyskiwanie informacji dotyczacych
stuzbowej poczty elektronicznej pracownika bedzie ko-
nieczne. JeSli wskazane w art. 223 § 1 k.p. cele mogg zo-
sta¢ zrealizowane przy uzyciu mniej dotkliwych metod
kontroli pracownika badz ich osiggniecie nie wymaga po-
dejmowania jakichkolwiek czynnosci kontrolnych, moni-
toring stuzbowej poczty elektronicznej pracownika nalezy
uzna¢ za niedopuszczalny. Jak zreszta stanowi wprost
przepis art. 223 § 1 k.p., zastosowanie przedmiotowej for-
my monitoringu ma by¢ niezbedne dla zapewnienia wta-
Sciwego uzytkowania udostepnionych pracownikowi na-
rzedzi pracy.

Pierwsza z wymienionych w art. 223 § 1 k.p. przestanek,
tj. zapewnienie organizacji pracy umozliwiajacej pelne
wykorzystanie czasu pracy, stanowi rowniez okolicznos¢,
ktora w ocenie ustawodawcy moze usprawiedliwiac obje-
cie kontrolg obszaru stuzbowej poczty elektronicznej pra-
cownika. Trzeba zauwazy¢, ze cel ten jest wprawdzie
zwigzany ze sferg wykonywania praw i obowigzkdow stron
stosunku pracy, i w tym kontekscie znajduje on obiektyw-
ne uzasadnienie, niemniej wskazana forma monitoringu
nie wydaje si¢ by¢ adekwatnym §rodkiem zapewniania or-
ganizacji pracy umozliwiajacej petne wykorzystanie czasu
pracy (chyba ze poczta elektroniczna to jedyne narzedzie,
za pomoca ktorego pracownik §wiadczy pracg). Zgodnie
z art. 223 § 1 k.p. kontrola stuzbowej poczty elektronicz-
nej pracownika ma by¢ natomiast niezbedna dla realizacji
powyzszego celu. Tymczasem weryfikacja prawidlowego
wykorzystania czasu pracy przez pracownika jest mozli-
wa przede wszystkim przez zastosowanie innych srodkow
monitoringu, np. oprogramowania stuzacego do kontro-
lowania stron internetowych uzytkowanych przez pra-
cownika w godzinach pracy. Tres¢ korespondencji mailo-
wej nie wydaje si¢ mie¢ istotniejszego znaczenia dla usta-
lenia prawidiowego wykorzystania czasu pracy przez pra-
cownika, a jednocze$nie taki poziom ingerencji nalezy
oceni¢ jako nieadekwatny do przedmiotowego celu.

Zaskakujacy jest fakt, ze ustawodawca nie uwzglednit
w katalogu przeslanek monitoringu stuzbowej poczty
elektronicznej pracownika okolicznosci dotyczacej ochro-
ny informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazic praco-
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dawce na szkodg. Nie ma bowiem watpliwoSci, ze wtasnie
obszar komunikacji pracownika jest w tym kontekscie
szczegOlnie istotny. Udostepnione przez pracodawce na-
rzedzia komunikacji stuzbowej, m.in. poczta elektronicz-
na, stuza jako Srodek przekazu informacji. Stwarza to
pracownikowi sposobno$¢ do nieuprawnionego ujawnie-
nia informacji objetych zakresem tajemnicy pracodawcy,
tajemnicy przedsigbiorstwa badZ innych tajemnic prawnie
chronionych. Nalezy podzieli¢ poglad M. Derlacz-Wa-
wrowskiej, w $wietle ktorego pracodawca pow1erza]qc
pracownikowi dostep do poufnych informacji musi mie¢
zagwarantowang mozliwo$¢ kontroli sposobu wykorzysta-
nia przez pracownika tych informacji (Derlacz-Wawro-
wska, 2015, s. 70). Monitorowanie przedmiotowego ob-
szaru wydaje si¢ by¢ zatem uzasadnione, zwlaszcza ze
wzgledu na bezpieczefistwo informacji. Taki cel nie zo-
stal jednak wskazany w tresci art. 223 § 1 k.p. Co cieka-
we, ustawodawca przewidzial dopuszczalno$¢ wprowa-
dzenia monitoringu przy uzyciu Srodkéw technicznych
umozliwiajacych rejestracje obrazu wowczas, gdy jest to
niezbedne dla zachowania w tajemnicy informacji, kt6-
rych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode
(art. 222§ 1 k.p.). W mojej ocenie kamery badz inne
§rodki rejestracji obrazu nie naleza do najbardziej od-
powiednich narzg¢dzi kontroli pod katem ochrony infor-
macji. Jak zreszta wynika z treSci powyzszej regulacji,
chodzi tutaj o szczegdlny nadzoér nad terenem zakladu
pracy lub terenem wokot zakfadu pracy i w tym kontek-
$cie ma on stuzy¢ zapewnianiu bezpieczefistwa pracow-
nik6w lub ochronie mienia, nie za§ ochronie informacji.
Mimo to te ostatnig przestanke uwzgledniono jako oko-
liczno§¢ uzasadniajaca stosowanie monitoringu przy
uzyciu kamer, pomijajac ja natomiast w katalogu prze-
stanek kontroli stuzbowej poczty elektronicznej pra-
cownika. W zwiazku z tym nalezy, moim zdaniem, po-
stulowa¢ zrewidowanie tre§ci nowo wprowadzonych
przepisow kodeksu pracy, tak by odpowiadaty one okre-
Slonej w art. 5 ust. 1 lit. ¢ rozporzadzenia 2016/679 za-
sadzie adekwatnoSci.

Jawno§¢ monitoringu jako warunek
dopuszczalnosci kontroli stuzbowej
poczty elektronicznej pracownika

Sformulowaniu przestanek kontroli stuzbowej poczty
elektronicznej pracownika towarzyszylo ustanowienie
expressis verbis wymogu jawnoS$ci monitoringu, dotychczas
wyprowadzanego z trefci rdznych regulacji prawnych2
Byto to przede wszystkim podyktowane przepisami roz-
porzadzenia 2016/679, zwlaszcza ustanowiong w art. 5
ust. 1 lit. a zasada przejrzystosci (transparentnosci).
W mysl tej reguly przetwarzanie danych osobowych ma
si¢ odbywac w sposob przejrzysty dla osoby, ktdrej dane
dotycza. Realizacji tej zasady maja stuzy¢ spoczywajace
na administratorze danych osobowych obowiazki infor-
macyjne (art. 13 i 14 rozporzadzenia 2016/679). Co wig-
cej, w art. 88 ust. 2 rozporzadzenia 2016/679 wprost wska-
zuje sie, ze regulacje sektorowe dotyczace ochrony da-
nych osobowych pracownika musza obejmowac takie za-
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gadnienia, jak m.in. przejrzysto$¢ przetwarzania i systemy
monitorujace w miejscu pracy. Przejrzystos¢ przetwarza-
nia jest szczegdlnie istotna wlasnie w kontekscie stosowa-
nia przez pracodawce roznych Srodkéw monitoringu. No-
woczesne technologie umozliwiaja bowiem §ledzenie za-
chowania pracownika bez jego wiedzy. Oznacza to, iz pra-
cownik moze faktycznie nie mie¢ Swiadomosci, ze jest lub
moze zosta¢ poddany kontroli. Ukryty monitoring zagra-
za autonomii informacyjnej pracownika, poniewaz pra-
cownik zostaje w takich okolicznosciach pozbawiony
mozliwosci decydowania o zakresie ujawnianych o sobie
informacji. Nie ulega zatem watpliwosci, iz przestrzega-
nie zasady przejrzysto$ci w zwigzku ze stosowaniem syste-
mow monitorujacych w miejscu pracy jest niezbedne ze
wzgledu na konieczno$¢ poszanowania praw i wolnosci
kontrolowanych pracownikow.

Zasady informowania pracownikow o monitoringu
stuzbowej poczty elektronicznej okresla art. 222 § 6-10
w zwigzku z art. 223 § 3 k.p. W Swietle powyzszych regu-
lacji pracodawca ma obowiazek powiadomi¢ pracowni-
kéw o planowanym dopiero uruchomieniu monitoringu,
a zatem obowiazek informacyjny ma charakter uprzedni.
Pracownik powinien mie¢ wiedz¢ na temat ewentualne;
kontroli zanim rozpocznie prace przy uzyciu narz¢dzia
objetego monitoringiem. Trzeba przy tym podkreslic, ze
na jawno$¢ monitoringu w miejscu pracy od dawna zwra-
cata uwage zaréwno Miedzynarodowa Organizacja Pracy
(1997, pkt. 6.14), jak i Grupa robocza artykutu 29 do
spraw ochrony danych (Article 29 Data Protection Wor-
king Party, Opinion 8/2001 on the Processing of Personal
Data in the Employment Context, Adopted on 13th Sep-
tember 2001, Art. 48 WP, s. 25). Ponadto Europejski Try-
bunat Praw Cztowieka wskazywat, ze wykonywanie przez
pracodawce czynnosci kontrolnych bez wiedzy kontrolo-
wanego pracownika stanowi naruszenie prawa do ochro-
ny zycia prywatnego i korespondencji, gwarantowanego
na mocy art. § Konwencji o ochronie praw cziowieka
i podstawowych wolnosci z 4 listopada 1950 r. (DzU
z 1993 1. nr 61, poz. 284 ze zm.) (m.in. wyrok ETPCz
z 3 kwietnia 2007 r. w sprawie Copland przeciwko Zjed-
noczonemu Krolestwu, 62617/00).

Dopetnienie przez pracodawce obowigzku powiado-
mienia pracownikow o wprowadzeniu kontroli stuzbowej
poczty elektronicznej analogicznie jak w przypadku in-
nych form monitoringu ma si¢ odbywaé wieloplaszczy-
znowo. Wymagane jest bowiem powotlanie stosownych
regulacji wewnatrzzaktadowych, przygotowanie komuni-
katu zbiorowego oraz informacji indywidualnej, a takze
oznaczenie narzedzi objetych kontrolg. Niezaleznie od
tego ma zosta¢ zrealizowany obowigzek informacyjny
okreslony w art. 13 rozporzadzenia 2016/679 (art. 222 § 10
w zwiazku z art. 223 § 3 k.p.), ktorego celem jest dostar-
czenie podmiotowi danych, w tym przypadku monitoro-
wanemu pracownikowi, informacji na temat przetwarza-
nia danych dotyczacych jego osoby (m.in. o celu i podsta-
wie prawnej przetwarzania danych osobowych). Niewyko-
nanie tej powinnosci zagrozone jest administracyjna kara
pieni¢zna na mocy art. 83 ust. 5 lit. d rozporzadzenia
2016/679.
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Zgodnie z art. 222 § 6 k.p. w zwiazku z art. 223 § 3 k.p.
postanowienia dotyczace monitoringu stuzbowej poczty
elektronicznej pracownika maja zostaé wiaczone do tresci
uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu pracy, a jesli
pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub
nie jest obowigzany do wprowadzenia regulaminu pracy,
maja one zosta¢ zamieszczone w wydanym przez praco-
dawce obwieszczeniu. Pozytywnie nalezy oceni¢ okolicz-
no$¢, iz ustawodawca uznat kwesti¢ monitorowania pra-
cownikOw za materi¢ stanowigca przedmiot regulaminu
pracy. Niewatpliwie jest ona zwigzana z problematyka or-
ganizacji pracy i porzadku w zakiadzie pracy. W regula-
minie pracy postanawia si¢ niejednokrotnie o zasadach
uzytkowania mienia stuzbowego, wprowadzajac przykla-
dowo zakaz korzystania ze stuzbowej poczty elektronicz-
nej do celow prywatnych. Zagadnienie to jest funkcjonal-
nie powigzane z kontrola przestrzegania ustalonych w re-
gulaminie pracy zasad (m.in. powyzszego zakazu).

Przedmiotem postanowiefi uktadu zbiorowego pracy,
regulaminu pracy lub obwieszczenia maja by¢ kwestie do-
tyczace celu (celow), zakresu i sposobu zastosowania mo-
nitoringu. Cele kontroli stuzbowej poczty elektronicznej
pracownika zostaly wskazane w art. 223 § 1 k.p., w zwiaz-
ku z tym moga one zostac jedynie doprecyzowane w dro-
dze regulacji wewnatrzzaktadowych. Nalezy w szczeg0l-
nosci podkreslié, ze niedopuszczalne jest poszerzanie ka-
talogu przestanek monitoringu wymienionych explicite
w kodeksie pracy.

Kolejna kwestia, ktora powinna zosta¢ ustalona przed
uruchomieniem monitoringu, to zakres kontroli. Praco-
dawca powinien wskaza¢, jakie dane bedg pozyskiwane
w wyniku monitorowania stuzbowej poczty elektronicznej
pracownika. Moze on ograniczy¢ si¢ jedynie do informa-
cji na temat nadawcow i adresatéw wiadomosci (przycho-
dzacych i wychodzacych), terminéw podejmowanej ko-
munikacji oraz tematéw wiadomosci. Nalezy podkreslic,
ze zakres gromadzonych w tym przypadku danych osobo-
wych powinien by¢ minimalny — w $wietle okreSlonej
w art. 5 ust. 1 lit. ¢ rozporzadzenia 2016/679 reguly ade-
kwatnosci (minimalizacji danych). Ponadto, w mysl art. 223
§ 1 k.p., niezbedna ma by¢ nie tylko okoliczno$¢ objecia
kontrola obszaru stuzbowe] poczty elektronicznej pra-
cownika, ale ta niezbedno$¢ odnosi si¢ rowniez do zakre-
su monitoringu. Nie zawsze bowiem konieczne bedzie in-
gerowanie w tre§¢ wiadomosci. Co wiecej, jeSli wiado-
mos¢ zostanie oznaczona jako prywatna, przegladanie za-
wartoSci takiej komunikacji trzeba uzna¢ za niedopusz-
czalne. Bez watpienia zakres monitoringu jest istotnym
elementem transparentno$ci kontroli pracownika. Nalezy
zatem uznad, ze pracownik nie zostal wlasciwie poinfor-
mowany na temat monitoringu, jeSli wprawdzie zdaje so-
bie sprawe z mozliwosci podjecia przez pracodawce czyn-
nosci kontrolnych, jednak nie orientuje sig, jaki moze by¢
zakres tych czynnoSci.

Wreszcie, wskazane w art. 222 § 6 k.p. ustalenia maja
obejmowac rowniez sposob monitoringu. Trzeba w zwigz-
ku z tym okredli¢, jakie §rodki zostana podjete w celu
kontrolowania stuzbowej poczty elektronicznej pracowni-
ka. Moze to by¢ przyktadowo odpowiednie oprogramo-
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wanie (tzw. szpiegujace), ktorego instalacja umozliwi §le-
dzenie komunikacji prowadzonej przez pracownika przy
uzyciu stuzbowej poczty elektronicznej. Pracodawca po-
winien ustali¢ procedure realizowania czynnosci kontrol-
nych, wskazujac nie tylko narzedzia kontroli, ale réwniez
okolicznosci, w jakich monitoring bedzie uruchamiany.
Jednoczesnie trzeba okreSli¢ czgstotliwoS¢ podejmowania
dziatafh w tym zakresie, rozstrzygajac, czy kontrola ma
mie¢ charakter systematyczny, czy raczej incydentalny.
Nie przesadzajac tej kwestii w sposob bezwzgledny, nale-
zaloby si¢ jednak opowiedzie¢ za kontrola dokonywana
okazjonalnie. Monitoring prowadzony w sposob ciagly
jest bardziej dotkliwy dla pracownika. Uwzgledniajac
wiec sformufowany w kodeksie pracy wymdog niezbedno-
Sci kontroli, nalezy przyja¢, ze monitoring stuzbowej
poczty elektronicznej pracownika powinien by¢ na ogot
realizowany w sposob krotkotrwaly.

Przyjecie ustalenn w przedmiocie celéw, zakresu i spo-
sobu zastosowania monitoringu oraz wlaczenie ich do
tresci uktadu zblorowego pracy, regulaminu pracy lub ob-
wieszczenia nie czynig ]eszcze zado$¢ ustanowionemu
w kodeksie pracy wymogowi jawno$ci monitoringu. Ko-
nieczne jest rowniez poinformowanie pracownikéw o pla-
nowanym wprowadzeniu kontroli stuzbowej poczty elek-
tronicznej. W Swietle art. 222 § 7 k.p. w zwiazku z art. 223
§ 3 kp. pracodawca zobowigzany jest poinformowac
o tym pracownikdw nie pdZniej niz dwa tygodnie przed
uruchomieniem monitoringu. Ustawodawca nie okre§la
formy realizacji powyzszego obowiazku, wskazujac jedy-
nie, ze pracownicy maja zosta¢ powiadomieni o monito-
ringu w sposob przyjety u danego pracodawcy. Ma to by¢
zatem komunikat skierowany do ogdtu pracownikow,
ktory moze zosta¢ zamieszczony np. na tablicy ogloszei
lub w sieci wewnetrznej dostepnej dla pracownikow. Za-
kres przedmiotowy takiego komunikatu jest wezszy niz
tres¢ ustalen wprowadzonych do uktadu zbiorowego pra-
cy, regulaminu pracy lub obwieszczenia. Ogranicza si¢ on
w zasadzie do informacji na temat uruchomienia danej
formy monitoringu.

Niezaleznie od wypelnienia powyzszego obowiazku
pracodawca ma rowniez przekaza¢ pracownikowi pewne
informacje na pi$mie i ma to uczyni¢ przed dopuszcze-
niem pracownika do pracy (art. 222 § 8 k.p.). Tre$¢ po-
wyzszej regulacji nasuwa pewne watpliwosci. Zwrot
»przed dopuszczeniem pracownika do pracy” sugerowat-
by, ze chodzi wytgcznie o nowo zatrudnionego pracowni-
ka. Nie jest jednak jasne, czy wskazana powinno$¢ nie
znajduje zastosowania takze w stosunku do pracownika
Swiadczacego juz prace, w sytuacji gdy pracodawca wpro-
wadza okreslona forme monitoringu i dopuszcza pracow-
nika do pracy przy uzyciu narzedzia, ktore bedzie dopie-
ro podlega¢ monitoringowi. Zakres informacji jest w tym
wypadku tozsamy z treScig postanowiefi uktadu zbioro-
wego pracy, regulaminu pracy lub obwieszczenia, i obej-
muje cel (cele), zakres oraz sposob zastosowania monito-
ringu. Na marginesie nalezy zauwazy¢, ze w przypadku
pracodawcy, ktdry jest zobowigzany do wprowadzenia re-
gulaminu pracy i ustalenia w nim kwestii dotyczacych mo-
nitoringu, nowo zatrudniony pracownik bedzie w zasa-
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dzie podwojnie informowany przez pracodawcg o celu
(celach), zakresie i sposobie zastosowania monitoringu,
po pierwsze, przez zapoznanie pracownika z treécia regu-
laminu pracy (art. 1043 § 2 k.p.), po drugie, przez przeka-
zanie mu informacji odnoszace;j si¢ bezposrednio do pro-
blematyki monitoringu.

Srodkiem realizacji wymogu transparentno$ci monito-
ringu stuzbowej poczty elektronicznej pracownika jest
takze wlaSciwe oznaczenie narzedzi podlegajacych kon-
troli. W mysl art. 222 § 9 k.p. w zwiazku z art. 223 § 3 k.p.
pracodawca ma to uczyni¢ w sposdb widoczny i czytelny,
za pomoca odpowiednich znakéw lub ogloszen dzwieko-
wych. Jak sadzg, w kontekscie omawianej formy monito-
ringu nie jest wystarczajace oznaczenie komputera, tele-
fonu badZ innego urzadzenia stuzacego do obstugi stuz-
bowej poczty elektronicznej. Informacja o tym, ze kom-
puter podlega monitoringowi, nie musi bowiem oznacza¢,
iz kontrolowana bedzie takze poczta elektroniczna. Jesli
wiec oznakowanie narzedzia umozliwiajacego obstuge
poczty elektronicznej nie zawiera wyraZnej informacji
0 monitoringu poczty elektronicznej, nalezy zamiesci¢
stosowne oznaczenie — graficzne lub dzwigkowe — bez-
posrednio na poczcie elektronicznej.

Zawarta w kodeksie pracy regulacja naktadajaca na
pracodawce obowiazek informowania pracownikow
o monitoringu z cala pewnoScia odpowiada zasadzie
przejrzystoSci z art. 5 ust. 1 lit. a rozporzadzenia
2016/679. Wydaje si¢ nawet, ze niektore z elementow
powyzszej powinnoséci sa zbedne. Chodzi zwlaszcza
o kwestie przekazania pracownikowi pisemnej informa-
cji o celu (celach), zakresie i sposobie monitoringu. Pra-
cownik uzyskuje przeciez wiedz¢ na ten temat w inny
sposob. Nlekwestlonowana, wartoscn} tej regulacji jest
natomiast uczynienie jawnosci momtorlngu podstawo-
wym standardem realizacji czynnoSci kontrolnych
W miejscu pracy.

Granice monitoringu
poczty elektronicznej pracownika

Unormowanie problematyki monitoringu w miejscu pra-
cy, w tym takze kontroli stuzbowej poczty elektronicznej
pracownika, stanowi potwierdzenie tezy o istnieniu prawa
pracodawcy do kontroli pracownika. Zrodta tego prawa
nalezy upatrywaé w kierownictwie pracodawcy. Na mocy
art. 22 § 1 k.p. pracownik zobowiazuje si¢ do wykonywa-
nia pracy pod kierownictwem pracodawcy, a wiec takze
pod jego kontrolg. Biorgc pod uwage przyjmowane
w doktrynie klasyfikacje uprawnien kierowniczych praco-
dawcy trzeba stwierdzi¢, ze prawo do kontroli pracowni-
ka nalezy do kompetencji dyrektywnych pracodawcy re-
alizowanych przez wydawane pracownikom polecenia
(Kuba, 2014, s. 73 i n.). Jednocze$nie wypada zauwazy¢,
ze zakres uprawnien kontrolnych pracodawcy nie jest nie-
ograniczony. Determinuje go w szczegdlnoSci spoczywa-
jacy na pracodawcy obowigzek poszanowania godnosci
i innych dobr osobistych pracownika (art. 11! k.p.). Tak
tez jest w przypadku monitoringu poczty elektronicznej
pracownika.

33



Przede wszystkim trzeba podkresli¢, ze ustawodawca
dopuszcza mozliwo$¢ kontrolowania jedynie stuzbowe;j
poczty elektronicznej pracownika. Wprowadzenie do ko-
deksu pracy przepisu art. 223 rozwiato zatem watpliwosci
na tle dopuszczalno$ci monitorowania prywatnej poczty
pracownika. Uprzednio rozwazano bowiem mozliwo§¢
podjecia przez pracodawce czynnosci kontrolnych w przy-
padku, gdy zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze pra-
cownik, korzystajac z prywatnej poczty elektronicznej,
popetnia okreslone naruszenie, np. przesyla osobie trze-
ciej informacje, ktorych ujawnienie mogtoby zaszkodzi¢
pracodawcy (Dorre-Nowak, 2009, s. 134; Wujczyk, 2012,
s. 314). Ratio legis tej regulacji wydaje si¢ by¢ jasne. Usta-
nowienie wyraznej podstawy prawnej dla pracodawcy do
kontrolowania stuzbowej poczty elektronicznej pracowni-
ka przesadza, moim zdaniem, o braku dopuszczalnosci
monitorowania prywatnej poczty elektronicznej pracow-
nika. Nie zmienia tego tre$¢ art. 223 § 4 k.p., w Swietle
ktorego unormowania dotyczgce kontroli stuzbowej
poczty elektronicznej pracownika stosuje si¢ odpowied-
nio do innych form monitoringu. Zgodnie bowiem z art.
49 Konstytucji ograniczenie ochrony tajemnicy komuni-
kowania si¢ moze nastapi¢ wylacznie w przypadkach
wskazanych w ustawie i w sposdb w niej okreslony. Praco-
dawca musiatby zatem dysponowa wyrazng podstawa
upowazniajaca go do kontrolowania prywatnej poczty
pracownika.

Jednoczesnie w art. 223 § 2 k.p. wskazuje si¢ explicte, ze
monitoring poczty elektronicznej nie moze naruszaé ta-
jemnicy korespondencji i innych dobr osobistych pracow-
nika. Majac na wzgledzie powyzsze zastrzezenie, jak
i art. 49 Konstytucji nalezy stanowczo stwierdzi¢, ze zasto-
sowanie tej formy monitoringu nie moze stuzy¢ kontrolo-
waniu prywatnej korespondencji pracownika3. Oznacza
to zatem, ze jesli w stuzbowej skrzynce mailowej pracow-
nika znajdzie si¢ wiadomo$¢ o prywatnym charakterze,
nie powinna by¢ ona przedmiotem kontroli. Okoliczno$¢,
iz pracownik wysyta taka wiadomos¢ ze stuzbowego adre-
su mailowego, nie przesadza przeciez o tym, ze nie zawie-
ra ona tresci prywatnych. Zaréwno temat wiadomosci, jak
i oznaczenie stron korespondencji mogg sugerowac, ze
jest to komunikacja prywatna. Wowczas tres¢ takiej wia-
domosci nie powinna by¢ przez pracodawce kontrolowa-
na. W odmiennym przypadku dojdzie do naruszenia
przez pracodawce tajemnicy korespondencji pracownika.
Jak zauwaza A .M. Swiatkowski, nie jest mozliwe wyrazne
oddzielenie wymiany informacji i pozyskiwania wiadomo-
$ci przez pracownikéw w celach bezposrednio zwigzanych
ze Swiadczeniem pracy oraz w zamiarach towarzyskich
(Swiatkowski, 2011, s. 268). Podzielajgc powyzszy poglad,
wypada dodac, iz nawet jesli temat wiadomosci i oznacze-
nie stron komunikacji wskazuja na stuzbowy charakter
korespondencji, nie jest wykluczone, ze wiadomos¢ za-
wiera treéci prywatne.

Dla ograniczenia ryzyka uzyskania nieuprawnionego
dostepu do prywatnej korespondencji pracownika stosuje
si¢ niekiedy specjalne oznaczenia dla wiadomosci prywat-
nych, np. FYI (for your information). Grupa robocza arty-
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kutu 29 ds. ochrony danych zaproponowala natomiast
rozwazenie przez pracodawcow mozliwoSci zapewnienia
pracownikom dwdch osobnych kont pocztowych — stuz-
bowego i prywatnego (Article 29 Data Protection Wor-
king Party, Working document on the surveillance of
electronic communications in the workplace, Adopted on
29 May 2002, Art. 55 WP, s. 5). W moim przekonaniu
mniej problematyczne byloby jednak wprowadzenie za-
kazu korzystania ze stuzbowej poczty elektronicznej do
celow prywatnych, anizeli stosowanie rozwigzan umozli-
wiajacych uzytkowanie narze¢dzi pracy w sprawach poza-
stuzbowych i nastepnie wykonywanie kontroli. Trzeba
przy tym zaznaczy¢, iz wprowadzenie nawet do regulami-
nu pracy tego typu zakazu nie jest tozsame z tym, ze pra-
codawca planuje kontrolowaé przestrzeganie przez pra-
cownika tego zakazu. Obecna tre$¢ przepisow kodeksu
pracy nie pozostawia w tym zakresie watpliwosci, bowiem
o planowanym uruchomieniu monitoringu pracownicy
musza by¢ w sposob jednoznaczny poinformowani. Z ko-
lei dzigki posiadaniu wiedzy na temat monitoringu pra-
cownik ma mozliwo$¢ podjecia stosownych §rodkow w ce-
lu ochrony swojej prywatnosci, np. moze si¢ powstrzymac
od prowadzenia korespondencji prywatnej przy uzyciu
konta stuzbowego.

Stosujac monitoring stuzbowej poczty elektronicznej,
pracodawca powinien respektowac konieczno$¢ poszano-
wania wszelkich dobr osobistych pracownika. Tajemnica
korespondencji czy, szerzej, prywatno$¢ to dobra osobiste
szczegOlnie zagrozone prowadzeniem czynnosci kontrol-
nych w obszarze procesow komunikacji‘. Zastosowanie
okreslonych Srodkow wskazanej formy monitoringu moze
skutkowa¢ naruszeniem takze innych dobr osobistych
pracownika. Przyktadowo, zbyt duza czestotliwo$¢ kon-
trolowania stuzbowej poczty elektronicznej pracownika
moze by¢ przez niego postrzegana jako okoliczno$¢
$wiadczaca o braku zaufania pracodawcy do pracownika,
co moze wywola¢ u niego poczucie ponizenia, a nawet —
jako czynnik stresogenny — zagrazac jego zdrowiu. Spo-
sOb i zakres monitoringu stuzbowej poczty elektronicznej
pracownika musza by¢ zatem tak ustalone, by uwzgled-
nialy ochrong jego dobr osobistych. Granice monitoringu
poczty elektronicznej pracownika wyznaczaja wreszcie
wskazane przez ustawodawce cele. OkreSlone w art. 223 §
1 k.p. przestanki monitoringu istotnie bowiem ogranicza-
ja swobodg¢ pracodawcy w podejmowaniu czynnoSci kon-
trolnych, zwlaszcza ze dopuszczalnos¢ ich zastosowania
jest warunkowana zachowaniem kryterium niezbednosci.
Wprawdzie regulacja ta budzi pewne zastrzezenia, nie-
mniej ma ona fundamentalne znaczenie w kontekscie
ochrony praw i wolnosci kontrolowanego pracownika.

Uwagi koncowe

Unormowania dotyczace kontroli stuzbowej poczty elek-
tronicznej pracownika nie sg pozbawione wad. Do naj-
istotniejszych z nich nalezy zaliczy¢ brak jasnosci co do
znaczenia pojecia monitoringu oraz niewlasciwy dobor
okoliczno$ci stanowiacych przestanki wskazanej formy
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monitoringu. Z calg pewnoscia potrzeba uregulowania
zasad poddawania pracownikow monitoringowi byta
szczegOlnie pilna w kontekscie kontroli procesow komu-
nikacji, ktorych uczestnikiem jest pracownik. Ustanowio-
ne w art. 49 Konstytucji RP gwarancje ochrony tajemni-
cy komunikowania si¢ sprawiajg, ze omawiana forma
monitoringu byla, na gruncie poprzednio obowigzuja-
cych przepisow prawnych, wysoce problematyczna. Nale-
zy jednak postulowaé weryfikacje przyjetych regulacji.
Zalozenie, w $wietle ktorego dwa wskazane w art. 223
§ 1 k.p. cele maja na tyle uniwersalny charakter, ze uza-
sadniajg stosowanie wielu roznych form monitoringu,
wymaga rewizji. Co wigcej, okolicznoSci te nieszczegol-
nie przystaja do specyfiki obszaru stuzbowej poczty elek-
tronicznej pracownika, co musi budzi¢ zastrzezenia
z punktu widzenia kryterium adekwatnoSci, tym bardziej
ze uzyty w tresci powyzszej regulacji spojnik ,,oraz” ozna-
czalby w rezultacie konieczno$¢ jednoczesnego wystapie-
nia obydwu wskazanych okoliczno$ci. Z drugiej za$ stro-
ny pracodawca w dalszym ciagu nie jest uprawniony do
kontrolowania stuzbowej poczty elektronicznej pracow-
nika w celu zapewnienia ochrony informacji czy tez cho¢-
by w zwiazku z potrzeba uzyskania do niej dostepu w ra-
zie nieobecnosci pracownika. Pozostaje wiec mie¢ na-
dzieje, ze ustawodawca dokona modyfikacji przedmioto-
wych regulacji, uwzgledniajac watpliwoSci wytaniajace
si¢ na tle ich analizy.

1 Przepis art. 221 k.p. w nowym brzmieniu obowiazuje od 4 ma-
ja 2019 r. Zostal zmieniony na mocy ustawy z 21 lutego 2019 r.
0 zmianie niektorych ustaw w zwigzku z zapewnieniem stosowa-
nia rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycz-
nych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w spra-
wie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrek-
tywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych),
DzU poz. 730.

2 Chodgzi tu w szczegdlnosci o przepisy obowigzujacej do 24 ma-
ja 2018 r. ustawy z 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobo-
wych (DzU z 2019 r. poz. 1781 ze zm.) naktadajace na admini-
stratora danych osobowych, w tym takze pracodawce, obowigz-
ki informacyjne.
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3 Na marginesie trzeba zauwazyé, ze pojecia: tajemnica kore-
spondencji (kodeks pracy) i tajemnica komunikowania si¢
(Konstytucja RP) sa ze soba utozsamiane (Winczorek, 2008,
s. 117-118).

4 W doktrynie wskazuje sie, ze tajemnica korespondencji jako
dobro osobiste o charakterze niesamoistnym i akcesoryjnym
stanowi jeden z aspektow prawa do prywatnoSci (Sokotowski,
2009, s. 115).
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Streszczenie Jedng z ptaszczyzn, ktére ulegty zmianom w wyniku nowelizacji ustawy zwigzkowej z poczatkiem
biezacego roku, jest kwestia obowiazku pracodawcy przekazywania okreslonych informacji stronie zwigzkowej.
Ze wzgledu na fakt, ze obowiazek ten jest elementem realizacji konstytucyjnej zasady dialogu partneréw spotecz-
nych, nalezy go ocenia¢ jako majacy istotne znaczenie aksjologiczne, a jednoczesnie nie sposéb nie zauwazy¢
jego olbrzymiego znaczenia praktycznego dla umozliwienia prawidtowego realizowania zadan przedstawiciel-
stwa zwigzkowego dziatajacego u pracodawcy. W artykule zostaty przedstawione uwagi dotyczace cafoksztattu
konstrukcji tego obowiazku, ze szczegbélnym uwzglednieniem znaczenia art. 28 ustawy zwiazkowej, oraz wnio-
ski i propozycje de lege ferenda.*

Stowa kluczowe: zwiazki zawodowe, zaktadowa organizacja zwigzkowa, zbiorowe prawo pracy, dialog spoteczny.

Summary One of the areas that have changed as a result of the amendment of the Trade Union Act at the beginning
of this year is the issue of the employer's obligation to provide certain information to the trade union. Due to the fact
that this obligation is an element of the implementation of the constitutional principle of social partners' dialogue, it
should be assessed as having significant axiological significance, and at the same time it is impossible not to notice
its huge practical significance in order to enable the trade union representation at company level to perform
properly. The article presents comments on the overall structure of this obligation, with particular emphasis on the

importance of art. 28 of the Trade Union Act, as well as the conclusions and proposal de lege ferenda.

Keywords: trade unions, establishment trade union organization, collective labour law, social dialogue.

JEL: K31

Uwagi wstepne

1 stycznia 2019 r. weszta w zycie ustawa z 5 lipca 2018 r.
0 zmianie ustawy o zwiazkach zawodowych oraz niekto-
rych innych ustaw (DzU poz. 1608, dalej: ustawa noweli-
zujgca). Trudno przeceni¢ znaczenie tej nowelizacji dla
zbiorowego prawa pracy (zob. m.in. Grzebyk, Pisarczyk,
2019, s. 81). Gtownie ze wzgledu na zmiang fundamental-
nej kwestii zakresu podmiotowego prawa koalicji, ale
rowniez z tego powodu, Ze wprowadzone nowe rozwigza-
nia obejmuja znaczny obszar funkcjonowania ruchu
zwigzkowego w Polsce. Nie dziwi zatem fakt, ze w stosun-
kowo krotkim czasie ukazaly si¢ liczne wypowiedzi doty-
czace poszczegoOlnych konstrukeji, ktore ulegly zmianie
z poczatkiem biezgcego roku. Mozna wsrod nich wskazac
takie zagadnienia, jak kwestie zwigzane z liczebnoScig za-
ktadowych organizacji zwigzkowych (Baran, 2019, s. 8;
Zolynski, 2019, s. 12), reprezentatywno$¢ struktur zwiaz-
kowych (Latos-Mitkowska, 2019, s. 28; Szmit, 2019, s. 28),

ochrona dzialaczy zwigzkowych (Baran, 2018, s. 21), defi-
nicja pracodawcy na gruncie zbiorowego prawa pracy
(Tomanek, 2019, s. 19) czy prawo ukladowe (Baran,
2019b, s. 6). Nie sg to jednak wszystkie sfery dzialania
struktur zwigzkowych, zwlaszcza na szczeblu zaklado-
wym, ktore ustawa nowelizujaca uksztattowala w sposob
przynajmniej czesciowo odmienny niz dotychczas.
Niniejszy artykut poSwigcony jest analizie obowiazu-
jacych de lege lata przepisow okreslajacych zasady i gra-
nice obowigzku pracodawcy przekazywania okreSlo-
nych informacji stronie zwigzkowej uksztaltowane
przez ustawe nowelizujaca. W niezbednym zakresie
rozwazaniami zostang objete takze regulacje wykracza-
jace poza ten akt. Prima facie moze si¢ wydawac, ze
analizujac caloksztalt zmian dokonanych w ustawie z 23
maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (DzU z 2019 r.
poz. 263 ze zm., dalej: ustawa zwigzkowa), ciezar tych,
ktore dotycza kwestii przeplywu informacji miedzy pra-
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codawcy a strong zwiazkowa, nie jest znaczny, jednak
blizsze przyjrzenie si¢ tej tematyce zmienia optyke.

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze dalsze uwagi sg poswie-
cone relacjom zachodzacym na poziomie zakladowym,
a zatem ich strong bedzie pracodawca oraz zaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa (ZOZ), a takze na tych samych zasa-
dach migdzyzaktadowa organizacja zwiazkowa (MOZ)!.

Przeptyw informacji na linii
pracodawca-zakladowa organizacja
zwigzkowa a zasada dialogu
partnerow spotecznych

Przede wszystkim nalezy postawi¢ pytanie o uzasadnienie
konstruowania po stronie pracodawcy obowiazku przeka-
zywania okreSlonych informacji ZOZ (dalej: obowiazek
informacyjny). Odpowiedz na to pytanie bedzie bowiem
rzutowala na oceng, jak daleko powinien siggac ten obowia-
zek. Punktem wyjscia w tej kwestii nalezy uczyni¢ art. 20
Konstytucji i wyrazong w nim zasade dialogu i wspotpracy
partneréw spolecznych, ktora stanowi jeden z filarow
ustroju gospodarczego kraju (Wujczyk, 2007, s. 133). Co
prawda Trybunat Konstytucyjny wskazat, ze ,Adresatem
tego obowigzku sg wiadze publiczne oraz takie podmioty
jak zwiazki zawodowe, inne organizacje reprezentujace
producentéw i drobnych wytworcow, organizacje praco-
dawcow, samorzad gospodarczy” (wyrok z 7 maja 2014 r.,
K 43/12, OTK-A 2014/5/50), jednak nie powinno budzi¢
watpliwosci, ze rdwniez relacja podstawowa w zbiorowym
prawie pracy, czyli pracodawca-zakladowa organizacja
zwiazkowa, powinna si¢ opiera¢ na dialogu i wspolpracy
jej stron (Wronikowska, 2007, s. 153). Innymi stowy, we
wszystkich sytuacjach, w ktorych wplyw na decyzje praco-
dawcy dotyczace spraw pracowniczych ma przedstawiciel-
stwo zwiazkowe, pracodawca powinien podejmowac je
w duchu dialogu i wspolpracy2. Jezeli przyjmiemy, ze dia-
log spoteczny obejmuje proces wymiany informacji, kon-
sultacji i negocjacji pomi¢dzy partnerami spotecznymi,
podejmowany w kwestiach istotnych dla roznie definiowa-
nych w zaleznosci od szczebla i przedmiotu dialogu ogoétu
czy grup obywateli, a w ujeciu apragmatycznym — wyniki
tego procesu (por. Gaciarz, Pankow 2001, s. 13-37), wow-
czas konsekwentnie nalezy uzna¢, ze przekazywanie infor-
macji jest immanentnym elementem tego procesu.
Patrzac na te kwesti¢ jeszcze z innej perspektywy pozy-
cja stron jakichkolwiek rokowafi, negocj acp czy rozmow to-
czonych w zaktadzie pracy powinna by¢ rowna, gdyz jedynie
wowczas mozna mowi¢ o rzeczywistym dialogu partner-
skim. Podstawowym elementem, swoistym fundamentem,
bez ktdrego nie mozna méwic o tej rdwnodci, jest ten sam
poziom wiedzy obu stron o faktach, ktore majg istotne zna-
czenie dla omawianej materii. W zwiazku z tym, ze w przy-
ttaczajacej wickszosci przypadkdw, ze wzgledu na przed-
miot dialogu zaktadowego, sa to informacje dotyczace sytua-
cji danego pracodawcy, konieczne staje si¢ przekazanie tych
informacji przez tego pracodawce stronie zwigzkowej
Innymi stowy, przekazanie informacji przez pracodaw-
c¢ stronie zwigzkowej nie jest celem samym w sobie, nie
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chodzi tu przeciez o zaspokojenie ciekawosci dziataczy
zwigzkowych, lecz jest narzedziem stuzacym urzeczywist-
nieniu faktycznego celu, jakim jest rownorzedny i realny,
a nie jedynie formalny, dialog spoleczny, a zatem realiza-
cja wartosci konstytucyjnej. Sygnalizacyjnie, juz w tym
miejscu mozna wskazaé, ze przyjecie powyzszego zatoze-
nia pozwala w pewien sposob wyznaczy¢ jednoczesnie gra-
nice tego obowiazku, o czym szerzej bedzie mowa nizej.

Warto zreszta zwrdci¢ uwagg, ze podobnie mozna wy-
ttumaczy¢é obowiazki strony rzadowej przekazywania
partnerom spofecznym okre§lonych danych ekonomicz-
nych, np. przed przystapieniem do negocjacji nad wyso-
koScig wynagrodzenia minimalnego (art. 2 ust. 2 ustawy
z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu
za pracg, DzU z 2018 r. poz. 2177).

Podstawy prawne
obowigzku informacyjnego

Przede wszystkim nalezy wskaza¢, ze obowiazek informa-
cyjny pracodawcy wynika z roznych aktow prawnych. Do
najwazniejszych, a takze majacych najwicksze praktyczne
znaczenie, nalezy z pewnoscia zaliczyé przepisy kodeksu
pracy, ustawy z 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkdw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikow (DzU z 2018 r. poz.
1969 ze zm., dalej: ustawa o zwolnieniach grupowych)
oraz oczywiscie samej ustawy zwigzkowej (przy czym wy-
liczenie to nie jest zupetne).

W przypadku kodeksu pracy obowiazki informacyjne
dotycza przede wszystkim spraw indywidualnych. Nalezy
bowiem zauwazy¢, ze np. wskazanie przyczyny uzasadniaja-
cej wypowiedzenie umowy o prac¢ na czas nieokreSlony,
wypowiedzenie zmieniajace (a w tym wypadku takze wska-
zanie proponowanych warunkéw) czy tez przyczyny rozwig-
zania umowy o prace bez wypowiedzenia jest faktycznie
przekazaniem stronie zwigzkowej konkretnej informacji.
Przepisy kodeksu pracy wskazuja jednak takze na obowia-
zek informacyjny w zakresie spraw zbiorowych. Ma to miej-
sce w zwiazku z prowadzonymi rokowaniami nad zawar-
ciem uktadu zbiorowego pracy, a kluczowe znaczenie ma
w tej kwestii art. 2414 § 1 k.p., w ktorym ustawodawca wska-
zuje zakres informacji, ktore pracodawca jest obowigzany
udzieli¢ przedstawicielom zwigzkow zawodowych. Interesu-
jace rozwigzanie, z punktu widzenia dalszych uwag, jest za-

warte w § 2 tego przeplsu Naktada on na stron¢ zwigzkowsa
nakaz nieujawniania uzyskanych od pracodawcy mformaql
stanowigcych tajemnicg przedsigbiorstwa w rozumieniu
przepisOw ustawy z 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nie-
uczciwej konkurencji (DzU z 2019 r. poz. 1010).

Roéwniez zbiorowy charakter maja informacje przeka-
zywane przez pracodawce na gruncie ustawy o zwolnie-
niach grupowych. W art. 2 ust. 3 tego aktu zawarty jest
stosunkowo precyzyjny katalog okreslajacy, o czym pra-
codawca musi powiadomic¢ zakladowq organizacj¢ zwigz-
kowa, a jednoczesnie w ust. 5 obowiazek ten zostat posze-
rzony o inne niz okreSlone w ust. 3 informacje, jezeli mo-
ga one mie¢ wplyw na przebieg konsultacji oraz tres¢ po-
rozumienia.
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Ze szczegllng sytuacja w zakresie obowigzku informa-
cyjnego mamy do czynienia na gruncie ustawy z 23 maja
1991 r. o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych (DzU z 2019 r.
poz. 174 ze zm.), kwestia ta zostanie podniesiona w dal-
szych uwagach.

Przechodzac wreszcie na grunt ustawy zwigzkowej,
najbardziej ogodlne i generalne znaczenie nalezy przypisac
jej art. 28. Jest to przepis, ktory nie tylko ma najbardziej
uniwersalny walor, ale takze ten, ktory zostat istotnie zno-
welizowany z poczatkiem roku, stad tez analizie tego
przepisu bedzie poS$wigcona odrebna cze$¢ rozwazafi.
Weczesniej jednak warto przedstawi¢ pozostafe przepisy
ustawy zwigzkowej, ktore nakfadaja na pracodawce obo-
wigzki informacyjne.

Ich cecha wspdlng jest to, ze majg one dosy¢ precyzyj-
ny charakter, tzn. odnoszg si¢ do stosunkowo konkret-
nych sytuaql a tym samym zakres 1nformac]1 nimi obje-
tych réwniez ma (przynajmniej w przewazajacej czesci)
taka ceche.

Zgodnie zatem z art. 25' ust. 4 ustawy zwigzkowe]
(ktory zreszta zostat dodany ostatnia nowelizacjg) praco-
dawca ma obowiazek udostgpnienia innym organizacjom
zwigzkowym do wgladu informacji o liczbie cztonkdw da-
nej organizacji, przekazywanej obecnie dwa razy w roku.
W przypadku tym pracodawca dziala na podstawie pi-
semnego wniosku zainteresowanej organizacji, a wniosek
taki nalezy uzna¢ za wigzacy. Ustawodawca milczy w kwe-
stii terminu, w jakim pracodawca powinien go zrealizo-
wac. Nalezy jednak uznaé, m.in. ze wzglgdu na termin na
zgloszenie pisemnego zastrzezenia co do liczebnoSci da-
nej organizacji, ze najwlasciwsze jest przyjecie, iz realiza-
cja wniosku musi nastapi¢ w sposob niezwloczny.

Kolejnym przepisem naktadajacym obowiazek infor-
macyjny jest art. 26! ustawy zwigzkowej, ktory dotyczy
przejScia zaktadu pracy lub jego cze$ci na nowego praco-
dawce. W kwestii zakresu informacji przekazywanych
stronie zwigzkowej nie ulegt on istotnym zmianom, nadal
wiec nowy i stary pracodawca sa obowiazani do poinfor-
mowania na piSmie dziatajacych u kazdego z nich zakla-
dowych organizacji zwiazkowych o przewidywanym ter-
minie tego przejscia, jego przyczynach, prawnych, ekono-
micznych oraz socjalnych skutkach dla swoich pracowni-
kow, a takze zamierzonych dzialaniach dotyczacych wa-
runkow zatrudnienia tych pracownikow, w szczeg6lnoscei
warunkow pracy, placy i przekwalifikowania.

W tym wypadku pracodawca nie dziafa jednak na wnio-
sek strony zwiazkowej, lecz wymog ten wynika z mocy pra-
wa, a ustawodawca wskazuje, ze zobowiazani pracodawcy
muszg przekazad te informacje co najmniej na 30 dni przed
przewidywanym terminem przejScia zaktadu pracy lub jego
czgsci. Przywotany przepis jest szczegdlnie interesujacy
z innego wzgledu. Jest on bowiem, jako jedyny wyznacza-
jacy obowiazek informacyjny, zabezpieczony sankcja karng
grzywny albo ograniczenia wolnoSci (art. 35 ust. 1 pkt 4)3.

Wreszcie obowigzek informacyjny dotyczy takze sfery
bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 29 ustawy zwigzko-
wej). W sytuacji, gdy zwigzek zawodowy powezmie podej-
rzenie dotyczace zagrozenia zycia lub zdrowia w zakla-
dzie pracy, wowczas moze on wystapi¢ do pracodawcy
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o0 przeprowadzenie odpowiednich badafi. Inicjatywa ta
rodzi po stronie pracodawcy okreSlone obowiazki doty-
czace podejmowanych dziatah i informowania o nich
strony zwiazkowej. Z punktu widzenia prowadzonych
w tym miejscu rozwazan warto zauwazy¢, ze nowelizacja
wprowadzifa konkretny termin na zawiadomienie zwiaz-
kow zawodowych o wynlkach przeprowadzonych badaf,
ktory obecnie musi mie¢ miejsce niezwlocznie, lecz nie
p6zniej niz 7 dni (dotychczas obwigzywata jedynie formu-
ta ,,niezwtocznosci”).

Korniczac watek zrodet obowiazku informacyjnego
nalezy jeszcze zwroci¢ uwage na kwestie stosunkowo rzad-
ko poruszang w kontekScie obowiazkow informacyjnych
pracodawcy w stosunku do strony zwigzkowej. Ot6z obo-
wigzki takie wynikaja oczywiScie w pierwszym rz¢dzie
z przepisOw prawa powszechnego, jednak nic nie stoi na
przeszkodzie azeby ich zrodlem byly takze specyficzne Zro-
dta prawa pracy, a w szczeg6lnosci uktady zbiorowe pracy.
Strony uktadu korzystaja z daleko posunigtej swobody
w ksztaltowaniu jego treSci, w tym tak zwanej czesci obliga-
cyjnej, okreslajacej wzajemne zobowigzania stron uktadu.
Tym samym moga si¢ w niej zmiesci¢ postanowienia doty-
czace wlasnie obligatoryjnego przekazywania okre$lonych
informacji przez pracodawce stronie zwigzkowej. Postano-
wienia takie moga precyzowac na przyklad to, jakie infor-
macje beda przekazywane, z jaka czestotliwoscia, czy ko-
nieczny bedzie wniosek organizacji, a takze zasady ochro-
ny poufnosci przekazanych informacji. Strony uktadu, de-
cydujgc sie na wprowadzenie takich postanowieni, musiaty-
by przy tym wzig¢ pod uwage przepisy o ochronie danych
osobowych (uwzgledni¢ je powinien réwniez organ reje-
strowy, ktory w toku kontroli powinien oceni¢, czy okreslo-
ne postanowienia nie naruszajg praw osob trzecich).

Znaczenie art. 28 ustawy zwigzkowej

Jak juz wspomniano, najbardziej og6lny zakres w kwestii
obowiazku informacyjnego pracodawcy ma art. 28 ustawy
zwigzkowej. Mozna wrecz pokusi€ sie o stwierdzenie, ze
ma on dla tej materii charakter systemowy.

Przede wszystkim wskazuje on, ze obowiazek informa-
cyjny, realizowany na wniosek zakfadowej organizacji
zwiazkowej, dotyczy informacji niezbednych do prowa-
dzenia dziatalnoSci zwigzkowe;j. Jest to rozwigzanie, kto-
re z punktu widzenia aksjologii jest bez watpienia zasad-
ne i prawidlowe.

Konstrukeja ta podkresla sygnalizowane wczesniej spo-
strzezenie: strona zwigzkowa ma by¢ rownorzednym part-
nerem pracodawcy w prowadzonym dialogu, a zatem ko-
nieczne jest zapewnienie jej wiedzy na tematy, ktore sa
przedmiotem tego dialogu. Stad tez wyznaczone jest swo-
iste minimum obowiazku informacyjnego — dotyczy on
wszystkich informacji niezbednych (koniecznych) do tego,
zeby zwiazek ten mogt realizowac swoje cele. Jednocze$nie
jednak przepis ten wyznacza maksimum obowiazku, gdyz
zwiazek nie ma na jego podstawie mozliwosci domagania
si¢ informacji, ktore wykraczaja poza ten zakres. Mozna
wiec w skrocie stwierdzi¢, ze pracodawca ma obowiazek
przekazaé stronie zwigzkowej wszystkie informacje nie-
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zbe¢dne dla prowadzenia dziatalno$ci zwiazkowej i jedno-
czesnie nie ma obowiazku przekazywaé informacji, ktore
nie sg niezb¢dne do tej dziafalnosci (Florek, 2010, s. 2).

Poprzestajac jeszcze na chwile przy systemowym zna-
czeniu art. 28 ustawy zwigzkowej mozna zauwazy¢, ze in-
ne, wczesniej przytoczone przepisy (zar6wno ustawy
zwigzkowej jak i pozostalych aktow) stanowia w istocie
egzemplifikacje informacji, ktore sa niezbgdne do prowa-
dzenia dziatalno$ci zwigzkowe;.

Teoretycznie zatem mozna byloby poprzesta¢ na obo-
wigzku sformufowanym w art. 28 ustawy zwigzkowe;.
W tym miejscu pojawia si¢ jednak oczywisty problem
pragmatyczny — brak jakiegokolwiek doprecyzowania
granic tego obowiazku oznaczalby otwarcie szerokiego
pola do konfliktéw, gdyz w miare bezpiecznie mozna zato-
zy¢, ze pracodawca bedzie dazyl do jak najwezszego rozu-
mienia pojecia ,,informacji niezbgdnych do prowadzenia
dziatalno$ci zwigzkowej”, podczas gdy organizacje zwiaz-
kowe beda ten sam zwrot interpretowaly jak najszerzej.
Zreszta dokfadnie z takim zjawiskiem mamy do czynienia
w praktyce. Warto przy tym podkreSli¢, Ze niechg¢ praco-
dawcow moze wynika¢ z dwoch zasadniczych powodow.
Pierwszym jest obawa przed wyciekiem informacji na ze-
wnatrz, co moze przelozy¢ si¢ na wymierne straty. Drugim
za$ cheé utrzymama przewagi negocjacyjnej poprzez dys-
ponowanie petnym obrazem sytuacji, gdy druga strona nie
ma takiej mozliwosci. Pierwszy powod z pewnoscig zastu-
guje na uwzglednienie, o czym szerzej dalej, drugi z kolei
moze §wiadczyC o checi stosowania autokratycznego stylu
zarzadzania, z odrzuceniem elementéw demokratyzacji
i autentycznego dialogu z zaloga i jej reprezentantami.

W konsekwencji konieczne staje si¢ doprecyzowanie,
jakiego rodzaju informacje maja charakter niezbednych.
Bezsprzecznie beda to informacje, ktdre umozliwia struk-
turom zwigzkowym reprezentowanie i obrong praw, inte-
resdw zawodowych i socjalnych ludzi pracy (co jest celem
dziafalnosci zwigzkow zawodowych wynikajacym z art. 1
ustawy zwiazkowej), w ramach przyznanych im szczegoto-
wych uprawnien i kompetencjit.

Ustawodawca zdecydowal si¢ na zawarcie otwartego
katalogu informacji, ktére z mocy prawa majg taki cha-
rakter, i s3 to informacje dotyczace: 1) warunkoéw pracy
i zasad wynagradzania, 2) dziatalno$ci i sytuacji ekono-
micznej pracodawcy zwigzanych z zatrudnieniem oraz
przewidywanych w tym zakresie zmian, 3) stanu, struktu-
ry i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan ma-
jacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia, 4) dzia-
tan, ktore moga powodowac istotne zmiany w organizacji
pracy lub podstawach zatrudnienia.

Katalog ten wymaga przedstawienia kilku uwag. Beda
to przy tym uwagi bardziej o charakterze systemowym niz
dotyczace tego, jakie doktadnie informacje nalezy uznaé
za mieszczace sie w tym katalogu (szczegélowo kwestig te
przedstawit K.W. Baran, 2019a, s. 7-9). Po pierwsze, to
wlasnie zawartos¢ tego katalogu jest najwazniejszym me-
rytorycznym elementem nowelizacji art. 28 ustawy zwiaz-
kowej (poza tym ustawodawca zmodyfikowal nazewnic-
two, wskazujac, ze obowiazek udzielenia informacji aktu-
alizuje sie na wniosek ZOZ, a nie jak uprzednio na zada-
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nie zwigzku zawodowego). Po drugie, nowoscia s infor-
macje zawarte w punktach 2-4. Wydaje sie, ze kluczowe
jest spostrzezenie, ze niemalze identyczny katalog jest za-
warty w ustawie z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pra-
cownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (DzU nr
79, poz. 550 ze zm., dalej: ustawa o informowaniu). Inny-
mi stowy, ustawodawca praktycznie dostownie> przeniost
do ustawy zwiazkowej rozwiazania skierowane dotych-
czas wylacznie w stosunku do rad pracownikéw. Mozna
byloby co prawda twierdzi¢, ze juz wcze$niej miescily si¢
one w ogdlnym pojeciu ,,informacji niezbednych”, jednak
praktyka wskazywala, ze zakres informacji przekazywa-
nych radom pracownikow byl szerszy anizeli przekazywa-
nych zwigzkom zawodowym.

Z powyzszego spostrzezenia mozna wyprowadzi¢ dwa
zasadnicze wnioski. Po pierwsze, ustalenia poczynione
w orzecznictwie i doktrynie w stosunku do sposobu rozu-
mienia, jakie informacje mieszcza si¢ w kategorii tych, kto-
re pracodawca musial przekazywac radom pracownikow,
mozna przenie$¢ na to, jakie uprawnienia przystuguja
obecnie takze zakladowym organizacjom zwigzkowym. Nie
oznacza to oczywiscie, ze w kazdym przypadku jasne be-
dzie, do jakich informacji strona zwiazkowa ma prawo do-
stepu, a do jakich nie. Uzyte okreSlenia zostawiajq bowiem
szeroki margines 1nterpretacy]ny Nadal wiec nalezy si¢
spodziewa¢ powstawania sporéw i watpliwosci co do tego,
czy dana konkretna informacja jest objeta obowiazkiem
przekazania jej stronie zwigzkowej na podstawie art. 28
ustawy zwigzkowe;.

Po drugie, i moze to by¢ nawet wazniejszym skutkiem
przyjetego rozwigzania, zwigzki zawodowe uzyskaly juz
w sposob w pelni sformalizowany praktycznie wszystkie
kompetencje rad pracownikéw (czyli dostep do okreslo-
nych informacji), samemu dysponujac dodatkowymi
uprawnieniami o duzo szerszym zakresie®. Moze to stawiac
pod znakiem zapytania i tak juz ograniczone funkcjonowa-
nie rad pracownik()w ktorych sens istnienia staje si¢ w tym
momencie jeszcze bardziej ograniczony. Dotychczas mozna
byto bowiem wskazywac, ze otrzymuja one szerszy zakres
informacji od zwigzkow, co stanowi ich swoista nature,
a takze warto$¢ dodang do reprezentacji zwigzkowej. Obec-
nie argumenty te w znacznej mierze przestaja by¢ aktualne.

Nalezy jeszcze dodaé, ze nowelizacja wprowadzita
istotny element organizacyjny zwigzany ze sposobem re-
alizacji obowiazku przez pracodawce, a mianowicie wy-
mog przekazania informacji w §ciSle okre§lonym terminie
30 dni od dnia zlozenia wniosku przez organizacj¢ zwigz-
kowa. Jest to niewatpliwie rozwigzanie pozadane. Abstra-
hujac od dtugoscei tego terminu, ktdry w niektorych wy-
padkach wydaje si¢ zbyt dtugi (wydaje si¢, ze mozna bylo-
by w tym miejscu z powodzeniem zastosowaé formufe
przekazania informacji niezwlocznie, nie pdZniej niz
w ciagu 30 dni), to jednak wprowadzona zostata jasna re-
gulacja bardzo praktycznej kwestii.

Mozna przyjaé, ze zmiany wprowadzone ustawa nowe-
lizujaca do art. 28 ustawy zwiazkowej stanowia kontynua-
cje 1 doprecyzowanie dotychczasowych rozwiazan, nie
wnoszac przy tym radykalnie nowych tresci. Wydaje sie,
ze warto zglosi¢ pod adresem ustawodawcy propozycje
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dokonania kolejnej zmiany tego przepisu, tym razem po-
legajacej na wprowadzeniu do niego pewnego novum. Jak
juz wezesniej wskazano, w praktyce przekazywanie rdzno-
rodnych informacji stronie zwigzkowej nie tylko napotyka
opor pracodawcow, ale staje si¢ wrecz polem konfliktu,
a jedna z przyczyn niecheci w tej materii jest obawa przed
ujawnieniem przez stron¢ zwigzkowa informacji szczegol-
nie istotnych dla pracodawcy.

Obecnie instrument chroniacy pracodawce przed tym ry-
zykiem mozna wprost odnalez¢é w przywolywanym juz art. 241
§ 2 k.p. Jednakze przepis ten dotyczy bezposrednio wytacz-
nie informacji pozyskanych w ramach rokowan uktado-
wych. Oczywiscie w tym kontekscie zastosowanie znajduja
takze inne przepisy ogolne dotyczace ochrony tajemnicy
przedsiebiorstwa czy tez pracowniczego obowigzku zacho-
wania w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode, oraz obowigzku dbania
o dobro zakfadu pracy. Wydaje si¢ jednak, ze zasadne bylfo-
by wprowadzenie ogdlnego nakazu zachowania w poufno-
Sci szczegOlnie istotnych informacji pozyskiwanych w toku
dziatalnoéci zwigzkowej. Miejscem, gdzie takie regulacje
moglyby zosta¢ umieszczone, jest wlasnie art. 28, ktdry
z jednej strony tworzylby generalne ramy obowiazku praco-
dawcy przekazywania okre$lonych informacji reprezentacji
zwigzkowej, a z drugiej zabezpieczal interes pracodawcy.
Taki krok mogtby zreszta zmniejszy¢ obawy pracodawcow
przed przekazywaniem informacji stronie zwigzkowej,
a tym samym w jakim§ stopniu udrozni¢ przeptyw informa-
cji pomigdzy partnerami dialogu spotecznego.

Warto w tym miejscu przywotal propozycje zawarta
w art. 23 projektu Kodeksu zbiorowego prawa pracy’.
Przepis ten wprowadzal generalny nakaz nieujawniania
przez czionkéw przedstawicielstw pracowniczych (w tym
zwigzkowych) oraz wskazanych przez nich ekspertéw uzy-
skanych w zwiazku z petniong funkcja informacji stanowia-
cych tajemnicg przedsigbiorstwa, a zakaz ten miat obowia-
zywac rOwniez po zaprzestaniu petnienia funkcji, nie dtuzej
jednak niz przez 3 lata. Jednocze$nie spod zakazu wytaczo-
ne zostalo przekazywanie informacji w ramach przedstawi-
cielstw pracowniczych w zwiazku z wykonywaniem ich
funkcji. Ponadto zostalo przewidziane prawo pracodawcy
do odmowy przekazania okreSlonych informacji ze wzgle-
du na szczegdlnie daleko idace konsekwencje w razie ich
ujawnienia, wraz z sadowa kontrola decyzji pracodawcy
w tej materii. Rozwigzanie to byto w pewnej mierze wzoro-
wane na art. 16 ustawy o informowaniu. Skoro zatem usta-
wodawca nowelizujac art. 28 ustawy zwiazkowej opart si¢
na rozwigzaniach dotyczacych rad pracownikow w kwestii
zakresu przekazywanych informacji, to za w pelni uzasad-
niony nalezy uznac postulat recepcji takze tych rozwiazaf,
ktore odnosza si¢ do ochrony ich poufnosci.

Przekazywanie informacji

stronie zwigzkowej a ochrona

danych osobowych

Przechodzac do innych wybranych zagadniefi mieszcza-

cych si¢ w ramach problematyki obowigzku informacyj-
nego pracodawcy nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze
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w ostatnim czasie kwestia przekazywania roznorodnych
informacji moze by¢ (i jest) analizowana przez pryzmat
ochrony danych osobowych, jezeli informacje beda wia-
$nie takimi danymi. Ze wzgledu na zlozono$¢ tej materii®
oraz zasadniczy cel niniejszego artykulu w tym miejscu
uwage skupimy jedynie na wybranej kwestii, o duzym
praktycznym znaczeniu, a ktora doczekata sie¢ wypowie-
dzi Prezes UODO. Jest nig problematyka przeprowadze-
nia referendum wérdd osob wykonujacych prace zarob-
kowa jako niezbgdnego elementu procedury prowadza-
cej do strajku. Ustawodawca dla waznoSci strajku wyma-
ga uzyskania zgody wigkszoSci glosujacych pracownikow,
jezeli w glosowaniu wzigto udziat co najmniej 50% pra-
cownikow zaktadu pracy’. Oczywiste jest zatem, ze aby
organizacja zwigzkowa byla w stanie ustali¢, czy referen-
dum jest wazne, musi zna¢ liczb¢ osob wykonujgcych
prace zarobkowa, a informacja taka dysponuje praco-
dawca. W kwestii tej Prezes UODO zajeta stanowisko,
w mysl ktorego ,pracodawca ma obowiazek przekazaé
zwigzkowi zawodowemu imiona i nazwiska zatrudnio-
nych oraz informacje umozliwiajaca nawigzanie z nimi
kontaktu, bowiem tylko w ten sposob zwigzek bedzie
w stanie takie referendum przeprowadzi¢”10. Jako pod-
stawe uprawniajaca zwiazek zawodowy do pozyskiwania
danych osobowych w zakresie imion, nazwisk oraz da-
nych kontaktowych wskazano art. 6 ust. 1 lit. f rozporza-
dzenia ogolnego o ochronie danych (RODO)!!, czyli
prawnie uzasadniony interes realizowany przez admini-
stratora. Dane te moga by¢ ujawnione zwiazkowi zawo-
dowemu jedynie po to, aby poinformowac i przeprowa-
dzi¢ referendum strajkowe. Ponadto dane takie powinny
by¢ pozyskiwane przez zwigzek zawodowy tylko w nie-
zbednym zakresie, adekwatnym do celu, w jakim beda
przez niego przetwarzane.

Stanowisko takie, aczkolwiek bez watpienia mogace
budzi¢ zwtaszcza u pracodawcow pewne zastrzezenia, wy-
daje si¢ uzasadnione, w szczegdlnosci w zakresie uzyska-
nia informacji o liczbie zatrudnionych. Wskazanie, kto
konkretnie jest osobg wykonujaca prace zarobkowa, row-
niez ma donioste praktyczne znaczenie, gtéwnie u praco-
dawcow, u ktorych w zakladach pracy praca jest Swiad-
czona takze przez osoby niebedace ich pracownikami,
a np. pracownikami innych pracodawcow lub pracowni-
kami tymczasowymi. W praktyce problemy takie dotyczy-
ty np. referend6éw w sieciach sklepow.

Wydaje si¢, ze wiecej watpliwosci moze dotyczy¢ wy-
mogu przekazania danych kontaktowych takich osdb,
aczkolwiek z praktycznego punktu widzenia nie sposob
nie zauwazyC, ze w przypadku niektorych pracodawcow
bezposrednie dotarcie do konkretnych pracownikdow mo-
ze by¢ bardzo utrudnione (np. osoby bedace w delegaciji,
wykonujace prace w formie telepracy czy poza zaktadem
pracy).

Warto podkresli¢, ze problematyka ta stafa si¢ takze
przedmiotem regulacji zawartej w projekcie Kodeksu
zbiorowego prawa pracy. W art. 240 § 6 projektu przewi-
dziany zostal bowiem obowigzek pracodawcy umozliwie-
nia przeprowadzenia referendum, w szczeg6lnosci za$
przekazania informaciji o liczbie pracownikow.
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Uwagi koncowe

Podsumowujac, obowiazek pracodawcy przekazywania
okreSlonych informacji stronie zwigzkowej ma silne uza-
sadnienie aksjologiczne. Jest nim uznanie, ze obowigzek
ten stanowi jeden z fundamentalnych elementow rzeczy-
wistego funkcjonowania dialogu spofecznego w zaktadzie
pracy, czyli realizacji zasady konstytucyjne;.

Granice tego obowigzku wyznacza zakres kompetencji
struktur zwigzkowych, co odnosi si¢ zaréwno do niezbed-
nego minimum informacji, ktére musza by¢ przekazane,
jak i do wskazania, jakie informacje nie s3 objete ta powin-
noscia.

Obecne rozwigzania opieraja si¢ z jednej strony na sys-
temowym przepisie art. 28 ustawy zwigzkowej, a z drugiej
na przepisach szczeg6lnych, ktore odnosza si¢ do konkret-
nych sytuacji, w ktorych ustawodawca przewiduje rézne
formy wspotdziatania pracodawcy i strony zwigzkowej. Po-
nadto nic nie stoi na przeszkodzie, aby w wyniku porozu-
mien zakres obowiazku informacyjnego zostat poszerzony.
Niezaleznie jednak od tego, z jakiego Zrodta wywodzi si¢ to
zobowigzanie, jezeli informacje s3 danymi osobowymi, ko-
nieczne jest uwzglednienie przepiséw o ich ochronie.

Ze wzgledu na znaczenie okreSlonych informacji dla
obu stron, przy jednoczesnym braku mozliwosci stworze-
nia Scistego katalogu tych objetych obowiazkiem przeka-
zania — wydaje si¢, ze calkowite wyeliminowanie sporow
na tym gruncie jest zadaniem niezwykle trudnym.

Rozwiazaniem, ktére by¢ moze nieco ztagodzitoby
obawy pracodawcow w tym zakresie, mogtoby by¢ wpro-
wadzenie do ustawy zwigzkowej generalnego przepisu na-
kazujacego zachowanie pozyskanych przez strone zwiaz-
kowa informacji w poufnoSci na ksztatt rozwigzania prze-
widzianego w projekcie Kodeksu zbiorowego prawa pra-
cy oraz obowigzujacego na gruncie ustawy o informowa-
niu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji.

*Artykul stanowi poglebiona wersje referatu wygloszonego
podczas XXII Zjazdu Katedr i Zaktadéw Prawa Pracy i Ubez-
pieczen Spofecznych, Warszawa, 17-18 maja 2019.

1'W artykule zostang pominigte powinnosci pracodawcy o po-
dobnym charakterze w stosunku do innych przedstawicielstw
pracowniczych, takie jak np. rady pracownikdw, organy samo-
rzadu zalogi przedsigbiorstwa pafistwowego, czy tez przedstawi-
cieli wytanianych ad hoc.

2 Oczywicie rowniez strona zwigzkowa wyrazajac swoje zdanie
w danej kwestii takze powinna kierowac¢ si¢ tymi wytycznymi.

3 Jak stusznie zauwaza K. W. Baran, w przypadku niewykonania
przez pracodawce obowigzkéw informacyjnych wynikajacych
z innych przepiséw sankcji nalezy poszukiwacw art. 35 ust. 1 pkt 2 usta-
wy zwiazkowej, uznajac taki czyn za utrudnianie wykonywania
dziatalnosci zwigzkowej (Baran, 2019a, s. 9). Szerzej o innych
konsekwencjach odmowy udzielenia informacji stronie zwigz-
kowej zob. Wujczyk, 2007, s. 140 i n.

4 M. Wujezyk generalnie wskazuje, ze sg to informacje w spra-
wach gospodarczych, socjalno-bytowych, bezpieczefistwa i hi-
gieny pracy oraz osobowych (Wujczyk, 2007, s. 135-136).

5 Jedyna roznica dotyczy faktu, ze w odniesieniu do informacji
dotyczacych dziatalnoSci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy
oraz przewidywanych w tym zakresie zmian w ustawie zwigzko-
wej zostalo zawarte zastrzezenie, iz s to informacje zwigzane

z zatrudnieniem, czego nie przewiduje ustawa o informowaniu.
6 Kompetencja nadal formalnie przystugujaca wytacznie radom

pracownikow jest obowiazek pracodawcy skonsultowania z nimi

zamierzonych przez niego dziatain w okre§lonych sferach.

7 https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-
-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowa-
ne-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy (dostep z 18
czerwca 2019 1.).

8 Przykladowo, przez pryzmat ochrony danych osobowych roz-
wazaniom poddana zostala konstrukcja potracania sktadek
zwiazkowych (Walczak 2019, s. 25 i n.).

9 Przy czym przepisy ustawy, w ktorych jest mowa o pracowni-
kach, maja odpowiednie zastosowanie do innych niz pracownicy
o0sob wykonujacych prace zarobkowa, o ktdrych mowa w art. 1!
pkt 1 ustawy zwigzkowe;.

10 https://uodo.gov.pl/pl/138/756 (dostep z 18 czerwea 2019 r.).
Il Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycz-
nych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w spra-
wie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrek-
tywy 95/46/WE (og6lne rozporzadzenie o ochronie danych), Dz.
Urz. UE. L. 2016, nr 119, poz. 1.
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Podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenie
spoteczne czlonka zarzadu spoétki z o.o.
zatrudnionego na umowe o prace
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Streszczenie Artykut jest poswiecony budzacej watpliwosci zaréwno w teorii jak i praktyce kwestii podstawy wy-
miaru sktadek na ubezpieczenie spoteczne z tytutu ryczaftu uzyskiwanego przez czfonka zarzadu spétki z o.0. za-
trudnionego w tej spétce na podstawie umowy o prace. Autorka dla wiasciwego przedstawienia tego zagadnienia
omawia faczacy cztonka zarzadu ze spétka stosunek organizacyjny i stosunek pracy, a nastepnie dokonuje syntetycz-
nego zestawienia cech odrézniajacych te dwa stosunki prawne. Na tym tle analizuje cztery mozliwe konfiguracje po-
zwalajace na ustalenie podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenie spoteczne.

Stowa kluczowe: podstawa wymiaru sktadek, objecie ubezpieczeniem spotecznym cztonka zarzadu, ryczalt za
posiedzenia zarzadu jako podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenie spoteczne.

Summary The article is devoted to both theoretical and practical aspects of the problem of the basis for assessment
of social security contributions for a lump sum obtained by a member of the board of a limited liability company
employed in this company under a contract of employment. For the proper presentation of the issue the autor
discusses the organizational relationship and employment relationship between the board member and the
company, and then makes a synthetic summary of the features that distinguish these two legal relationships. These
considerations conclude the analysis of four possible configurations that allow to determine the basis for the
calculation of social security.

Keywords: the basis for the calculation of contributions, social security coverage of a board member, lump sum for
board meetings as the basis for the assessment of social security contributions.

JEL: K31

Uwagi wprowadzajace

Potrzeba znajdowania elastycznych rozwigzan, w tym tak-
ze optymalizacji kosztow zwiazanych z obciazeniami pu-
blicznoprawnymi, sprawia, ze coraz czgsciej czlonka za-
rzadu taczy ze spotka kapitalowa jednoczesnie stosunek
pracy, umowa cywilnoprawna lub kontrakt menedzerski.
Powstaly w wyniku tego dualizm stosunkéw prawnych
moze wywolywa¢ pewne trudnoSci w praktyce stosowania

prawa, chociazby w zakresie oceny tytutu podlegania
ubezpieczeniom spofecznym. Jedynie prawidtowe okre-
§lenie stosunku lub stosunkdw prawnych tgczacych czton-
ka zarzadu ze spo6ika i zwigzana z tym konieczno$¢ roz-
graniczenia czynnoS$ci wykonywanych przez cztonka za-
rzadu w ramach np. umowy o prace od tych czynnosci,
ktore wykonuje on na podstawie powolania w zwiazku ze
sprawowang funkcja czlonka zarzadu, oraz oddzielenie
uzyskiwanego z danego tytulu przychodu, pozwala na
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ustalenie obowigzku podlegania ubezpieczeniom spo-
tecznym, jak i na ewentualne okreSlenie podstawy wymia-
ru skfadek.

Problematyka podstawy wymiaru sktadek na ubezpie-
czenie spoleczne jest zagadnieniem trudnym, nie dziwi
wiec, ze czesto bywa przedmiotem rozstrzygnie¢ sadow
powszechnych i Sadu Najwyzszego, przez co niezmiennie
wywoluje ozywiona dyskusje w doktrynie.

Dualizm stosunkéw prawnych
taczacych czlonka zarzadu ze spotka

Stosunek organizacyjny, zwany inaczej korporacyjnym,
powstaje z chwila powofania czfonka zarzadu spotki z o.o.
do petnienia funkcji moca uchwaly zgromadzenia wsp6l-
nikow (art. 201 § 4 k.s.h.), chyba ze umowa sp6tki stano-
wi inaczej (art. 201! k.s.h.), ustaje natomiast z chwilg od-
wolania lub szerzej — wyga$nigcia mandatu (art. 202, 203
k.s.h.). Stosunek pracy za$ powstaje w wyniku zawarcia
umowy o prace ze spdtka, ktora reprezentuje rada nad-
zorcza lub petnomocnik powotany uchwata zgromadzenia
wspOlnikow (art. 210 § 1 k.s.h.).

Istota stosunku organizacyjnego jest przyznanie praw
i obowiazkow w zakresie prowadzenia i reprezentacji spot-
ki kazdemu z czlonkéw zarzadu. Czlonek zarzadu jest
obowiazany do osobistego wykonywania powierzonej mu
funkcji, cho¢ nie oznacza to, ze wszystkie czynno§ci musza
by¢ wykonywane przez czlonkéw tego organu (Koczur,
2016,s.471n.). W procesie zarzadzania spotka zarzad mo-
ze by¢ wspomagany przez ,,aparat” pomocniczy: dyrekto-
row, kierownikow. Z tego wzgledu przyjetg praktyka jest
powierzenie wykonywania zadan zatrudnionym w tym ce-
lu pracownikom, ktdrzy moga — cho¢ oczywiScie nie mu-
sza — by¢ czfonkami zarzadu spotki (wyrok Sadu Apela-
cyjnego w Gdansku, ITI AUa 543/16, Legalis nr 1533054).

Szeroko zakre§lone zadania zarzadu, jako obligatoryj-
nego organu w spdlce z 0.0., obejmujg wewnetrzng sfere
zarzadzania, prowadzenia spraw spoiki oraz jej zewnetrz-
ng sfere reprezentacji (art. 201 k.s.h.) (Koch, 2015, s. 316
i n.). Podejmowanie przez cztonkéw zarzadu czynnosci
w zakresie prowadzenia spraw spdlki i reprezentacji spot-
ki jest prawem i jednocze$nie obowigzkiem, ktory po-
wstaje ex lege w wyniku powotania (art. 208 § 2 k.s.h.) (Ki-
dyba, 2018).

Obowiazek cztonka zarzadu spotki z o.0. wykonywania
czynnoSci zwigzanych z prowadzeniem jej spraw moze
wynikac albo tylko z art. 208 k.s.h., albo takze z tredci sto-
sunku pracy lub innych — majacych podstawe w nazwa-
nych i nienazwanych umowach prawa cywilnego — sto-
sunkoéw prawnych (por. wyrok Sadu Apelacyjnego w Ka-
towicach z 27 maja 1993 r., IIT APr 30/93, OSA 1994/6/46
oraz wyroki SN: z 28 lipca 1999 r., I PKN 171/99, OSNA-
PiUS 2000/21/785 i z 14 lutego 2001 r., I PKN 258/00,
OSNAPiUS 2002/23/565). Warto jednak podkrefli¢, ze
stosunek organizacyjny jest niezalezny od ewentualnego
istnienia innego stosunku prawnego taczacego spotke
z czfonkiem zarzadu (zob. wyroki SN: z 7 stycznia 2000 r.,
I PKN 404/99, OSNP 2001/10/34; z 14 lutego 2001 r.,
I PKN 258/00, OSNP 2002/23/565).
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W doktrynie prawa pracy zawieranie umow o prace
z czlonkami zarzadu spotek kapitalowych niezmiennie
budzi watpliwosci natury teoretycznej i praktycznej (bli-
zej Gersdorf, 2003a, s. 5; Lakomy, 2004, s. 17 i n.; Gia-
10, 2010, s. 9 i n.). Dzieje si¢ tak m.in. ze wzgledu na od-
mienne funkcje prawa cywilnego (handlowego), ktdre
stuzy ulatwieniu obrotu gospodarczego, podczas gdy
prawo pracy — ochronie pracownika jako stabszej stro-
ny tego obrotu (Muszalski, 1992, s. 68; Gtadoch, 2010,
s. 8 in.). Pozycja cztonkéw zarzadu sprawia, ze zazwy-
czaj partycypuja oni w zysku spdtki, majgc w niej udzial
kapitalowy, a ich wynagrodzenie jest powiazane z osig-
ganym przez spOtke wynikiem, natomiast pracownik ma
zagwarantowane wynagrodzenie w uwzglednieniu ilosci,
jakosci i rodzaju pracy?. Zupelnie inaczej ksztaltuje si¢
réwniez odpowiedzialno$¢ czlonka zarzadu wynikajaca
ze stosunku pracy (Dorre-Nowak, 2010, s. 420 i n.),
a inaczej z racji petnionej w zarzadzie funkc;ji (Siemigt-
kowski, 2010, s. 612 i n.; Ostaszewski, 2015, s. 29 i n.).
Wzgledy spoleczne wydaja si¢ wigc przemawiaC przeciw-
ko stosowaniu ochronnego prawa pracy w stosunku do
cztonkéw zarzadu spotek kapitalowych (Muszalski,
1992, s. 69.). Czgsto w doktrynie formulowane sg wrecz
postulaty ograniczenia funkcji ochronnej prawa pracy
w stosunku do pracowniczego statusu cztonka zarzadu
(Kubot, 1993, s. 45; Gladoch, 2010, s. 12; zob. tez wyro-
ki SN: z 10 stycznia 2002 r., I PKN 783/2000, OSNP
2004/2/28; z 17 sierpnia 2006 r., ITI PK 53/2006, OSNP
2007/17-18/245). Niezaleznie wigc od kontrowersji z tym
zwiazanych, ktore cho¢ ciekawe wykraczaja poza ramy
artykulu, nalezy stwierdzié, ze co do zasady dopuszczal-
ne jest zawarcie umowy o prac¢ z czlonkiem zarzadu
i powierzenie mu wykonania czynno$ci zwigzanych z za-
rzadzaniem spdtkas.

Stosownie do art. 22 § 1 k.p. przez nawiagzanie stosun-
ku pracy pracownik zobowiazuje sie do wykonywania pra-
cy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce, a pracodawca do zatrudniania pra-
cownika za wynagrodzeniem.

W pierwszej kolejnosci jednak, by méwic o istnieniu
stosunku pracy, musi nastapi¢ jego nawigzanie pomie-
dzy cztonkiem zarzadu a spotka*. Pracownikiem w rozu-
mieniu art. 2 k.p. jest osoba zatrudniona na podstawie
umowy o pracg, powolania, wyboru, mianowania lub
spotdzielczej umowy o pracg. Natomiast zgodnie z art. §
ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubez-
pieczen spofecznych (DzU z 2019 r., poz. 300 ze zm.,
dalej: ustawa systemowa) za pracownika uwaza si¢ 0so-
be pozostajaca w stosunku pracy, z zastrzezeniem art.
8 ust. 2 i 2a tej ustawy. Samo powotanie czfonka zarza-
du spotki kapitalowej na stanowisko prezesa lub czlon-
ka zarzadu spotki przez wlasciwy organ nie oznacza au-
tomatycznie nawiazania stosunku pracy (wyrok Sadu
Apelacyjnego w Katowicach z 20 listopada 2008 r.,
I ACa 389/08, LEX nr 491139). Oceny pracowniczego
charakteru stosunku faczacego spodtke z czlonkiem za-
rzadu nalezy bowiem dokonywaé na podstawie przepi-
sOw prawa pracy, a nie przepisow prawa handlowego.
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Powotanie tworzy natomiast jedynie stosunek organiza-
cyjny (art. 201 § 4 k.s.h.), a nie stosunek pracy na pod-
stawie powotania (art. 68 § 1 k.p.)5. Z kolei odwotanie
czlonka zarzadu, zakonczenie kadencji czy wygas$niecie
mandatu z innego powodu nie oznacza ustania stosun-
ku pracy, cho¢ moze stanowi¢ uzasadniona przyczyne
wypowiedzenia czlonkowi zarzadu umowy o prace (tak
SN w wyrokach: z 25 listopada 1997 r., I PKN 388/97,
OSNAPiUS 1998/18/540 oraz z 10 sierpnia 2000 r.,
I PKN 758/99, OSNP 2002/5/107, zob. tez Sadlik, 2018,
s.251n.).

Umowa o prace oprocz rodzaju pracy powinna okre-
$la¢ strony umowy, rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz
warunki pracy i placy, w szczeg6lnoSci miejsce wykony-
wania pracy, wynagrodzenie za prace odpowiadajace ro-
dzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikoéw wynagrodze-
nia, wymiar czasu pracy oraz termin rozpoczgcia pracy
(art. 29 § 1 k.p.).

Do cech charakterystycznych dla stosunku pracy na-
lezy: ciagto$¢ Swiadczenia pracy, w statych z gory okre-
§lonych odstepach czasu, osobisty charakter, dobrowol-
no$¢, przerzucenie ryzyka na pracodawce, stosunek pod-
porzadkowania, odpfatnos¢ (Duraj, 2012, s. 21 i n.; Pi-
sarczyk, 2008, s. 28 i n.; Cwiertniak, 2010, s. 136 i n.; Ko-
czara, 2014, s. 64 i n.). Spo§rdd wymienionych cech tymi,
ktore odrozniaja stosunek pracy od innych kategorii sto-
sunkéw prawnych, s3 niewatpliwie podporzadkowanie,
$wiadczenie pracy na ryzyko pracodawcy (socjalne, pro-
dukcyjne i ekonomiczne) oraz jej odplatny i osobisty
charakter (Sadlik, 2017, s. 307). Z kolei elementem de-
finiujacym (essentialia negotii) umowe o pracg jest m.in.
jej rodzaj (Stelina, 2018, s. 145 i n.). Moze on by¢ okre-
§lony w tre$ci umowy o pracg przez oznaczenie stanowi-
ska pracy lub jej charakteru, a jego specyfikacja moze
takze nastapi¢ w zakresie obowiazkow, regulaminie pra-
cy czy opisie stanowiska. Warto zauwazy¢, ze z punktu
widzenia analizowanego zagadnienia, tj. dla ustalenia
podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenie spoteczne,
wazne jest wigc w jakim charakterze cztonek zarzadu be-
dzie zatrudniony.

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na szereg wat-
pliwosci natury teoretycznej i praktycznej pozwalajacych
na odroznienie stosunku pracy od stosunku organizacyj-
nego®. Szczegblnie problematyczna stala si¢ ocena ist-
nienia zasadniczej, mozna wrecz uznaé ze konstrukceyj-
nej, cechy stosunku pracy, a mianowicie podporzadko-
wania (Gersdorf, 2003b, s. 17; Gburzyfiska-Dulewicz,
2006, s. 176 i n.). Podlegto$¢ pracownika wobec praco-
dawcy w obszarze przedmiotu §wiadczenia jest jednym
z kluczowych elementoéw sktadajacych si¢ na pracowni-
cze podporzadkowanie. W doktrynie i judykaturze za-
stanawiano si¢, czy w umowie o prace Iaczacej cztonka
zarzadu ze spdlka §wiadczy on prace pod kierownic-
twem, i tym samym czy spelniona jest cecha podporzad-
kowania, czy tez cztonek zarzadu, podlegajac zarzadowi,
podlega de facto ,samemu sobie” (zob. uchwata SN
z 8 marca 1995 r., I PZP 7/95, OSNAPiUS 1995/18/227;
wyroki SN: z 5 lutego 1997 r., I UKN 86/96, OSNP
1997/20/404 oraz z 7 kwietnia 2010 r., II UK 177/09,
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LEX nr 599767, z glosa P. Prusinowskiego, 2012/8).
Rozwiagzaniem byta wypracowana w orzecznictwie kon-
cepcja tzw. podporzadkowania autonomicznego, pole-
gajacego na wyznaczeniu pracownikowi przez praco-
dawce zadan bez ingerowania w sposob ich wykonania
(blizej Raczkowski, 2011, s. 131 i n.). W miejsce dawne-
go systemu Scistego hierarchicznego podporzadkowania
pracownika i obowiazku stosowania si¢ do dyspozycji
pracodawcy, nawet w technicznym zakresie dzialania
pojawia si¢ nowe podporzadkowanie autonomiczne,
w ktorym pracodawca okresla godziny czasu pracy i wy-
znacza zadania, natomiast sposob realizacji tych zadan
pozostawiony jest pracownikowi (wyroki SN: z 7 wrze-
$nia 1999 r., I PKN 277/99, OSNP 2001/1/18; z 9 wrze-
$nia 2004 r., I PK 659/03, OSNP 2005/10/139; z 12 maja
2011 r., IT UK 20/11, OSP 2012/5/53; z 16 grudnia 2016 1.,
I UK 517/15, Legalis nr 1549950). Podlegtos¢ wobec
spotki jako pracodawcy objawia si¢ wigc respektowa-
niem uchwatl wspolnikow i realizowaniem wynikajacych
z nich zadan. O ile stosunek podporzadkowania musi
wystepowac jako charakterystyczna cecha stosunku pra-
cy, o tyle w zaleznosci od specyfiki i charakteru §wiad-
czonej pracy oraz niezbgdnych do jej wykonywania kwa-
lifikacji aspekt podleglosci w konkretnym stosunku pra-
cy moze wystepowac z mniejsza badzZ wigkszg intensyw-
noscig (Duraj, 2012, s. 26).

W jednym z orzeczen Sad Najwyzszy wyjasnil, ze sta-
tus pracowniczy osob sprawujacych funkcje organéw za-
rzadzajacych zakladami pracy nie wynika z faktu spet-
niania przez te osoby wszystkich cech stosunku pracy
zart. 22 § 1 k.p., lecz z decyzji ustawodawcy o wlaczeniu
tych osob do kategorii pracownikdow, pomimo braku
podporzadkowania kierownictwu pracodawcy, jednak
zawsze pod warunkiem, ze w konkretnym wypadku spel-
nione zostaly prawem okre§lone wymagania formalne
(wyrok SN z 15 czerwca 2005 r., II PK 276/04, OSNA-
PiUS 2006/3-4/42, zob. tez Hajn, 2000, poz. 177).

Ten model przystaje do zmieniajacych si¢ stosunkow
spoleczno-gospodarczych, wymuszajacych daleko idaca
elastyczno$¢ nie tylko w nowych formach wspdtpracy,
ale takze w stosunku pracy, ktdry coraz czedciej jest
uksztattowany tak, by dostosowaé go do potrzeb nie tyl-
ko pracodawcy, ale takze pracownika. Sad Najwyzszy
uznaje wigc, ze wspolnik dwuosobowej spotki z o.0., kto-
ry w charakterze pracownika osobiécie zarzadza zakta-
dem pracy w imieniu pracodawcy (art. 31 k.p. w zw. z art.
22§ 11§ 1! k.p.), jest obowiazkowo objety pracowni-
czym tytutlem podlegania ubezpieczeniom spotecznym
(wyroki SN: z 16 grudnia 2008 r., I UK 162/08, Legalis
nr 134875; z 9 czerwca 2010 r., II UK 33/10, Legalis nr
317011, zob. tez Duraj, 2000b, s. 17 i n.). Jesli wiec czto-
nek zarzadu faktycznie wykonuje swoje obowiazki jako
pracownik, to objecie go z tego tytulu ubezpieczeniem
spolecznym nie moze by¢ uznane za sprzeczne z prawem
ani tez nie stanowi obejscia prawa (art. 58 § 1 k.c. w zw.
z art. 300 k.p.)’.

O ile w doktrynie i orzecznictwie zasadniczo uznaje
sie za dopuszczalne zatrudnienie pracownicze w spot-
kach wieloosobowych, o tyle gdy chodzi o ocene dopusz-
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czalnodci zatrudnienia jedynego wspdlnika spditki z o.0.
lub tez ,niemal jedynego” wspolnika, bedacego wigk-
szoSciowym udzialowcems, sytuacja wyglada odmien-
nie. Sad Najwyzszy konsekwentnie uznaje, Ze nie ma
mozliwo$ci nawigzania stosunku pracy z jedynym
wspolnikiem spdtki, nawet gdy zarzad spotki jest dwu-
osobowy (tak SN w uchwale z 8 marca 1995 r., I PZP
7/95, OSNAPiUS 1995/18/227 oraz w wyrokach: z 17
grudnia 1996 r., II UKN 37/96, OSNP 1997/17/320;
z 5 lutego 1997 r., II UKN 86/96, OSNP 1997/20/404;
z 25 lipca 1998 r., II UKN 131/98, OSNAPiUS
1999/14/465; z 7 kwietnia 2010 r., IT UK 177/09, OSP
2012/1/8). Nie nastepuje wowczas rozdzielenie roli pra-
codawcy i pracownika, co prowadzi do symbiozy pracy
i kapitalu. Z kolei w innym orzeczeniu Sad Najwyzszy
podkredlil, ze ewentualne watpliwosci, czy w takim sto-
sunku wystepuje element pracowniczego podporzadko-
wania wspolnika, wymagaja rozwazenia w konkretnych
okolicznoSciach faktycznych, przy uwzglednieniu, ze
brak podmiotow kompetentnych do wydawania polecen
jest typowy dla kierownikow zaktaddw pracy w ogdlno-
$ci, a mimo to nie kwestionuje si¢ mozliwosci ich za-
trudniania w ramach stosunku pracy (tak SN w uzasad-
nieniu uchwaly z 8 marca 1995 r., I PZP 7/95, OSNP
1995/18/227; zob. tez Duraj, 2000a, s. 10 i n.; Piszczek,
2012, s. 9431 945). W jednym z wyrokow Sad Najwyzszy
uznal, ze zatrudnienie danej osoby na podstawie umo-
Wy 0 pracg na stanowisku prezesa zarzadu spotki, w ktd-
rej nie byla ona jedynym udzialowcem, nie prowadzi do
symbiozy pracy i kapitatu. Przyja¢ w zwiazku z tym na-
lezy, ze w powyzszej sytuacji nie jest wytaczona mozli-
woS$¢ wykonywania funkcji prezesa zarzadu spdtki z o.o.
na podstawie faktycznie wykonywanej umowy o prace,
takze wowczas gdy jego zakres czynnosci nie ulegt dia-
metralnym zmianom w stosunku do czynno$ci wykony-
wanych w ramach poprzedniego stosunku organizacyj-
nego, za$ fakt, ze do zmiany zasad wykonywania pracy
doszto w celu uzyskania ubezpieczenia spolecznego, nie
musi §wiadczy¢ o pozorno$ci umowy o prace, jezeli pra-
ca byta rzeczywiScie wykonywana. Nie moze takze
$wiadczy¢ ,,z gory”, bez szczegblowych ustalen, o zamia-
rze obejécia prawa (wyrok SN z 16 grudnia 2016 r., II
UK 517/15, Legalis nr 1549950).

Oznacza to, ze kazdorazowo Zakfad Ubezpieczen
Spotecznych lub sad w toku postgpowania w sprawach
z zakresu ubezpieczen spolecznych powinny przede
wszystkim poczyni¢ ustalenia, czy w wyniku zawarcia
umowy o pracg doszto faktycznie do nawigzania stosun-
ku zatrudnienia w Swietle art. 22 k.p. oraz jaki byt zakres
obowiazkéw czlonka zarzadu jako pracownika i czym
roznit sie od czynnosci wykonywanych w ramach petnio-
nej przez niego funkcji czlonka zarzadu, a takze komu
byl podporzadkowany w okresie, gdy pozostawat jedy-
nym wspOlnikiem i jedynym czfonkiem zarzadu.

Odwotlujac si¢ natomiast do ustawy o systemie ubez-
pieczen spolecznych (art. 8 ust. 6 pkt 4) nalezy zauwa-
zy¢€, ze wspdlnika jednoosobowej spotki z 0.0. uznaje sie
za osobe podlegajaca obowigzkowi ubezpieczefi spo-
tecznych z tytutu prowadzenia pozarolniczej dziatalno-
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$ci gospodarczej. Unormowanie to wylacza zawieranie
umowy o prace z wiasna spotka w celu objecia ubezpie-
czeniem spofecznym®.

Trzeba przyznad, ze najwazniejsza, ale zarazem i naj-
trudniejsza do rozgraniczenia jest tre$¢ obu stosunkdow
prawnych (organizacyjnego i pracowniczego), bo cho¢
ocenie moze podlega¢ ten sam zakres czynnoSci, np.
prowadzenie spraw spoiki czy udzial w posiedzeniach
zarzadu, to nie charakter wykonywanych czynnosci be-
dzie decydowal o tym, czy uzyskiwane z tego tytufu wy-
nagrodzenie stanowi podstawe wymiaru skfadek na
ubezpieczenie spoleczne, ale wiasnie stosunek prawny
taczacy cztonka zarzadu ze spotka. Dualizm stosunkow
prawnych moze rodzi¢ znaczne problemy w praktyce
stosowania prawa, zwlaszcza ze trudno jest w uwzgled-
nieniu tre$ci stosunku organizacyjnego i stosunku pracy
postawi¢ migdzy nimi wyrazng lini¢ demarkacyjna (Ko-
czur, 2014, s. 33 i n.). Oceny tej nie ufatwia takze fakt, ze
nie s3 to jedyne dopuszczalne formy wykonywania czyn-
nosci przez cztonka zarzadu na rzecz spotki. W praktyce
czlonek zarzadu prowadzi sprawy spotki na podstawie
stosunku powolania, stosunku pracy, umowy cywilno-
prawnej (np. umowy zlecenia, umowy o $wiadczenie
ustug, umowy o zarzadzanie przedsigbiorstwem) badz
réwniez na podstawie kontraktu menedzerskiego, ale
w ramach prowadzonej dziatalno$ci gospodarczej (zob.
uchwala skfadu 7 se¢dziéw SN z 17 czerwca 2015 r., IIT
UZP 2/15, OSNP 2015/12/163; Pacud, 2017, s. 31 i n.,
Prusik, 2017, s. 17 i n., blizej Kubot, 2018, s. 31 i n.).

Stosunek prawny faczacy
czlonka zarzadu ze spotka

a podstawa wymiaru sktadek
na ubezpieczenie spoleczne

Z perspektywy ustalania zakresu obowigzku sktadkowe-
go istotne jest, czy stosunek prawny faczacy czlonka za-
rzadu ze spotka rodzi obowigzek objecia ubezpiecze-
niem spolecznym, a jesli tak, to konieczne jest ustalenie,
z jakiego rodzaju tytulem ubezpieczenia mamy do czy-
nienia, poniewaz ma to wplyw na zasade ustalenia pod-
stawy wymiaru skfadek.

Jak wynika z dotychczasowych rozwazafi, podstawa
petnienia funkcji cztonka zarzadu moze by¢ zar6wno
powolanie uchwala zgromadzenia wspdlnikow, jak i za-
trudnienie na podstawie umowy o pracg lub umowy cy-
wilnoprawnej. Przepisy ustawy o systemie ubezpieczefi
spofecznych nie zaliczaja do ubezpieczonych osdb pet-
nigcych funkcje czlonka zarzadu spotki, chyba ze funk-
cja ta jest wykonywana w ramach stosunku prawnego
okreslonego w art. 6 ustawy o systemie ubezpieczen spo-
tecznych (np. na podstawie umowy o pracg) (tak Sad
Apelacyjny w Gdafisku w uzasadnieniu wyroku z 17
sierpnia 2016 r., III AUa 543/16, LEX nr 2149630).
W konsekwencji wiec samo powolanie na podstawie
przepisow kodeksu spdtek handlowych do pelnienia
funkcji cztonka zarzadu, jak rowniez osiaganie z tego ty-
tutu ustalonego w drodze uchwaly wynagrodzenia nie
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rodzi jeszcze obowiazku ubezpieczefi spotecznych, jeze-
li nie jest ono zwiazane z powstaniem okreSlonego tytu-
tu do objecia obowiazkiem ubezpieczefi spofecznych
wskazanym w ustawie systemowej. Katalog osob podle-
gajacych obowigzkowym ubezpieczeniom emerytalnemu
i rentowym okre$lono w art. 6, 6a i 6b ustawy o systemie
ubezpieczefi spotecznych, uzalezniajac zaistnienie tego
obowiazku nie od finansowego wymiaru petnionej funk-
cji, a od formy, w jakiej cztonek zarzadu zostal powota-
ny do jej petnienialC.

Wynagrodzenie cztonka zarzadu (ustalone w akcie po-
wolania) jest wynagrodzeniem stanowigcym przychdd
z dziatalno$ci wykonywanej osobiScie w rozumieniu art. 10
ust. 1 pkt 2 w zw. z art. 13 pkt 7 ustawy z 26 lipca 1991 r.
o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych (DzU z 2019 1.
poz. 1387, dalej: u.p.d.o.f.) (Rodzynkiewicz, 2018). Wy-
nagrodzenie to moze obejmowaé wszelkie czynnosci
zwigzane z pelniona funkcjg badz tez czlonek zarzadu
moze dodatkowo otrzymywac np. ryczalt za udziat w po-
siedzeniach zarzadu, badZ nie otrzymujac wynagrodze-
nia, pobiera¢ wylgcznie wspomniany ryczait. Petnienie
funkeji czlonka zarzadu moze by¢ takze nieodplatne
(Pabis, 2006, s. 197; Kidyba, 2018).

Na podstawie ustawy systemowej akt powolania nie
stanowi jednak tytutu rodzacego obowiazek podlegania
sktadkom na ubezpieczenie spoteczne, a wigc przychod
z tego tytulu, w tym réwniez ryczalt za udziat w posie-
dzeniach zarzadu, nie stanowi podstawy wymiaru skfa-
dek na ubezpieczenie spoteczne.

Odmiennie wyglada sytuacja, gdy czlonka zarzadu ta-
czy ze spotka stosunek pracy (art. 10 ust. 1 pkt 1 w zw.
zart. 12 ust. 1 w.p.d.o.f.). Zgodnie z art. 6 ust. 1 pkt 1 usta-
wy systemowej obowigzkowo ubezpieczeniom emerytal-
nemu i rentowym podlegaja, z zastrzezeniem art. § i 9,
osoby fizyczne, ktdre na obszarze Rzeczypospolitej Pol-
skiej sa pracownikami. W mysl art. 11 ust. 11 12 ust. 1
ustawy systemowej osoby bedace pracownikami podle-
gaja rowniez obowiazkowym ubezpieczeniom chorobo-
wemu i wypadkowemu. Podstawa wymiaru skladek na
ubezpieczenie spoleczne jest uzyskiwany przez pracow-
nika z tego tytutu przychod.

Jesli wigc ta sama osoba pelni funkcje cztonka zarza-
du na podstawie uchwaly zgromadzenia wspolnikow
i jednocze$nie na podstawie zawartej umowy o prace
$wiadczy prace polegajaca na zarzadzaniu spotka, to wa-
runki do podlegania ubezpieczeniom spolecznym sa
spelnione wytacznie z tytulu zawartej umowy o prace,
za$ stosunek korporacyjny taczacy czlonka zarzadu ze
spoika jest neutralny w zakresie podlegania ubezpiecze-
niom spotecznym. Podstawe wymiaru sktadek na ubez-
pieczenie spoteczne dla takiej osoby stanowi wytgcznie
przychod uzyskiwany z umowy o prace, mimo ze oba sto-
sunki prawne taczace czlonka zarzadu ze spdtky sa ze
soba funkcjonalnie zwiazane. Wlasnie z tego wzgledu
niezwykle wazne jest precyzyjne okreSlenie zakresu
czynnoSci czlonka zarzadu wynikajacych ze stosunku
pracy. Zgodnie z zasada swobody uméw strony moga
dowolnie uksztattowac tre$¢ stosunku pracy, w poszano-
waniu jednak semiimperatywnego charakteru norm pra-
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wa pracy (art. 353! k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Problem
powstanie wowczas, gdy powierzone cztonkowi zarzadu
jako pracownikowi zadania maja zbyt ogdlny charakter,
niepozwalajacy na odrdznienie ich od czynnosci przypi-
sanych do funkcji cztonka zarzadu. Brak precyzji i trud-
ne do okreslania kryteria delimitacji czynnoSci wynika-
jacych ze stosunku organizacyjnego i stosunku pracy ro-
dza konieczno$¢ dokonywania wyktadni, ktore z czynno-
Sci, a co za tym idzie, czy uzyskiwane z tego tytutu wyna-
grodzenie, ryczalt lub premia (niezaleznie od ich na-
zwy), stanowia przychdd ze stosunku pracy podlegajacy
osktadkowaniu, a ktore nie podlegaja ubezpieczeniom
spotecznym jako wynikajace z aktu powolania. Ustalen
w tym zakresie dokonuje na etapie postepowania admi-
nistracyjnego Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, dajac
wyraz swojej ocenie w wydanej decyzji. Ewentualnych
dalszych ustaleii moze dokonywac sad powszechny w po-
stepowaniu odrebnym w sprawach z zakresu ubezpie-
czefi spolecznych, zainicjowanym wniesionym odwota-
niem od decyzji.

Dla zobrazowania problemu nalezy przedstawi¢ czte-
ry mozliwe konfiguracje pozwalajace na ustalenie pod-
stawy wymiaru skladek na ubezpieczenie spoteczne,
a mianowicie:

1) czlonek zarzadu pelni swoja funkcj¢ wylacznie na
podstawie aktu powolania,

2) cztonka zarzadu taczy ze spdika stosunek pracy,
a jego obowiazki pracownicze nie obejmuja prowadze-
nia spraw spotki,

3) czionka zarzadu taczy ze spdtka stosunek pracy
i do jego obowigzkow pracowniczych nalezy prowadze-
nie spraw spoiki,

4) czlonka zarzadu faczy ze spoika stosunek pracy
i do jego obowiazkdw pracowniczych nalezy jedynie wy-
cinek zadan dotyczacych prowadzenia spraw spotki.

Kazda z wymienionych wyzej sytuacji wymaga od-
rebnego omdwienia, jedynie w pierwszej z nich czton-
ka zarzadu nie taczy ze spdtka stosunek pracy, nato-
miast pozostate trzy odwoluja si¢ do wystepujacego
migdzy tymi podmiotami stosunku organizacyjnego
i stosunku pracy.

W pierwszej sytuacji czfonek zarzadu, petniac swoja
funkcje wylacznie na podstawie aktu powotania odpo-
wiedniego organu (art. 208 k.s.h.), nie podlega zgltosze-
niu do ubezpieczen. Oznacza to, ze uzyskiwany z tego
tytutu przychdd, niezaleznie od nazwy, nie stanowi pod-
stawy wymiaru sktadek na ubezpieczenie spoteczne.

W pozostalych trzech sytuacjach, gdy aktowi powota-
nia w poczet czlonkéw zarzadu towarzyszy zawarcie
z czlonkiem zarzadu umowy o praceg, cztonek zarzadu
podlega ubezpieczeniom spotecznym na zasadach wta-
Sciwych dla pracownikéw. Zgodnie bowiem z art. 6 ust. 1
pkt 1 ustawy systemowej, z zastrzezeniem art. 8 i 9 tej
ustawy, ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym obo-
wigzkowo podlegaja osoby fizyczne, ktore na obszarze
Rzeczypospolitej Polskiej sa pracownikami. W kazdej
z tych sytuacji istotna jest tre$¢ stosunku pracy, majaca
wplyw na zakres powierzonych pracownikowi czynnosci,
ktory pozwala na oceng, z jakiego tytulu cztonek zarza-
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du otrzymuje wynagrodzenie. W takiej sytuacji mozna
zbadaé, czy czynno$¢, zadanie, ktére czlonek zarzadu
wykonuje, wynika z taczacego go ze spdtka stosunku
pracy czy tez podstawa jest raczej akt powolania, przy
zatozeniu, ze petnienie funkeji czfonka zarzadu jest od-
platnell.

Przy ustalaniu podstawy wymiaru sktadek na ubez-
pieczenie spoleczne nie powinna takze budzi¢ watpliwo-
Sci druga z wymienionych wyzej sytuacji, a mianowicie
zatrudnienie czlonka zarzadu na stanowisku, na ktérym
zakres wykonywanych czynno§ci w ramach stosunku
pracy nie pokrywa si¢ z czynnoSciami podejmowanymi
w ramach sprawowanej funkcji cztonka zarzadu, a wiec
obowiazki pracownicze czlonka zarzadu nie obejmuja
prowadzenia spraw spoiki, np. jest zatrudniony jako in-
formatyk czy pracownik fizyczny. Wowczas z tatwoScig
mozna oddzieli¢ wynagrodzenie pobierane za prace
$wiadczong w charakterze informatyka, grafika kompu-
terowego czy tez pracownika fizycznego od innego przy-
chodu, uzyskiwanego z tytutu petnienia przez t¢ sama
osobe funkcji cztonka zarzadu. W kazdym wypadku, gdy
mozliwe jest wyrazne rozdzielenie Iaczacych cztonka za-
rzadu ze spotka stosunkéw prawnych, obowigzek podle-
gania ubezpieczeniom spotecznym rodzi tylko stosunek
pracy.

Problematyczna jest natomiast trzecia i czwarta z wy-
mienionych sytuacji, a wigc gdy czynno$ci wykonywane
przez cztonka zarzadu pokrywaja si¢ z czynnoS$ciami, do
ktorych wykonywania cztonek zarzadu jest uprawniony
i zobowiazany ex lege z racji pelnionej funkcji, wynikaja-
cej ze stosunku powolania. Nie jest w takiej sytuacji de-
cydujaca nazwa zajmowanego stanowiska (dyrektor, kie-
rownik, prezes zarzadu, prezes spotki), ale zakres obo-
wigzkow powierzonych cztonkowi zarzadu jako pracow-
nikowi.

Czlonek zarzadu z mocy aktu powolania ma prawo
i obowigzek prowadzi¢ sprawy spoiki (w zakresie zwy-
ktych czynnosci, jak i przekraczajacych zakres zwyklych
czynnosci) oraz reprezentowac spotke na zewnatrz. Za-
kres tych obowiazkow jest immanentnie zwigzany z pet-
niong funkcja. Nie mozna w $wietle przepiséw k.s.h. od-
dzieli¢ prowadzenia spraw spoiki od reprezentacji. Na-
wigzujac natomiast z czfonkiem zarzadu stosunek pracy
mozna powierzy¢ mu jako pracownikowi np. prowadze-
nie spraw spotki w calosci lub w czesci, w granicach
okreslonych w zakresie obowiazkdw. Co jednak wazne,
tresci stosunku pracy nie moga stanowi¢ czynnosci wpi-
sane w istote funkc;ji czfonka zarzadu o charakterze stra-
tegicznym dla spotki, wiazace si¢ ze stosunkiem korpo-
racyjnym (Koczur, 2014, s. 341 n.).

Z punktu widzenia analizowanego zagadnienia trze-
cia z wymienionych sytuacji wbrew pozorom réwniez nie
powinna przysparza¢ wigkszych trudnodci. Jezeli bo-
wiem czlonka zarzadu taczy ze spotka stosunek pracy
i do jego obowigzkoéw pracowniczych nalezy prowadze-
nie spraw spoiki, to znaczy, ze zakres zadafn wynikajacy
z aktu powolania pokrywa si¢ z zakresem obowiazkow
wynikajacych ze stosunku pracy. Uzyskiwanie zatem
przez cztonka zarzadu jakiegokolwiek przychodu podle-
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ga osktadkowaniu, poniewaz jedynym tytutem podlega-
nia ubezpieczeniom spofecznym jest stosunek pracy.
Akt powotania nie rodzi obowiazku podlegania ubezpie-
czeniom z uwagi na brak tytutu, o ktérym mowa
w art. 6-12 ustawy systemowej. Odwotanie natomiast
nie prowadzi do ustania stosunku pracy, a tym samym
do ustania tytulu ubezpieczenia spolecznego (wyrok SN
z 16 czerwca 1999 r., I PKN 117/99, OSNAPiUS
2000/17/646). Stosunek pracy jest bowiem odrebnym
stosunkiem prawnym od czfonkostwa w zarzadzie spotki
z 0.0. (wyroki SN: z 1 lipca 1998 r., I PKN 63/98, OSNA-
PiUS 1999/14/462 oraz z 7 stycznia 2000 r., I PKN
404/99, OSNP 2001/10/34). Dat temu wyraz Sad Najwyz-
szy w jednym z orzeczef, uznajac, ze odwotanie cztonka
zarzadu bez rozwigzania z nim stosunku pracy, a nastep-
nie ponowne powolanie go do petnienia funkcji jako jej
prezesa nie miato wplywu na faczacy te osobe ze spdtka
stosunek pracy. Co wigcej, przyznanie cztonkowi zarza-
du jako prezesowi wyzszego wynagrodzenia z tytutu pet-
nionej funkcji i powierzenie mu na podstawie aneksu do
umowy o prace obowiazkdw dyrektora naczelnego, spra-
wilo, ze wynagrodzenie wynikajace z uchwaly zgroma-
dzenia wspolnikdw jest przysporzeniem, stanowigcym
przychdd, bedacy podstawa wymiaru sktadek ubezpiecze-
niowych w rozumieniu art. 18 ust. 1 w zwiazku z art. 4
pkt 9 ustawy systemowej. Przychdd ten, powstaly w ra-
mach jednego tytutu ubezpieczenia, jakim jest stosunek
pracy, zwiekszyl, w ocenie Sadu Najwyzszego, podstawe
wymiaru sktadek na ubezpieczenie spoleczne (wyroki
SN: z 10 stycznia 2006 r., I UK 121/05, OSNP
2006/23-24/364 oraz z 2 grudnia 2010 r., IT UK 147/10,
OSNP 2012/3-4/47).

Ostatnia, czwarta, z analizowanych sytuacji, a wigc
gdy cztonka zarzadu faczy ze spdtka stosunek pracy i do
jego obowiazkow pracowniczych nalezy jedynie wycinek
zadan dotyczacych prowadzenia spraw spotki, przyspa-
rza najwiecej problemow z ustaleniem zakresu podlega-
nia ubezpieczeniom spotecznym. W tym wypadku ko-
nieczne jest, a nie jest to fatwe zadanie, oddzielenie
czynno$ci wykonywanych w ramach stosunku pracy od
tych wynikajacych z aktu powotania. Pierwszy ze sto-
sunkow prawnych, ktérego zrodiem jest umowa o pra-
ce, uzasadnia objecie ubezpieczeniem spofecznym,
a podstawa wymiaru sktadek bedzie uzyskiwany przez
pracownika z tego tytutu przychod. Natomiast przychod
wynikajacy z tytutu powotania nie podlega osktadkowa-
niu. Wielu przyktadow w tym zakresie dostarcza orzecz-
nictwo sagdowe, wskazujgc jak roznie moze zostac oce-
niona sytuacja w odniesieniu do — wydawac by si¢ mo-
glo — tego samego Zrddta przychodu, np. ryczattu dla
cztonka zarzadu za udzial w posiedzeniach zarzadu
spotki z o.0.

Oceniajac, czy ryczalt za udzial w posiedzeniach za-
rzadu stanowi podstawe wymiaru sktadek na ubezpie-
czenie spoleczne, konieczne jest przeanalizowanie cha-
rakteru stosunku prawnego faczacego czlonka zarzadu
ze spOtka. W jednym z orzeczen Sad Apelacyjny
w Gdafisku wyjasnit, iz co do zasady interpretacja prze-
pisOw prawa ubezpieczen spotecznych polega na praw-
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nej kwalifikacji okreSlonych zdarzen wywolujacych sku-
tek w prawie ubezpieczen spotecznych. Jesli wigc organ
rentowy ma si¢ wypowiedzie¢ co do podstawy wymiaru
skladek na ubezpieczenie spofeczne, obowiazany jest
podda¢ ocenie prawnej wszystkie te stosunki i zdarzenia
prawne, ktore prowadza do zastosowania okreSlonego
przepisu ustawy systemowe;j i jej aktow wykonawczych,
przy uwzglednieniu jednakze, czy w okreSlonej sytuacji
faktycznej w ogdle maja zastosowanie przepisy polskie-
go prawa ubezpieczen spotecznych (wyrok Sadu Apela-
cyjnego w Gdansku z 17 sierpnia 2016 r. III AUa 543/16,
LEX nr 2149630).

Dokiadne ustalenie stosunku prawnego lezacego
u podstaw wykonywanych czynnoSci pozwoli uniknaé
blednego okreslenia podstawy wymiaru skladek na
ubezpieczenie spoleczne. Dla oceny, czy ryczalt za
udzial w posiedzeniach zarzadu spotki z o0.0. nalezny
czlonkowi zarzadu pozostajacemu ze spotka w stosunku
pracy stanowi postawe wymiaru skfadek, konieczne jest
ustalenie, czy uczestnictwo w tych posiedzeniach nale-
zato do jego pracowniczych obowiazkow. Konsekwen-
cja tych ustalef jest dopuszczalno§¢ uwzglednienia
przychodow uzyskanych z tytutu udzialu w posiedze-
niach zarzadu spoiki kapitalowej w podstawie wymiaru
skladek na ubezpieczenie spoteczne i zdrowotne (art.
18 ust. 1 ustawy systemowej). W sytuacji, gdy uczestnic-
two czlonka zarzadu spoiki kapitalowej w posiedze-
niach jej zarzadu nalezy do jego obowiazkéw pracowni-
czych, wynagrodzenie, ryczalt z tego tytutu jest przycho-
dem ze stosunku pracy, ktory stanowi podstawe wymia-
ru skfadek na ubezpieczenie spoleczne. W jednym z wy-
rokow Sad Najwyzszy wyjasnit, ze jesli obowiazki czlon-
ka zarzadu spdtki akcyjnej sa wykonywane w ramach
stosunku pracy, to uzalezniony od Sredniej placy w spot-
ce miesigczny ryczalt za udzial w posiedzeniach zarzadu
tej spotki jest skfadnikiem wynagrodzenia za prace,
podlegajacym zaliczeniu do podstawy wymiaru sktadek
na pracownicze ubezpieczenie spoleczne, chocby posie-
dzenia zarzadu odbywaly si¢ po godzinach pracy (wyro-
ki SN: z 2 grudnia 2010 r., IT UK 147/10, OSNP 2012/3-
4/47; z 10 stycznia 2006 r., I UK 121/05, OSNP 2006/23-
24/364 oraz z 19 czerwca 2012 r., IT UK 282/11, OSNP
2006/23-24/364).

JeSli natomiast uczestnictwo w posiedzeniach zarza-
du spotki nie nalezy do pracowniczych obowigzkow
czlonka zarzadu, a udzial w posiedzeniach tego organu
wynika jedynie z aktu powotania, to konsekwentnie wy-
placone z tego tytulu wynagrodzenie nie moze podlegaé
osktfadkowaniu jako przychodd ze stosunku pracy. Sad
Apelacyjny w Katowicach w jednym z wyrokow przyjat,
ze wynagrodzenie wyplacone pracownikowi za udzial
w posiedzeniach zarzadu spo6tki w sytuacji, gdy uczest-
niczenie w tych posiedzeniach nie nalezy do jego obo-
wigzkow pracowniczych, nie stanowi przychodu ze sto-
sunku pracy, a w konsekwencji nie podlega uwzglednie-
niu przy ustalaniu podstawy wymiaru sktadek na ubez-
pieczenia spoteczne (wyrok Sadu Apelacyjnego w Kato-
wicach z 19 kwietnia 2011 r., III AUa 1714/10, LEX nr
1129818).
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Podsumowujac dotychczasowe rozwazania nalezy
skonstatowa¢, ze w zaleznoSci od stosunku prawnego,
na podstawie ktorego czionek zarzadu pelni swoja
funkcje, przychdd uzyskiwany z tego tytutu wiaze sie
z podleganiem lub niepodleganiem ubezpieczeniom
spofecznym z uwagi na brak tytutu, o ktéorym mowa
w art. 6-12 ustawy systemowej. Ryczalt za posiedzenia
zarzadu bedzie zatem stanowil podstawe wymiaru skta-
dek na ubezpieczenie spoleczne, gdy do zakresu obo-
wigzkow czlonka zarzadu jako pracownika nalezy
udzial w posiedzeniach tego organu. W kazdym innym
wypadku, zgodnie z postanowieniami ustawy o systemie
ubezpieczen spolecznych, skoro akt powolania nie sta-
nowi tytutu rodzacego obowiazek podlegania skfadkom
na ubezpieczenie spoleczne, to takze ryczalt za posie-
dzenia zarzadu, w ktdorych udzial wynika z pelnionej
przez cztonka zarzadu funkcji, nie podlega osktadkowa-
niu. Trafno§¢ takiego rozumowania zdaja si¢ potwier-
dza¢ przepisy podatkowe. Korzy$¢ uzyskana przez
czlonka zarzadu spdtki kapitalowej z tytulu udziatu
w posiedzeniach zarzadu moze by¢ albo przychodem
w rozumieniu art. 12 ust. 11 4 u.p.d.o.f., albo przycho-
dem z dziatalno$ci wykonywanej osobiScie w rozumie-
niu art. 13 pkt 7 u.p.d.o.f., w zaleznosci od tego, czy
udziat ten jest czynnoScig cztonka zarzagdu wykonywana
w ramach stosunku zatrudnienia, czy na podstawie sa-
mego tylko aktu powotania (tak SN w wyroku z 10
stycznia 2006 r., I UK 121/05, OSNP 2006/23-24/364).
Kluczowa dla oceny, z ktdrg z sytuacji mamy do czynie-
nia, jest tres¢ stosunku pracy.

Zatrudnienie czfonka zarzadu w ramach stosunku
pracy powoduje, ze o tresci jego praw i obowiazkow pra-
cowniczych decyduje tre$¢ stosunku pracy (por. wyrok
SN z 7 stycznia 2000 r., I PKN 404/99, OSNAiUSP
2001/10/347). Kazdorazowo wigc punktem wyjscia dla
oceny zakresu powierzonych obowiazkéw pracowni-
czych, przektadajacych sie na uzyskiwane z tego tytutu
wynagrodzenie za prace, ktore stanowi podstawe wymia-
ru sktadek na ubezpieczenie spoteczne, powinna byé
wola stron stosunku pracy, wyrazona w tre§ci umowy
0 prace.

Whioski

Zgodnie z aprobowanym w nauce i orzecznictwie, cho¢
nadal budzacym kontrowersje, stanowiskiem jedna i ta
sama osoba moze jednocze$nie na postawie aktu powo-
tania petni¢ funkcje czlonka zarzadu, nie podlega]ac
z tego tytulu ubezpieczeniu spolecznemu, i rownocze-
$nie pozostawac ze spdtka w stosunku pracy, uzasadnia-
jacym objecie tym ubezpieczeniem.

Z perspektywy analizowanego zagadnienia, czyli
okreslenia podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenie
spolteczne, wazne jest takze, w jakim charakterze czlo-
nek zarzadu jest zatrudniony. Bez znaczenia jest nato-
miast wysoko§¢ uzyskiwanego przez cztonka zarzadu
przychodu, bo decydujacy przy wskazaniu podstawy
podlegania ubezpieczeniom spotecznym jest tytul praw-
ny, z ktorego przychdd wynika. Dla ustalenia podstawy
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wymiaru sktadek na ubezpieczenie spofeczne kluczowe
jest wiec zakwalifikowanie Zrodta przychodu. Istotna ro-
le w tym badaniu odgrywa tres¢ stosunku pracy.

Majac powyzsze na uwadze, rozstrzygnigcie, czy po-
bierany przez cztonka zarzadu ryczalt za udziat w posie-
dzeniach zarzadu stanowi podstawe wymiaru skfadek na
ubezpieczenie spoleczne, uzaleznione jest w pierwszej
kolejnosci od stosunku lub rodzaju stosunkéw prawnych
taczacych czlonka zarzadu ze spdtka, a nastepnie od
oceny, czy jesli obok stosunku organizacyjnego faczy go
ze spotka stosunek pracy, to czy udzial w posiedzeniach
zarzadu nalezy do jego pracowniczych obowiazkow, czy
tez wynika li tylko ze stosunku korporacyjnego. Jedynie
bowiem w sytuacji, gdy uczestnictwo cztonka zarzadu
spotki kapitatowej w posiedzeniach jej zarzadu nalezy
do jego pracowniczych obowiazkéw, wynagrodzenie za
udzial w posiedzeniach tego organu jest przychodem ze
stosunku pracy, stanowigcym podstawe wymiaru skia-
dek na ubezpieczenie spoteczne.

De lege lata mozliwe jest — w granicach swobody
uméw — dokonanie wyboru stosunku prawnego, ktory
pozwoli na ograniczenie podstawy wymiaru skfadek na
ubezpieczenie spofeczne. Istotna jest jednak precyzja
w zakresie ksztaltowania tresci stosunku prawnego.

' Z celuart. 210 § 1 k.s.h. wynika, ze chodzi tu o wszelkie umo-
wy pomiedzy spotka a czlonkiem zarzadu, zaréwno te zwigza-
ne jak i niezwiagzane z petniong przez niego funkcja — Drapa-
fa, 2000, s. 168 i n.; zob. tez Naworski, 2007, s. 48 i n. Zawar-
cie umowy z naruszeniem art. 210 k.s.h. rodzi jej bezwzgledna
niewazno$¢ (wyrok SN z 15 czerwca 2005 ., IT PK 276/04, OSN
2006/3-4/42; odmiennie SN w wyroku z 28 lutego 2001 r., II
UKN 244/00, OSNP 2002/20/496; zob. tez Pisarczyk, 2006,
poz. 7.

2 Wedlug M. Gersdorf zatrudnianie czlonkéw zarzadu na pod-
stawie umowy o prace prowadzi do wypaczefi w stosowaniu
prawa pracy ze wzgledu na brak charakterystycznego dla sto-
sunku pracy podporzadkowania pracownika przetozonemu,
z uwagi na specyficzna odpowiedzialno§¢ czionka zarzadu
w poréwnaniu z odpowiedzialnoScia pracownika oraz ze
wzgledu na system wynagradzania. Prowadzi to do sytuacji,
w ktorej cztonek zarzadu profituje z nowych wolnorynkowych
rozwigzan dla menedzerdéw, korzystajac jednoczesnie z ochro-
ny, jaka daje prawo pracy dla stabszych ekonomicznie i nego-
cjacyjnie pracownikéw (Gersdorf, 2003b, s. 17).

3 Roéznice zachodzace w stosunku pracy taczacym czionka za-
rzadu ze spotka w pordwnaniu z powszechnym stosunkiem
pracy sprawiaja, ze staje si¢ on nietypowym czy wrecz atypo-
wym stosunkiem pracy (tak Kubot, 1993, s. 38).

4 W doktrynie trwa dyskusja dotyczaca skutkow prawnych nie-
wlasciwe] reprezentacji spotki podczas zawarcia umowy o pra-
ce, w sytuacji gdy czlonek zarzadu faktycznie Swiadczyt prace
na rzecz spoiki (szerzej na ten temat Koczur, 2006, s. 73; Gta-
doch, 2010, s. 9 i n.; zob. tez wyroki SN: z 16 grudnia 2008 r.,
I UK 162/08, Legalis nr 134875; z 8 czerwca 2010 r., I PK
16/10, Legalis nr 260293; z 13 listopada 2013 r., I PK 94/13,
OSNP 2015/1/4).
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5 Zgodnie z art. 68 § 1 k.p. stosunek pracy nawigzuje si¢ na
podstawie powolania jedynie w przypadkach okre$lonych
w odrebnych przepisach. Skoro przepisy k.s.h. nie przewiduja
powotlania jako sposobu nawigzania stosunku pracy z czion-
kiem zarzadu spotki z o.0., to w konsekwencji stosunek pracy
nie moze rowniez zosta¢ rozwigzany w drodze odwolania (wy-
rok SN z 14 lutego 2001 r., I PKN 258/00, OSNP 2002/23/565;
zob. tez wyrok SN z 13 pazdziernika 1998 r., I PKN 345/98,
OSNAPiUS 1999/22/71).

6 Krytycznie o zatrudnieniu czlonkdw zarzadu spotek kapita-
towych w ramach stosunku pracy wypowiada si¢ M. Gersdorf,
wskazujac, ze nawiazanie stosunku pracy w tej konfiguracji po-
winno by¢ wyjatkiem a nie reguta (Gersdorf, 2003b, s. 17).

7 O fikeyjnosci zgloszenia do pracowniczego ubezpieczenia
spoltecznego $wiadczy natomiast zamiar nawigzania stosunku
ubezpieczenia spotecznego, ale bez rzeczywistego wykonywa-
nia umowy o pracg (wyrok SN z 28 lutego 2001 r., I UKN
244/00, OSNP 2002/20/496).

8 Chodzi o takiego rodzaju proporcje udzialéw, ze udzial
wspdlnika ma charakter iluzoryczny (zob. wyrok SN z 3 sierp-
nia 2011 r., 1 UK 8/11, OSNP 2012/17-18/225). Z kolei nabycie
przez wspdlnika wszystkich udzialéw w spolce sprawia, ze 13-
czacy go do tej pory stosunek pracy wygasa (wyrok SN z 19 lu-
tego 2012 r., I UK 260/11, Legalis nr 490619). Za dopuszczal-
noscig zatrudnienia cztonkéw zarzadu jednoosobowych spotek
kapitatowych opowiada si¢ T. Duraj (2000a, s. 10 i n., 2000b,
s. 18 in.) oraz A. Piszczek (2012, s. 943 i 945).

9 W wyroku z 25 lipca 1998 r., IT UKN 131/98 (OSNAPiUS
1999/14/465) Sad Najwyzszy przyjal, ze jedyny wspdlnik spotki
z ograniczong odpowiedzialnosciag wykonujacy odplatnie czyn-
nosci zarzadzania swoja spotka podlega z tego tytulu ubezpie-
czeniu spolecznemu osdb prowadzacych dziatalnos¢ gospodar-
cz3, chocby na prowadzenie spraw spoiki zawart z nig rdwno-
cze$nie umowe o ciagle Swiadczenie zarobkowych ustug po-
dobnych do zlecenia (zob. tez Sadlik, 2017, s. 308).

10 Katalog osob, za ktore platnicy sktadek sg zobowigzani do
naliczania i odprowadzania skiadki na ubezpieczenie zdrowot-
ne, reguluje takze ustawa z 27 sierpnia 2004 r. o §wiadczeniach
opieki zdrowotnej finansowanych ze $rodkéw publicznych
(DzU z 2019, poz. 1373 ze zm.), uzalezniajaca zaistnienie te-
goz obowiazku nie od finansowego wymiaru petnionej funkcji,
ale od formy, w jakiej zostal mianowany na stanowisko cztonek
zarzadu.

11 Jesli cztonek zarzadu pelni funkcje nieodplatnie, a stosunek
pracy jest odpfatny, to oczywiste jest, ze Zrodlem pobieranego
przez niego wynagrodzenia jest Iaczacy go jednocze$nie ze
spdlka stosunek pracy, ktdry stanowi podstawe podlegania
ubezpieczeniu spolecznemu.
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£ orzecznictwa Irybunatu Sprawiedhwosc
Unu Europeyshie)

Roéwne traktowanie pracownikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy

Equal treatment of part-time employees

Streszczenie W wyroku z 3 pazdziernka 2019 r. w sprawie C-274/18, Minoo Schuch-Ghannadan przeciwko Me-
dizinische Universitat Wien, Trybunat Sprawiedliwosci UE zajmowat sie problematyka réwnego traktowania w za-
trudnieniu. Zdaniem Trybunatu prawo Unii stoi na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu, w ktérym w odniesieniu
do wskazanych w nim pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony przewidziano diuzszy maksymalny okres sto-
sunkéw pracy w przypadku pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy niz w przypadku po-
réwnywalnych pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy, chyba ze takie odmienne traktowanie
jest uzasadnione obiektywnymi wzgledami i proporcjonalne w stosunku do wspomnianych wzgledéw.

Stowa kluczowe: réwne traktowanie pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy,
dyskryminacja posrednia, ciezar dowodu.

Summary The Court of Justice of the EU on 3 October 2019 issued a judgement in case C-274/18, Minoo Schuch-
Ghannadan vs. Medizinische Universitat Wien, concerning the issue of equal treatment in employment. According
to the Court, EU law precludes national legislation which provides to the fixed-term employees indicated therein
a longer maximum period of employment relationships for the part-time employees than for comparable full-time

employees, unless such different treatment is justified by objective reasons and proportionate.

Keywords: equal treatment of part-time employees, indirect discrimination, burden of proof.

JEL: K31

Wyrok Trybunatu zapadt na tle nast¢pujacego stanu fak-
tycznego. M. Schuch-Ghannadan byfa zatrudniona na Uni-
wersytecie Medycznym w Wiedniu (dalej: MUW) w latach
2002-2014 jako pracownik prowadzacy badania naukowe
na podstawie szeregu umow na czas okreslony — zarowno
w pelnym wymiarze czasu pracy, jak i w niepetnym wymia-
rze czasu pracy. Prawo austriackie (§ 109 ust. 2 austriackie]
ustawy o uniwersytetach, dalej: UG) przewiduje, ze zawar-
cie szeregu kolejnych uméw na czas okreslony jest dozwo-
lone w przypadku pracownikow zatrudnionych przez
MUW, w szczegdlnosci w ramach projektow finansowa-
nych przez osoby trzecie lub projektow badawczych, oraz
w przypadku osob zatrudnionych wylacznie do celow na-
uczania. Laczny okres tych kolejnych umdéw o prace na
czas okreslony nie moze przekroczy¢ 6 lat lub 8 lat w przy-
padku zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Ponadto istnieje mozliwo$¢ jednokrotnego przedtuzenia
tacznego okresu zatrudnienia do 10 lat w przypadku osob
zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy lub 12 lat
w przypadku zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu
pracy, gdy istnieje obiektywne uzasadnienie, w szczegdlno-
$ci odnoszace si¢ do kontynuowania lub ukoficzenia pro-
wadzonych projektow badawczych i publikacii.

M. Schuch-Ghannadan wniosta do sadu pracy i spraw
socjalnych w Wiedniu (Arbeits- und Sozialgericht Wien)
o stwierdzenie kontynuowania jej stosunku pracy
z MUW, poniewaz jej zdaniem uplynat juz maksymalny
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dozwolony okres dotyczacy stosunkdéw pracy na czas
okreSlony, ktdry w jej wypadku wynosi 8 lat. Ponadto
§ 109 ust. 2 UG skutkuje dyskryminacja pracownikéw za-
trudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy. Twierdzi
rowniez, ze przepis ten jest szczegdlnie niekorzystny dla
kobiet, poniewaz mniejsza ich liczba pracuje w pelnym
wymiarze czasu pracy, co skutkuje dyskryminacje poSred-
nig ze wzgledu na ple¢. Natomiast zdaniem MUW wydtu-
zenie maksymalnego okresu kolejnych uméw na czas
okre$lony do maksymalnie 12 lat jest uzasadnione w przy-
padku M. Schuch-Ghannadan, poniewaz ostatnia umowa
na czas okreSlony zostala zawarta w celu umozliwienia
kontynuowania projektu i ukoficzenia zadah wyznaczo-
nych w ramach tego projektu. Sad pracy i spraw socjal-
nych w Wiedniu oddalit powodztwo, uznajac, ze MUW
mogl przedtuzy¢ czas trwania stosunku pracy z powddka
do maksymalnego okresu 12 lat. Na skutek apelacji
M. Schuch-Ghannadan wyzszy sad krajowy w Wiedniu
(Oberlandesgericht Wien) uchylit wyrok sadu pracy
1 spraw socjalnych w Wiedniu, poniewaz sad ten nie roz-
patrzyt w sposob wystarczajacy zgodnosci § 109 ust. 2 UG
z prawem Unii, oraz przekazat sprawe do sadu odsylaja-
cego. W tych okolicznoSciach sad pracy i spraw socjalnych
w Wiedniu postanowil zawiesi¢ postepowanie i zwroci¢
si¢ do Trybunatu z pytaniami prejudycjalnymi.

Pytanie pierwsze dotyczy ustalenia, po pierwsze, czy
klauzule 4 porozumienia ramowego dotyczacego pracy

51



w niepelnym wymiarze godzin, podpisanego w dniu
6 czerwca 1997 1. (dalej: porozumienie ramowe dotycza-
ce pracy w niepetnym wymiarze godzin), ktore zawarto
w zalaczniku do dyrektywy Rady 97/81/WE z 15 grudnia
1997 1. dotyczacej Porozumienia ramowego dotyczacego
pracy w niepetnym wymiarze godzin zawartego przez Eu-
ropejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodaw-
cow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw
Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje
Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. 1998, L 14,
s. 9) dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin
nalezy interpretowa¢ w ten sposdb, ze stoi ona na prze-
szkodzie uregulowaniu krajowemu, w ktérym w odniesie-
niu do wskazanych w nim pracownik6w zatrudnionych
na czas okreSlony przewidziano dluzszy maksymalny
okres stosunkdéw pracy w wypadku pracownikdw zatrud-
nionych w niepelnym wymiarze czasu pracy niz w wypad-
ku poréwnywalnych pracownikéw zatrudnionych w pet-
nym wymiarze czasu pracy, i po drugie, czy wskazana
w tej klauzuli zasada prorata temporis ma zastosowanie
do takiego uregulowania. Trybunal przypomnial, ze
zgodnie z pkt. 1 klauzuli w odniesieniu do warunkow za-
trudnienia pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymia-
rZe czasu pracy nie moga byc¢ traktowani w mniej korzyst-
ny sposOb niz pordwnywalni pracownicy zatrudnieni
w pelnym wymiarze czasu pracy jedynie z powodu za-
trudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, o ile od-
mienne traktowanie nie znajduje uzasadnienia w przy-
czynach o charakterze obiektywnym. Na podstawie
pkt. 2 klauzuli, gdy jest to stosowne, stosuje si¢ zasade
prorata temporis.

Zdaniem MUW oraz rzadu austriackiego, okolicz-
no$¢, ze pracownicy zatrudnieni na czas okreslony w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy moga pracowac dla uniwer-
sytetu przez dtuzszy okres niz pracownicy zatrudnieni na
czas okre§lony w petnym wymiarze czasu pracy, stanowi
korzys¢ dla tych pierwszych — majgc w szczegdlnosci na
wzgledzie trudno$ci zwigzane z zatrudnieniem na czas
nieokreslony na ktoryms z uniwersytetow. Natomiast Ko-
misja i M. Schuch-Ghannadan twierdza, ze taka okolicz-
no$¢ przyczynia si¢ do ograniczenia lub przetozenia
w czasie — w szerszym zakresie w przypadku pracowni-
kow zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy
niz w przypadku pracownikéw zatrudnionych w pelnym
wymiarze czasu pracy — mozliwosci uzyskania umowy na
czas nieokreSlony, co w danym wypadku skutkuje mniej
korzystnym traktowaniem tej pierwszej kategorii pracow-
nikdw. MUW i rzad austriacki podnoszg, ze odmienne
traktowanie przewidziane w § 109 ust. 2 UG moze by¢
uzasadnione obiektywnymi wzgledami, poniewaz poziom
wiedzy i doSwiadczenia, jaki pracownicy zatrudnieni
w niepelnym wymiarze czasu pracy moga zdoby¢ w ra-
mach ich stosunkdw pracy, jest nizszy od poziomu, jaki
zdobywaja poréwnywalni pracownicy zatrudnieni w pel-
nym wymiarze czasu pracy. Stosujac taki sam maksymal-
ny okres stosunkow pracy zawartych na czas okreSlony,
pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy znalezliby si¢ w szczegdlnie niekorzystnej sytuacji, po-
niewaz mieliby mniej czasu na prowadzenie badaf i reali-
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zowanie publikacji naukowych. Trybunat zauwazyt jed-
nak, ze twierdzenie, zgodnie z ktorym istnieje szczegblny
zwigzek miedzy czasem trwania dziafalnosci zawodowej
a nabyciem pewnego poziomu wiedzy lub do§wiadczenia,
nie pozwala na wskazanie obiektywnych kryteriéw — nie-
majacych zwiazku z jakakolwiek dyskryminacja — ze
wzgledu na to, Ze twierdzenie to stanowi zwykte uogolnie-
nie w odniesieniu do niektorych kategorii pracownikow.
Staz pracy idzie w parze z do§wiadczeniem, ale obiektyw-
no$¢ takiego kryterium zalezy od wszystkich okoliczno$ci
kazdego przypadku, a w szczeg6lnoSci od zwigzku pomie-
dzy charakterem wykonywanej funkcji i doswiadczeniem,
jakie wykonywanie tej funkcji daje po pewnej liczbie prze-
pracowanych godzin (zob. podobnie wyrok w sprawie Ni-
koloudi, C-196/02 i przytoczone tam orzecznictwo). To
do sadu odsytajacego nalezy ocena, czy istnieje taki szcze-
gdlny zwigzek miedzy charakterem wykonywanej funkcji
i doswiadczeniem, jakie wykonywanie tej funkcji daje po
pewnej liczbie przepracowanych godzin, i w danym wy-
padku, czy okres niezbedny dla ukonczenia badan i reali-
zacji publikacji ich rezultatéw moze uzasadni¢ uregulo-
wanie krajowe rozpatrywane w postepowaniu gtownym.
Jezeli taka sytuacja ma miejsce, sad powinien zbadac, czy
uregulowanie to jest proporcjonalne w stosunku do przy-
wotanego celu.

Dlatego tez zdaniem Trybunatu klauzule 4 pkt 1 poro-
zumienia ramowego dotyczacego pracy w niepeinym wy-
miarze godzin nalezy interpretowac w ten sposdb, ze stoi
ona na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu, w ktorym
w odniesieniu do wskazanych w nim pracownikdw zatrud-
nionych na czas okre§lony przewidziano diuzszy maksy-
malny okres stosunkow pracy w przypadku pracownikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy niz
w przypadku poréwnywalnych pracownikow zatrudnio-
nych w pelnym wymiarze czasu pracy, chyba ze takie od-
mienne traktowanie jest uzasadnione obiektywnymi
wzgledami i proporcjonalne w stosunku do wspomnia-
nych wzgledow, co powinien ustali¢ sad odsyfajacy. Doko-
nujac oceny, czy zasada prorata temporis ma zastosowanie
do rozpatrywanego uregulowania, Trybunat wskazal, ze
takie uregulowanie nie moze zosta¢ uznane za przyklad
jej zastosowania, poniewaz maksymalny okres kolejnych
stosunkow pracy jest przediuzany o dwa lata w odniesie-
niu do wszystkich pracownikéw zatrudnionych w niepet-
nym wymiarze czasu pracy i nie jest proporcjonalny do
faktycznie przepracowanych godzin.

Trybunat rozpatrzyt tacznie pytania drugie i trzecie do-
tyczace ustalenia, po pierwsze, czy art. 2 ust. 1 lit. b) dy-
rektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w Zycie zasady
rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mez-
czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. 2006, L
204, s. 23) nalezy interpretowaé w ten sposob, ze uregulo-
wanie krajowe, w ktorym w odniesieniu do wskazanych
w nim pracownikdw zatrudnionych na czas okreSlony
przyjeto dluzszy maksymalny okres stosunkow pracy
w przypadku pracownikow zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy niz w przypadku poréwnywalnych
pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu
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pracy, skutkuje dyskryminacja poSrednia ze wzgledu na
pleé, oraz po drugie, czy art. 19 ust. 1 tej dyrektywy nale-
Zy interpretowac w ten sposdb, ze wymaga on od strony,
ktora uwaza si¢ za poszkodowana taka dyskryminacja,
przedstawienia przez nia — w celu wykazania domniema-
nia istnienia dyskryminacji — konkretnych statystyk lub
okolicznosci faktycznych dotyczacych podnoszonej dys-
kryminacji.

Trybunal przypomnial, ze zgodnie z art. 2 ust. 1 lit. b)
dyrektywy 2006/54 ,,dyskryminacj¢ posrednig” w rozu-
mieniu tej dyrektywy zdefiniowano jako sytuacje, w kto-
rej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub praktyka
stawialyby osoby danej plci w szczeg6lnie niekorzystnym
polozeniu w poréwnaniu do os6b innej pici, chyba ze da-
ny przepis, kryterium lub praktyka sa obiektywnie uza-
sadnione zgodnym z prawem celem, a $rodki dla osia-
gniecia tego celu sg wlaSciwe i niezb¢dne. Jak wskazat
Trybunal, istnienie takiego szczegdlnie niekorzystnego
poioienia mozna ustali¢, zwtaszcza w razie udowodnie-
nia, ze uregulowanie takie jak rozpatrywane w postepo-
waniu glownym wplywa negatywnie na znacznie wyzszy
odsetek osob danej pici w stosunku do osob innej plci
(zob. podobnie wyrok w sprawie Villar Laiz, C-161/18
1 przytoczone tam orzecznictwo). Ocena faktow, z kto-
rych mozna domniemywac, ze doszto do posredniej dys-
kryminacji, nalezy do sadu krajowego zgodnie z prawem
krajowym lub praktyka krajowa, ktore mogg przewidy-
wac w szczegolnoSci, ze fakt wystgpowania dyskryminacji
posredniej mozna udowodni¢ z wykorzystaniem wszel-
kich §rodkdéw, w tym na podstawie danych statystycznych
(zob. podobnie wyrok w sprawie Villar Liz, C-161/18
i przytoczone tam orzecznictwo), a najlepsza metoda po-
lega na pordéwnaniu odpowiednich proporcji pracowni-
koéw, ktdrych dotyczy dane uregulowanie, wrdd meskiej
sity roboczej z takimi proporcjami wsrdd zenskiej sity ro-
boczej (zob. podobnie wyroki w sprawach Seymour-
-Smith i Perez, C-167/97 oraz Vof, C-300/06). Do sadu
krajowego nalezy ocena, w jakiej mierze przedstawione
mu dane statystyczne charakteryzujace sytuacj¢ pracow-
nikdw sa aktualne i czy moga one zosta¢ uwzglednione
(zob. podobnie wyrok w sprawie Seymour-Smith i Perez,
C-167/97 i przytoczone tam orzecznictwo). W rozpatry-
wanej sprawie MUW i rzad austriacki podnosza, ze nie-
rowne traktowanie dotyczace pracownikow zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy w por(')wnaniu
z pracownikami zatrudnionymi w petnym wymlarze cza-
su pracy jest uzasadnione okolicznoScia, ze ci pleI'WSI
zdobywaja poziom doswiadczenia i wiedzy nizszy niz ci
drudzy oraz ze w zwigzku z tym potrzebuja oni dluzsze-
go okresu na ukoficzenie danych badan i publikacje ich
rezultatow. OkreSlenie takiego samego maksymalnego
okresu stosunkdw pracy zawartych na czas okreslony dla
dwoch kategorii pracownikdw ograniczyloby mozliwosci
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze cza-
su pracy w zakresie utrzymania zatrudnienia w danej
dziedzinie uniwersyteckiej po uplywie wspomnianego
okresu. Do sadu odsytajacego nalezy ocena, czy uregulo-
wanie rozpatrywane w postgpowaniu glownym jest
obiektywnie uzasadnione w $wietle wszystkich faktow
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1 okolicznoSci sprawy rozpatrywanej w postgpowaniu
glownym.

W rozpatrywanej sprawie powodka podnosi, ze co do
zasady $rodki wywierajace negatywny wplyw na pracowni-
kéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy
w pordéwnaniu z pracownikami zatrudnionymi w petnym
wymiarze czasu pracy moga by¢ niekorzystne zwlaszcza
dla kobiet. W celu wykazania tej tezy powodka przedsta-
wita przed sadem odsytajacym dane statystyczne dotycza-
ce ogdlnie austriackiego rynku pracy, z ktorych wynika, ze
znacznie wyzsza liczba kobiet niz mezezyzn jest zatrud-
niona w niepelnym wymiarze czasu pracy. M. Schuch-
-Ghannadan zaznaczyla, ze nie dysponuje danymi doty-
czacymi pracownikow zatrudnionych na austriackich uni-
wersytetach, do ktdrych ma zastosowanie UG. Trybunat
zauwazyt, ze majac na wzgledzie w szczeg6Inosci koniecz-
no$¢ zapewnienia skutecznosci (effet utile) art. 19 ust. 1
dyrektywy 2006/54, przepis ten nalezy interpretowac
w sposOb umozliwiajacy pracownikowi uwazajacemu si¢
za poszkodowanego w nastepstwie dyskryminacji poSred-
niej ze wzgledu na pte¢ wykazanie, ze w sprawie prima fa-
cie istnieje dyskryminacja, przez oparcie si¢ na ogdlnych
danych statystycznych dotyczacych rynku pracy w danym
pafistwie cztonkowskim, w wypadku gdyby nie mozna by-
o oczekiwa¢ od zainteresowanego przedstawienia bar-
dziej precyzyjnych danych dotyczacych istotnej grupy pra-
cownikdw, poniewaz dostep do tych danych jest utrudnio-
ny lub nawet niemozliwy.

Dlatego tez na pytania drugie i trzecie Trybunal udzie-
lit nastepujacej odpowiedzi: art. 2 ust. 1 lit. b) dyrektywy
2006/54 nalezy interpretowal w ten sposob, ze stoi on na
przeszkodzie uregulowaniu krajowemu, w ktorym w od-
niesieniu do wskazanych w nim pracownikoéw zatrudnio-
nych na czas okreslony przewidziano dfuzszy maksymalny
okres stosunkow pracy w przypadku pracownikow zatrud-
nionych w niepelnym wymiarze czasu pracy niz w przy-
padku poréwnywalnych pracownikéw zatrudnionych
w pelnym wymiarze czasu pracy, jesli ustalono, ze uregu-
lowanie to wywiera negatywny wplyw na znacznie wyzszy
odsetek pracownikow plci zenskiej niz pracownikow plci
meskiej i jesli wspomniane uregulowanie nie jest obiek-
tywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem lub jesli
srodki stuzgce do realizacji tego celu nie sa odpowiednie
i niezbedne. Artykut 19 ust. 1 dyrektywy 2006/54 nalezy
interpretowaé w ten sposob, ze przepis ten nie wymaga od
strony, ktdra uwaza si¢ za poszkodowana taka dyskrymi-
nacja, przedstawienia przez nia — w celu wykazania, ze
prima facie istnieje dyskryminacja — konkretnych staty-
styk lub okolicznosci faktycznych odnoszacych si¢ do pra-
cownikow, ktorych dotyczy rozpatrywane uregulowanie
krajowe, gdy ta strona nie ma dostepu lub ma jedynie
utrudniony dostep do statystyk lub informacji dotycza-
cych tych okolicznosci.

dr Aleksandra Zietek-Capiga
Wydziat Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego
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£ orzecznictwa 5adu lawyzszego

Naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu —
Najnowsze orzecznictwo

Violation of the principle of equal treatment in employment — the latest jurisprudence of the Supreme Court

Streszczenie Autorka referuje najnowszy judykat Sadu Najwyzszego (wyrok w sprawie lll PK 50/18), w ktérym po czesci
zakwestionowano prawidtowo$¢ pogladéw przyjmowanych w dotychczasowym orzecznictwie odnosnie do relacji
miedzy zasada réwnego traktowania i zasada niedyskryminacji pracownikéw oraz podstaw prawnych i charakteru
prawnego odszkodowania z tytutu ich naruszenia.

Stowa kluczowe: zasada réwnego traktowania pracownikéw, zasada niedyskryminacji pracownikéw.
Summary The author discusses the latest ruling of the Supreme Court (judgment in case Il PK 50/18), which partly

questioned the correctness of the views regarding the relationship between the principle of equal treatment and the
principle of non-discrimination of employees and legal nature and grounds for compensation for their violation adopted

in previous jurisprudence.

Keywords: principle of equal treatment of employees, principle of non-discrimination of employees.

JEL: K31

Przypomnijmy, ze analiza dominujgcego orzecznictwa Sadu
Najwyzszego wydanego na podstawie stanu prawnego
sprzed 7 wrzeSnia 2019 r., kiedy to doszlo do zmiany
brzmienia art. 113 k.p. i art. 18% § 1 kp wskazywata na
istotng rdznicg migdzy pojeciami ,nieréwne traktowanie
w zatrudnieniu” i ,,dyskryminacja pracownikow” (por. przy-
ktadowo wyroki SN: z 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, OSNP
2008/7-8/98, z 10 lutego 2009 r., II PK 149/08, OSNP
2010/17-18/210, z 18 wrzeénia 2014 r., III PK 136/13, OSNP
2016/2/17, z 20 lipca 2017 r., I PK 216/16, LEX nr 2389574,
z 14 grudnia 2017 r., I PK 342/16, LEX nr 2435672,z 13 lu-
tego 2018 r., I PK 345/16, LEX nr 2488644 iz 7 lutego 2018 1.,
11 PK 22/17, OSNP 2019/1/1).

Sad Najwyzszy, co do zasady, przyjmowal bowiem, ze
dyskryminacja jest kwalifikowang postacia nieréwnego
traktowania, z ktora mamy do czynienia tylko wtedy, gdy
nieréwne traktowanie spowodowane jest naruszeniem
przez pracodawce co najmniej jednego z kryteriow okreslo-
nych w art. 113 k.p. i art. 18% § 1 k.p. w brzmieniu obowig-
zujacym przed datg ich nowelizacji. Przepisy te przewidywa-
ly dwa rodzaje zakazanych kryteriow roznicowania pracow-
nikow: kryteria osobowe (ptec i nastepne) oraz dwa kryte-
ria rodzaju stosunku pracy. Wedlug Sadu Najwyzszego
zwrot ,,w szczegolnosci” odnosil si¢ tylko do kryteriow oso-
bowych, poniewaz kryteria rodzaju stosunku pracy byly od
nich oddzielone zwrotem ,,a takze ze wzgledu na”. Dlatego
réznicowanie sytuacji pracownikow na podstawie innych,
spolecznie nieakceptowalnych, kryteriow niz wymienione
wart. 113 k.p. i art. 18% § 1 k.p. w brzmieniu sprzed 7 wrze-
$nia 2019 r. stanowifo dyskryminacje tylko wtedy, gdy odno-
sily sie one do osoby pracownika (np. §wiatopoglad lub oby-
watelstwo). Powolane orzecznictwo przyjmowato takze, iz
w odniesieniu do stosowania art. 9 § 4 k.p. oraz art. 18
§ 3 k.p. wystarczajace jest ,,zwykle” nieréwne traktowanie
w zatrudnieniu, natomiast do dochodzenia odszkodowania
na podstawie art. 183 k.p. wymagana jest dyskryminacja

pracownika. W razie nieréwnego traktowania z innych
przyczyn poszkodowany pracowmk moégt dochodzi¢ od-
szkodowania na podstawie przepisow kodeksu cywilnego.

W tym kontekscie na szczeg6lng uwage zastuguje wyrok
Sadu Najwyzszego wydany w dniu 9 maja 2019 r., III PK
50/18 (niepubl.), w ktorym sktad orzekajacy zdystansowal
si¢ do przedstawionej wyzej linii orzecznicze;.

Sad Najwyzszy stwierdzit w nim bowiem wprost, ze
wprawdzie przepis art. 183 k.p. postuguje si¢ terminem
,»zasada rownego traktowania w zatrudnieniu”, zdefiniowa-
nym w art. 18% k.p. jako ,niedyskryminowanie w jakikol-
wiek sposob”, to jednak zasady tej nie nalezy redukowaé do
zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niedozwolone kryte-
rium roznicujace, poniewaz zasada ta obejmuje takze inne,
poza dyskryminacja, przypadki niedozwolonego, nieréwne-
go traktowania w zatrudnieniu.

Ad casum pracodawca naruszyt wobec powodki zasade
niedyskryminacyjnego traktowania (réwnego traktowania)
w zatrudnieniu ze wzgledu na macierzynstwo: 1) nie dopu-
Scit jej po zakoficzeniu urlopu macierzyfiskiego do pracy na
dotychczasowym stanowisku (art. 1832 k.p.), co wigzalo si¢
ze zmiang Srodowiska pracy i obnizeniem wynagrodzenia
premiowego, przy czym ustalono, ze odmowa dopuszczania
kobiet po zakoficzeniu urlopu macierzyfiskiego do pracy na
poprzednio zajmowanych stanowiskach byla ,elementem
polityki kadrowej strony pozwanej” i miala charakter po-
wszechny; 2) podejmowal dziatania ,zniechgcajace” po-
wodke do skorzystania z przystugujacych jej uprawniefi z ty-
tutu urodzenia dziecka, w tym przerw do karmienia piersia
(art. 187 k.p.); 3) odmawiat skierowania powodki na obo-
wigzkowe szkolenia, a nastepnie zwlekat z przydzieleniem
jej samochodu stuzbowego i sprzgtu komputerowego oraz
nie zapewnial noclegéw ,,przed obowiazkowymi szkolenia-
mi; 4) pomimo obowigzywania w zakladzie zasady, iz pra-
cownik ,,obstuguje” teren najblizszy jego miejsca zamiesz-
kania, przydzielit powodce teren odleglejszy; 5) nie dosto-

54 ISSN 0032-6186 LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL NO. 11 2019



t. LX, nr 11/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.11.8

sowal wymiaru zadafi powddki do obowiazujacego wymia-
Tu czasu pracy.

W ocenie Sadu Najwyzszego macierzyfistwo, mimo ze
nie jest wymienione w art. 18% § 1 k.p., jest niewatpliwie ob-
jete zakresem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Zawarty w tym przepisie katalog niedozwolonych kryteriow
rdznicujacych nie jest bowiem zamknigty, na co jedno-
znacznie wskazuje zwrot ,,w szczeg6lnosci”; macierzyfistwo
kobiet podlega rowniez wzmozonej ochronie prawnej za-
réwno w przepisach prawa Unii Europejskiej, jak przepi-
sach prawa polskiego (art. 71 ust. 2 Konstytucji i wykonujace
ten przepis liczne regulacje ustawowe), w koficu za§ macie-
rzyhstwo jako cecha osobista kobiety moze by¢ konceptuali-
zowane zarOwno jako samodzielne i niezalezne kryterium
réznicujace, jak i element wymienionego w art. 18% § 1
kp kryterium plci. W orzecznictwie Trybunalu Sprawiedli-
wosci Unii Europe]sklej (TSUE) przy]gto ze mniej korzystne
traktowanie kobiety zwiazane z c1a}zq, zgodnie z art. 2 ust. 2 lit.
¢) dyrektywy 2006/54 stanowi przejaw dyskryminacji bezpo-
$redniej ze wzglgdu na pte¢ (wyrok TSUE z 20 czerwea 2019.
w sprawie C 404/18 Jamina Hakelbracht, Tine Vandenbon,
Instituutvoor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen, prze-
ciwko WTG Retail BVBA, ECLLEU:C:2019:523).

W omawianym wyroku Sad Najwyzszy dokonal takze
pogtebionej wyktadni art. 1834 k.p. Odniost si¢ przy tym nie
tylko do charakteru prawnego i funkcji odszkodowania,
0 ktérym mowa w tym przepisie, ale wskazal rowniez i wy-
jasnil mechanizm ustalania wysokoSci tego odszkodowania.
W dotychczasowym orzecznictwie kwestie te byly porusza-
ne, trudno jednak o konstatacje, ze w sferze tej zostata wy-
pracowana jaka$ jednolita koncepcja (por. wyroki SN:
z 7 stycznia 2009 r., III PK 43/08, OSNP 2010/13-14/160,
z 10 lipca 2014 1., IT PK 256/13, LEX nr 1515454, z 22 lute-
go 2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008/7-8/98, z 3 kwietnia
2008 r., I PK 286/07, OSNP 2009/15-16/202).

Sad Najwyzszy wywiod!, ze podstawg prawng roszcze-
nia pracownicy o odszkodowanie od pracodawcy, ktory
naruszyl zasade rownego traktowania w zatrudnieniu ze
wzgledu na macierzyfistwo, jest przepis art. 183 k.p., nie
za$ przepisy kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci z ty-
tutu czynéw niedozwolonych lub z tytulu niewykonania
albo nienalezytego wykonania zobowiazania czy z tytutu
naruszenia dobr osobistych. Pracownik nabywa bowiem
prawo do odszkodowania na podstawie art. 1834 k.p. wte-
dy, gdy zostanie spefniona jedyna wymieniona w tym
przepisie przestanka odpowiedzialno$ci odszkodowaw-
czej pracodawcy, a mianowicie zostanie wykazane, ze pra-
codawca naruszyl wobec niego zasade rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu. Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza
pracodawcy na podstawie art. 183d k.p. jest bowiem opar-
ta na zasadzie bezprawno$ci, na co wskazuje zawarte
w tym przepisie okreSlenie: ,,pracodawca naruszyt zasadg
rownego traktowania w zatrudnieniu”. Wedtug Sadu Naj-
wyzszego jest niewatpliwe, ze pod tym okreSleniem nale-
zy rozumie¢ naruszenie ogdlnych przepisow kodeksu pra-
cy zakazujacych explicite nierdwnego traktowania w za-
trudnieniu (np. art. 111), jak i przepiséw nakazujacych
réwne traktowanie w zatrudnieniu (np. art. 112) oraz in-
nych szczeg6lnych przepisow kodeksu, ktore — jak na
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przyklad w niniejszej sprawie — chronig pracownice
w ciazy, przebywajace na urlopie macierzyfiskim czy po-
wracajace po urlopie macierzyfiskim na poprzednio zaj-
mowane stanowiska u tego samego pracodawcy. Do po-
wstania roszczenia pracownicy o odszkodowanie z tytutu
naruszenia wobec niej przez pracodawceg zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu wystarczajace jest wigc wyka-
zanie bezprawnoSci zachowania pracodawcy w postaci
naruszenia odno$nych przepiséw kodeksu pracy (por. wy-
rok SN z 28 maja 2008 r., I PK 259/07, a takze wyroki SN
z 7 grudnia 2011 r., I PK 77/11, ,Monitor Prawa Pracy”
2012/3/149-152, z 18 kwietnia 2012 r., IT PK 196/11, z 10
maja 2012 r., IT PK 227/11, z 14 stycznia 2013 r., I PK
164/12 oraz z 14 grudnia 2017 r., I PK 342/16, OSP
2018/12/126).

Tym samym, Sad Najwyzszy w skladzie orzekajacym
w sprawie III PK 50/18, zakwestionowal prawidtowos¢ po-
gladu wystowionego przez Sad Najwyzszy w wyroku z 17
kwietnia 2017 r., IT PK 37/17 (LEX nr 2509625), w ktorym
przyjeto, ze naruszenie obowiagzku rownego traktowania
pracownikow, ktorzy jednakowo wypelniaja takie same
obowiazki (art. 112 k.p.), wynika ze stosunku pracy i moze
uzasadnia¢ odpowiedzialno§¢ odszkodowawcza pracodaw-
cy na ogolnych zasadach odpowiedzialnosci kontraktowe;.
Wyrok II PK 37/17 ]est jednym z tych judykatow, w ktorych
zaakcentowano roznice miedzy zasadami Wyrazonym1
wart. 112k.p. iart. 113 k.p. polegajaca na tym, ze jezeli nie-
rownos¢ nie jest podyktowana zakazanymi przez art. 113
k.p. kryteriami, wowczas dochodzi tylko do naruszenia za-
sady réwnych praw (rownego traktowania) pracownikow,
o ktorej stanowi art. 112 k.p., a nie do naruszenia zakazu
dyskryminacji z art. 113 k.p.

Co jednak najistotniejsze, Sad Najwyzszy podkreslit,
ze przepis art. 1834 k.p. powinien by¢ wykfadany i stoso-
wany zgodnie z trescig i celami przepisow art. 17 dyrekty-
wy 2000/78/WE oraz art. 18 i 25 dyrektywy 2006/54/WE.
Przypomnial, ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem
Trybunatu luksemburskiego, w przypadku gdy dana sytua-
cja jest objeta zakresem stosowania dyrektywy, sad krajo-
wy, gdy stosuje prawo krajowe, jest obowiazany tak dale-
ce, jak jest to mozliwe, dokonywac jego wyktadni w §wie-
tle brzmienia i celu rozpatrywanej dyrektywy, by osiagnaé
przewidziany w niej rezultat; powinien, przy uwzglednie-
niu wszystkich norm prawa krajowego i w oparciu o uzna-
ne w krajowym porzadku prawnym metody wyktadni, roz-
strzygnaé, czy oraz w jakim zakresie wyktadni przepisu
prawa krajowego mozna dokona¢ zgodnie z dyrektywa
bez dokonywania wykltadni contra legem tego przepisu
krajowego; natomiast w braku mozliwosci interpretowa-
nia i stosowania regulacji krajowej w sposob zgodny z wy-
maganiami prawa Unii sady krajowe i organy administra-
cji maja obowiazek petnego stosowania prawa Unii i za-
pewnienia ochrony praw, jakie przyznaje ono jednost-
kom, nie stosujac w razie potrzeby sprzecznego z nim
przepisu krajowego.

Przepis art. 17 dyrektywy Rady 2000/78/WE ustanawia-
jacej ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w za-
kresie zatrudnienia i pracy stanowi, ze ,,Pafistwa Czlonkow-
skie ustanowig zasady stosowania sankcji obowigzujacych
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wobec naruszefi przepisow krajowych przyjetych zgodnie
z niniejsza dyrektywa i podejma wszelkie niezb¢dne dziata-
nia dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére moga
okresla¢ wyplacenie odszkodowania ofierze, musza by¢
skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe [...]”. Z kolei zgod-
nie z przepisem art. 18 dyrektywy 2006/54/WE w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rOwnoSci szans oraz rownego
traktowania kobiet i me¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy (wersja przeredagowana) ,,Panstwa Cztonkowskie
wprowadzaja do swoich krajowych porzadkéw prawnych
$rodki niezbedne do zapewnienia faktycznego i skuteczne-
go zado$Cuczynienia lub odszkodowania z tytulu krzywdy
lub szkody doznanej przez osobe w wyniku dyskryminacji
plciowej, zgodnie z przepisami Pafistw Cztonkowskich, przy
czym musi si¢ to odbywac w sposdb odstraszajacy i propor-
cjonalny do poniesionej szkody. Maksymalna wysoko$¢ ta-
kiego zado$¢uczynienia lub odszkodowania moze by¢ usta-
lona jedynie w przypadkach, w ktorych pracodawca moze
dowies¢, ze szkoda doznana przez starajacego si¢ o pracg,
powstata w wyniku dyskryminacji w rozumieniu niniejszej
dyrektywy, polega jedynie na tym, ze nastgpila odmowa
uwzglednienia jego podania o prace”. Stosownie do przepi-
su art. 25 tej dyrektywy ,,Panstwa Czlonkowskie ustanawia-
ja przepisy dotyczace sankcji stosowanych wobec naruszef
przepisow krajowych przyjetych na podstawie niniejszej dy-
rektywy i podejmujg wszelkie niezbedne Srodki dla zapew-
nienia ich stosowania. Sankcje, ktére moga obejmowac wy-
ptacenie odszkodowania ofierze, musza by¢ skuteczne, pro-
porcjonalne i odstraszajace”.

Sad Najwyzszy jednoczesnie wskazal, iz w utrwalonym
orzecznictwie TSUE przyjmuje si¢, ze aby pieni¢zne odszko-
dowanie mozna bylto uznac za Srodek, ktory ma zrealizowaé
cel w postaci przywrdcenia rzeczywistej rownosci szans, po-
winno ono by¢ odpowiednie w tym znaczeniu, by moglo po-
zwoli¢ na catkowite naprawienie faktycznie poniesionej
w zwiazku z dyskryminujaca szkody, zgodnie z majacymi za-
stosowanie przepisami krajowymi; Srodki wiasciwe dla przy-
wrocenia rzeczywistej rownosci szans powinny zapewniac fak-
tyczng i skuteczng ochrong sadowa i mie¢ w stosunku do pra-
codawcy prawdziwie odstraszajace dziatanie (zob. wyroki:
Marshall, C-271/91, EU:C:1993:335, pkt 26; Paquay,
C-460/06, EU:C:2007:601, pkt 46; Camacho, C-407/14, pkt 33;
von Colson i Kamann, 14/83, EU:C:1984:153, pkt 23-24; Dra-
ehmpaehl, C-180/95, EU:C:1997:208, pkt 25).

Omawiane odszkodowanie powinno zatem wyréwnywac
uszczerbek poniesiony przez pracownika, powinna by¢ za-
chowana odpowiednia proporcja migdzy odszkodowaniem
a naruszeniem przez pracodawce obowiazku rownego trak-
towania pracownikow, a takze odszkodowanie powinno
dziata¢ prewencyjnie. Ustalajac jego wysoko$¢ nalezy wiec
bra¢ pod uwagg okolicznosci dotyczace obu stron stosunku
pracy, zwlaszcza do odszkodowania majacego wyrdwnac
szkod¢ niemajatkowa pracownika, bedacego — wedlug
przyjetej w Polsce nomenklatury — zado$¢uczynieniem za
krzywde. Odszkodowanie za dyskryminacj¢ — tak w rozu-
mieniu dyrektyw, jak i przepisu art. 183 k.p. — moze bo-
wiem dotyczy¢ zaréwno szkody majatkowej jak i niemajatko-
wej (krzywdy) (por. réwniez wyrok SN z 7 stycznia 2009 r., I11
PK 43/08, OSNP 2010/13-14/160).
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W zwigzku z tym Sad Najwyzszy zwazyl, Ze nierowne trak-
towanie w zatrudnieniu, co do zasady, wyrzadza pracowniko-
wi szkode niemajatkowa (krzywde), w szczegdlnosci w posta-
ci stresu, upokorzenia i obnizenia samooceny zawodowe;.
Wiecej, dyskryminacja pracownicy ze wzgledu na jej macie-
rzynstwo jest nieusprawiedliwiong dyskryminacja bezpoSred-
nig, ktora narusza jej konstytucyjnie chroniong godno$¢
(w wymiarze indywidualnym i uniwersalnym) jako czlowieka
oraz (w wymiarze wspolnotowym) jako czlonkini polskiego
spoteczefistwa obywatelskiego i jako czfonkini kolektywu pra-
cowniczego. Zakaz dyskryminacji w ogdlnosci jest bowiem
jedna z podstawowych gwarancji ochrony autonomii i samo-
okreslenia si¢ osoby, natomiast nakaz poszanowania i ochro-
ny godnoSci cztowieka oznacza, ze osoba powinna zachowacé
nienaruszone poczucie wlasnej wartoci i szacunku do samej
siebie, by¢ w petni wiadoma swej wlasnej fizycznej i psychicz-
nej integralnosci. W wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 16
maja 2018 1., SK 18/17 (pkt 2.2.1), rekapitulujacym dotychcza-
sowe orzecznictwo trybunalskie odnos$nie do godnosci czto-
wieka, podkresla si¢ m.in., ze ,z art. 30 Konstytucji wynika
rowniez konstytucyjne prawo podmiotowe” (tak m.in. wyrok
osygn. K 44/07). Trescia tego prawa jest — w najogdlniejszym
ujeciu — »stworzenie (zagwarantowanie) kazdemu czowie-
kowi takiej sytuacji, by mial mozliwo$¢ autonomicznego reali-
zowania swojej osobowosci, ale przede wszystkim, by nie sta-
wal si¢ przedmiotem dziatan ze strony innych (zwlaszcza wia-
dzy publicznej) i nie stanowil tylko instrumentu w urzeczy-
wistnianiu ich celow« (wyrok o sygn. SK 48/05). W orzecznic-
twie Trybunat wigzat z ochrong godnoSci — w jej aspekcie
podmiotowym — pojecie »godnosci osobowej«, wyjasniajac,
ze jest ona najblizsza temu, »co moze by¢ okreslane prawem
osobistosci, obejmujacym wartosci zycia psychicznego kazde-
go czlowieka oraz te wszystkie wartosci, ktore okreslaja pod-
miotowa pozycje jednostki w spoteczenstwie i ktore sklada-
ja sie, wedtug powszechnej opinii, na szacunek nalezny kaz-
dej osobie« (wyrok TK z 5 marca 2003 r., K 7/01, OTK ZU
nr 3/A/2003, poz. 19; zob. tez wyroki z: 7 marca 2007 r., K
28/05, OTK ZU nr 3/A/2007, poz. 24; 9 lipca 2009 r., SK
48/05, OTK ZU nr 7/A/2009, poz. 108; 28 czerwca 2016 1.,
K 31/15, OTK ZU nr A/2016, poz. 59)”.

Chroniona prawem Unii (art. 1 Karty praw podstawo-
wych UE) i Konstytucja RP (art. 30) przyrodzona i niezby-
walna godno$¢ czlowieka, jako jego nienaruszalne prawo
(podmiotowe), jest naruszona przez nieusprawiedliwione
nieréwne traktowanie, oparte na cechach i wiasciwo$ciach
osoby, ktore nie majg zadnego zwiazku z jej zdolnoSciami
1 kwalifikacjami zawodowymi; taka irrelewantna w zatrud-
nieniu i chroniong prawem cechg skarzacej jest macierzyn-
stwo kobiety.

Ad casum krzywda, jakiej doznata skarzaca, byta tym wigk-
sza, ze pozwany zastosowal wobec niej wiele r6znorodnych,
niegodziwych praktyk dyskryminacyjnych, ktore skamulowaly
sie w krotkim czasie ze zwielokrotnionym skutkiem.

Sad powszechny zakwalifikowal zadanie skarzacej jako
zadanie zasadzenia kwoty pieni¢znej tytulem zado$Cuczy-
nienia za krzywde doznana wskutek dyskryminacyjnych
praktyk pozwanego pracodawcy i zasadzil z tego tytulu na
jej rzecz kwote 20 000 zI. Sad Najwyzszy uznal, ze tym sa-
mym sad ten naruszyt art. 183d k.p.
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Sad Najwyzszy raz jeszcze podkreslil, ze podstawg za-
do$¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde jest sa-
mo naruszenie przez pracodawce w stosunku do pracow-
nika zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, a zatem
odpowiedzialnos¢ pracodawcy jest oparta na zasadzie bez-
prawnoéci. Ponadto, przepis art. 183 k.p. nie uzaleznia
mozliwosci zasadzenia zado§Cuczynienia pieni¢znego od
wystapienia szkody na osobie (dobrach niemajatkowych)
ani od bezprawnosci zawinionej przez pracodawce. Zgod-
nie bowiem z orzecznictwem TSUE odpowiedzialno$¢ od-
szkodowawcza pracodawcy wobec pracownika z tytutu na-
ruszenia zasady rownego traktowania nie jest oparta na
zasadzie winy, a zatem pracodawca odpowiada wobec pra-
cownika takze za dziatania/zaniechania naruszajace zasa-
de¢ réwnego traktowania, ktére nie s3 przez pracodawce
zawinione (por. wyroki TSUE z 8 listopada 1990 r. w spra-
wie C-177/88, Elisabeth Johanna Pacifica Dekker v Stich-
ting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJV-Ce-
ntrum) Plus, ECR 1990 1-03941, pkt 22 i z 22 kwietnia
1997 r. w sprawie C-180/95, Nils Drachmpaehl v Urania
Immobilienservice OHG, ECR 1997 1-02195, pkt 19).

Zgodnie z wymaganiami unijnymi, zado$€uczynienie pie-
ni¢zne za doznang krzywdg, jako forma odszkodowania za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, po-
winno by¢ tez skuteczne, a zatem w petni rekompensowac do-
znane przez pracownika krzywdeg i cierpienie wyrzadzone na-
ruszeniem tej zasady przez pracodawce (zasada petnego lub
odpowiedniego odszkodowania za dyskryminacyjne trakto-
wanie w zatrudnieniu). Zado$€uczynienie pieni¢zne za krzyw-
de wyrzadzong dyskryminacyjnym traktowaniem powinno
by¢ proporcjonalne do doznanej przez pracownika krzywdy.
Wreszcie powinno by¢ dolegliwe dla pracodawcy i zarazem
odstraszajace go od naruszania zasady rdwnego traktowania
w zatrudnieniu. Wskazane trzy wymagania odnosnie do za-
dos¢uczynienia pienigznego, jako swoistej sankcji za narusze-
nie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, determinujg
jednoczesnie czynniki, ktore sad powinien wzigé pod rozwage
przy okreSlaniu wysokosci kwoty zado§Cuczynienia.

Sad powinien wzia¢ pod rozwage takze rodzaj naruszo-
nego dobra, rozmiar doznanej krzywdy, intensywnos$¢ na-
ruszenia oraz stopiefl winy sprawcy naruszenia, a takze sy-
tuacji majatkowej zobowiazanego. W przypadku dyskrymi-
nacji bezpoSredniej w zatrudnieniu ze wzgledu na macie-
rzyfistwo naruszone s3 co najmniej godno$¢ kobiety jako
najwyzsze chronione dobro, jej prawo do zycia rodzinnego
oraz macierzyfistwo. Z kolei, oceniajac rozmiar krzywdy
doznanej przez ofiare dyskryminacji, nalezy siegna¢ do
miernikéw obiektywnych, takich jak czas trwania i liczba
naruszefi obowigzku rownego traktowania pracownikow,
a takze rodzaj i intensywno$¢ dziatan dyskryminacyjnych,
a nie tylko opierac si¢ na subiektywnym odczuciu ofiary.

Zado$Cuczynienie pienig¢zne za krzywde doznang
w wyniku naruszenia tych chronionych prawem dobr po-
winno by¢ ponadto odpowiednio wysokie, aby spetniato
wymaganie skutecznoSci.

Sad, ktory wydat zaskarzone orzeczenie, nie rozwazyt
okoliczno$ci majacych wplyw na ustalenie tej wysokosci,
lecz skoncentrowat swe rozwazania na wysokosci przystugu-
jacego powddce miesiecznego wynagrodzenia za prace. Sad
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Najwyzszy z catym naciskiem podkreslil, ze ustalanie wyso-
koSci naleznego zadoSCuczynienia na podstawie
art. 183d k.p. nie nastepuje w oparciu o kwote naleznego wy-
nagrodzenia za prace pomnozong przez ilo$¢ miesiecy (lat),
lecz kwota ta jest ustalana przy uwzglednieniu wielu (obiek-
tywnych i subiektywnych) czynnikéw majacych wplyw na jej
wysoko$¢. Ponadto kwota ta powinna by¢ odpowiednia do
rozmiaru doznanej krzywdy w tym znaczeniu, ze zgodnie
Z wymaganiami prawa unijnego powinna w petni ja kom-
pensowaé. Kara w czysto symbolicznym wymiarze nie moze
zosta¢ uznana za dajaca si¢ pogodzié z prawidtowym i sku-
tecznym wdrozeniem dyrektywy 2000/78.

Zgodnie z prawodawstwem unijnym pieni¢zna forma
zados$Cuczynienia za naruszenie zasady rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu powinna by¢ rédwniez odstraszajaca.
TSUE w wyroku z 8 listopada 1990 r., C-177/88, w sprawie
Elisabeth Johanna Pacifica Dekker przeciwko Stichting
Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJIV-Ce-
ntrum) Plus (pkt 23), wskazal, iz sankcja za niezgodna
z prawem dyskryminacje powinna gwarantowac rzeczywi-
stg i skuteczng ochrone. Musi ponadto miec rzeczywisty
efekt odstraszajacy dla pracodawcy. Takze w wyroku
z 8 czerwca 1994 r., C-383/92, wydanym w sprawie Komi-
sji. Wspolnot Europejskich przeciwko Zjednoczonemu
Krolestwu Wielkiej Brytanii i Irlandii Potnocnej (Zb. Orz.
1994, s. 1-02479, pkt 40), TSUE podat, ze chociaz wybor
kar pozostaje w zakresie uznania pafstw cztonkowskich,
musza one w szczegolnosci zapewni¢, Ze naruszenia prawa
wspdlnotowego sa karane na warunkach, zaréwno proce-
duralnych jak i materialnych, analogicznych do tych, kto-
re maja zastosowanie do naruszefi prawa krajowego o po-
dobnym charakterze i znaczeniu i ktore w kazdym razie
czynia kare skuteczna, proporcjonalng i odstraszajaca.

Sad Najwyzszy dodat jednak, ze przepis art. 18% k.p.
nie moze by¢ interpretowany w ten sposob, ze zado$¢uczy-
nienie w nim przewidziane jest swoistg kara dla pracodaw-
cy za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnie-
niu i ze upowaznia do zasadzenia zado$¢uczynienia w wy-
sokosci przekraczajacej rozmiar doznanej krzywdy.

Konkludujac, Sad Najwyzszy stangt na stanowisku, ze
przy ustalaniu wysokosci naleznego odszkodowania lub
zado$¢uczynienia na podstawie art. 183d k.p. sady powin-
ny uwzglednic nie tylko okolicznosci po stronie dyskrymi-
nowanej, ale takze okolicznosci lezace po stronie praco-
dawcy, miedzy innymi takie jak: czgstotliwo$¢ i okres
praktyk dyskryminacyjnych, ich ewentualng kumulacje
1 stopien nasilenia, czy maja one charakter dyskryminacji
bezposredniej czy dyskryminacji posredniej, stopie zawi-
nienia pracodawcy czy ogélnie jego stosunek do osoby
dyskryminowanej lub grupy zatrudnionych, do ktorej na-
lezy dyskryminowany pracownik, w szczegdlnosci czy nie
jest on rezultatem uprzedzen i stereotypdw. Istotna jest
réwniez pozycja pracodawcy na rynku pracy, jego oficjal-
ne deklaracje odno$nie do prowadzonej przezen polityki
antydyskryminacyjnej w stosunku do zatrudnionych ko-
biet czy wielko$¢ i status majatkowy pracodawcy.

dr Eliza Maniewska
ORCID: 0000-0002-8101-7351
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Urlop na warunkach
urlopu macierzynskiego

Pracownica zostala ustanowiona rodzina zastepcza
dla dwojga dzieci w wieku 2 i 4 lat. Czy w zwigzku z po-
wyZszym pracownica moze skorzystac z urlopu macie-
rzynskiego i rodzicielskiego i w jakim wymiarze? Co
powinien zawiera¢ wniosek o udzielenie ww. urlopow
i w jakim terminie pracownica powinna go zlozy¢?

Zgodnie z art. 183 k.p. pracownik, ktdry przyjat dziec-
ko na wychowanie i wystapit do sadu opiekuficzego
z wnioskiem 0 wszczgcie postepowania W sprawie przy-
sposobienia dziecka lub ktory przyjat dziecko na wycho-
wanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny zastep-
czej zawodowej, ma prawo do urlopu na warunkach urlo-
pu macierzyfiskiego w wymiarze:

1) 20 tygodni — w przypadku przyjecia jednego dziecka,

2) 31 tygodni — w przypadku jednoczesnego przyjecia
dwojga dzieci,

3) 33 tygodni — w przypadku jednoczesnego przyjecia
trojga dzieci,

4) 35 tygodni — w przypadku jednoczesnego przyjecia
czworga dzieci,

5) 37 tygodni — w przypadku jednoczesnego przyjecia
pigciorga i wiecej dzieci
— nie dluzej jednak niz do ukoficzenia przez dziecko 7.
roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktorego podje-
to decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego, nie diuzej
niz do ukoficzenia przez nie 10. roku Zycia.

Jezeli z uwagi na wiek dziecka pracownik nie moze
skorzysta¢ z pelnego wymiaru urlopu na warunkach urlo-
pu macierzynskiego, przystuguje mu urlop w minimalnym
wymiarze 9 tygodni.

Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego udziela-
ny jest na pisemny wniosek pracownika, ktory powinien
zawierac:

1) imi¢ i nazwisko pracownika,

2) imi¢ i nazwisko oraz date urodzenia dziecka (dzie-
ci) przyjetego na wychowanie albo przyjetego na wycho-
wanie jako rodzina zastepcza, na ktore ma by¢ udzielony
urlop na warunkach urlopu macierzynskiego,

3) wskazanie okresu, na ktéry ma by¢ udzielony urlop
na warunkach urlopu macierzyfiskiego.

Do wniosku dotacza sie:

1) oéwiadczenie pracownika o dacie przyjecia dziecka
(dzieci) na wychowanie oraz kopi¢ wniosku o wszczgcie
postepowania w sprawie przysposobienia dziecka (dzie-
ci), zawierajacego date urodzenia dziecka (dzieci) z po-
$wiadczeniem sadu opiekuriczego o dacie wystapienia do
sgdu, lub zaswiadczenie sadu opiekunczego o dacie wy-
stapienia do sadu o przysposobienie dziecka (dzieci), za-
wierajace dat¢ urodzenia dziecka (dzieci), albo kopie
prawomocnego orzeczenia sadu opiekuficzego o umiesz-
czeniu dziecka (dzieci) w rodzinie zastepczej, albo kopig
umowy cywilnoprawnej zawartej pomi¢dzy rodzing za-
stepcza a starosta,
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2) kopie¢ prawomocnej decyzji o odroczeniu obowiazku
szkolnego, w przypadku gdy wniosek dotyczy dziecka, wo-
bec ktdrego podjeto taka decyzje — § 22 rozporzadzenia
Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 8 grudnia
2015 r. w sprawie wnioskow dotyczacych uprawnienl pra-
cownikow zwigzanych z rodzicielstwem oraz dokumentow
dotaczanych do takich wnioskéw (DzU poz. 2243).

Przepisy nie wskazuja, w jakim terminie pracownik po-
winien zlozy¢ wniosek o udzielenie urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego. W praktyce przyjmuje si¢, ze po-
winno to nastapi¢ niezwlocznie po spelnieniu przez pra-
cownika przestanek nabycia prawa do urlopu, tj. po przy-
jeciu dziecka (dzieci) na wychowanie i wystapieniu do sa-
du opiekunczego z wnioskiem o wszczecie postgpowania
w sprawie przysposobienia dziecka lub po przyjeciu dziec-
ka (dzieci) na wychowanie jako rodzina zastgpcza.

Po wykorzystaniu urlopu na warunkach urlopu macie-
rzyfiskiego pracownik moze skorzysta¢ z urlopu rodziciel-
skiego, w wymiarze:

1) do 32 tygodni — w przypadku przyjecia jednego
dziecka,

2) do 34 tygodni — w przypadku jednoczesnego przy-
jecia dwojga lub wiecej dzieci,

3) do 29 tygodni — jezeli pracownikowi przystugiwat
urlop na warunkach urlopu macierzyfiskiego w minimal-
nym wymiarze 9 tygodni.

Urlop rodzicielski jest udzielany na pisemny wniosek
pracownika, sktadany w terminie nie krotszym niz 21 dni
przed rozpoczeciem korzystania z urlopu. Wniosek
o0 udzielenie pracownikowi urlopu rodzicielskiego w pet-
nym wymiarze powinien zawierac:

1) imi¢ i nazwisko pracownika,

2) wskazanie terminu zakoficzenia korzystania z urlo-
pu na warunkach urlopu macierzyfiskiego,

3) wskazanie okresu, na ktory ma by¢ udzielony urlop
rodzicielski.

Pracownik moze tez, nie pdzniej niz 21 dni po przyjeciu
dziecka na wychowanie i wystapieniu do sadu opiekuncze-
go z wnioskiem o wszczgcie postepowania w sprawie przy-
sposobienia dziecka lub po przyjeciu dziecka na wychowa-
nie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny zastepczej
zawodowej, ztozy¢ jeden wniosek o udzielenie mu, bezpo-
Srednio po urlopie na warunkach urlopu macierzyfskiego,
urlopu rodzicielskiego w petnym wymiarze.

Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika.

W okresie korzystania z urlopu na warunkach urlopu
macierzyfiskiego oraz urlopu rodzicielskiego pracownik
objety jest szczegdlng ochrong stosunku pracy i przystu-
guje mu zasitek macierzynski.

Katarzyna Pietruszyiska-Jarosz
radca prawny

Departament Prawny

Gtéwnego Inspektoratu Pracy
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llowe przepisy

Przeglad Dziennikow Ustaw z 2019 r. od poz. 1874 do poz. 2115

Prawo pracy

Ustawa z 11 wrzesnia 2019 r. o zmianie ustawy
o szczegolnych rozwiazaniach stuzacych realizacji
ustawy budzetowej na rok 2019, ustawy o zaklado-
wym funduszu Swiadczen socjalnych oraz ustawy
o Karcie Duzej Rodziny (poz. 1907)

Ustawa zmienia art. Sh ustawy z 4 marca 1994 r. o za-
ktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (DzU z 2019 .
poz. 1352) okreslajacy przecigtne wynagrodzenie mie-
sieczne w gospodarce narodowej, ktore stuzy wyliczeniu
wysokosci odpisu na zakfadowy fundusz §wiadczef socjal-
nych.

W zakresie omawianej zmiany ustawa weszla w zycie
23 pazdziernika 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Kultury i Dziedzictwa
Narodowego z 3 pazdziernika 2019 r. w sprawie try-
bu dokonywania oceny pracy nauczycieli szkot arty-
stycznych, szczegolowego zakresu informacji zawar-
tych w karcie oceny pracy, sktadu i sposobu powoly-
wania zespolu oceniajacego oraz trybu postepowania
odwotawczego (poz. 1906)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 6a
ust. 12 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela
(DzU z 2018 1. poz. 967 ze zm.). Zastgpuje rozporzadze-
nie Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego z 25
wrzeSnia 2018 r. w sprawie szczegdlowych kryteriow i try-
bu dokonywania oceny pracy nauczycieli szkot artystycz-
nych, zakresu informacji zawartych w karcie oceny pracy,
skfadu i sposobu powolywania zespolu oceniajacego oraz
trybu postepowania odwolawczego (DzU poz. 1855 ze
zm.), ktore utracito moc z dniem 1 wrze$nia 2019 1.

Rozporzadzenie weszto w zycie 9 pazdziernika 2019 r.

RozporzadzenieMinistra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 9 paidziernika 2019 r. zmieniajace
rozporzadzenie w sprawie warunkow wynagradzania
za prace i przyznawania innych $wiadczen zwigza-
nych z praca dla pracownikow zatrudnionych w nie-
ktorych panstwowych jednostkach budzetowych
dzialajacych w ochronie zdrowia (poz. 1925)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 773
§ 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU
z 2019 1. poz. 1040 ze zm.). Zmienia tabele 2 zawartg
w zalagczniku nr 3 do rozporzadzenia Ministra Pracy i Po-
lityki Spotecznej z 30 kwietnia 2008 r. w sprawie warun-
koéw wynagradzania za pracg i przyznawania innych
$wiadczen zwigzanych z pracg dla pracownikéw zatrud-
nionych w niektdrych pafistwowych jednostkach budzeto-
wych dziatajacych w ochronie zdrowia (DzU z 2018 r.
poz. 2241 ze zm.) okreslajaca stanowiska, zaszeregowanie
i kwalifikacje zawodowe pracownikéw zatrudnionych
w Centrum Systemow Informacyjnych Ochrony Zdrowia.

Rozporzadzenie weszto w zycie 15 pazdziernika 2019 r.
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Rozporzadzenie Ministra Przedsiebiorczosci
i Technologii z 8 pazdziernika 2019 r. zmieniajace
rozporzadzenie w sprawie bezpieczenstwa i higieny
pracy przy uzytkowaniu wozkoéw jezdniowych z nape-
dem silnikowym (poz. 1948)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art.
23715 § 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(DzU z 2019 1. poz. 1040 ze zm.). Zmienia rozporzadze-
nie Ministra Rozwoju i Finanséw z 15 grudnia 2017 r.
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy przy uzytkowa-
niu wozkow jezdniowych z napedem silnikowym (DzU
z 2018 r. poz. 47).

Rozporzadzenie weszto w zycie 15 pazdziernika 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 9 pazdziernika 2019 r. zmieniajace
rozporzadzenie w sprawie statystycznej karty wypad-
ku przy pracy (poz. 1972)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 237
§ 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU
22019 1. poz. 1040 ze zm.). Zmienia zafacznik nr do roz-
porzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z 7 stycznia 2009 r. w sprawie statystycznej karty wypad-
ku przy pracy (DzU poz. 80 ze zm.).

Rozporzadzenie weszto w zycie 17 pazdziernika 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 11 pazdzier-
nika 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie
badan i pomiarow czynnikow szkodliwych dla zdro-
wia w Srodowisku pracy (poz. 1995)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art.
227 § 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(DzU z 2019 r. poz. 1040 ze zm.). Zmienia zatacznik
nr 1 do rozporzadzenia Ministra Zdrowia z 2 lutego
2011 r. w sprawie badan i pomiaréw czynnikéw szkodli-
wych dla zdrowia w §rodowisku pracy (DzU poz. 166).
Jednoczes$nie w § 2 omawianego rozporzadzenia sprecy-
zowano, ze rejestr czynnikéw szkodliwych dla zdrowia
wystepujacych na stanowisku pracy prowadzony wediug
wzoru okre§lonego w zalaczniku nr 1 do rozporzadzenia
zmienianego mozna prowadzi¢ wedlug dotychczasowe-
g0 wzoru.

Rozporzadzenie weszto w zycie 5 listopada 2019 r.

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 11 wrzesnia 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu ustawy o zasadach ksztaltowa-
nia wynagrodzen osob Kierujacych niektorymi spol-
kami (poz. 1885)

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 11 wrzeSnia 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu ustawy o pracy na morzu (poz.
1889)
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Zabezpieczenie spoleczne

Wyrok Trybunalu Konstytucyjnego z 25 wrzeSnia
2019 r. sygn. akt SK 31/16 (poz. 1915)

Trybunat Konstytucyjny, po rozpoznaniu skargi kasa-
cyjnej, wyrokiem z 25 wrze$nia 2019 r. orzekt, ze art. 129
ust. 1 ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach
z Funduszu Ubezpieczeni Spotecznych w zakresie, w ja-
kim — w sytuacji, gdy wniosek o przyznanie renty z tytu-
tu niezdolnosci do pracy zostal zfozony przez ubezpieczo-
nego w nastepstwie odmowy przyznania mu innego
$wiadczenia, zwigzanego z czasowa niesprawnoscia orga-
nizmu, ze wzgledu na ustalong niezdolno$¢ do pracy
uprawniajaca do przyznania renty w trybie art. 57 ust. 1
ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczefi
Spofecznych — termin poczatkowy wyplaty renty z tytutu
niezdolnosci do pracy okresla na miesiac, w ktérym zto-
zono wniosek o jej przyznanie, a nie na miesiac, w ktorym
zlozono wniosek o przyznanie innego $wiadczenia,
jest niezgodny z art. 67 ust. 1 w zwiazku z art. 31
ust. 3 i art. 2 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskie;.

W stanie faktycznym sprawy skarzacy w latach
2010-2011 przebywal na zwolnieniu lekarskim i pobie-
ral zasilek chorobowy, a w 2011 r. wystapil do Zaktadu
Ubezpieczefi Spotecznych z wnioskiem o przyznanie
mu $wiadczenia rehabilitacyjnego. ZUS odmowil przy-
znania tego $wiadczenia, w zwigzku z czym skarzacy od-
wolal si¢ do sadu ubezpieczen spofecznych, ktory
w 2014 r. je oddalit, uznajac, iz skarzagcemu prawo do
$wiadczenia rehabilitacyjnego nie przystuguje ze wzgle-
du na trwala niezdolno$¢ do pracy, stanowiacg prze-
stanke uzyskania prawa do renty z tytutu niezdolnosci
do pracy. W czerwcu 2014 r. skarzacy ztozyt do ZUS
wniosek o przyznanie mu renty z tytutu niezdolnosci do
pracy od 2011 r. Organ rentowy odmowit przyznania te-
go $wiadczenia. Decyzja ta zostata zmieniona przez sad
ubezpieczen spolecznych w 2015 1., ktdry przyznat skar-
zacemu rente z tytufu niezdolnoSci do pracy od czerwca
2014 r. (tj. miesiaca, w ktorym zostal zfozony wniosek
o to Swiadczenie). Wyrok sadu uprawomocnit si¢
w 2016 r. Skarzacy zarzucit niezgodno$¢ art. 129 ust. 1
ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach
z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych w zakresie, w ja-
kim przyznaje prawo do wyplaty §wiadczenia — renty
z tytulu niezdolno$ci do pracy — poczynajac od dnia
powstania do niego prawa, nie wcze$niej jednak niz od
miesigca, w ktérym zlozono wniosek o przyznanie tego

t. LX, nr 11/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.11.10

§wiadczenia, z art. 2, art. 31 ust. 3 i art. 67 ust. 1 Kon-
stytucji.

Trybunatl uznat, ze realizacja art. 129 ust. 1 ustawy
emerytalno-rentowej (zasady, zgodnie z ktorg $wiad-
czenia wyplaca si¢ poczynajac od dnia powstania prawa
do tych $wiadczef, nie wezeéniej jednak niz od miesia-
ca, w ktorym zgtoszono wniosek lub wydano decyzje
z urz¢du) moze w niektdrych przypadkach prowadzic
do skutkow godzacych w istot¢ prawa gwarantowanego
w art. 67 ust. 1 Konstytucji. Zdaniem Trybunatu praw-
dopodobne s3 sytuacje, w ktorych w przypadku potwier-
dzenia przez organ rentowy lub sad ubezpieczen spo-
tecznych powstania niezdolnosci do pracy, uprawniaja-
cej do przyznania renty, w czasie gdy ubezpieczony
ubiegal si¢ o inne §wiadczenie — renta bedzie wyplaca-
na dopiero od miesiaca, w ktdrym ztozono wniosek o jej
przyznanie. Tym samym ubezpieczony — mimo ze
chronologicznie wcze$niej uruchomil postgpowanie
przed organem rentowym, ale w sprawie dotyczacej in-
nego $wiadczenia, ktore nie zostalo mu przyznane wia-
$nie z powodu wykrytej niezdolnosci do pracy — za ca-
ty okres poprzedzajacy ztozenie przezefi wniosku o ren-
te z tytutu niezdolno$ci do pracy pozostaje bez Srodkow
do utrzymania.

W ocenie Trybunatu art. 129 ust. 1 ustawy emerytal-
no-rentowej nie czyni zados§¢ zasadzie proporcjonalno-
Sci i w tym zakresie jest sprzeczny z zasada sprawiedli-
wosci spolecznej oraz zasada ochrony zaufania obywa-
tela do pafistwa i stanowionego przez nie prawa, wyni-
kajacymi z art. 2 Konstytucji.

Trybunat podkreslit ponadto, ze jego wyrok nie pod-
waza ogllnego mechanizmu przyznawania Swiadczef
z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych na wniosek ubez-
pieczonego od miesigca, w ktorym wniosek zostal zto-
zony. Niemniej jednak w niektorych sytuacjach — jak
w przypadku skarzgcego — regulacja taka moze okazac
sie krzywdzaca dla jednostki.

Wyrok zapadt w sktadzie: Mariusz Muszynski (prze-
wodniczacy), Grzegorz Jedrejek, Zbigniew Jedrzejew-
ski, Leon Kieres, Justyn Piskorski, Piotr Pszczdtkowski,
Malgorzata Pyziak-Szafnicka, Stanistaw Rymar, Woj-
ciech Sych, Jarostaw Wyrembak, Andrzej Zielonacki
(sprawozdawca), wigkszoscia glosow.

Zdanie odrebne ztozyt Mariusz Muszynski.

dr Agnieszka Zwoliriska
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