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»Pracowac nad lepsza przyszioscia”.
W sprawie raportu Swiatowej Komisji
ds. przyszfosci pracy (MOP)

"Work for a Brighter Future". On the report
of the World Commission for the future of work (ILO)

dr hab. Irena Boruta

Streszczenie Raport Swiatowej Komisji ds. przysztosci pracy, zatytutowany ,Pracowac nad lepsza przysztoscia”, kto-
ry bedzie stanowit kanwe tegorocznej debaty Konferencji Miedzynarodowej (czerwiec), $wietujacej przypadajace
w tym roku stulecie Miedzynarodowej Organizacji Pracy, zdaniem autorki nie do korica spetnia pokfadane w nim
oczekiwania. Po pierwsze, nie bierze sie w nim pod uwage ewentualnosci jaka jest schytek pracy w nastepstwie cy-
fryzacji. W konsekwencji nie porusza sie kwestii przygotowar $wiata pracy do tego schytku. Po drugie, watpliwosci
budzi identyfikacja istotnych, wspétczesnych probleméw pracy, zwtaszcza dlatego, ze w raporcie pomija sie lub trak-
tuje fragmentarycznie takie problemy, jak skutki globalizacji (ucieczka od prawa socjalnego, rozrost nieréwnosci,
specyficzne ruchy na rynku pracy) czy kondycja prawa socjalnego (w tym konieczno$¢ dostosowania go do wspot-
czesnoéci). Po trzecie, Swiatowa Komisja nie podniosta kwestii skutecznosci MOP, operujacej jako organizacja mie-
dzynarodowa w otoczeniu globalnym, mimo iz stawka tej skutecznosci jest wywiazanie sie z powierzonych jej za-
dani, a tym samym jej przetrwanie.

Stowa kluczowe: przysztos¢ pracy, praca w przysztosci, koniec pracy, cyfryzacja, sztuczna inteligencja,
wspobtczesne problemy pracy.

Summary The report of the World Commission for the future of work (set up ad hoc by the ILO), entitled "Work
for a Brighter Future", does not fully meet the expectations set in it. First of all, it does not take into account the
eventuality of the end of work (because of digitization). Therefore, the issue of preparing the world of work until
the end of work is in no way open. Secondly, there is doubt about the diagnosis of important, contemporary
problems of work. The problems, also neglected or treated in a fragmentary way, are: the impact of globalization
on labor, the condition of social law (including the need to adapt it to modern conditions). Thirdly, the World
Commission did not raise the issue of the effectiveness of the ILO operating as an international organization in the
global environment, although this efficacy is the condition of the fulfillment of the tasks entrusted to her and is
condition of the survival of ILO.

Keywords: future of work, work in the future, end of work, digitization, artificial intelligence, contemporary
problems of work.

JEL: K31

dla wszystkich, wsparcie jednostki w czasie transforma-
cji, opracowanie programu transformacji rownosci pici,
wzmocnienie ochrony socjalnej, 2) zwickszenie inwesty-
cji w instytucje pracy (utworzenie gwarancji uniwersal-

Uwagi wstepne

Swiatowa Komisja ds. przysziosci pracy (dalej: Komisja)
opublikowata 22 stycznia br. raport zatytutowany ,,Praco-

wac nad lepsza przyszio$cia”!l. Jej wypowiedZ (dalej: Ra-
port) bedzie stanowila kanwe tegorocznej debaty Konfe-
rencji Migdzynarodowe] (czerwiec), §wigtujacej przypa-
dajace w tym roku stulecie Migdzynarodowej Organizacji
Pracy.

Sposobem na lepsza przyszto$é, zdaniem Komisji,
jest skoncentrowanie si¢ na cztowieku?, tj.: 1) zwigksze-
nie inwestycji w kapital ludzki (ksztalcenie ustawiczne

nej dla pracownikow, zapanowanie nad czasem pracy,
uaktywnienie negocjacji zbiorowych, podporzadkowa-
nie technologii godnej pracy) i 3) zwigkszenie inwesty-
cji w pracg godna i trwalg (przeksztalcenie gospodarek
po to, by promowac¢ prace godna i stabilna, wzmocnie-
nie struktury zachet dla przedsigbiorstw w celu opraco-
wania diugoterminowych strategii inwestycyjnych oraz
zbadanie dodatkowych wskaznikow rozwoju i dobroby-
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tu czlowieka w kierunku modelu ekonomicznego
i przedsicbiorstwa skoncentrowanego na cziowieku)
(Raport, s. 27 in.).

MOP zaprasza do dyskusji nad Raportem Komisji. Ni-
niejszy artykul jest odpowiedzig na ten apel.

Cyfryzacja a schylek pracy

Podejmujacy temat ,,Przyszto$¢ pracy”, chcac uniknac za-
rzutu nienadgzania za wspdlczesnymi wyzwaniami, musi
poruszy¢ kwestie losu pracy. Sytuacji nie zmienia nadanie
przez Komisje Raportowi tytutu: ,,Pracowaé nad lepsza
przyszioscig”, gdyz myslenie o lepszej przysztoscei jest tak-
ze wypowiedzia w sprawie przyszfoSci pracy. PodkreSlenia
wymaga, iz mowa jest o wspolczesnej, masowej, najemne;j
pracy cztowieka, ekonomicznie niezbednej, stanowiacej
jeden z gtéwnych elementdw panujacego fadu spoteczno-
-gospodarczo-politycznego, na ktorego ksztatt wywarla
wplyw rewolucja przemystowa (zob. np. Griffin, 2018).
Uwaga ta jest konieczna, bowiem jeden z czlonkéw Ko-
misji, prof. A. Supiot wyrazit przekonanie, iz praca, wy-
wolujaca okre$lone emocje jest wlasciwa tylko czfowieko-
wi. Wystarczajacym warunkiem jej trwania jest wiec ist-
nienie cztowieka3. Niemniej postrzeganie pracy jako jedy-
nego etapu wydaje si¢ niepotrzebnym prze]smem do poje-
cia ogolnego, w sytuacji gdy pojawila si¢ juz wiedza szcze-
gblowa, pozwalajaca na bardziej adekwatny opis rzeczywi-
stoSci (inna specyfike i inne problemy reprezentowata pra-
ca w dobie feudalizmu, inne sg cechy pracy w dobie rewo-
lucji przemystowej pierwszej i kolejnych az do wspdtcze-
snoSci oraz inna bedzie charakterystyka pracy w niedajace;j
si¢ wykluczy¢ erze ,czasu wolnego”. Ponadto praca nie
wymaga ludzkich emocji, o czym $wiadczy praca zwierzat
czy robotdw. Sama za$ wola pracy nie wystarcza do zapo-
biezenia wyparcia cztowieka z rynku pracy Jest oczywiste,
ze schylek nie musi oznacza¢ catkowitego zaniknigcia pra-
cy, lecz znaczace zmniejszenie jej znaczenia®.

Wiasciwsze wiec wydaje sie odniesienie prognoz do
aktualnego etapu pracy, tj. pracy masowej, najemnej,
ekonomicznie niezb¢dnej. Aktualno$¢ przysziosci pracy
jest zwigzana z ewolucja technologii. To wlasnie przeto-
my technologiczne czynia zywotnym pytanie o przysztos¢
pracy, dzielac wypowiadajacych si¢ w tej sprawie na tych,
ktorzy nie widza zwigzanych z nimi zagrozefi dla pracy,
i na tych, ktorzy wieszcza nadejscie epoki bez pracowni-
kow (Harrari, 2018c, s. 39). Dzisiaj, tj. z koficem drugiej
dekady XXI wieku, tym co wywoluje temat ,,Przyszfos¢
pracy” jest cyfryzacja, skutkujaca m.in. kurczeniem sig¢
rynkow pracy (o wplywie cyfryzacji na zmniejszenie liczby
miejsc pracy zob. Raport, s. 181 19).

W tym miejscu niezbedna jest nastepujgca uwagas.
Komisja okreslita obecny etap technologii jako
»sztuczna inteligencja, robotyka, automatyzacja” (da-
lej: Alrtificial] I[ntelligence) (Raport, s. 10). Tymcza-
sem nie ma Al bez komputeryzacji, ktorej poczatek
przypada na lata osiemdziesiate ubiegtego wieku. Po-
nadto Al nie jest ostatnim wynalazkiem. Mowa tutaj
o nowszej od Al idei sprzezenia inteligencji cztowieka
z szybkoScia pracy maszyny®. Nad rozwigzaniem mozg-
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-komputer pracuje obecnie kilka firm, migdzy innymi
Facebook (Lindenberg, 2018, s. 148-149). W tym sen-
sie prof. K. Warwick bedac w Wielkiej Brytanii za po-
mocg sygnalow z mozgu moze sterowa¢ ramieniem ro-
bota w Ameryce (zob. Cwiklak, Gajek, 2019,
s. 104-105). Komputeryzacja i Al podlega]q stalemu
rozwojowi. Gdy chodzi o komputeryzacje, Swiadczy
o tym pojawienie si¢ np. szybkiego internetu, internetu
rzeczy, chmury, komputera kwantowego. Gdy chodzi
za$ o Al, pod pojeciem ktdrej nalezy rozumiec zbliza-
nie potencjalu maszyny do inteligencji cztowieka’, co
ma doprowadzi¢ do zastapienia (niemal) kazdej pracy
cztowieka praca robota, Swiat jest na poczatku tej dro-
gi, zapowiadane jest jednak wynalezienie Artificial Ge-
neral Inteligence — zréwnanie inteligencji cztowieka
i maszyny (dalej: AGI) i nastepnie superinteligencji —
przescignigcie inteligencji cztowieka przez inteligencje
maszyny. W dalszych rozwazaniach obecny etap tech-
nologii bedzie okreSlany jako ,cyfryzacja”.

Czy cyfryzacja doprowadzi do upadku pracy? Ktopot
z odpowiedzia na to pytanie polega na tym, iz powinno
ono by¢ poprzedzone innym, tj. nalezaloby zapytaé, czy
dzisiaj mozna przewidzie¢ naukowo8, z pewnoscia lub wy-
starczajacym prawdopodobiefistwem, jaki los spotka pra-
ce? Zarysowana trudno$¢ bierze si¢ nie tylko stad, iz etap
cyfryzacji jest w trakcie trwania (wszystko jest wiec jesz-
cze mozliwe), lecz przede wszystkim z powodu wspdicze-
snego tempa ewolucji technologii. Nie chodzi przy tym
o0 przyspieszenie badaf nad Al, ktdre jest ogromne, lecz
o to, ze kazdy wynalazek przyspiesza nastepny (postep
,wyktadniczy”) (Kurzweil, 2005), powodujac, iz dzisiaj
nie czeka si¢ juz wieki czy dtugie lata na kolejne odkrycia.
Przeciwnie, jesteSmy w stanie nieustajacej rewolucji tech-
nologicznej. Zdaniem niektorych autoréw dojscie do
technologicznej ,,osobliwosci” (ang. singularity), czyli do
AGI, jest dopiero hipotetycznym punktem, w ktorym po-
step techniczny stanie si¢ tak szybki, ze wszelkie ludzkie
przewidywania stang si¢ nieaktualne (Kurzweil, Vernor,
2018). Niemniej juz dzisiaj, a wigc przed osiagnigciem te-
go punktu, jakakolwiek prognoza jest réwnie ryzykowna,
zwazywszy zwlaszcza iz dotyczy perspektywy czasowej
rzedu 20-30 lat, ,nie pdzniej niz do konca tego wieku
(proces moze potrwac nawet kilkadziesigt lat, zob. Lin-
denberg, 2018, s. 111), czyli zbyt dtugiej, by zapewnic pro-
gnozom wystarczajaca przewidywalno$¢. W kazdym razie
brak jest przekonujacych dowodéw, iz cyfryzacja dopro-
wadzi do zastapienia pracy cztowieka praca robotéw, po-
dobnie jak nie ma dowodow, ze tak nie bedzie (Linden-
berg, 2018, s. 153; Tegemark, 2017).

Jest istotne, iz perspektywa czasowa dojscia do rezul-
tatow koficowych cyfryzacji nie stanowi juz odlegtego,
nieokre§lonego terminu. Wspomniane 20 lub 30 lat, ,,nie
pOzniej niz do konca tego wieku”, sa perspektywa czaso-
w3, ktora musi juz by¢ uwzgledniona w mySleniu o przy-
sztoSci pracy. Zreszta nie jest tak wazne, czy zmiany zaist-
niejg (trochg) wezesniej czy (trochg) pdzniej (Lidenberg,
2018, s. 150).

Istotne jest rowniez, ze cyfryzacja nie ma charakteru
marginalnego. Swiadcza o tym juz dzisiaj miliony likwido-



wanych wskutek niej miejsc pracy (Raport, s. 19). Rosnac
w tempie jak obecne, do 2050 r. Al bytaby w stanie prze-
ja¢ prace 100% ludzi (Lindenberg, 2018, s. 124).

Wazne jest ponadto, iz Al nie moze zosta¢ przypisana
wylacznie pafstwom rozwinietym. Przyktad Chin®, maja-
cych status pafistwa rozwijajacego sie, dowodzi, ze ek-
spansja cyfryzacji nie zalezy od tego, czy okreslone paf-
stwo moze sobie pozwoli¢ na automatyzacj¢. Nie mozna
wykluczy¢, iz dojdzie do ,,rozlania si¢” Al na Swiecie, na
wzOr tego, co si¢ wydarzylo z komputeryzacja.

Skoro dzisiaj, tj. w roku, w ktérym przypada 100-lecie
MOP, nie mozna mie¢ pewnosci ani z duza doza prawdo-
podobiefistwa przewidzie¢ jaki bedzie wplyw cyfryzacji na
prace, rOwnie nieprzekonywajace jest zalozenie, ze praca
bedzie kontynuowana, co przyjecie, iz nastapi jej schytek.
Pozostaje zatem zakoficzenie wypowiedzi o przysztosci
pracy na stwierdzeniu, ze prognoza jest niemozliwa, i cze-
kanie na rozw6j wypadkow lub uwzglednienie w rozwaza-
niach nad przyszloScia pracy ewentualnoSci zaistnienia
rozlacznie: albo trwania pracy, albo jej kofica.

Komisja przyjeta, ze praca bedzie kontynuowana.
W gre wchodzi przy tym nie tylko ta pewno$¢, lecz nieja-
ko oczywisto§¢ tego zalozenia. Zdaniem Komisji tym, co
czyni te oczywisto$¢, jest to, ze likwidowane wskutek cy-
fryzacji miejsca pracy zostang zastapione nowymi zatrud-
nieniami. Zawsze tak bowiem bywalo, Ze miejsca pracy
redukowane w nastgpstwie wprowadzenia nowych tech-
nologii byly absorbowane przez zatrudnienia inne.

Jednakze, skoro nie da si¢ przewidzie¢, jaki bedzie
efekt cyfryzacji, nie mozna tez przekonywajaco wywiesc,
ze dojdzie do wykreowania odpowiedniej liczby nowych
miejsc pracy (chocby dlatego, iz nieprzewidywalne sg za-
wody, ktore zostang zastapione przez ,prace” robota).
Z kolei z faktu, ze nie nastapit jeszcze schytek pracy, nie
wynika, iz nie nastapi to tym razem (Harrari, 2018c, s. 39).

Dotychczas maszyny konkurowaly z ludZzmi w zakresie
mozliwoSci wykonywania typowo fizycznych robot.
»,Obecnie zaczynaja one z nami konkurowaé rowniez
w odniesieniu do zdolnosci uczenia si¢, analizowania, ko-
munikowania si¢” (Harari, 2018a, s. 17). Potencjal umy-
stu cztowieka, 1 w zwiazku z tym cyfryzacji, jest przy tym
ogromny i nieprzewidywalny (Harari, 2018b, s. 280 i n.).
Czyni to cyfryzacje szczegdlnym, niepowtarzalnym eta-
pem rozwoju technologii. Dotychczasowe doSwiadczenia
moga okaza¢ si¢ wiec nieprzydatne.

Na marginesie, Komisja przyjeta, ze debata zewngtrzna
odnoszaca si¢ do wplywu cyfryzacji na przyszfo$¢ pracy
koncentruje si¢ na tym, czy zostanie wytworzona wystar-
czajaca liczba nowych miejsc pracy oraz na potrzebie prze-
zwyciezenia trudnoSci zwigzanych z korelacja kwalifikacji
pracownikow z wymaganiami podjecia pracy o innym niz
dotychczasowy profilu (Raport, s. 45). Tymczasem $wiat
az ,wrze” przescigajac si¢ w domystach, czy cyfryzacja do-
prowadzi do wyparcia cztowieka z rynku pracy, zwtaszcza
ze ono juz trwa. Najbardziej reprezentatywnym wyrazicie-
lem idei ,,kofica” pracy jest J. Rifkin!0. Nie mozna nie za-
uwazy¢, Ze debata na temat wykreowania/niewykreowania
odpowiedniej liczby miejsc pracy jest w istocie dyskusja
w sprawie trwania/schytku pracy, tym bardziej ze nie jest
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wiadomo, ile nowych miejsc pracy ,,zagospodaruje” robo-
tyka (Lindenrberg, 2018, s 113)!1. Dodatkowo przewiduje
sig, ze ludzie beda niepotrzebni nie tylko jako pracownicy,
lecz réwniez jako konsumenci (Harrari, 2018c, s. 90).

Inaczej moéwiac, nieprzekonywajace jest oparcie
przez Komisj¢ jednej niepewnej tezy (trwanie pracy) na
innej, rdwnie niepewnej (roboty nie wypra czlowieka
z rynku pracy). W miejsce potraktowania cyfryzacji ja-
ko zjawiska na obrzezach pracy moze ona zepchnaé
pracg na margines.

Mimo ze istnieje alternatywa, tj. mozliwo$¢ poprzesta-
nia na stwierdzeniu niemoznosci przewidzenia przyszioSci
pracy lub uwzglednienie dwoch ewentualnodei: trwania
pracy albo jej schytku, tak naprawde nie ma wyboru. Cho-
dzi bowiem o prace. Nie jest to mato znaczace wyzwanie,
lecz w gre wechodzi ewentualna zasadnicza, czasochfonna,
skomplikowana przebudowa tadu spoteczno-gospodarczo-
politycznego, na koficu ktorej moga pojawic sie masy ludzi
pozbawione pracy i dochodu. Wymaga ona przygotowan.

Na czym przygotowania do schytku pracy miatyby po-
lega¢? W zakresie mandatu MOP w gre wchodzitoby
przede wszystkim wskazanie zrodet dochodu, traconego
przez (bylych) pl‘aCOWIllkOW na zawsze. Swiat podpowia-
da juz pewne rozwiazania idace w tym kierunku. Mowa
0 podstawowym dochodzie gwarantowanym, czyli
o $wiadczeniu bezwarunkowym, naleznym z tytulu sa-
mego urodzenia si¢ (Atkinson, 2017, s. 339 i n.).
Wprawdzie §wiadczenie podstawowe nie pojawia sie
w kontekscie kofica pracy, lecz m.in. w zwiazku z prze-
ciwstawieniem si¢ populizmowi lub jego wzmacnianiem
(Wlochy) (Michalski, 2019, s. 23 i n.), niemniej mogloby
ono stuzy¢ jako pierwowzor w poszukiwaniu przysztych
rozwigzafi. Dochdd gwarantowany nie stanowi przy tym
jedynego, proponowanego rozwiazania. Jest tez idea, by
pafistwo opodatkowato miliarderéw oraz korporacje na-
lezace do tych, ktorzy maja w reku algorytmy i roboty,
a uzyskane w ten sposOb pieniadze przeznaczyto na za-
pewnlenle kazdemu obywatelowi wystarcza]qco Wyso-
kiej pensji (Harari, 2018c, s. 62). Wspomina si¢ rowniez
o uniwersalnym kredycie (Lindenberg, 2018, s. 126). Po-
jawita sie tez koncepcja podatku globalnego (Pikiety,
2015, s. 644 in.). Niektorzy autorzy poszukuja rozwiaza-
nia kwestii utraty dochodu z pracy przez ludzi w nowej
retoryce ,,wspolnoty wspdipracy” (miataby ona zaistnie¢
do potowy XXI wieku, gospodarka kapitalistyczna za-
cznie wowczas odgrywaé drugorzedna role) (Rifkin,
2016, s. 200 i n.). Upatruje si¢ ponadto w organizacjach
pozarzadowych non profit rezerwuaru miejsc pracy dla
tych ktorzy zostali juz czy zostana pozbawieni zatrud-
nienia (CW1k1ak Gajek, 2019, s. 104; Ford, s. 203 i n.).
Jeszcze inni autorzy zauwazaja, iz gdy chodzi o Europe,
»Europejskie ubezpieczenie na wypadek bezrobocia
i dochdd podstawowy bylyby agenda europejskiego
przedwiosnia i wielkiej reformacji Europy” (Guerot,
2017, s. 104-105).

Istnieja pewne trudnoSci z ustaleniem stanowiska Ko-
misji w sprawie minimalnego dochodu gwarantowanego.
Rekomendujac wzmocnienie pomocy spotecznej, Komi-
sja wskazuje, iz powinna ona wyraza¢ ,,uniwersalng gwa-
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rancje od narodzin do staroéci” (Raport, s. 36). Niemniej
taka role moga tez spetnia¢ inne §wiadczenia niz podsta-
wowy dochdd gwarantowany. Komisja nie wypowiada si¢
wprost w sprawie Zrodet pomocy od narodzin do starosci.
Nie przewiduje tez jednak schytku pracy, czyli sytuacji,
w ktdrej potrzeba zainteresowania si¢ dochodem bylaby
spowodowana utrata pracy (dochodu) nieodwotalnie. Ko-
misja nie przedstawia tez zadnych swoich podpowiedzi co
do ewentualnych dziafan, ktore bytyby reakcjg na wygasza-
nie pracy, mimo ich ogromnego znaczenia dla §wiata pracy.

Wzglad na konieczno$¢ przygotowan nie jest jedynym
motywem uzasadniajgcym potrzebe wzigcia pod uwage
ewentualnosci jaka jest schylek pracy. Chodzitoby ponad-
to o wyciszenie (co najmniej o nieeksponowanie) postula-
tu jakim jest praca dla kazdego. Obiecanie pracy dla kaz-
dego w dobie, gdy prawdopodobny jest schytek pracy, po-
glebia fasadowo$¢ formuly ,[godnej i stalej] pracy dla
kazdego”. Podobnie Komisja podtrzymuje etos pracy
(,rola pracy wykracza poza zwigzany z nig dochdd, do-
starczajac poczucie identycznosci, przynaleznosci i uzy-
tecznosci pracy, a takze kreujac wigzi spofeczne”) (Ra-
port, s. 30 i n.). Tymczasem trzeba si¢ liczy¢ z ,,prawdziwa
rewolucja czasu wolnego” (Marconi, 2019) i pytaniem, co
zrobi¢ z czasem wolnym, czy raczej czym wypetni¢ dzie-
siatki lat zycia, jesli nie praca” (Lindenberg, 2018, s. 127)
Nie jest wcale tak, ze nie okaze sie, iz spofeczefistwo bez
pracy jest spoleczenstwem depresji, apatii i izolacji (Jago-
da, Klimczak, 2011).

Rekapitulujac, Komisja nie dopuszcza ewentualnosci
jaka jest schytek pracy. To tak jakby przyjeta (cofajac sie
w czasie), ze feudalizm bedzie trwal nadal, natomiast wy-
buchajqca rewolucja przemystowa to tylko jedno Z Wy-
zwan, a w zasadzie szansa na znalezienie zajgcia i docho-
du dla zbednych dotad ludzi. Owczesne przygotowania do
nowej ery zapobieglyby niestychanemu wyzyskowi robot-
nikow. Utworzenie MOP bylto wyrazem sprzeciwu wobec
takiego zjawiska. Nastgpilo to jednak ,dopiero” w 1919
roku. Komisja, tym razem uprzedzajac fakty, mogtaby za-
reagowac na czas na zapowiadajace si¢ zmiany. Z okazji
tej jednak nie skorzystata.

Dotychczas byta mowa tylko o dwoch scenariuszach
przysztosciowych: trwaniu albo upadku pracy. Jest jednak
mozliwe takze trzecie rozwiazanie, tj. koniec cywilizacji
ludzkiej, do czego dodatkowo moglyby si¢ przyczynié
zmiany klimatyczne. Gdyby Al wymkneta si¢ spod kon-
troli cztowieka (Hawking, 2018, s. 237), raczej zbedna by-
taby refleksja nad przyszloscig pracy (Holley, 2017). Tym,
co jest jednak mozliwe teraz, to przytaczenie sie do dzia-
tan (ich inicjowania) na rzecz nadania badaniom nad Al
odpowiedniego, etycznego ksztaltu. W gre mogtoby
wchodzi¢ przytaczenie si¢ do Zasad, ktdrymi powinni si¢
kierowac tworcy Al” (podpisanych m.in. przez S. How-
kinga), ustalonych w Asilomar (Kalifornia) na konferen-
cji zorganizowanej przez Future of Life Institute (Liden-
berg, 2018, s. 193), lub wykorzystanie takich okazji jak
stulecie MOP do spowodowania wybrzmienia problemu.
Kwestii nie rozwigzuje wskazanie Komisji, ze nalezy za-
dbac o to, by to czfowiek (nie Al) decydowal o przyszto-
Sci (Raport, s. 13).
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Niepodjecie watku schylku pracy czyni Raport nie-
kompletnym. Z uwagi na to, iz w gre wchodzi przyszios¢
nie czegokolwiek, lecz pracy, od ktdrej zaleza losy
milion6éw, jesli nie miliardéw ludzi, ,machnigcie [na
nich] reka” (Harari, 2018c, s. 108) i ,,czekanie az kryzys
wybuchnie z calg sita” (Harari, 2018c, s. 61) nie stanowi
malo znaczacego przeoczenia.

Najwazniejsze problemy pracy

Poswigcenie mysli w sprawie przyszioSci pracy, rowniez
pracy w przysztosci, co uczynita Komisja (bgedac Komisjg
ds. przysztosci pracy nadata swej wypowiedzi tytut ,,pra-
cowa¢ nad lepsza przyszioScig”), nie jest czym§ niepo-
prawnym (blgdem jest natomiast pominigcie ewentualno-
§ci jaka jest schytek pracy), tym bardziej iz nie mozna wy-
kluczy¢, ze praca bedzie kontynuowana. Ponadto, nawet
w razie gdyby mial nastapi¢ schytek pracy, bylby on stop-
niowy i diugotrwaly. Bardziej prawdopodobne jest bo-
wiem przew1dywame ze ,,poprzedm i nowy system beda
si¢ mieszac i zywi¢ soba nawza]em az pewnie wyrosng
z kapitalistycznego kontekstu i w ktérym§ momencie
przelamia istniejacy paradygmat, dajac zycie nowemu ta-
dowi gospodarczemu, ktorego sily zywotne beda tak od-
mienne od kapitalizmu rynkowego, jak ten byt odmienny
od systemu feudalnego, Sredniowiecznego, z ktorego wy-
rost” (Rifkin, 2016, s. 298).

Niepokdj wzbudza natomiast to, ze Komisja, dokonu-
jac rozpoznania najwainiejszych problem(’)w pracy” nie
przedstawifa ani adekwatne], ani wyczerpujacej diagnozy.
I tak Komisja zatozyla, ze wypowiedzi na temat lepszej
przyszioSci nalezy nadaé ksztatt ,,Programu, koncentruja-
cego si¢ na cztowieku” (dalej: Program), na ktory sktada
si¢ dziesie¢ rekomendacji (gléwnych), uszczegdiawiaja-
cych Program. Na pierwszy rzut oka chodzi o polepszenie,
wsparcie, wzmocnienie pracujacych, czyli o realizacje za-
dania MOP — , pilnego polepszenia pewnych warunkow
pracy [ktore] sa dla wielkiej liczby ludzi niesprawiedliwe,
powoduja nedze i niedostatek” (art. 1 Konstytucji MOP),
inaczej mowiac, o czynienie pracy ,rzeczywiscie ludzka”
(Supiot, 2014). W takim przypadku kazde dzialanie na
rzecz pracownika musi by¢ potraktowane jako wyraz skon-
centrowania si¢ na nim, niezb¢dnego poniewaz jest on
sfabsza strong na rynku pracy. Koncentrowanie si¢ na
cztowieku stanowifoby wigc klamre spinajaca, wspdlny
mianownik dziata na rzecz pracownika. Jednakze Komi-
sja wyjaénita, iz w gre wchodzi ,,usytuowanie mezcyzn i ko-
biet oraz pracg, ktora wykonuja, w centrum polityki go-
spodarczej, spolecznej i praktyki przedsigbiorstw” (Ra-
port, s. 11). To za$ wskazuje, iz nie chodzi wytacznie
0 0ogdlna poprawe sytuacji pracujacych, lecz o co§ wiece;.
Jest to ,uprzywilejowanie” pracownika (w konfrontacji
miedzy nim a pracodawcg). Pomijajac, ze takie uprzywile-
jowanie jest nierealne, wrecz utopijne (sytuacj¢ zmienia
czeSciowo niedobor pracownikow, czego do$wiadcza Pol-
ska), brak uprzywilejowania cztowieka (a contrario do ty-
tutu Programu) moze by¢ tylko jedng z kwestii pracy, jesli
ambicje prognozujacych ida dalej niz polepszenie sytua-
cji pracownikoéw. Nie stanowi jednak na pewno najwaz-



niejszego problemu pracy. Swoja droga, nie zachodzi po-
trzeba wyselekcjonowania jednej z bolaczek pracy jako
najwazniejszej. Swiat pracy boryka sie z wieloma istotnymi
problemami.

Watpliwosci budzi jednak nie tylko wskazanie przez
Komisje, jako zasadniczej, potrzeby uprzywilejowania
cztowieka. Ich Zrédlem jest takze fragmentaryczno$¢
kwestii uszczegOtawiajacych ,,Program skoncentrowany
na czlowieku”, zawartych w dziesigciu gtéwnych reko-
mendacjach, ktore sita rzeczy stanowia diagnoze istot-
nych dla pracy kwestii. W celu uzasadnienia tego stwier-
dzenia zestawi¢ zagadnienia, ktore Komisja powinna by-
ta poruszy¢, z tymi, do ktdrych si¢ ograniczyta. Punktem
odniesienia jest percepcja (tej samej) rzeczywistosci i opi-
nii t¢ rzeczywisto$¢ interpretujacych.

Do tych najwazniejszych probleméw nalezy, po pierw-
sze, wspomniane juz zagrozenie, jakie dla pracy stwarza
cyfryzacja. Komisja nie dostrzegla tego zagrozenia, pod-
chodzac do cyfryzacji jako do szansy dla lepszej przyszlo-
$ci (Raport, s. 11). Zwrocila jedynie uwage na potrzebe
zadbania o to, by Al pozostala pod kontrola cztowieka
i by pojawily si¢ ,,uregulowania przewidujace odpowie-
dzialno$¢ za stosowanie algorytméw w pracy” (Raport,
s. 11). Jednak ta rekomendacja dotyka nie zagadnienia
pracy w przysztosci, lecz kwestii ewentualnego schytku cy-
wilizacji ludzkiej, w tym pracy, tj. scenariusza przyszlosci
nieuwzglednianego przez Komisje.

Po drugie, istotnym problemem pracy sa dzisiaj skut-
ki globalizacji. Nalezy podkresli¢, iz aktualna postaé glo-
balizacji zostata zapoczatkowana w latach 80. ubiegtego
wieku w zwiazku z wynalezieniem komputeréw osobi-
stych internetu i telefonii komorkowej (Stigliz, 2005, s.
21 i n.). Mimo ze to komputeryzaqa wplynqla zasadni-
czo na rynki pracy, efekty przypisuje si¢ nie jej, a globa-
lizacji, ktdra trwa nadal i od ktorej, za sprawa cyfryzacji,
nie ma raczej odwrotu. Wspomnianymi skutkami globa-
lizacji sa gtownie ucieczka pracodawcow od prawa so-
cjalnego (prawa pracy, prawa ubezpieczen spotecznych
i niektorych aspektow prawa pomocy spotecznej), osta-
bienie dialogu spolecznego, rozrost nierdwnosci (zob.
np. Ksiezyk, 2004), specyficzne przeplywy pracownikow
na rynku pracy. W zwigzku z globalizacja pojawily si¢ na
szeroka skale rdzne formy zatrudnienia (w tym praca
wykonywana na podstawie tzw. umow Smieciowych, za-
trudnienie w ramach modelu biznesowego jakim sg plat-
formy, podwykonawstwo, rozrastanie si¢ sektora niefor-
malnego, praca dorywcza i inne). Powstaly tez wielkie
miedzynarodowe korporacje, ktorych budzety sa wyzsze
od budzetow wielu pafistw cztonkowskich MOP, co po-
zwala im mie¢ wplyw na prace, np. na blokowanie prawa
do zrzeszania si¢ i negoqaql zblorowych Gdy chodzi
o rozrost nierdwnosci, przewiduje si¢, iz mimo ,,zbliza-
nia si¢ do stanu globalnego zunifikowania, sam nasz ga-
tunek moze rozpas¢ si¢ na rozne kasty biologiczne”
(Harari, 2018, s. 106). ,,Biedne kraje, ktore konkurowa-
ly nizsza cena pracy fizycznej i umystowej, przestana
mieé taka przewage, poniewaz praca robotow i progra-
méw Al bedzie w wielu dziedzinach jeszcze tansza”
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(Lindenberg, 2018, s. 188). Podkresla sig, ze zwlaszcza
w krajach biednych ,,w chwili, gdy zwykli ludzie utraca
warto§¢ ekonomiczng, spoleczne nieréwnosci moga ro-
snaé¢ w zawrotnym tempie” (Harari, 2018, s. 108). Przy-
puszcza si¢ rowniez, ze ,,w najblizszych kilkunastu latach
bedziemy §wiadkami podzialu spoteczefistw na dwie
wielkie klasy: osdb majacych prace, wyksztalconych i sy-
tuowanych oraz osob pozbawionych pracy, gorzej wy-
ksztalconych i biednych” (Pikietty, 2015; Lindenberg,
2018, s. 123), do czego zwlaszcza przyczynia si¢ Al/robo-
tyka. Dotyka ona bowiem tym razem ,Srodka” rynku
pracy, tj. ludzi, ktorych kwalifikacje i uzdolnienia nie sa
niskie, niemniej nie s3 najwyzsze, i od ktorych nie wyma-
ga sie nadzwyczajnych uzdolnien, czyli wiekszoSci pra-
cownikow.

Komisja zasadniczo nie zajeta si¢ skutkami globaliza-
cji, zwlaszcza ucieczka od prawa soqalnego (z dwoma wy-
jatkami), ani zagadnieniem nieréwnosci wywolanych cy-
fryzacja!3. Wspomniane wyjatki dotycza przeplywow
w ,$rodku” rynku pracy. Mianowicie Komisja zareko-
mendowala przyznanie pracownikowi uniwersalnego pra-
wa do ustawicznego ksztalcenia i szkolenia, a w jego ra-
mach do stosownego urlopu na naukeg, oplacanego
z funduszu socjalnego” (Raport, s. 31). Gdy za$ chodzi
0 wsparcie 0sob, ktore poszukiwalyby pracy, w gre weho-
dzitoby pobudzenie aktywnych polityk rynku pracy i roz-
wijanie publicznych stuzb zatrudnienia (Raport, s. 12).

Jednakze postulowanie ustawicznego ksztalcenia
i szkolenia zawodowego oraz wsparcia dla poszukujacych
pracy nie wyczerpuje zagadnienia. Pomijajac to, iz eduka-
cja jest ogromng, odrebng dziedzina, majaca jedynie pew-
ne punkty wspolne z mandatem (mozliwosciami) MOP,
pozostaje kwestia braku dochodu. Jedli np. ,,czterdziesto-
letniej bytej pilotce drondéw przekwalifikowanie si¢ na
projektantke wirtualnych §wiatdéw zajmie 3 lata, to przez
ten czas moze ona potrzebowa¢ ogromnej pomocy pafi-
stwa, by utrzymac siebie i rodzing (tego rodzaju program
zapoczqtkowuw si¢ obecnie w Skandynawu gd21e rzady
wyznaja dewize — chroni¢ pracownikow nie miejsca pra-
cy”) (Harari, 2018, s. 59).

Wyjatkiem od braku zainteresowania skutkami globa-
lizacji jest tez zwrocenie przez Komisje jedynie uwagi na
wplatformy”. Komisja postuluje zapobiezenie omijaniu
przez nie prawa socjalnego (Raport, s. 31, 37). By¢ moze
reakcji na skutki globalizacji nalezatoby si¢ tez dopatrze¢
w odwolywaniu si¢ przez Komisje do osoby pracujacej,
bez wzgledu na jej ,status i rezim kontraktualny” (Ra-
port, s. 40), oraz w odstapieniu od stosowania stowa
wstandard”, kojarzacego si¢ raczej z pracownikami ,,regu-
larnymi”.

Trzecim, kolejnym, istotnym wspdiczesnym proble-
mem pracy jest kondycja prawa socjalnego, co wpisuje
sie w kryzys zarzadzania przez ustawy (La crise du gou-
vernement par les lois, Supiot, 2013, s. 49; Supiot, 2016).
W tym kontekScie widoczne jest zwtaszcza niedostoso-
wanie prawa socjalnego do dzisiejszej rzeczywistosci.
Prawo to koresponduje w wigkszym stopniu z wielko-
przemystowa produkcja, a wiec innymi czasami niz
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obecne. Ponadto reakcji wymagatby wptyw nowych, ak-
tualnych wyzwan (tak tez Baamonde, 2017). Zakres do-
stosowania musialby by¢ szeroki, od przemyslenia samej
idei prawa socjalnego, w tym nowego spojrzenia na mo-
del pracy, tj. na ,,podporzadkowanle pracownlka i,wy-
konywanie przez niego pracy w miejscu i czasie wyzna-
czonym przez pracodawce”, poprzez weryfikacje funda-
mentalnych dla prawa pracy poje¢, takich jak ,,pracow-
nik” (pracownik ekspert i pracownik wiedzy), ,,stosunek
pracy”, ,bhp” (uwzglednienia nowych zagrozen, jak
stres ,,cyfryzacyjny” i wypalenie zawodowe). Nowego
spojrzenia wymagaloby tez zabezpieczenie spoteczne,
w tym zasifek dla bezrobotnych i centralnej dla niego ka-
tegorii ,,.bezrobocie”, w tym technologiczne itd. Gdy
chodzi o najbardziej aktualne dostosowania, podkresla-
na jest juz w piSmiennictwie m.in. potrzeba ustanowie-
nia osoby cybernetycznej (obok fizycznej i prawnej)
i nadania jej podmiotowosci prawnej, chocby po to, by
mogla ona ponosi¢ odpowiedzialno$¢ za wyrzadzona
przez nig szkod¢ (w zwiazku z trudnosciami z ustale-
niem, kto jest za nig odpowiedzialny — autor algorytmu,
wlasciciel robota, producent robota) (Stowik, 2018).

Komisja zasadniczo nie po§wigca uwagi wymienionym
wyzej istotnym problemom pracy, z jednym wyjatkiem
odnoszacym si¢ do czasu pracy. Mianowicie komisja za-
uwaza zacieranie si¢ granicy mi¢dzy czasem wolnym
a czasem pracy. W zwigzku z powyzszym w Raporcie po-
stuluje si¢ zapanowanie nad czasem (Raport, s. 13), danie
pracownikom wigkszej autonomii. Komisja rekomenduje
blokade dostepnosci do pracowmka po godzinach pracy
(Raport, s. 13, 42). Jest znamienne, iz Komisja miata
w przypadku czasu pracy okazje do sformutowania ideal-
nej rekomendaql uwzglf;dma]qce] konwenqq nr 1 MOP
dotyczaca ograniczenia czasu pracy do oSmiu godzin
dziennie i czterdziestu o§miu godzin tygodniowo w zakta-
dach przemystowych. Komisja tymczasem w ogble nie
przywotata konwencji nr 1 MOP, a zatem nie zapropono-
wala jej (ewentualnej) rewizji.

Z kolei, kontynuujac watek kondycji prawa socjalnego
1 majac na uwadze, ze gléwnym instrumentem MOP jest
jej dziatalno$¢ normotworcza, nalezatoby si¢ zastanowic
nad chocby utrzymaniem znaczenia i roli prawa socjalne-
go. Na pewno nie stuzy temu proste apelowanie o rozsze-
rzenie uprawniefl pracowniczych, skoro to rozszerzenie
prowadzi do wzrostu kosztow pracy, a wzrost kosztow to
ucieczka pracodawcow od prawa socjalnego i tworzenie
pozytywnej atmosfery dla zastgpowania kosztownej pracy
czowieka ,,praca” niemalze bezkosztowej maszyny.

W dalszej kolejnoSci nie budzi watpliwosci, ze na
kondycje prawa socjalnego ma wplyw kontynuacja i roz-
woj dotychczasowego dorobku w imi¢ niepoddajace;j si¢
zadnym watpliwoSciom wartoSci, jaka jest ,terazniej-
szo$¢ dla przysztosci” (owego ,patrimoine pour l'ave-
nir”). Zastrzezenia moze jednak budzi¢ to, iz kwestii tej
Komisja poswiecita najwigcej uwagi. Mozna by nawet
zaryzykowa¢ twierdzenie, ze Raport jest przede wszyst-
kim podsumowaniem dotychczasowego (stuletniego)
dorobku Organizacji, pozytywna ocenag tego dorobku
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i postulatem jego kontynuacji oraz rozwoju (wzmocnie-
nia) w przysztoéci. Niemniej, wspomniana kontynuacja
i rozw0] nie stanowig jedynych kwestii, przed ktorymi
stoi dzisiaj praca, i tym innym problemom nalezalo po-
$wieci¢ chocby réownie duzo, o ile nawet nie wigcej uwa-
gi, co jednak nie nastapifo.

Jednoczes$nie, wprawdzie nie mozna oczekiwac, by Ko-
misja wyczerpujaco odniosta si¢ do catego, 100-letniego
dorobku MOP, uwage przyciaga jednak selekcja najwaz-
niejszych osiagnie¢. W oczy rzuca si¢ np. wyeksponowa-
nie przez Komisj¢ tylko jednej podstawy dyskryminacji, tj.
plci (na uwage zastuguje zastapienie ,rdwnosci pici”
okresleniem ,,egalite de genre”, Raport, s. 12). Tymcza-
sem rownie aktualna i rownie wazna wydaje si¢ dzisiaj in-
na podstawa dyskryminacji, tj. pochodzenie rasowe i et-
niczne, w zwiazku z juz si¢ dokonujagcymi i zapowiadany-
mi na szerokg skale migracjami, w tym pracowniczymi.
Nadal nierozwiazane zostaje zagadnienie takich podstaw,
jak choroba (nosicielstwo wirusa AIDS) i orientacja sek-
sualna. Zastanowi¢ tez musi sposdb podejScia do ubez-
pieczeh spolecznych i pomocy spolecznej, tzn. w zasadzie
nie mozna si¢ zorientowa¢, czy chodzi o utrzymanie tego,
co dotychczas uchodzito za ,,ubezpieczenia spoteczne”,
czy o nowy model zabezpieczenia (w tym kontekscie uwa-
ge zwraca apelowanie przez Komisj¢ o zagwarantowanie
wsparcia od chwili narodzin do starosci).

Szczegdlne zainteresowanie w kontekscie najwazniej-
szych problemdw pracy przyciagaja migracje, w tym pra-
cownicze, sytuacja pracownikdw mtodych, sytuacja osob
$wiadczacych prace w sektorze nieformalnym i rolnictwa,
rozrastanie si¢ przestgpczosci globalnej (alternatywy do
osiggania dochodu z pracy) i uzaleznief, jako unicestwia-
jacych etos zycia uzytecznego, wlasciwy pracy. Komisja
zainteresowata si¢ praca mlodych pracownikéw, migran-
tow, pracownikow sektora nieformalnego i rolnictwa
(Raport, s. 23). Niemniej swoje uwagi sprowadzifa do po-
wtorzenia ogdlnie oczekiwanych i gtoszonych postulatow,
typu: ,,pracownikom miodym nalezy da¢ jak najwiecej
i jak najlepsze szanse” (Raport, s. 59).

Poréwnanie zagadnien, ktore powinny by¢ uwzgled-
nione w Raporcie, z tymi, ktére Komisja uznata za wazne,
prowadzi do wniosku, iz Raport nie jest systematyczng
diagnoza zasadniczych probleméw pracy.

Niedostatki identyfikacji najwazniejszych problemow
pracy nie s3 jedyna slaboéciq Raportu. Problem polega na
tym, iz jest on raczej manifestem (odezwa, deklaracja),
niz rzeczowym, realnym i uwzgledniajacym mandat MOP
rozpoznaniem aktualnych kwestii (w tym tez sensie opi-
nia jednej z central zwigzkowych ,,Do pracy po lepsza
przyszio$¢”, ituc-csi.org.). Przyktadem obrazujacym wska-
zany charakter Raportu jest postulowanie przez Komisj¢
przeksztalcenie gospodarek po to, by promowaé prace
godna i stabilng (rekomendacja 9) (Raport, s. 14, 48), mi-
mo Ze jest oczywiste, iz tworzenie miejsc pracy zalezy od
wielu roznorodnych czynnikéw, w najmniejszym zas$ stop-
niu od apelu.

Nie negujac roli manifestow nalezy zauwazy¢, ze Swiat
pracy zamiast manifestu potrzebuje w wigkszym stopniu



konkretnych wskazdwek co do sposobu podotania wspot-
czesnym wyzwaniom pracy.

Zarzutem, 0 najmniejszym znaczeniu, kierowanym
pod adresem Raportu i ,,Programu skoncentrowanym
na czlowieku” jest niespdjno$¢ przedstawionych w nim
rekomendacji. Przyktadem jest postrzeganie na réwni
probleméw-bolaczek (np. bezrobocia, biedy) z szansa-
mi (np. takimi jakie niesie cyfryzacja). Zreszta cyfryza-
cji jako szansie (a nie zagrozeniu) Komisja poswieca
nieproporcjonalnie duzo uwagi, nie rezygnujac nawet
ze wskazan typu potrzeby wykorzystania cyfryzacji we
wzmacnianiu réwnosci pici i dialogu spofecznego (Ra-
port, s. 121 13).

Raportowi mozna wigc przypisa po czeSci nieade-
kwatne, po czgsci niekompletne zdiagnozowanie wspol-
czesnych, rzutujacych na przyszto$¢, probleméw pracy.

W sprawie przysziosci MOP

MOP jest organizacja migdzynarodowa opierajaca swoja
dziatalno$¢ na mandacie cztonkowskich pafstw narodo-
wych. W $wietle mandatu MOP jest upowazniona do sta-
nowienia okre$lonych standardéw pracy, ktdre panstwa
cztonkowskie moga, lecz nie musza przejac. MOP nie
dysponuje sankcjami przymuszajacymi do respektowania
ratyfikowanej konwencji (Konstytucja MOP). Same pro-
cedury dziatalno$ci normotwodrczej MOP sa dlugotrwate
(prace nad uchwaleniem konwencji trwaja dwa lata, Sred-
nio kolejne dwa lata muszg mina¢ do chwili wejscia kon-
wencji w zycie). Potrzebny jest rowniez czas na ratyfikacjg
konwencji. ,Naturalnymi” partnerami MOP s3 inne orga-
nizacje mi¢dzynarodowe (Knstytucja MOP).

Jednoczes$nie, na arenie politycznej pojawili si¢ nowi
aktorzy — gracze globalni, abstrahujacy od idei pafistw
narodowych, emanujacy sita, ,,decyzyjni” i ,,dynamiczni”
(do tych dwoch ostatnich kategorii jeszcze powrdce).
Brak jest jednoznacznego stanowiska co do tego, jakie sa
relacje migdzy kategoriami ,,mi¢dzynarodowy” a ,,global-
ny”, w szczegdlnosci czy ,,migdzynarodowy” jest rowniez
wyrazem Swiatowosci. Tozsamo$¢ narodowa ustepuje
w ten sposob wobec identyfikacji ze spoteczenstwem glo-
balnym chocby dlatego, ze to ono moze postawic na ,,de-
cyzyjnos$¢” i ,,dynamiczno$¢”.

To wtasnie o te dwie modalnosci zaapelowala Komisja
(Raport, s. 101 11; fr. ,éntre plus decisive et” redynamiser
le contrat social). W tym ostatnim przypadku, precyzyj-
me], chodzi o zdynamizowanie realizacji umowy spotecz-
nej, ktorej najbardziej ,,ambitnym” wyrazem jest Konsty-
tucja MOP (Raport, s. 22). To wla$nie naplyw dynamicz-
noSci, zdaniem Komisji, spowodowat utworzenie MOP.

Jednakze apelowanie o zintensyfikowanie ,,decyzyjno-
$ci” 1 ,,dynamicznosci”, choéby miato to dotyczy¢ realiza-
cji umowy spofecznej, moze nie wystarczy¢, tym bardziej
ze Komisja nie wskazuje, jakie nadzwyczajne'4 okoliczno-
$ci miatyby wywota¢ naptyw dynamicznoSci na wzor tego,
ktory miaf miejsce w 1919 roku.

Bardziej skuteczna od apelu bytaby reforma systemu
,miedzynarodowego” i tym samym ,,ucywilizowanie” glo-
balizacji, cho¢by poprzez wylonienie wiladz panstwa
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(,,wioski”) ,Swiata” wedlug regut demokratycznych. Tym
bardziej ze nie jest tak, jak to sugeruje Komisja, iz MOP,
dzigki trdjstronnosci, tj. zasiadaniu w niej przedstawicieli
rzaddw, pracodawcdw i pracownikow, ma wystarczajacy
potencjal do rozwiazania (niemal) wszystkich proble-
mow. Nie jest tak po pierwsze dlatego, iz przedstawiciela-
mi rzagdéw zasiadajacymi w MOP s3 (gléwnie) ministro-
wie pracy, a wigc nie decydenci najwyzszej, wykonawczej
rangi, tj. glowy panstw/premierzy rzadéw. Po drugie
cztonkami MOP sa nie tylko pafistwa o najsilniejszych go-
spodarkach. To, o czym ona zdecyduje, nie ma wigc mo-
cy ,,decyzji” najpotezniejszych panstw (G-7, G-20, World
Economic Forum), chocby te ,decyzje” mialy jedynie
charakter gentlemen’s agreement.

Minely czasy, ze reforma systemu ,,mi¢dzynarodowe-
go” i nadanie globalizacji akceptowalnej postaci s3 niere-
alne. Pojawiaja si¢ coraz czeSciej sugestie idace w tym
kierunku. Taki przekaz wyplywa tez, paradoksalnie, z Ra-
portu. Chodzi nie tylko o zawarty w nim apel o zwigksze-
nie decyzyjnosci i dynamicznosci, czyli aktywnoSci w wick-
szym stopniu blizsze globalizacji niz systemowi ,,mi¢dzy-
narodowemu”, ale ponadto o wskazanie przez Komisje, iz
Raport jest ,,zbiorowa, globalna” (nie migdzynarodowa)
odpowiedzia na wspolczesne wyzwania (Raport, s. 22
is. 48 — mowa jest tez tam o celu ,globalnym” raportu;
zob. blizej Polus, 2010). ,,Paradoksalnie” za$ dlatego, po-
niewaz jednocze$nie Komisja opowiada si¢ za status quo,
czyli za MOP jako organizacja migdzynarodowa, zwiaza-
ng mandatem (Raport, s. 14).

Trzeba podkresli¢, iz stawka uwzglednienia, ze MOP
dziata w otoczeniu globalnym, jest jej skuteczno$¢ (nieob-
ce jest pytanie, postawione takze przy okazji opublikowa-
nia Raportu, typu »CZy MOP jeszcze czemus stuzy?”),
a w konsekwencji jej przetrwanie.

Pewna szanse¢ dla MOP stanowiloby poszerzenie za-
kresu jej mandatu. Wsparcia wymaga bowiem nie tylko
$wiat pracy, lecz strona spoleczna w ogdle (z wylaczeniem
tych, ktorzy radza sobie sami, posiadajac kapitat i zie-
mig). Z wypowiedzi Komisji wynika, iz optuje ona w tym
kierunku!s. Swiadczy¢ o tym mogloby rekomendowanie
»pomocy spolecznej” od chwili urodzenia do starosci
i edukacji ustawicznej, poczynajac od wezesnych form na-
uczania. Wprawdzie niejasny i nieprecyzyjny jest apel
o0 zainteresowanie si¢ sferami pracy nieformalnej i w sfe-
rze rolnictwa, lecz on rowniez sugeruje rozszerzenie man-
datu ,praca”. Takie zastgpienie ,pracy” ,sprawami spo-
tecznymi” byloby potrzebne, tym bardziej w razie wypar-
cia cztowieka z rynku pracy. MOP stracitaby wowczas ra-
cje bytu i zachodzitaby potrzeba przeksztalcenia jej co
najmniej w Miedzynarodowa Organizacje Postpracy. Nie-
mniej zamiana ,,pracy” na ,kwestie spofeczne” wymaga-
taby rewizji Konstytucji MOP, czyli zgody spotecznosci
miedzynarodowe;j.

Watku ewentualnego poszerzenia mandatu MOP
Swiatowa Komisja nie podjela.

Podsumowujac ten fragment rozwazaf, Komisja nie
wigze mozliwoéci wykonania jej rekomendacji z potrzeba
wzmocnienia pozycji MOP w otoczeniu globalizacji. Nie
przywiazuje tez wagi do koniecznosci przechodzenia
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w dziatalno$ci MOP od ,,pracy” do ,,spraw spotecznych”.
Brak poszukiwaf innej, bardziej skutecznej formuty funk-
cjonowania MOP wspdlczesnie, do czego refleksja nad
przyszloscia pracy w stulecie istnienia Organizacji stano-
wita doskonala okazje, rodzi kolejne watpliwosci, z ktory-
mi nalezalo si¢ podzieli¢ po lekturze Raportu.

Uwagi koncowe

Jakie znaczenie ma Raport ,,Pracowac nad lepsza przy-
szloscia” Swiatowej Komisji ds. przysztosci pracy? Przede
wszystkim nalezy wskaza¢, ze Komisja jest cialem powo-
tanym ad hoc przez MOP. Nie zostala ona wyloniona
przez rzady pracodawcow i pracownikow, lecz przez dy-
rektora generalnego MOP, G. Rydera, ktéry w doborze
jej cztonkow kierowat sie raczej kompetencjami, siggajac
takze do $wiata nauki i Srodowisk think tank’u. Raport
nie jest tez wypowiedzig decydentéw (glow panstw/pre-
mieréw) najsilniejszych pafistw. W sktadzie Komisji jest
tylko jeden prezydent (Republika Poludniowej Afryki)
ijeden premier (Szwecja). Nie mozna wigc liczy¢ na to, iz
mocy nada mu ranga go podpisujacych. Ponadto to MOP
zdecyduje, czy uczyni Raport podstawa ewentualnych
konkluzji Miedzynarodowej Konferencji, a wigc czy sta-
nie si¢ on elementem polityk MOP (Konstytucja MOP).
Jak wskazano wyzej, Raport ten w istocie nie przekonuje
do zawartych w nim tez.

Z uwagi na to, iz Raport Komisji, dodatkowo, nie na-
daje wlaSciwego znaczenia cyfryzacji i nie jest rozpozna-
niem gtownych, lecz zaledwie niektdrych wspodiczesnych
problemdw pracy, nie zauwaza tez konieczno$ci wzmoc-
nienia MOP w obliczu globalizacji i potrzeby rozszerze-
nia jej mandatu o sprawy spofeczne w ogole, nie podzie-
lam stanowiska MOP, iz Komisja zaprezentowata wypo-
wiedz o charakterze historycznym (tak Raport zostat oce-
niony przez MOP przy okazji jego publikaciji).

I Work for a Brigter Future (ang.), Travailler pour batir 'avenir
meuilleur (fr.). Inaczej moéwiac, Komisja przyjmuje, ze jedyna
przepustka do lepszej przysztosci jest praca i ze trzeba podjaé
starania na rzecz rozwoju pracy.

2 Human-centred agenda (ang.), Un programme d’action, centré
sur humain (fr.)

3 Wywiad udzielony przez A. Supiot ,,France Culture” bezpo-
$rednio po opublikowaniu Raportu. Zob. tez N. Countouris,
Governance by Algorithms and the Countrv aling Normative of
Labour, w ramach kolokwium Le Travail au XXI ciecle: Droit,
technique et ecoumene (College de France).

4 Niemniej, czesto myslenie o koficu pracy zbliza si¢ do mysle-
nia o dziewietnastowiecznych koniach, ktore byly coraz silniej
wypychane z rynku pracy, az wreszcie catkowicie z niego znikne-
ly (Rauflff, 2017).

5 Nie pretenduje do wyczerpujacej wypowiedzi w tej sprawie.
Ponadto wyrobienie sobie wlasnego zdania na temat zachodza-
cego etapu ewolucji technologicznej wymaga poglgbionej wie-
dzy z dziedziny cyfryzacji (zob. np. Gilder, 2016, s. 56), ktora nie
jest dziedzina mojego zasadniczego zainteresowania.
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6 Zob. Harari, 2018c, s. 39 i 51. Niektdrzy uwazaja, iz nie istnie-
je nic takiego jak Al, a w kazdym razie do dojScia do niej dzieli
blizej nieokreslony czas. Inni wspominaja o sztucznej ,,bezinte-
ligencji”; jednocze$nie, gdy mowa o predkosei” (...) Wykorzy-
stano do tego 4,2 miliarda reklam, ktérym przyporzadkowano
milion cech. Proces uczenia si¢ zabral maszynie IBM 91,5 se-
kundy, tj. péttorej minuty (Sumit Gupta, IBM Research Cracks
Code on Acceleratinh Key machine Learning Alghorithms,
https://goo.gl/Yw7i XS).

7 Harrari, 2018c, s. 13. Za wspotczesnego ojca Al uwaza si¢
A. Turinga. W 1947 r. przedstawil on pomyst uczenia maszy-
nowego (ang. macihne lerning). Termin ,sztuczna inteligen-
cja” zostal wymySlony przez J. McCarthy. Sieci neuronowe
w sztucznej inteligencji wynalazt F. Rosenblat, amerykanski
psycholog (1957). ,, Trzeba byto czekaé 20 lat, by w badaniach
nad sztuczng inteligencja nastapit przetom. G. Hinton i dwoch
innych badaczy wykazali, w jaki sposob bardziej skomplikowa-
ne sieci, sktadajace si¢ z kilku poziomow neutronéw (tzw. gle-
bokie sieci neutronowe), moga si¢ uczy¢ bez [tych] ograni-
czen”. Na kolejny przefom w wykorzystaniu sieci neuronowych
trzeba byto czekac kolejnych 20 lat (2007), a w zasadzie w 2012 1.
rozpoczat si¢ rozwoj genetycznych manipulacji CRISPR/Cas9.
Wedtug prawa G. Moore'a liczba procesoréw w tranzystorach
podwaja si¢ co pdltora roku. Komputery beda mialy silniejsza
moc za sprawg komputeréw kwantowych (Lidenberg, 2018,
s.991n.).

8 Naukowe przewidywanie przyszto$ci — wykiad prof. Salvato-
re’a Babonesa, vistula.edu.pl.

9 Zob. np. Scumpter/shirt Tales, Robots will help Chinese firms

cope with rising wages and the trade war. The Economist, Janua-
ry 5th 2019, 5. 49.
10 Zob. Rifkin, 2016, s. 146. Autor ten niejako wyttumaczyt si¢
ze swojego nietrafionego, wezesniejszego przewidywania, iz
mial nastapi¢ koniec pracy (Rifkin, 1995), wskazujac, iz jego
pierwotna prognoza okazala si¢ ,,nieco zbyt konserwatywna”.
16 lat po wydaniu ksiazki End of work ,, The Economist” w ko-
mentarzu redakcyjnym zauwazyl, ze ,,Pan Rifkin przewidujaco
argumentowal, iz spoleczefistwo wkracza w nowa faze —
w ktorej do wyprodukowania wszystkich konsumowanych to-
wardw i ustug potrzebna jest coraz mniejsza liczba pracowni-
kow (...) Ten proces najwyrazniej si¢ rozpoczal” (Rifkin, 2016,
s. 1351 136).
11 Wedlug C.B. Frey i M.A Osborne, dwoch naukowcéw
z Oxfordu, zupelnie nowe zawody ,historycznie” stanowig
mniej niz 10% powstajacych miejsc pracy, https://willrobotsake-
myjob.com.

12 Komisja wskazata bezposrednio, iz jej ,,zadaniem jest ziden-
tyfikowanie tego, co Komisja uzna za zasadnicze wyzwania dla
przysztosci pracy i wzmocnienia Srodkéw wymagajacych zasto-
sowania”, Raport, s. 62.

13 Jedynym instrumentem, ktérym dysponuje MOP w dziedzinie
nieréwnosci, jest konwencja nr 111 (1958) w sprawie dyskrymi-
nacji w pracy i wykonywaniu zawodu. Nie przewiduje ona, by
jedna z podstaw dyskryminacji byla cyfryzacja (z cyfryzacja wia-
ze si¢ w pewnym sensie jedynie przewidziana w konwencji nr

111 podstawa, jaka jest ,,pochodzenie spoteczne”, ktdre moze
uniemozliwi¢ zdobycie odpowiedniego wyksztalcenia, nie wy-
czerpuje to jednak problemu). Komisja nie zarekomendowata
rewizji konwencji nr 111, zreszta w ogdle jej nie przywolala.



14 Komisja stosuje petna niepokoju retoryke, typu: ,Jestesmy
dzisiaj konfrontowani z jednym z najwazniejszych wyzwan na-
szej epoki, poniewaz glebokie i destabilizujace zmiany zycia za-
wodowego dotykajg catoSci naszego spofeczefistwa” i rowno-
znaczne. Nie chodzi przy tym o przewijajace si¢ w Raporcie
wocieplenie klimatyczne”, ktore poza pewnymi punktami stycz-
nymi (np. migracjami klimatycznymi) jest jednak odrebng od
pracy dziedzina, i o cyfryzacj¢, w ktorej Komisja nie upatruje za-
grozen, lecz szanse dla lepszej przysztosci. Nie jest wigc jasne,
co tym nadzwyczajnym, wspdlczesnym, wyzwaniem miatoby by,
jesli w gre wchodzi wytacznie dajacy si¢ rozwigzaé, zdaniem Ko-
misji, dylemat zastepowalno$ci miejsc pracy i rowniez dajaca si¢
rozwigzac kwestia skorelowania kwalifikacji z potrzebami rynku
pracy.

15 Nie jest oczywiste, jaka liczba os6b wchodzitaby w gre.
Z przypisu 4 do Raportu wynika, iz dwa miliardy pracowni-
kow (91 983 milionow) reprezentuja 61,2% $wiatowej popula-
cji aktywnej: populacja ta to zatem okolo 3 miliardy 26 milio-
néw. Poniewaz w 2018 r. populacja $wiatowa liczyta 8,6 mi-
liarda os6b, watpliwo$ci moga si¢ odnosi¢ do ponad 5 miliar-
dow osob.
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Streszczenie Autor przedstawia zmiany wprowadzone digitalizacjg prawa pracy, pod ktérym to pojeciem
rozumie procesy spofeczne i zmiany technologiczne dokonujace sie w przepisach prawa pracy w epoce czwartej
rewolucji przemystowej w spoteczenstwach postindustrialnych. Uwaza, ze w erze postindustrialnej konieczne sg
zmiany w przepisach prawa pracy, dla ktérych czynnikiem odrézniajacym prace wykonywana w ramach stosunku
pracy od pracy $wiadczonej na podstawie uméw cywilnoprawnych oraz w ramach dziatalnosci prowadzonej na
wiasny rachunek jest instytucja prawna podporzadkowania pracownika pracodawcy. Taki podziat zatrudnionych
na pracownikow i niepracownikéw zakiéca réwnowage miedzy ostong socjalng, konkurencyjnoscia
i elastycznoscig instytucji rynku pracy. Autor omawia platformy pracy jako przyktad digitalizacji zatrudnienia.
Analizuje podstawy i ramy prawne zatrudnienia oséb korzystajacych z ich posrednictwa. Podkresla, ze
z wyjatkiem Francji w innych panistwach Unii Europejskiej nie uregulowano statusu zatrudnionych za
posrednictwem tych platform.

Stowa kluczowe: digitalizacja, efektywno$¢ gospodarcza, elastycznos¢, platformy pracy, podporzadkowanie,
rynek pracy, umowa o prace, zmiany strukturalne.

Summary The Author presents changes made by the process of digitalisation in the mandatory labour standards
which are in the period of the fourth industrial revolution incompatible with labour market flexibility and efficiency.
The legacy of the ancient master-servant model of a contractual labour regulation makes it difficult to restore
equilibrium in the current labour market on which a better balance between social protection, competitiveness and
employment flexibility ought to be found. He advocates a tendency to employ reflexive techniques under the
human being in charge to lead and control modern processes of reconciliation the various demands between labour
law and economic efficiency in the period of the automation, artificial intelligence and other structural changes
introduced to postindustrial society. This paper identified common types of platform work and examines the
employment and working conditions of workers engaged in various types of platform work. Except France there is
no specific regulation of employment status of platform workers in any of the UE Member States.

Keywords: digitalisation, economic efficiency, employment contract, subordination, flexibility, labour market,
reflexive techniques, structural changes, platform work.

JEL: K31

Wieloznacznos$¢ pojecia ,,digitalizacja”

Czy digitalizacja zmieni prawo pracy? OdpowiedZ na to
pytanie jest uzalezniona od wyja$nienia zakresu poje-
ciowego okre§lenia digitalizacja. W waskim znaczeniu
tego pojecia digitalizacja w jezyku polskim jest utozsa-
miana z ,cyfryzacja”. To okrelenie jest kojarzone
przede wszystkim z formatowaniem cyfrowym, polega-
jacym na konwersji i utrwalaniu informacji zapisanych
na ,klasycznym” no$niku w ciag cyfr. W tym sensie di-
gitalizacja jako przeksztalcenie, sktadajace si¢ z serii
czynnosci, analogowego w cyfrowy zasob informacji ma

oczywiScie znaczenie dla prawa pracy, poniewaz umoz-
liwia nieograniczonej liczbie o0sdb pozostajacych
w prawnych stosunkach pracy wymiane informacji doty-
czacych pracy oraz postgpowania ludzi i instytucji zaan-
gazowanych w stosunki pracy zar6wno po stronie pra-
codawcow, jak i pracownikow. Digitalizacja pojmowana
jako funkcjonowanie stron stosunkéw pracy w wirtual-
nej przestrzeni ma istotne znaczenie w unowoczesnie-
niu zarzadzania w sferze wewnetrznej podmiotéw za-
trudniajacych osoby aktywne zawodowo, wykonujace
prace w ramach prawnych, regulowanych przepisami
prawa pracy — pracownikow oraz w relacjach ze-
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wnetrznych, w stosunkach migdzy przedsigbiorcami,
stosujacymi korzystne z punktu strategii zarzadzania
modele biznesowe i procesy operacyjne. Ten aspekt po-
jecia ,,digitalizacja” Wykracza poza zainteresowania
prawnikow za]mu]qcych si¢ prawem pracy. Natomiast
wzrost udziatu operacji wykonywanych online przez za-
trudnionych w wirtualnej przestrzeni ma juz znaczenie
dla prawa pracy, bowiem umozliwia zastapienie pra-
cownikow osobami wykonujacymi prac¢ na innej pod-
stawie prawnej anizeli umowa o pracg oraz w innych niz
stosunek pracy ramach prawnych. W tym przypadku di-
gitalizacja, rozumiana jako wzrost dostgpnosci nowo-
czesnych procesow technologicznych, przede wszystkim
za§ Internetu, umozliwia przedsigbiorcom oraz orga-
nom administracji publicznej sprawniejsza realizacje
zadah statutowych. Digitalizacja umozliwia wigc pod-
miotom zatrudniajacym pracownikéw korzystanie z no-
woczesnych, mobilnych technologii, wykorzystujacych
mozliwosci ,,chmury”, algorytmow, automatyzacji, ro-
botdw i cobotdw, sztucznej inteligencji, rozwiazaf opar-
tych na aplikacjach wykorzystywanych przez urzadzenia
wyposazone przez czlowieka w mozliwo$¢ samodzielne-
go uczenia si¢, oprzyrzadowania, procedur, zlozonych
operacji, sieci, platform umozliwiajacych podejmowa-
nie i przenoszenie procesOw decyzyjnych w rozmaitych
sferach zycia gospodarczego, spotecznego i polityczne-
go. Digitalizacja to proces oraz zmiany powodowane
rozwojem i stosowaniem niemal we wszystkich dziedzi-
nach nowoczesnych, cyfrowych technologii. Epoka
postindustrialna, ,czwarta rewolucja przemystowa”
(Przemyst 4.0), ktorych do§wiadczamy, stanowig nie tyl-
ko wyzwanie, lecz sa rOwniez powazng szansa rozwoju
cywilizacyjnego. Digitalizacja sprzyja wprowadzaniu
zdecydowanych zmian w zarzadzaniu zaktadami pracy.
Jest bowiem oparta na zasadzie otwartej kultury komu-
nikacji spolecznej, idei wspolnoty interesow zatrudnia-
jacych i zatrudnionych, konieczno$ci usuwania barier
oraz tworzenia atmosfery opartej na empatii w stosun-
kach pracy miedzy zbiorowoSciami pracownikow i pra-
codawcow. W poprzedniej epoce przemystowej zbioro-
wofsci te byly prezentowane jako podmioty majace cat-
kowicie rozbiezne interesy. Pracownicy i ich przedsta-
wiciele — organizacje zwiazkowe byli prezentowani ja-
ko strony stosunkow pracy, indywidualnych (pracowni-
cy) i zbiorowych (zwigzki zawodowe), zainteresowane
wylacznie w zmianie warunkow zatrudnienia i placo-
wych (podwyzszeniu wynagrodzenia i skrdceniu czasu
pracy). Natomiast pracodawcy i organizacje reprezen-
tujace ich interesy byli postrzegani jako zwolennicy
podniesienia wydajnoSci pracy zatrudnionych i utrzy-
mania pfac na dotychczasowym poziomie, a nawet obni-
zenia wynagrodzenia za pracg. Digitalizacja w stosun-
kach pracy jest za§ postrzegana jako plaszczyzna wy-
miany zapatrywan nie przez pozosta]qce W permanent-
nym konflikcie strony sporow zbiorowych, ale przez
zbiorowoSci pofaczone wspolnym zapatrywaniem na
prace jako nadrzedne, wspolne dobro ludzi aktywnych
zawodowo, umozliwiajace godne i godziwe zycie oraz
stwarzajace podstawe¢ realizacji swoich pasji i odnale-
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zienia samego siebie. Praca bowiem taczy ludzi i pozwa-
la pokonywa¢ wszelkie trudnoSci. Digitalizacja postrze-
gana wasko, jako zastapienie ludzi przez maszyny, sta-
nowi zagrozenie dla ,,zbednych” pracownikéw, wykonu-
jacych proste, powtarzalne czynnosci zawodowe, nie-
majacych kwalifikacji oraz odczuwajacych potrzeby
ustawicznego ksztalcenia, zaréwno zawodowego jak
i ogdlnego. Digitalizacja w prawie pracy powinna by¢
postrzegana jako dzialania spoleczne propagowane
i inicjowane nie tylko przez wladze publiczne oraz part-
nerdw spotecznych, ale rowniez uznawane za konieczne
przez wszystkie osoby w wieku zdolnoSci produkcyjnej,
oparte na solidnych podstawach edukacyjnych, wpro-
wadzajacych obowiazek ustawicznego ksztalcenia sie.

W epoce postindustrialnej, w czasach czwartej rewolu-
cji przemystowe;j digitalizacja nie moze kojarzy¢ si¢ jedy-
nie z archiwizowaniem standardéw, polegajacym na za-
stapieniu prostej (analogowej) techniki inng, szybsza —
cyfrowa. Digitalizacja prowadzi do zmiany prawa pracy,
poniewaz wymusza odmienne od dotychczasowego spoj-
rzenie na rynek pracy, zaleznosci migdzy gospodarcza
efektywnoScia, ostona socjalng, konkurencyjnoscia i zdol-
nofcig stwarzania mozliwosci zatrudnienia. Pracg mozna
bowiem wykonywac na podstawach oraz w ramach orga-
nizacyjnych regulowanych przepisami roznych dziedzin
prawa: pracy, cywilnego, administracyjnego, konstytucyj-
nego, karnego. Wspdiczesny rynek pracy pokazuje, ze
w epoce postindustrialnej odmienne od tradycyjnej meto-
dy zatrudnienia, umozliwiajacej prace w pelnym wymia-
rze czasu pracy na podstawie umdw o prace zawieranych
na czas nieokreslony, mogg by¢ zastapione innymi, ela-
stycznymi formami zatrudnienia (Swiatkowski, 2018).
Umowy cywilnoprawne oraz regulowane przepisami pra-
wa pracy umowy terminowe sa tafsze dla pracodawcow,
a wiec sa postrzegane na globalnym rynku pracy jako
konkurencyjne wobec umowy o prace na czas nieokreslo-
ny. Tradycyjna, ,,typowa” umowa o pracg Swiadczong na
»pelny etat”, czyli na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony, jest powszechnie traktowana jako korzyst-
niejsza dla pracownika ze wzgledu na jej ,,ochronny cha-
rakter”, czyli gwaranqe stablllzac]l zatrudnienia i inne
,,przywﬂqe pracowmcze i socjalne, ustanowione przez
ustawodawcg na poziomie minimalnym w przepisach po-
wszechnie obowigzujacego prawa pracy. Rozwazmy za-
tem jaka cecha wykonywania pracy na podstawie ,,trady-
cyjnej” umowy o prace moze by¢ postrzegana jako barie-
ra prawna digitalizacji prawa pracy w epoce postindu-
strialne;j.

Podporzadkowanie pracownika
pracodawcy

Prototyp wspolczesnego stosunku prawnego, w ramach
ktorego jest wykonywana praca, tj. stosunku pracy, zo-
stal skonstruowany w epoce poprzedzajacej faz¢ rozwo-
ju przemystowego, czyli przed 1870 r., kiedy akt prawny
nazwany Master and Servant Law, zostal zastapiony
przepisami prawa pracy zaliczonymi przez specjalistow
brytyjskiego prawa pracy do kategorii aktow prawnych
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— ,prekursordw” nowoczesnego systemu prawa pracy
(Deakin, Morris, 2012). Wedtug tego aktu charaktery-
styczng cechg zatrudnienia pracownika (servant) przez
pracodawce (master) byla catkowita, autorytarna, wia-
dza zatrudniajacego nad zatrudnionym (Hay, Craven,
2006). Pracodawca byt upowazniony do wymierzania
pracownikowi niewykonujgcemu obowigzkOw pracow-
niczych kary pozbawienia wolnosci do trzech miesiecy.
Juz wowczas pisano, ze ,,uwi¢zienie moze by¢ postrze-
gane jako metoda wymuszajaca stosowanie postano-
wiet umownych” (,,Imprisonment may be vieved as
a mode of compelling the performance of contracts”, Da-
vies, 1868). Uchylenie w pigé lat pdzniej tego aktu nie
zastapito w pelnym zakresie sankcji karnych Srodkami
cywilnoprawnymi, poniewaz pod rzagdem kolejnego ak-
tu prawnego o pracodawcach i pracownikach (The Em-
ployers and Workmen Act of 1875) pozwalano sedziemu
naktadac kary grzywny, a nie zasadza¢ odszkodowania,
na pracownikow niewypelniajacych obowiazkéw wyni-
kajacych z umowy o prace (Deakin, Wilkinson, 2005).
Kontraktowy, oparty na instrumentach charakterystycz-
nych dla prawa cywilnego, model zatrudnienia zostat
przyjety w Europie dopiero w XX w. Jednakze do dzisiaj
w formalnie rdwnym, zobowigzaniowym stosunku pracy
zostaly utrzymane uprawnienia pracodawcy (manage-
rial prerogatives) do zarzadzania pracownikami. W XXI
stuleciu powyzsze uprawnienia s3 uznawane za 0CzZywi-
ste dla niemal wszystkich polskich prawnikow specjali-
zujacych sie w prawie pracy. Wykorzystujac pordwna-
nie, toutes proportions gardée, stosowane w historii pra-
wa panstwowego, ze wszelka wtadza pochodzi od Boga
(,nie masz zwierzchnosci, jeno od Boga, a ktdre sq, od
Boga sq postanowione” — Hlond, 1923), mozna zaryzy-
kowaé hipoteze, iz w doktrynie wspoiczesnego prawa
pracy wystepuje dotychczas niewyrazone w polskim pi-
$miennictwie prawa pracy przekonanie, ze wiadza pra-
codawcy nad pracownikami ma swdj poczatek w prawie
natury. Prawo pracy odrywajac si¢ od prawa cywilnego
usamodzielnifo si¢ nie ze wzgledu na potrzebe ochrony
pracownika, uwazanego powszechnie za ,stabsza stro-
n¢” (weaker party) indywidualnego stosunku pracy (De
Stefano, 2018). Wiadcze kompetencje pracodawcy w in-
dywidualnych stosunkach pracy nie maja uzasadnienia
w prawie wlasnoSci przedsiebiorcy do majatku, w szcze-
gblnosci urzadzen, narzedzi pracy i budynkow, w kto-
rych jest ona wykonywana, lecz wynikaja z uchwalonych
przez ustawodawcg aktow prawnych z dziedziny prawa
pracy. Pordwnujac przepisy regulujace obowiazki pra-
cownicze, przede wszystkim obowigzek wykonywania
pracy ,na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy”,
»,W miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce”
(art. 22 § 1 k.p.) oraz powinno$¢ pracownika stosowania
sic do dotyczacych pracy polecenn przetozonych
(art. 100 § 1 k.p.), z przepisami kodeksu cywilnego re-
gulujacymi obowiazki osob wykonujacych zobowigzania
polegajace na S§wiadczeniu pracy (umowy o dzielo,
agencyjna, zlecenia) nie sposob nie zgodzi¢ z zapatry-
waniami podkreslajacymi znacznie wigksza zaleznos¢
pracownika od pracodawcy od tej, jaka wiaze zlecenio-

biorce ze zleceniodawca lub przyjmujacego zamowienie
— wykonawce dzieta od zamawiajacego (Anderson,
2017). Wedtug art. 740 k.c. przyjmujacy zlecenie ma wy-
tacznie obowigzek powiadomienia dajacego zlecenie
o przebiegu czynnosci, planowanych i realizowanych,
wykonanych w ramach pracy stanowiacej przedmiot zle-
cenia oraz wydania mu wszelkich korzySci uzyskanych
z powyzszego zlecenia. Miejsce pracy nie moze by¢ jed-
nak postrzegane przez przedsigbiorcow jako prze-
strzefi, w ktorej mogg swobodnie realizowa¢ wtasna nie-
ograniczong wladze (,dictatorship”). Pracodawcy nie
moga by¢ traktowani jak ,prywatne rzady” (private go-
vernments), korzystajace z totalnej i autorytarnej wla-
dzy nad ludZmi zaréwno w czasie pracy, jak i w czasie
wolnym od pracy (sweeping authoritarian power over our
lives, on duty and off — De Stefano, 2018). W literatu-
rze z zakresu prawa pracy od niedawna zaczeto si¢ za-
stanawia¢ nad powodami, dla kt6érych przedsigbiorcy —
wbrew obiektywnym czynnikom — propaguja wolny ry-
nek jako gwarancje korzystania z wolnoSci zatrudnienia
oraz wypowiadaja si¢ na rzecz zmniejszenia wlasnych
kompetencji w indywidualnych stosunkach pracy, mimo
iz w interesach postepuja wobec pracownikdow jako dyk-
tatorzy (Davidov, 2016). Ich kompetencje do samo-
dzielnego, niepoddanego niczyjej kontroli zarzadzania
pracownikami, zobowigzanymi przez ustawodawce do
sumiennego i starannego wykonywania pracy podpo-
rzadkowanej pracodawcy, nie sa uzaleznione od znacz-
nie mniejszych i stabszych uprawniefi negocjacyjnych
pracownikéw. Nie bez podstawy umowa o prace w fazie
negocjacji poprzedzajacych ma symbol aktu akcesyjne-
go. Jej ,zawarcie” jest traktowane w wigkszoSci przy-
padkow jako akceptacja oferty sformutowanej i zapre-
zentowanej kandydatowi do pracy przez pracodawce.
Elementy o charakterze ekonomiczno-spolecznym nie
maja znaczenia w trakcie naboru do pracy. Przepisy
prawa pracy zazwyczaj nie naktadajg na przedsigbior-
cOw obowiazku nawigzania stosunku pracy z wyraznie
okre§lonymi przez ustawodawce kategoriami spotecz-
nymi osob poszukujacych pracy. Podstawowa cecha
specyfiki zatrudnienia w ramach stosunku pracy wyraza
sie, po nawigzaniu umowy o pracg, we wladczych kom-
petencjach przedsigbiorcy, ktoremu pracownik zostaje
podporzadkowany. Miedzynarodowa Organizacja Pra-
cy uznata wiadze zwierzchnig pracodawcéw nad pra-
cownikami i wynikajacg z niej kontrole zatrudniajacych
nad zatrudnionymi za podstawowa ceche prawa pracy
(ILO, 2006). Powyzsza cecha, wyrdzniajaca zatrudnie-
nie pracownicze od niepracowniczego, wyraza si¢
w czterech fundamentalnych uprawnieniach przedsie-
biorcy: 1) samodzielnego przydzielania pracownikom
przez upowaznione przez pracodawce osoby zadan i wy-
dawania polecen stuzbowych, 2) monitorowania zgod-
nosci z ustalonymi przez przedsigbiorce dyrektywami
1 konkretyzujacymi je poleceniami sposobu wypetniania
przez pracownika obowigzkoéw zawodowych oraz wyko-
nywania otrzymanych polecefi, 3) naktadania kar po-
rzadkowych na pracownikéw niestosujacych si¢ do dy-
rektyw i zarzadzen wydawanych przez pracodawce, 4)
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podejmowania decyzji o rozwigzaniu ze skutkiem na-
tychmiastowym stosunku pracy z pracownikami nie-
przestrzegajacymi ustanowionych przez pracodawce re-
gul postepowania. Prawo przedsigbiorcy do zarzadza-
nia, kontrolowania i dyscyplinowania pracownikéw sta-
nowi podstaw¢ do rdznicowania pracy wykonywanej
przez cztowieka w ramach stosunkéw prawnych na ,,za-
lezng” i ,niezalezng” w sensie organizacyjnym od pra-
codawcy. Praca §wiadczona w ramach stosunku pracy
jest zawsze pracg zalezna, bez wzgledu na rodzaj wyko-
nywanej pracy i stopiefi samodzielnosci pracownika
w sprawach podejmowania decyzji odnoszacych si¢ do
wykonywanej przez niego pracy. Przyktadem pracy nie-
zaleznej jest dzialalno$¢ zawodowa prowadzona przez
samozatrudnionego, niebedacego pracownikiem, na
wlasny rachunek i ryzyko. Zawarcie umowy o prace jest
pierwsza i w zasadzie jedyna (z wyjatkiem porozumie-
nia o rozwiazaniu stosunku pracy) dwustronng czynno-
$cig prawng w stosunkach pracy. Po jej dokonaniu przez
strony indywidualnego stosunku pracy pracodawca jest
zwolniony z obowigzku uzyskiwania akceptacji pracow-
nika na konkretyzowanie — w ramach zawartej umowy
0 prace — obowigzkoéw zawodowych, kontrolowanie za-
chowania pracownika w zaktadzie pracy oraz — w przy-
padkach wymienionych w art. 222 § 1 k.p. — poza nim,
wymierzanie kar regulaminowych i dokonywanie jedno-
stronnych czynnoSci prawnych. Umowa o pracg jest
oparta o zasad¢ dobrowolnosci i zgodnos$ci woli obydwu
rownych stron nawiazujacych dwustronng wi¢z prawna.
Stosunek pracy okreslajacy ramy prawne zobowigzanio-
wej podstawy zatrudnienia jest poddany jednostronne-
mu wladztwu pracodawcy. Powyzszego, zdecydowanego
stwierdzenia, ujawniajacego przeciwstawne cechy swo-
body stron indywidualnych stosunkéw pracy, nie sa
w stanie ztagodzi¢ wywody o uprawnieniach zaklado-
wych organizacji zwigzkowych oraz kompetencjach sa-
dow pracy do nadzorowania legalnosci, zgodnosci z za-
sadami wspoizycia spotecznego i trafnosci jednostron-
nych decyzji pracodawcy, sprawujacego wtadze
zwierzchnia nad wszystkimi zatrudnionymi przez niego
pracownikami. Od poczatku istnienia przepisow praw-
nych regulujacych prace czlowieka, najpierw zalicza-
nych do norm prawa cywilnego, zwracano uwag¢ na
szczegolna parabole sytuacji prawnej osob zatrudnio-
nych na podstawie umowy o prace. Ze statusu wolnego
czlowieka, ubiegajacego si¢ o zatrudnienie w ramach
indywidualnego stosunku pracy, pracownik, tj. osoba,
ktora zawarla umowe o pracg automatycznie, z woli
ustawodawcy, zostaje podporzadkowana wiladzy tego
przedsigbiorcy, z ktorym zawarta kontrakt o prace.
W odréznieniu od umowy o prac¢ indywidualny, zobo-
wigzaniowy stosunek pracy ma wbudowang przez usta-
wodawce klauzule nieréwnosci stron. Pracownik, bez
wzgledu na rodzaj wykonywanej pracy, stopien jej sa-
modzielnosci, ex lege wchodzi z dniem podjecia pracy
w orbite wladztwa pracodawcy. Nie jest to zalezno$¢ tak
powazna jak ta, ktora byta regulowana przepisami o za-
trudnianiu w prawie brytyjskim w poczatkowym okresie
regulowania pracy wykonywanej przez zatrudnionego
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(servant) na rzecz innej osoby — zatrudniajacej (ma-
ster), dajacej osobie zatrudnionej mozliwo$¢ wykonywa-
nia pracy. W sferze regulowanej przepisami indywidual-
nego prawa pracy mamy zatem do czynienia z sytuacjg
szczegblna, niewystepujacg w stosunkach prawnych
poddanych regulacji prawa cywilnego, ktorych przed-
miotem rdwniez moze by¢, i coraz czgsciej jest, praca.
Pracownik wystepuje wobec pracodawcy w podwojnej
roli. Z jednej strony w przypadku zawierania umowy
o0 pracg potencjalne strony takiej umowy s3 uznawane
przez ustawodawcg za rdwnorzednych partnerdw,
z drugiej natomiast po nawiazaniu zobowigzaniowego
stosunku pracy status pracownika ulega zmianie. Usta-
wodawca bowiem deklarujac formalna réwno$¢ pod-
miotéw stosunku pracy, poddaje pracownika wiadztwu
pracodawcy. Przymus administracyjny stosowany przez
wladze publiczne, wynikajacy z upowaznienia praco-
dawcy przez ustawodawce do wyrazania zgody na roz-
wigzanie stosunku pracy przez pracownika, zostal za-
niechany jeszcze we wczesnej fazie poprzedniej epoki
przemystowej (Steinmetz, ed., 2000). Jednakze w naj-
nowszej literaturze prawa pracy nadal przywotywane sg
dawne przepisy i praktyki (livret du travail) naktadajace
na pracownika obowiazek uzyskania zgody pracodawcy
na odejscie z pracy (De Stefano, 2018). Trudno poréwny-
wac wspolczesny obowiazek lojalnosci pracownika wobec
pracodawcy, ktoremu w art. 100 § 1 pkt 4 k.p. nadano
prawna posta¢ ,,dbatosci o dobro zaktadu”, z ograni-
czeniami swobody pracownika rozwigzania umowy
o prace bez uzyskania uprzedniej zgody pracodawcy,
udokumentowanej w ,,osobistej” ksigzeczce pracy, jaka
musial w przesztoSci legitymowa¢ si¢ w stosunkach
pracy kazdy pracownik. Jednakze w niedawnej prze-
sztoSci niektdrzy autorzy dopatrywali si¢ wyraznych
zwigzkoéw miedzy ograniczeniami swobdd pracowni-
czych ustanowionych w czasach obowigzywania przepi-
sow z kategorii ,,master and servant law” oraz pracow-
niczymi obowiazkami postuszenstwa (obedience)
i wiernosci (fidelity) pracownika wobec pracodawcy
(Deakin, Morris, 2005). Zdaniem specjalistow z dzie-
dziny prawa pracy, wspdlczesny stosunek pracy stanowi
szczegblng mieszanke ,feudalnych przywilejow” (se-
ignioral prerogatives) wyprowadzanych z obowiazuja-
cych przepisow, ktore gwarantuja pracodawcom wy-
taczng wtadzg¢ kontrolowania i dyscyplinowania pod-
porzadkowanych pracownikéw (Supiot, 1994; De Ste-
fano, 2018). Z tej przyczyny koniecznos$cig staje sie
racjonalne ograniczenie nadmiernego wiadztwa pra-
codawcy nad zatrudnionymi przez niego pracownika-
mi (De Stefano, 2018). Powolany ostatnio autor nie
pisze, w jaki sposob powyzszy postulat w epoce post-
industrialnej moze albo powinien by¢ zrealizowany.
Mozna przypuszczaé, ze szans¢ na ograniczenie
wladztwa pracodawcy nad pracownikami nalezy upa-
trywa¢ w digitalizacji prawa pracy.

Istotnym mankamentem rewolucyjnej tezy sformuto-
wanej w doktrynie prawa pracy przez De Stefano jest
brak wywoddw na temat dziatan podejmowanych przez
poszczegolne, uprzemyslowione pafistwa oraz zrzeszaja-
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ce je organizacje mi¢dzynarodowe, w szczegOlnoSci
Unie Europejska, na przetomie dziejow, pod koniec
epoki industrialnej i na poczatku ery postindustrialne;.
Zapatrywania ekonomisty, filozofa, prawnika i politolo-
ga (Hayek, 1960, 1973, 1984) wywarly wptyw — podczas
konfliktu intereséw zbiorowosci pracownikow oraz
przedsigbiorcoOw w uprzemystowionych pafistwach euro-
pejskich, gtownie w Wielkiej Brytanii — na ksztaltowa-
nie przez pafistwo przepisOw prawa pracy, zbiorowego
i indywidualnego (Shepard, 2013). W indywidualnych
stosunkach pracy podjeto dziatania umozliwiajace, jak
sadzono, uelastycznienie rynku pracy. Ograniczono
prawna ochrong trwatoSci stosunkow pracy niektorych
kategorii pracownikow: miodych, mniej zarabiajacych,
zatrudnionych na podstawie nietypowych uméw o prace
(zawieranych na czas okre§lony oraz zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy). Polityka selektyw-
nej deregulacji przepisow prawa pracy przybrafa, poza
wspomniang forma liczbowa (numerical), dwie inne na-
stepujace formy organizacyjne: funkcjonalng i finanso-
wa (Atkinson, 1985). Elastyczno$¢ funkcjonalna, prakty-
kowana przez przedsiebiorcow w skali mikro, polegata
na likwidowaniu podzialéw miedzy pracami i zawodami
oraz na zachecaniu pracownikéw do zdobywania dodat-
kowych kwalifikacji zawodowych, ksztattowaniu z takich
pracownikéw swoistego ,rdzenia” sily roboczej (core
work-force) i korzystaniu z ich umiejetnosci zawodowych
przy rozmaitych rodzajach prac, w zalezno$ci od zapo-
trzebowania pracodawcy. Elastyczno$¢ finansowa, sta-
nowigca uzupelnienie ,wielozawodowej” (multi-skilling)
elastycznosci funkcjonalnej, koncentrowata si¢ na pozo-
stalych pracownikach. Polegata na utworzeniu z nich
»grupy peryferyjnej”, do ktorej zaliczono pracownikow
majacych kwalifikacje zawodowe do wykonywania okre-
§lonego rodzaju pracy (,jednozawodowych”). Byli oni
zatrudniani na podstawie nietypowych uméw o prace.
Nie korzystali wigc z ochrony trwaloSci stosunku pracy
przystugujacej pracownikom ,,wielozawodowym”. Obni-
zenie wymiaru czasu pracy w przypadku zatrudnienia na
podstawie umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu
pracy oraz na podstawie terminowych uméw o prace nie
tylko nie gwarantowalo stabilizacji zatrudnienia pracow-
niczego, ale rowniez automatycznie wigzato si¢ z obni-
zeniem wynagrodzenia za prace ponizej poziomu wywo-
tanego skroceniem czasu pracy. Odnotowywano nawet
przypadki ograniczania wysokoSci wynagrodzenia za
prace przyrzeczonymi $wiadczeniami majatkowymi
o charakterze premii, wyptacanymi wyfacznie w razie
osiggniecia przez pracownika celu wskazanego przez
pracodawce. Powyzsze praktyki, skfadajace sie na ,fi-
nansowa elastyczno§¢”, mialy z natury rzeczy charakter
dyskryminacyjny.

Na poziomie makro koncentrowano si¢ na polityce po-
legajacej na stworzeniu mozliwo$ci niemal automatyczne-
go dostosowywania zredukowanego w okresach zastoju
oraz bezrobocia wynagrodzenia za pracg, jak rowniez
pracowniczych uprawnien ochronnych nadal zatrudnio-
nych pracownikoéw oraz przygotowywaniu ich do pozosta-
wania w gotowosci przemieszczenia si¢ w ramach okre-

$lonego (krajowego lub regionalnego) rynku pracy z sek-
torow przemystu albo ustug, w ktorych zapotrzebowanie
na pracg uleglo zmniejszeniu, do tych dzialéw gospodar-
ki, w ktdrych istnialy jeszcze szanse wprowadzenia na ry-
nek pracy osob w wieku aktywnosci zawodowej (Metcalf,
1986). Owczesna filozofia polityki zatrudnienia byta
oparta na zasadzie zmniejszania ochrony trwatoSci sto-
sunku pracy, ograniczenia kosztow zatrudniania osob po-
nownie wkraczajacych na rynek pracy (Emerson, 1988).
Mozliwosci osiggnigcia rownowagi na rynkach pracy mie-
dzy podaza a popytem na pracg jednak nie odzyskano.
Polityka elastycznego zatrudnienia zostala odrzucona
réwniez migdzy innymi ze wzgledu na jej niezgodno$¢
z ochronnymi standardami pracowniczymi i socjalnymi
wprowadzanymi w latach 70. ubieglego wieku w Unii Eu-
ropejskie;.

Digitalizacja jako zalazek
tworzenia nowego tadu spolecznego

Pierwszym wskaZnikiem tworzenia nowego tadu spo-
tecznego w stosunkach pracy i zatrudnienia bylo zaan-
gazowanie si¢ wtadz publicznych Unii Europejskiej
oraz panstw cztonkowskich tworzacych te organizacje
w polityka spoleczna, ktorej idea przewodnia byta bez-
wzgledna konieczno$¢ zagwarantowania wszystkim oby-
watelom i innym osobom legalnie zamieszkujacym
w pafistwach cztonkowskich UE mozliwosci zdobycia
kwalifikacji zawodowych umozliwiajacych wejscie na
wspolny rynek pracy. Nowy europejski fad spoteczny
(New Deal) opieral si¢ na zalozeniu, ze instrumenty
i Srodki bedace w dyspozycji wiadz publicznych Unii
Europejskiej oraz jej panstw czlonkowskich nie tylko
przyczynia sie do stworzenia nowych szans zatrudnie-
nia, ale przede wszystkim sprawia, ze wladze unijne
i pafistwowe poczuja si¢ zobowigzane, aby takie mozli-
wosci zatrudnienia stworzy¢é (White, 1999). Z drugiej
strony ,,odpowiedzialni” obywatele (a responsible citi-
zenship) Unii pozostajacy czasowo bez pracy powinni
czué si¢ zobowigzani do przyjecia ofert zatrudnienia
pod sankcjg utraty uprawnieni do $wiadczen majatko-
wych wypltacanych bezrobotnym. Pomyst ten pozostaje
w kolizji z zasada wolnoSci wyboru pracy zagwaranto-
wang przepisami Zrewidowanej Europejskiej Karty
Spotecznej z 3 maja 1996 . (Swiatkowski, 2006). Wybor
rodzaju i miejsca pracy jest bowiem dokonywany pod
,»grozba” nienabycia lub utraty $wiadczen majatkowych
z zabezpieczenia spolecznego. Istota i sens nowego fa-
du spotecznego nie polega na stwarzaniu przez paf-
stwowe wladze publiczne obowiazku wykonywania pra-
cy, ale na ,budowaniu mocnej gospodarki i sprawie-
dliwszego spoteczenstwa” (building of strong economy
and fairerer society). Nie oznacza to jednak obowiazku
réwnego traktowania, poniewaz sprawiedliwie trakto-
wanie nie moze by¢ automatycznie identyfikowane
z jednakowym, a nawet rownym odnoszeniem si¢ do
0sOb poszukujacych pracy. Prawosé i sprawiedliwo$¢ to
podstawowe wartosci stanowigce fundament dobrego
spoteczenstwa (Bogunia-Borowska, 2015). Najbardziej
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oczekiwane przez spolecznos$¢ postepowanie wiadz pu-
blicznych wobec takich osdb polega na stwarzaniu naj-
lepszej mozliwej szansy, dajacej kazdej osobie bgdacej
w potrzebie — poszukujgcej zatrudnienia — podjecie
odpowiedniej pracy. Koncepcja tworzenia miejsc pracy
poprzez stwarzanie zachet do podejmowania zatrudnie-
nia (,,making work by pay”), polegajacych na podnosze-
niu minimalnej placy za prace oraz na odstepowaniu od
obowiazku ptacenia podatkdw przez najnizej zarabiaja-
cych, nie doprowadzita do zmiany w spoteczenstwie
percepcji prawa pracy, postrzeganego jako zbior nad-
miernie ochronnych norm (over-rigid labour laws). Poli-
tyka deregulacji pracy nie stuzyta w wystarczajacym
stopniu wzmocnieniu efektywnosci gospodarki. Dere-
gulacja nie odwrocita rowniez procesu nadmiernej eks-
pansji przepisow prawa pracy (,jurydifikacji”) w sto-
sunkach pracy (Simitis, 1987). Uznano zatem, ze ko-
niecznym warunkiem osiagnigcia stanu maksymalnie
korzystnego dla panstwa oraz spofeczefistwa obywatel-
skiego, w szczegdlnosci dla partnerdw spotecznych, po-
winno by¢ poszukiwanie réwnowagi miedzy ochrona
praw gospodarczych i spotecznych. Cele polityk, gospo-
darczej i spotecznej, nie zostaly uznane ani za niekoli-
zyjne, ani jednostronnie zalezne (z zastrzezeniem domi-
nujace;j roli polityki gospodarczej), lecz za zbiezne (Eu-
ropean, 1994). Powyzsza konstatacja zostala wzmocnio-
na waznym dla humanistyki pracy wykonywanej przez
zatrudnionych niemajacych statusu pracownikow
stwierdzeniem, iz dazenie do osiagnigcia wysokich stan-
dardoéw zatrudnienia nie moze by¢ postrzegane jako
koszt, ale rowniez jako sktadnik konkurencyjnej polity-
ki gospodarcze;j.

W skali makro trudno ustali¢ bezposredm zwu;zek
mi¢dzy zatrudnieniem pracowniczym i niepracowniczym
a elastycznoscia polityki rynku pracy. Mozna bylo nato-
miast stwierdzi¢ powigzania miedzy takg polityka w skali
mikro. Korzystanie przez przedsigbiorcow w ponadprze-
cietnym stopniu z nietypowych form zatrudnienia, tj. ter-
minowych uméw o pracg czy umdw o prace w niepelnym
wymiarze czasu pracy, a takze z wymienionych wyzej
dwoch wzajemnie powigzanych form elastyczno$ci —
funkcjonalnej i finansowej, stanowifo zalazek procesow
digitalizacyjnych w prawie pracy (Beatson, 1995). Wyso-
ko uprzemystowione pafistwa stosuja elastyczne formy
zatrudnienia na krajowych rynkach pracy. Obowiazujace
w tych pafstwach normy prawa pracy gwarantuja zatrud-
nionym zaawansowany ostone socjalna, Naukowcy zaj-
mujacy si¢ polityka spoteczng nie stwierdzili, aby stopief
elastycznosci rynkow pracy byl negatywnie uzalezniony
od ochronnych programéw ostony socjalnej osob zatrud-
nionych (Blank, 1994; Deakin, Wilkinson, 2005). Poziom
wysoko wykwalifikowanych specjalistow, innowacje, no-
woczesne procesy technologiczne oraz dynamika i efek-
tywno$¢ w stosunkach pracy nie pozostaja w zadnej zalez-
nosci z procesami majacymi na celu redukcje kosztow za-
trudnienia. Zwiastuny digitalizacji prawa pracy pojawiaja
si¢ w tych pafstwach, w ktorych rynki pracy akceptuja
elastyczne i ,,przetomowe” (,reflexive”) — w sensie no-
wych technik i form zatrudnienia, umozliwiajacych praco-
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dawcom i organizacjom reprezentujacym interesy zbioro-
wosci pracowniczych (organizacjom zwigzkowym) — mo-
dyfikowanie ustanowionych przez pafistwowe wladze
ustawodawcze standardow zatrudnienia w zakladach pra-
cy (Davies, Freedland, 2007). Przyktadem takiej techniki
w stosunkach pracy sa zaktadowe uktady zbiorowe, w ktd-
rych partnerzy spoteczni moga, bez ograniczen admini-
stracyjnych lub innych ustanawianych przez wtadze pu-
bliczne, swobodnie negocjowaé regulacje prawne odbie-
gajace od obowigzujacych minimalnych pafistwowych
standardow prawa pracy.

Deregulacja prawa, jako proces spofeczny stuzacy
stworzeniu nowego porzadku w stosunkach pracy, opar-
ty na wiedzy i innowacyjnoSci wyksztatconych i zawodo-
wo przygotowanych ludzi, nowych technologiach i inte-
ligencji maszyn: automatyzacji, robotyzacji, sztucznej in-
teligencji, algorytmach oraz nowych technikach i for-
mach rynku pracy: gig economy, platformach elektro-
nicznych, ma szans¢ sprzyja¢ rozwojowi prawa pracy, je-
zeli bedzie umozliwia¢ partnerom spotecznym, bezkon-
fliktowo zaangazowanym w prowadzenie dialogu spo-
tecznego, pojednawczo nastawionym do rozstrzygania
roznic zapatrywan w sprawach dotyczacych relacji mie-
dzy prawem pracy i elastycznoscia zatrudnienia prze-
strzeganie w stosunkach pracy podstawowych praw eko-
nomicznych i spotecznych, uwazanych za podstawowe
prawa czlowieka.

Europejskie dosSwiadczenie digitalizacji

Zjawisko digitalizacji, z jakim zetkne¢la si¢ wigkszo§¢
panstw Unii Europejskiej dekade temu, przybrato po-
sta¢ ,elektronicznej platformy pracy” (electronic work
platform). Pod tym okre§leniem rozumie si¢ wirtualng
(elektroniczna) plaszczyzng, wykorzystywang do doko-
nywania wymiany mi¢dzy zapotrzebowaniem (popytem)
a podaza na wykonywanie odplatnej pracy, polegajacej
na $wiadczeniu wyraznie okreSlonych lub innych, do-
ktadnie niesprecyzowanych, ,,ogolnych” ustug (Eurofo-
und, 2018). Problem w tym, zZe na powyzsze okreslenie
wymiany ustug polegajacych na wykonywaniu pracy nie-
regulowanej przepisami prawa pracy sa uzywane w Eu-
ropie rozmaite okreSlenia: ,sharing economy”, ,crowd
economy”, . platform economy”, ,.gig economy”, ,cloud
work” (szerzej zob. Gospodarek, 2019). Sg one termina-
mi wymiennie wykorzystywanymi dla okre§lenia modelu
gospodarczego opartego na dzieleniu si¢ — zar6wno
przez osoby prywatne, jak i podmioty biznesowe — nie-
uzywanymi lub nie w petni wykorzystanymi zasobami
i ustugami — za opfata lub za darmo. W przypadku
ustug polegajacych na wykonywaniu pracy powyzsza wy-
miana odbywa si¢ zawsze odplatnie. Jej charakterystycz-
nymi cechami, poza wynagrodzeniem, sa: 1) udzial
trzech stron — platformy, klienta i zatrudnionego, 2)
przedmiot i efekt ustugi polegajacej na pracy, otrzyma-
niu zlecenia na jej wykonanie, 3) zakontraktowanie
przez platforme osoby lub osob dla zrealizowania po-
szczegllnych zadafh w ramach ustugi. Praca w tym przy-
padku jest jedynym dobrem majacym okres§lona warto$¢
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majatkowa, podlegajacym wymianie pomiedzy platfor-
ma (ustugobiorcy) a klientem (ustugodawca). Wymiana
ta jest realizowana miedzy osoba lub osobami wykonu-
jacymi ustuge a osobg albo podmiotem zamawiajacym
taka ustuge. Z perspektywy prawa pracy zatrudnienie
przez platforme osoby lub o0sdb wykonujacych ustuge
moze by¢ rozpatrywane w kategoriach: 1) wydzielenia ze
struktury organizacyjnej platformy, wystepujacej w roli
przedsigbiorstwa, niektorych realizowanych przez nig
samodzielnie funkcji i przekazanie ich do wykonania in-
nym osobom lub podmiotom (outsourcing), 2) systemu
sprzedazy ustug lub technologii opartego na Scistej i cia-
glej wspOtpracy migdzy prawnie i finansowo odrebnymi
i niezaleznymi przedsigbiorstwami: franczyzodawca i je-
go indywidualnymi wspotpracownikami — franczyzo-
biorcami (franchising), 3) cywilnoprawnej umowy o pod-
wykonawstwo, 4) prowadzeniu samodzielnej dziatalno-
$ci gospodarczej na wtasny rachunek — samozatrudnie-
nie (self-employment), 5) wykonywaniu pracy w ramach
stosunku pracy nawiazanego przez platforme z jej pra-
cownikiem. Nasuwa si¢ w tym miejscu pytanie o status
prawny osoby $wiadczacej ustuge polegajaca na pracy
wykonywanej na zaméwienie klienta realizowane przez
osoby wystepujace w charakterze wykonawcow za po-
Srednictwem platformy pracy. Mozna probowaé doko-
nac oceny pozycji prawnej zatrudnionego stosujac kryte-
rium albo kryteria ustalone w przepisach prawa pracy
poszczeg6lnych pafstw cztonkowskich UE, decydujace
o zaliczeniu przez ustawodawce krajowego osoby wyko-
nujacej prace do kategorii pracownikéw. Okolo dziesie-
ciu dziatajacych w Europie rodzajow platform pracy zo-
stalo przez instytucje unijne zakwalifikowanych do jed-
nej z trzech nastepujacych rodzajow: 1) zlokalizowana,
decydujgca o rodzaju wykonywanej pracy (on-location
platform determined work), 2) usytuowana, zezwalajaca
wykonawcy na dokonanie wyboru rodzaju ustugi, na ktd-
13 zgloszono zapotrzebowanie (on-location worker-initi-
ated work), 3) konkurs elektroniczny na wykonanie
okreslonej ustugi (online contest work). W kazdym z wy-
mienionych rodzajow platform, ustug oraz rozmaitych
wymagan stawianych potencjalnemu wykonawcy kon-
takt zatrudnionego z platformg odbywa si¢ w formie
elektronicznej. BezpoSrednie relacje sa nawigzywane je-
dynie mi¢dzy ustugodawca i ustugobiorca.

Kryteria decydujace o podziale platform umownie
zwanych ,elektronicznymi” sa oparte na podaniu bazy
platform wymienionych wyzej w punktach 1 i 2, wskaza-
niu podmiotu decydujacego o wyborze rodzaju ustugi —
punkty 1,21 3. W tym ostatnim przypadku w charakterze
decydenta moga wystapi¢: platforma — punkt 1, poten-
cjalny wykonawca — punkt 2 oraz zamawiajacy ustuge —
klient dokonujacy wyboru wykonawcy w drodze konkursu
(Eurofound, 2018). Nalezy podkresli¢, ze powyzsza klasy-
fikacja platform moze by¢ rozbudowana przez doprecy-
zowanie przez platforme albo klienta poziomu, na jakim
ustuga polegajaca na pracy powinna by¢ zrealizowana:
podstawowym (routine work), umiarkowanym (moderate
work), wyzszym-zawansowanym (higher-skilled work) lub
specjalistycznym (specialist type of work).

Przyjmujac podporzadkowanie zatrudniajgcego oso-
bie lub podmiotowi zawierajagcemu wi¢Z prawna, w ra-
mach i na podstawie ktorej ustugi sa wykonywane, moz-
na zrdznicowaé poziom autonomii osoby wykonujacej
ustuge polegajaca na $wiadczeniu pracy za poSrednic-
twem platformy na rzecz osoby lub podmiotu zlecajace-
go platformie realizacj¢ okreSlonego zadania. Najbar-
dziej ograniczony wybor rodzaju zadania, miejsca i czasu
jego wykonania oraz sposobu wykonania poszczegdlnych
czynno$ci, sktadajacych si¢ na wykonanie ustugi okreslo-
nej przez platforme, maja zatrudnieni przy Swiadczeniu
ustug wymienionych w punkcie 2. Jednakze i ich faczy
wspolna cecha z innymi zatrudnionymi, wymienionymi
w punktach 2 i 3 wyliczenia rodzajow platform. Kazda
bowiem praca wykonywana w ramach jakiejkolwiek plat-
formy charakteryzuje si¢ wigksza elastycznoscig. Stwarza
wicksza swobode zatrudnionemu niepracownikowi. Za-
den z zatrudnionych nie jest bowiem podporzadkowany
zamawiajacemu ustuge. Zatrudnieni wymienieni w punk-
tach 2 i 3 wyzej przedstawionej, przygotowanej przez in-
stytucje unijne, klasyfikacji platform korzystaja w trakcie
zatrudnienia z wigkszej swobody od tej, na jaka przepisy
prawa pracy zezwalaja pracownikom. Osoby, ktdre zo-
staly wybrane przez zamawiajacego ustuge za poSrednic-
twem platformy w drodze konkursu, zostaly zakwalifiko-
wane przez instytucje unijne do kategorii zatrudnionych
niepodlegajacych jakiemukolwiek nadzorowi platformy
lub klienta (no control by platforms or clients). Ci, ktorzy
wykonuja prace na rzecz zamawiajacego za posrednic-
twem platformy wymienionej w punkcie 2, moga by¢
przez nig ,.czgSciowo instruowani” (partly instructed)
0 wWymaganym przez zamawiajacego sposobie realizacji
zadan okre§lonych w zamdwieniu. S3 oceniani przez
klientéow po zakoficzeniu pracy. Jednakze powyzsza
okoliczno§¢ nie moze by¢ uwazana za wylacznie charak-
terystyczna dla pracy wykonywanej w ramach stosunku
pracy.

Wszyscy zatrudnieni, takze wykonujacy prace na
rzecz platform wymienionych w punkcie 1, maja obowia-
zek dostarczenia zastgpcy w przypadku gdy nie beda
mogli kontynuowaé pracy. Z powyzszego wynika, ze je-
dyng niekwestionowana cecha pozwalajaca na odroznie-
nie zatrudnionego $wiadczacego prace w ramach plat-
formy od pracownika jest obowiazek osobistego wyko-
nywania pracy.

W Unii Europejskiej powyzsze kryterium dyferencjacji
zatrudnionych nie jest uznawane za najistotniejsze przy
podejmowaniu decyzji przez wladze publiczne panstw
czlonkowskich oraz sady tych panstw oceniajace naturg
prawna stosunku prawnego, ktorego trescia jest wykony-
wanie pracy za poSrednictwem elektronicznej platformy
pracy. Oznacza to, iz niepracownicy podejmujacy zatrud-
nienie w ramach tej formy zatrudnienia, jaka wybierze
platforma, bedaca przejawem i jednocze$nie nastep-
stwem zjawiska digitalizacji prawa pracy, korzystaja tylko
w takim zakresie z uprawnien przystugujacych pracowni-
kom wykonujacym pracg za posrednictwem platformy na
rzecz ustugodawcy, jaka gwarantuja przepisy prawa pracy
w poszczeg6lnych panstwach cztonkowskich. Jedynie
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Francja w przepisach uchwalonych w 2016 r. (LOI n°
2016-1088 du 8 aout 2016 relative au travail, 4 la moder-
nisation du dialogue social et 4 la sécurisation des par-
cours professionnels) zamiescifa legalna definicje platfor-
my pracy oraz objeta osoby $wiadczace prace za posred-
nictwem tej platformy ubezpieczeniem spolecznym od
wypadkow przy pracy oraz przyznata im prawo do czynie-
nia uzytku z niektorych instytucji regulowanych przepisa-
mi indywidualnego i zbiorowego prawa pracy. Uznata ich
za samozatrudnionych (travail autonome) miniprzedsie-
biorcdw (micro entrepreneur).

Konkluzja

Digitalizacja prawa pracy prowadzi do zastgpienia trady-
cyjnych form zatrudnienia, tj. w ramach korzystajacej
z powszechnej ochrony trwatosci stosunku pracy nawigza-
nego na podstawie umowy o prace zawartej na czas nie-
okreslony w petnym wymiarze czasu pracy, prawnie do-
tychczas nieuregulowanymi stosunkami zatrudnienia. Za-
awansowana w Europie digitalizacja prawa pracy ograni-
cza podmiotowy zakres zastosowania przepisow tej galezi
prawa. Praca na wtasny rachunek na platformach pracy
jest klasyfikowana jako samozatrudnienie. To powoduje,
ze niemal wszystkie panstwa Unii Europejskiej nie za-
pewniaja pracujacym, korzystajacym z posrednictwa no-
wych form zatrudnienia elektronicznych platform, warun-
kow pracy, z jakich korzystaja pracownicy chronieni prze-
pisami prawa pracy.
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Streszczenie Przedmiotem rozwazar jest legalna definicja pracodawcy ustalona w znowelizowanej ustawie z 23
maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych. Definicja ta prowadzi do wniosku, ze pracodawca jest jednostka
organizacyjna zatrudniajaca zaréwno pracownikéw jak i osoby wykonujace prace zarobkowa na podstawie innej
niz stosunek pracy, bez wzgledu na to, czy stanowi ona podmiot prawa cywilnego. Autor uwaza, ze omawiana
zmiana ustawodawcza umacnia zarzadcza koncepcje pracodawcy. Oznacza usankcjonowanie w zbiorowych
stosunkach pracy pojecia pracodawcy uksztattowanego przez art. 3 kodeksu pracy, prowadzac jednoczesnie do
przeszczepienia tego pojecia na pfaszczyzne zatrudnienia niepracowniczego.

Stowa kluczowe: definicja ustawowa, zbiorowe stosunki pracy, pracodawca, jednostka organizacyjna.

Summary The article focuses on the new legal definition of an employer which is laid down in the amended Act
of 23 May 1991 on trade unions. According to this definiton an employer is an organizational unit which employs
employees as well as workers contracted on another basis. The status of an employer of contract workers in the
meaning of the Act on trade unions is not dependent on its legal ability in individual relations. In the author's opinion
the above-mentioned amendment strengthens the so-called managing concept of an employer which is prevailing
in Polish labour legislation. The new legal standing confirms that the notion of an employer which is established by
Polish Labour Code should be treated as binding in collective labour relations. Moreover, this notion is used in the
regulation relating to the employment on the basis other than labour relation.

Keywords: legal definition, collective labour relations, employer, organizational unit.
JEL: K31
Znaczenie definicji pracodawcy

w art. 11 pkt 2 ustawy
o zwigzkach zawodowych

sporow zbiorowych (DzU z 2019 r. poz. 174; dalej:
u.r.s.z.). W dotychczasowym piSmiennictwie dostrzegano
jednak, ze na gruncie zbiorowego prawa pracy istnieja
podstawy do konstruowania pojecia pracodawcy szersze-

Ustawa z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (DzU go nizw art. 22 § 1 w zw. z art. 3 k.p., obejmujacego pod-

22019 1. poz. 263 ze zm.; dalej: u.z.z.) nie zawierata do tej
pory definicji pracodawcy autonomicznej w stosunku do
art. 3 k.p., wedlug ktorego status ten przystuguje jednost-
ce organizacyjnej, chocby nie posiadata osobowosci praw-
nej, a takze osobie fizycznej, jezeli zatrudniaja one pra-
cownikéw. Natomiast ustawa z 23 maja 1991 r. o organi-
zacjach pracodawcow (DzU z 2015 r. poz. 2019 ze zm,;
dalej: u.0.p.) stanowita wprost, w art. 1 ust. 2, ze praco-
dawca w rozumieniu tej ustawy jest podmiot, o ktdrym
mowa w art. 3 k.p. Regulacja o tozsame;j tresci znajdowa-
ta sie w art. 5 ustawy z 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu

mioty zatrudniajace wykonawcow zatrudnienia pracowni-
czego, korzystajacych z praw zwiazkowych (Hajn, 2013,
s. 105-106)

Zmiana legalnej definicji pracodawcy w prawie zwiaz-
kowym nastapifa na mocy ustawy z 5 lipca 2018 r. o zmia-
nie ustawy o zwiazkach zawodowych oraz niektorych in-
nych ustaw (DzU poz. 1608). Zmiana ta stanowi refleks
pelnego rozciagniecia praw koalicyjnych na osoby wyko-
nujgce prace na innej podstawie niz stosunek pracy (wy-
konawcow tzw. zatrudnienia niepracowniczego), co reali-
zuje wskazania wynikajace z wyroku Trybunatu Konstytu-
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cyjnego z 2 czerwea 2015 r., K 1/13 (DzU poz. 791, OTK-A
2015/6/80). Stosownie do art. 1! pkt 2 ustawy o zwigzkach
zawodowych, obowiazujacego od 1 stycznia 2019 r., ile-
kro¢ w tej ustawie jest mowa o pracodawcy, nalezy rozu-
mie¢ przez to pracodawce w rozumieniu art. 3 ustawy z 26
czerwca 1974 r. — Kodeks pracy oraz jednostke organiza-
cyjna, chocby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze
osobe fizyczna, jezeli zatrudniaja one inng niz pracownik
osob¢ wykonujaca prace zarobkowa, niezaleznie od pod-
stawy tego zatrudnienia. Doszlo zatem do wyraZnego roz-
szerzenia pojecia pracodawcy na podmiot zatrudniajacy
wykonawcOw pracy poza stosunkiem pracy. Znowelizo-
wane ta samg ustawa przepisy art. 1 ust. 2 uv.o.p.
i art. 5 w.r.s.z. definiuja pracodawce przez odestanie do
art. 1! pkt 2 u.z.z. Ponadto pracodawcy zatrudniajacy wy-
konawcow pracy zarobkowe] wytacznie na podstaw1e po-
zapracowniczej uzyskali zdolno$¢ do zawierania ukfadow
zbiorowych pracy, stosownie do nowo wprowadzonego
art. 21 ust. 3 v.z.z., wedtug ktorego przepisy dziatu jede-
nastego kodeksu pracy o uktadach zbiorowych pracy sto-
suje si¢ odpowiednio do innych niz pracownicy osob wy-
konujacych prace zarobkowa oraz ich pracodawcow,
a takze do organizacji zrzeszajacych te podmioty. W §wie-
tle wskazanych regulacji mozna méwic o redefinicji poje-
cia pracodawcy, nieograniczajacej si¢ tylko do prawa
zwiazkowego, ale rozciagajacej si¢ generalnie na zbioro-
we stosunki pracy!.

Dla oméwienia nowego pojecia pracodawcy w pra-
wie zwiazkowym pomocne moze by¢ przedstawienie
prac legislacyjnych nad nowela do ustawy o zwiazkach
zawodowych, wprowadzong ustawa z 5 lipca 2018 r.,
w zakresie dotyczacym art. 1! pkt 2 u.z.z. Zgodnie z pro-
jektem tego przepisu, ktory wplynal do Sejmu (druk
sejmowy nr 1933), przez pracodawce nalezato rozumieé
~pracodawce w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia 26
czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, a takze osobe fizycz-
na, osobe prawng oraz jednostke organizacyjna, niebe-
daca osoba prawna, ktorej ustawa przyznaje zdolno$¢
prawna i do ktorej stosuje sic odpowiednio przepisy
o osobach prawnych, jezeli zatrudniaja one inng niz
pracownik osobe wykonu]ch pracg zarobkowa”. Juz
tylko poblezne porowname projektowanej oraz uchwa-
lonej wersji przepisu art. 11 pkt 2 u.z.z. wskazuje na
istotng rdznice w tym czlonie powyzszej definicji, ktory
obejmuje podmioty zatrudniajace wykonawcdw pracy
zarobkowej na innej podstawie niz stosunek pracy (da-
lej uzywam roéwniez terminu ,,niepracownicy”).

Definicja pracodawcy zawarta w projektowane; tre-
$ci art. 11 pkt 2 u.z.z. (dalej: projekt art. 11 pkt 2 u.z.z.)
byta przedmiotem uwagi K.W. Barana. Wedtug trafnej
oceny tego autora przepis ten — podobnie jak obowia-
zujaca tres¢ art. 11 pkt 2 u.z.z. — pozwalat na wyrdznie-
nie pracodawcoéw: 1) pracowniczych, tj. zatrudniaja-
cych wylacznie pracownikow w rozumieniu art. 2 k.p.,
2) niepracowniczych — zatrudniajacych wytacznie inne
niz pracownicy osoby wykonujace prace zarobkowa, 3)
heterogenicznych — zatrudniajacych zar6wno pracow-
nikow, jak i niepracownikoéw (Baran, 2018, s. 8).
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Nalezy zgodzic si¢ z K.W. Baranem, ze status praco-
dawcy niepracowniczego przystugiwal, na gruncie pro-
jektu art. 11 pkt 2 u.z.z.: 1) osobie fizycznej, 2) osobie
prawnej, 3) jednostce organizacyjnej niebedacej osoba
prawna, do ktdrej stosuje si¢ odpowiednio przepisy
o0 osobach prawnych. Trafna jest rowniez uwaga tego au-
tora, ze projektowany przepis explicite nawiazywat do re-
gulacji kodeksu cywilnego, zwlaszcza za§ do art. 33!
§ 1 k.c., wedlug ktérego do podmiotéw posiadajacych
zdolno$¢ prawna zalicza sig, obok osob fizycznych i 0sob
prawnych, tzw. ufomne osoby prawne?, tj. jednostki orga-
nizacyjne niebgdace osobami prawnymi, wyposazone
w zdolno$¢ prawng na podstawie przepisu ustawy. Dyso-
nans z tymi stusznymi stwierdzeniami wywotuje jednak
dalsza czgé¢ powotanej wypowiedzi, w ktorej przyjeto, na
wzOr regulacji art. 3 k.p., ze jednostka wewnetrzna osoby
prawnej, zatrudniajaca wylacznie osoby wykonujace pra-
ce zarobkowa na podstawie innej niz stosunek pracy, jest
pracodawca w rozumieniu projektu art. 11 pkt 2 v.z.z.,
pod warunkiem odpowiedniego wyodrebnienia organiza-
cyjno-finansowego.

W zwiazku z tym nalezy wyraznie podkreslic, ze pra-
wo cywilne nie zna ,,czwartej” (poza osobami fizyczny-
mi, osobami prawnymi i ulomnymi osobami prawnymi)
kategorii podmiotdw posiadajacych zdolno§¢ prawng,
zdolnych w szczeg6lnosSci do zawarcia umowy zlecenia,
umowy o $wiadczenie ustug (art. 750 k.c.), umowy
o0 dzieto lub innej umowy prawa cywilnego, ktdrej przed-
miotem jest wykonanie pracy (ustugi). W zdolno$¢ taka
nie sa wyposazone ,wewnetrzne jednostki” osdb praw-
nych, takie jak oddziaty spotki akcyjnej, zaktady przed-
siebiorstwa pafistwowego, urzedy i inne jednostki orga-
nizacyjne stanowiace stationes fisci lub stationes munici-
pii. Niczego w tej kwestii nie zmieniata projektowana
tre§¢ art. 11 pkt 2 u.z.z., z ktorej wynikalo, ze ,,pracodaw-
€3 niepracowniczym” w rozumieniu tego przepisu moze
by¢ tylko podmiot nalezacy do jednej z trzech wyr6znio-
nych w nim kategorii, nie za§ wewnetrzna jednostka or-
ganizacyjna osoby prawnej. Kwestia ta przedstawia si¢
odmiennie w zakresie pierwszego czlonu definicji za-
wartego w tym przepisie, odnoszacego si¢ do podmiotu
zatrudniajacego pracownikéw (art. 3 k.p.). Wedtug bo-
wiem powszechnie panujacego w prawie pracy pogladu
zdolno§¢ pracodawcza w rozumieniu art. 3 k.p. przystu-
guje wewnetrznym jednostkom organizacyjnym osoby
prawne] (tzw. wewnetrznym pracodawcom), cechuya}cym
sie wymaganym stopniem wyodrebnienia organizacyjno-

-finansowego.

Projektowana tre$¢ art. 11 pkt 2 u.z.z. ulegla jednak
istotnej zmianie w wyniku wprowadzenia do niej w toku
prac legislacyjnych poprawkl Senatu, ktora zostala przy-
jeta przez Sejm. Jak juz wskazano, w obowigzujacym
brzmieniu tego przepisu wymienia si¢ pracodawce w ro-
zumieniu art. 3 k.p. oraz jednostke organizacyjna, chocby
nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osobg fizycz-
na, jezeli zatrudniaja one inng niz pracownik osobe wyko-
nujacg prace zarobkowa, niezaleznie od podstawy tego
zatrudnienia.
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W zestawieniu z projektem art. 1! pkt 2 u.z.z. znacza-
ca rdznica polega na usunieciu tej czesSci zamieszczone;j
w nim definicji, ktdra poprzez zatozenie o zdolnoSci
prawnej jednostki organizacyjnej oraz odpowiednie sto-
sowanie do niej przepisow o osobach prawnych nawia-
zywala bezpoSrednio do konstrukcji utomnej osoby
prawnej w rozumieniu art. 33! k.c. Znowelizowany art. 1!
pkt 2 u.z.z. stanowi, w cz¢$ci odnoszacej si¢ do podmio-
tu zatrudniajacego na innej podstawie niz stosunek pra-
cy, powtorzenie definiens zawartego w tresci art. 3 k.p.

Powstaje zatem pytanie, czy w $wietle art. 1!
pkt 2 u.z.z. pracodawca 0s6b zatrudnionych na innych
podstawach niz stosunek pracy jest wylacznie osoba
prawna, wzglednie ufomna osoba prawna, czy tez sta-
tus ten moze przyslugiwa¢ — analogicznie jak w sto-
sunkach pracy — wewnetrznej jednostce organizacyj-
nej osoby prawnej niewyposazonej w podmiotowo$¢ cy-
wilnoprawna.

Podejmujac si¢ odpowiedzi na to pytanie, nalezy spoj-
rze¢ na pojecie pracodawcy w rozumieniu art. 1! pkt 2 u.z.z.
przez pryzmat indywidualnych stosunkéw zatrudnienia,
nawigzywanych z inng niz pracownik osoba, wykonujaca
prace zarobkowa. Zakres podmiotowy tych stosunkow
wyznacza bowiem, zgodnie z omawianym przepisem, za-
kres pojecia pracodawcy.

Zgodnie z definicja art. 1! pkt 1 u.z.z., osoba wykonu-
jaca prace zarobkowa jest, poza pracownikiem, osoba
Swiadczaca prace za wynagrodzeniem na innej podstawie
niz stosunek pracy, jezeli nie zatrudnia do tego rodzaju
pracy innych osob, niezaleznie od podstawy zatrudnienia,
oraz ma takie prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem
pracy, ktore moga by¢ reprezentowane i bronione przez
zwigzek zawodowy.

Definicja osoby wykonujacej prace zarobkowa nie ma
charakteru wyraznego, poniewaz zaklada ona wyznacze-
nie jej zakresu za pomocg terminéw nieostrych. Uwaga ta
odnosi si¢ do sfery interesow podlegajacych ochronie,
o ktorej jest mowa w koncowej czesci tej definicji. Mozna
jednak zalozy¢, ze chodzi generalnie o nast¢pujace rezi-
my prawne zatrudnienia: 1) cywilnoprawny, 2) admini-
stracyjnoprawny?, 3) socjalnoprawny.

W stosunkach cywilnoprawnych podmiotem zawiera-
jacym umowe o zatrudnienie (zlecenie, dzieto itp.) moze
by¢ wytacznie jeden z trzech rodzajow podmiotow cywil-
noprawnych, wymienionych w art. 33 i 33! k.c. Wniosek
ten pozostaje aktualny takze przy szerokim ujeciu za-
trudnienia cywilnoprawnego, obejmujacego stosunki
handlowoprawne (cztonkowie zarzadu spdtek kapitato-
wych) i gospodarczoprawne (samozatrudnienie). Analo-
giczne zalozenie odnosi si¢ do zatrudnienia wykonywa-
nego w rolniczych spotdzielniach produkcyjnych (art.
138 ustawy z 16 wrzeSnia 1982 r. — Prawo spoéldzielcze,
DzU z 2018 r. poz. 1285), ktore sa osobami prawnymi.
Wigcej watpliwo$ci nasuwa zastosowanie koncepcji tzw.
pracodawcy wewnetrznego do stosunkOw nawigzywa-
nych na podstawie umowy o prace naktadcza, ktore sto-
ja ,na pograniczu” miedzy zatrudnieniem prawnopra-
cowniczym i cywilnoprawnym. W przepisach wlaSciwych

dla tych stosunkéw brak jest odestania do art. 3 k.p.
Przepis § 1 rozporzadzenia Rady Ministrow z 31 grudnia
1975 r. w sprawie uprawniefi pracowniczych osdb wyko-
nujacych pracg naktadezg (DzU z 1976 r. nr 3, poz. 19)
wskazuje jednak, ze stosuje si¢ ono do 0so6b wykonuja-
cych taka prace na rzecz pracodawcow, zwanych ,na-
ktadcami”.

W stosunkach administracyjnoprawnych orzecznictwo
sagdowe upatruje podmiotu zatrudniajacego w Skarbie
Pafistwa reprezentowanym przez organ jego jednostki
organizacyjnej (zob. wyrok SN z 16 czerwca 2009 r.,
I PK 226/08, OSNP 2011/3-4/33, wyrok SN z 13 sierpnia
2013 r., IIT PZP 5/13, OSNP 2014/1/1). W literaturze
zdania s3 podzielone. Obok stanowiska, ze strong sto-
sunku stuzbowego jest pafstwo (Wieczorek, 2017,
s. 120-123), wyrazane jest zapatrywanie, ze w $wietle
konkretnej pragmatyki stuzbowej za stuzbodawce mozna
uzna¢ wydzielong struktur¢ organizacyjna panstwa, tj.
formacje stuzbowa, lub jednostke organizacyjng stuzby,
w ktorej funkcjonariusz jest zatrudniony (Kuczyfiski,
2015, s. 417-422; zob. tez wyrok WSA we Wroctawiu z 24
listopada 2010 r., IV SA/Wr 346/10, LEX nr 759142).
Wedtug innych autoréw omawiane formacje wystgpujg
w roli pracodawcy stuzbowego funkcjonariusza (Stelina,
2011, s. 162, ktory zaznacza jednak, ze podmiot ten dzia-
ta w imieniu panstwa) wzglednie podmiotem zatrudnia-
jacym jest organ administracji publicznej (Szustakiewicz,
2012, s. 37)

W stosunkach socjalnoprawnych prawa koalicyjne
wydaja si¢ mie¢ mniejsze znaczenie, m.in. ze wzgledu na
szczeg6lny cel wykonywania pracy. Prawa te stoja pod
znakiem zapytania w przypadku praktykantow, z uwagi
na krotki okres odbywania praktyki absolwenckiej, kto-
ry nie moze przekroczy¢ 3 miesiecy (art. 5 ust. 4 ustawy
z 17 lipca 2009 r. o praktykach absolwenckich, DzU
z 2018 1. poz. 1244). Z kolei bezrobotny stazysta jest
zwigzany stosunkiem prawnym ze starostg, za$ organizato-
rem stazu moze by¢ pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p.,
rolnicza spo6ldzielnia produkeyjna, pelnoletnia osoba fi-
zyczna prowadzaca gospodarstwo rolne, a takze przed-
sigbiorca niezatrudniajgcy pracownikow (art. 53 ust. 1
i 60a ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy, DzU z 2018 r. poz. 1265
ze zm.).

Podsumowujac dokonany wyzej przeglad pozapracow-
niczych podstaw wykonywania pracy zarobkowej nalezy
zauwazy¢, ze w stosunkach administracyjnoprawnych i so-
cjalnoprawnych nie jest wykluczone przypisanie funkcji
podmiotu zatrudniajacego jednostce organizacyjnej nie-
posiadajacej osobowosci prawnej, pozbawionej statusu
utomnej osoby prawnej (art. 331 k.c.), jednakze zakres
tych sytuacji jest limitowany, za§ podstawy prawne takie-
go rozumowania moga by¢ uznane za kontrowersyjne,
a w kazdym razie nie majg one bezposredniego umoco-
wania w art. 3 k.p. Mozna jednak zatozy¢, ze znacznie
wieksze znaczenie w zbiorowych stosunkach pracy przy-
pada wykonawcom zatrudnienia cywilnoprawnego. Wia-
$nie z tg sfera zatrudnienia wigzala si¢ omawiana tutaj
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nowelizacja prawa zwigzkowego, rozszerzajaca uprawnie-
nia koalicyjne. Podmiotem umowy prawa cyw1lneg0 Jest
jednak osoba prawna lub utomna osoba prawna, nie za$
wewnetrzna jednostka organizacyjna takiej osoby. Z tego
wzgledu trudno jest uznaé, ze przepis art. 11 pkt 2 w.z.z,
uznajacy za pracodawce osdb wykonujacych zatrudnienie
niepracownicze ,,jednostke organizacyjng, chocby nie po-
siadafa osobowosci prawnej”, stanowi jedynie odwzoro-
wanie sytuacji istniejacej na poziomie stosunkéw indywi-
dualnych.

Nie mozna réwniez przeoczyé przedstawionej wyzej
ewolucji pojecia pracodawcy (art. 11 pkt 2 u.z.z.) w toku
prac legislacyjnych nad nowelizacjg prawa zwiazkowego,
ktora przebiegata od ,,jednostki organizacyjnej, niebeda-
cej osobg prawna, ktdrej ustawa przyznaje zdolno&é
prawna i do ktorej stosuje si¢ odpowiednio przepisy
o0 osobach prawnych” do ,,jednostki organizacyjnej, cho¢-
by nie posiadata osobowosci prawnej”. Nalezy ponownie
podkreslié, ze drugi czton definicji zawartej w art. 1!
pkt 2u.z.z., definiujacy pracodawce innych osob wykonu-
jacych prace zarobkowa, stanowi dostowne — réwniez
w warstwie jezykowej — powtorzenie okreslenia zawar-
tego w art. 3 k.p.

Poszukujac motywoéw ustawodawczych rozciagnigcia
pojecia pracodawcy obowigzujacego w prawie pracy na
podmioty zatrudniajace inne osoby wykonujace prace za-
robkowg mozna odwota¢ si¢ do przykiadu pracodawcy
heterogenicznego, zatrudniajgcego zar6wno pracowni-
kéw, jak i niepracownikow (np. wykonawcéw umow
o $wiadczenie ustug — art. 750 k.c.). Pozadane jest, aby
punktem odniesienia zakladowej organizacji zwiazkowe;j
oraz przystugujacych jej uprawniefi byt pracodawca uj-
mowany w sposob jednolity. W przeciwnej sytuacji do-
szloby do swoistego rozdwojenia pracodawcy, ktorym
w przypadku pracownikow moglaby by¢ jednostka we-
wngtrzna, za§ w przypadku wykonawcow umow cywilno-
prawnych — wylacznie struktura nadrzg¢dna (osoba
prawna). Analogiczne problemy moglyby wystapi¢ w od-
niesieniu do sporu zbiorowego, ktéry materialnie doty-
czylby interesow wszystkich pracobiorcow (pracownikow
i niepracownikow), jednak formalnie musiatby by¢ wsz-
czety i prowadzony wobec dwdch podmiotow — we-
wnetrznej jednostki organizacyjnej osoby prawnej, tj.
pracodawcy (art. 3 k.p.), oraz struktury nadrz¢dnej —
osoby prawnej, bedacej podmiotem zatrudniajacym zle-
ceniobiorcow lub innych ustugobiorcéw. Podobne uwagi
odnosza si¢ do pracodawczej strony rokowan nad zakla-
dowym uktadem zbiorowym pracy. Z takim sposobem
rozumienia art. 11 pkt 2 u.z.z. koresponduje uzasadnie-
nie uchwaly Senatu RP z 29 czerwca 2018 r., wprowadza-
jacej poprawke do projektowanej tresci tego przepisu,
ktdre stanowi: ,,Senatorowie uznali, ze przepis ten powi-
nien by¢ spdjny z definicja pracodawcy zawarta w art. 3 k.p.
oraz wskazywad, ze chodzi o zatrudnienie bez wzgledu na
jego podstawe”.

Przepis art. 1! pkt 2 u.z.z. stanowi zatem, na wzor
art. 3 k.p., podstawe przyznania w prawie zwiazkowym
podmiotowosci prawnej niesamodzielnym jednostkom
organizacyjnym zatrudniajgcym osoby niebedgce pracow-
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nikami, niezaleznie od tego, ze podmiotowo$¢ taka nie
przyslugu]e im w indywidualnych stosunkach zatrudnie-
nia niepracowniczego, a takze w pozostalych stosunkach
cywilnoprawnych. W Swietle cywilistycznej koncepcji
czgstkowej zdolnosci prawnej (Frackowiak, 2011,
s. 92-104), odroznianej od zdolnosci prawnej wyraZnie
przyznawanej przez ustawe (osobom prawnym i ufomnym
osobom prawnym), omawiana tutaj regulacja moze by¢
traktowana jako przejaw poszerzenia zakresu zdolnoSci
czastkowej, przystugujacej w prawie pracy niesamodziel-
nym ogniwom osob prawnych.

Dotychczasowe uwagi prowadza do stwierdzenia, ze
w stanie prawnym obowiazujacym od 1 stycznia 2019 r.
pracodawcami zatrudniajacymi niepracownikow w rozu-
mieniu ustawy o zwiagzkach zawodowych moga by¢ cztery
kategorie podmiotow:

1) osoby fizyczne,

2) osoby prawne,

3) jednostki organizacyjne niebedace osobami prawny-
mi, ktorym odrebne przepisy nadaja zdolnos¢ prawna,

4) wewnetrzne jednostki organizacyjne osOb praw-
nych.

Przepis art. 1' pkt 2 ustawy
o zwigzkach zawodowych
a inne legalne definicje pracodawcy

W przepisach prawa pracy, a takze w aktach nalezacych
do innych gatezi prawa mozna odnalez¢ legalne defini-
cje pracodawcy majace charakter odrebny w stosunku
do art. 3 k.p. (szerzej Kuczynski, 2018). Te odr¢bne
okreSlenia sg tak liczne, ze mozna si¢ zastanawiaé, czy
ustawodawca nie naduzywa uprawnienia od odstapienia
od kodeksowej definicji pracodawcy, ktdry to zabieg —
stosownie do obowiazujacych zasad techniki prawodaw-
czej — powinien by¢ dokonywany wyjatkowo (zob. § 148
rozporzadzenia Prezesa Rady Ministrow z 20 czerwca
2002 r. w sprawie ,,Zasad techniki prawodawczej”, DzU
22016 1. poz. 283). W przypadku niektdrych definicji ko-
deksowe okre§lenie pracodawcy ulegto — jak w ustawie
o zwigzkach zawodowych — podmiotowemu rozszerze-
niu, poprzez objecie nim podmiotéw zatrudniajgcych
osoby wykonujace prace¢ zarobkowa na podstawach in-
nych niz stosunek pracy.

I tak, ustawa z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubez-
pieczen spolecznych (DzU z 2017 r. poz. 1778 ze zm.) za-
wiera zakresowg definicje ptatnika skfadek. Elementem
sktadowym tej definicji jest pracodawca: 1) w stosunku do
pracownikow i 0sob odbywajacych stuzbe zastepcza, 2) ja-
ko jednostka organizacyjna lub osoba fizyczna pozostaja-
ca z inng osobg fizyczng w stosunku prawnym uzasadnia-
jacym objecie tej osoby ubezpieczeniami spolecznymi,
w tym z tytutu przebywania na urlopie wychowawczym al-
bo pobierania zasitku macierzynskiego, z wylaczeniem
0s0b, ktorym zasitek macierzyfiski wyplaca Zaktad Ubez-
pieczen Spolecznych (art. 4 pkt 2a powolanej ustawy).
Pracodawca w rozumieniu tej ustawy jest zatem nie tylko
podmiot wymieniony w art. 3 k.p., ale rowniez jednostka
organizacyjna lub osoba fizyczna nawigzujaca z praco-
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biorca umowe agencyjng, umow¢ zlecenia lub inng umo-
we o $wiadczenie ustug, powodujaca obowiazek objecia
ubezpieczeniami spotecznymi.

Z kolei w stowniczku poje¢ zamieszczonym w art. 4 usta-
wy z 27 czerwca 1997 1. o stuzbie medycyny pracy (DzU
22018 1. poz. 1155 ze zm.) pracodawca zostal zdefiniowa-
ny jako jednostka organizacyjna, chocby nie posiadata
osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna — jezeli pod-
mioty te zatrudniaja pracownikow — lub bedacy odpo-
wiednikiem pracodawcy podmiot stosunku stuzbowego.
W zakresie tej definicji miesci si¢ zatem zardwno praco-
dawca w rozumieniu art. 3 k.p., jak i podmiot bedacy stuz-
bodawca w stosunku administracyjnoprawnym. O tym,
kto zatrudnia osobe §wiadczgca prace w ramach stosunku
stuzbowego, decyduja jednak przepisy wlasciwe dla tego
stosunku, a nie przepisy prawa pracy.

Istotne trudno$ci nastrgcza definicja pracodawcy
w ustawie z 13 lipca 2006 r. o ochronie roszczef pracow-
niczych w razie niewyplacalnosci pracodawcy (DzU
22018 1. poz. 1433 ze zm.), ktdra ma charakter konteksto-
wy, za$ poszczegOlne elementy stuzace do jej rekonstruk-
cji nie pozostaja w pelni komplementarne. W pewnym
uproszczeniu mozna stwierdzi¢, ze w Swietle art. 2
ust. 1 w zw. z art. 9 tej ustawy pracodawcg jest przedsie-
biorca, o ktorym jest mowa w art. 4 ust. 1 ustawy z 6 mar-
ca 2018 r. — Prawo przedsiebiorcow, ktory zatrudnia,
zgodnie z zasadami polskiego prawa, co najmniej jedna
osobe fizyczng w zwiazku z prowadzona na terytorium
RP dziatalno$cig gospodarcza lub dzialalno$cia w formie
przedstawicielstwa. Z przepisu art. 10 tej ustawy, rozsze-
rzajacej pojecie pracownika na wykonawcow umow cywil-
noprawnych podlegajacych obowiazkowi ubezpieczenia
spolecznego, wynika, moim zdaniem, ze pracodawca
w znaczeniu nadanym przez t¢ ustawe jest rowniez przed-
sigbiorca zatrudniajacy wylacznie takie osoby (por. Latos-
-Mitkowska, 2017, s. 38).

Mozna zauwazy¢, ze rOwniez kodeks pracy uzywa
wart. 304 § 1 terminu ,,pracodawca” w kontekscie wyko-
nywania pracy przez osoby fizyczne na innej podstawie
niz stosunek pracy, zobowiazujac pracodawce do zapew-
nienia tym osobom bezpiecznych i higienicznych warun-
kow pracy. Jednak przepis ten nie oznacza rozciagniecia
kodeksowego pojecia pracodawcy (art. 3 k.p.) na podmiot
zatrudniajacy takie osoby, co znajduje potwierdzenie
w art. 304 § 3 k.p., ktdry odnosi miano przedsigbiorcy do
podmiotu niebgdacego pracodawcg, organizujacego pra-
ce wykonywang na podstawie pozapracowniczej. Ustawo-
dawca realizuje na drodze wskazanych regulacji cel party-
kularny, sprowadzajacy si¢ do objecia warunkami bhp wy-
konawcow pozapracowniczych, ktorzy $wiadcza prace
w zaktadzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym przez
pracodawceg.

Na tle przytoczonych unormowan nasuwa si¢ uwaga,
ze podmiotowe rozszerzenie pojecia pracodawcy, wykra-
czajace poza horyzont wyznaczony przez zatrudnienie
pracownicze, nie jest zjawiskiem odosobnionym przy kon-
struowaniu definicji legalnych. Z Zadnej z powotfanych
definicji nie wynika jednak, ze status pracodawcy w od-
niesieniu do osob zatrudnionych na podstawie uméw pra-

wa cywilnego moze przystugiwa¢ wewnetrznej jednostce
organizacyjnej osoby prawnej, nieposiadajacej podmioto-
wosci cywilnoprawnej. Definicje te nie koryguja zatem,
w dziedzinach wyznaczonych zakresem ich stosowania,
konstrukeji podmiotowosci prawnej uksztattowanej w cy-
wilistyce. Natomiast przepis art. 11 pkt 2 u.z.z. definiuje
podmiot zatrudniajgcy niepracownikow przy zastosowa-
niu aparatury prawa pracy, co wyraza si¢ w posrednim
odestaniu do tresci art. 3 k.p.

Pojecie pracodawcy
w prawie zwigzkowym w Swietle
dotychczasowych wypowiedzi
nauki prawa pracy
W dotychczasowym stanie prawnym podmiotowo$¢ pra-
codawcza w zbiorowym prawie pracy byta odwzorowa-
niem konstrukcji obowiazujacej w indywidualnych sto-
sunkach pracy. Z tego wzgledu punktem odniesienia
rozwazan o pracodawcy jako stronie zbiorowych stosun-
kow pracy pozostawata zarzadcza koncepcja pracodaw-
cy urzeczywistniona przez przepis art. 3 k.p. Jezeli zatem
podmiotem zatrudniajacym pracownikéw byt tzw. pra-
codawca wewnetrzny, stanowigcy element struktury or-
ganizacyjnej osoby prawnej, to zachowywat on réwniez
status strony stosunk6w o charakterze kolektywnym. Ist-
niejaca sytuacja byfa poddawana krytyce w piSmiennic-
twie prawniczym. Wskazywano, ze prowadzi ona do za-
falszowania stanu stosunkow spofecznych i ekonomicz-
nych w zaktadzie pracy. Partnerem spotecznym zaktado-
wej organizacji zwigzkowej staje si¢ bowiem podmiot
bedacy struktura niesamodzielna, pozbawiony wiasnego
majatku i intereséw ekonomicznych. Z tego powodu jest
on tylko pozorng strona rokowan uktadowych, poniewaz
wszelkie istotne decyzje podejmowane w ich trakcie mu-
sza by¢ uzgadniane z odpowiednimi organami tej osoby.
W sporach zbiorowych taki stan rzeczy stwarza bufor
chronigcy prawdziwego pracodawce przed bezpos§redni-
mi zadaniami pracownikow. Mozliwe takze staje sig,
w drodze prostych manipulacji podmiotowoscia we-
wnetrznego pracodawcy, neutralizowanie niewygodnych
zakladowych organizacji zwigzkowych (Hajn, 2013,
s. 108; Zotyfiski, 2014, s. §9-94). Brak osobowosci praw-
nej podmiotu reprezentujacego strong sporu zbiorowe-
go moze réwniez powodowac trudnoSci w realizacji po-
rozumieni zawartych ze strong zwigzkowa (Cudowski,
1997, s. 78-79), a takze niemozno$¢ prawng zaciggania
w tych porozumieniach zobowigzafi cywilnoprawnych
(Stelina, 2014, s. 145-146). Rowniez ci przedstawiciele
doktryny, ktorzy dostrzegaja zalety zarzadczego modelu
pracodawcy dla regulacji indywidualnego stosunku pra-
cy, opowiedzieli si¢ za daleko idacg rewizja pojecia pra-
codawcy w zbiorowych stosunkach pracy (Czarnecki,
2014, s. 77-78 1 86). Analizujac za$ pojecie wspolnoty za-
ktadu pracy zauwazono, ze trudno mowic o takiej wspol-
nocie w przypadku tzw. pracodawcow wewnetrznych
(Sobczyk, 2015, s. 141).

Nieadekwatno$¢ zarzadczego modelu pracodawcy
w zbiorowych stosunkach pracy stafa si¢ przyczyna wypo-
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wiedzi orzecznictwa i doktryny wskazujacych de lege lata
na mozliwo§¢ reprezentowania strony pracodawczej
w okreSlonych sytuacjach przez podmiot dysponujacy
uprawnieniami wlascicielskimi. W dziedzinie porozumief
zbiorowych Sad Najwyzszy wysunal kontrowersyjng kon-
cepcje pracodawcy konstytucyjnego (art. 59 ust. 2 Konsty-
tucji RP), rozumianego szerzej niz pracodawca w ujeciu
art. 3 k.p., co pozwolito na uznanie normatywnego cha-
rakteru porozumien zbiorowych zawieranych przez spot-
ke, w skfad ktorej wchodzi kilku pracodawcow wewnetrz-
nych (zob. m.in. wyrok SN z 9 sierpnia 2006 r., II PK
42/06, OSNP 2007/17-18/81), a nawet przez tzw. podmiot
kapitatowy, dysponujacy prawami wladcicielskimi do ma-
jatku osoby prawnej (zob. zwlaszcza uchwale sktadu sied-
miu sedziéw SN z 23 maja 2006 r., IIT PZP 2/06, OSNP
2007/3-4/38). Woczesniej jeszcze usankcjonowano
w orzecznictwie zdolno§¢ do prowadzenia sporu zbioro-
wego przez spotke, w ramach ktorej funkcjonowali we-
wnetrzni pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. (postano-
wienie Kolegium Arbitrazu Spotecznego przy SN z 17
pazdziernika 1996 r., KAS 2/96, OSP 1997/6/124,
z aprobujgca glosa B. Cudowskiego). Wyjatkowa
w swym charakterze regulacja art. 24128 k.p., przewidu-
jaca mozliwo$¢ zawarcia zaktadowego uktadu zbioro-
wego pracy przez organ osoby prawnej, w sktad ktdrej
wchodza pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p., stata sie,
zdaniem niektorych autoréw, podstawa do zawarcia
uktadu zaktadowego w ztozonych strukturach o charak-
terze holdingowym badz koncernowym, w ktorych wy-
stepuje powiazanie kapitalowe pracodawcow-spotek za-
leznych ze spotka dominujaca (Baran, 2013, s. 57-60;
Piatkowski, 2017, s. 1454). Wyrazono réwniez poglad,
ze w zbiorowych stosunkach pracy, w odrdznieniu od
stosunkow indywidualnych, odcinkowa zdolno§¢ praco-
dawcza moze przystugiwac spdtce dominujacej wobec
spotki bedacej pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p.
(Kubot, 2014, s. 17-23).

W Swietle przedstawionych postulatow nauki i wypo-
wiedzi judykatury kierunek modyfikacji pojecia praco-
dawcy w prawie zwiagzkowym moze by¢ uznany za zaska-
kujacy. Ustawodawca nie zerwal bowiem z zarzadczym
modelem pracodawcy ani tez nie oslabit sily jego od-
dzialywania w zbiorowych stosunkach pracy. Stato si¢
wrecz przeciwnie. Koncepcja zarzadcza otrzymata sil-
niejsze niz dotad umocowanie, a nawet dokonata si¢
swoista jej ekspansja na drodze poszerzenia jej podmio-
towego zasiegu. Po pierwsze, w dziedzinie zatrudnienia
pracowniczego zostata ona potwierdzona poprzez sfor-
mufowanie w art. 11 pkt 2 u.z.z. wyraZnej definicji praco-
dawcy odwotujacej si¢ bezpoSrednio do art. 3 k.p. Po
drugie za$ definicja ta, stanowigca punkt odniesienia
koncepcji zarzadczej, zostata przeszczepiona na grunt
pozapracowniczych stosunkow zatrudnienia, polegaja-
cych na $wiadczeniu ,,innej pracy zarobkowe;j”.

W niniejszym artykule nie podejmuj¢ dyskusji nad za-
tozeniem ustawodawczym, w mysl ktérego wolnosci
i uprawnienia przewidziane przez zbiorowe prawo pracy
powinny przystugiwa¢ osobom wykonujacym prace na in-
nej podstawie niz stosunek pracy, spetniajacym kryteria
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okreslone w art. 11 pkt 1 u.z.z. Przyjmujqc jednak zgod-
nie z powyzszym zalozeniem, ze punkt wyjscia stanowi
zrownanie pozyql pracownikdw i niepracownikow
w omawianej tutaj dziedzinie, pozadane jest, aby kon-
kretny pracodawca byt jednolicie pojmowany w zbioro-
wych stosunkach zatrudnienia, bez wzgledu na to, czy za-
trudnia on wylacznie pracownikow, czy tez wylacznie
niepracownikow lub przedstawicieli obu kategorii za-
trudnionych. Cel ten mogt zosta¢ jednak osiggniety na
drodze wdrozenia w tych stosunkach koncepcji wiasci-
cielskiej poprzez zarezerwowanie zdolnoSci pracodaw-
czej dla osob prawnych lub samodzielng jednostka orga-
nizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej (utomna
osoba prawna, poza ewentualnym wyjatkiem sektora pu-
blicznego). Nie stoi to na przeszkodzie powigzaniu
przedstawicielstwa pracowniczego z mniejsza jednostka
w znaczeniu przedmiotowym, stanowiaca zaklad pracy.
Mozna przeciez przyjaé, ze jeden pracodawca (osoba
prawna) moze mie¢ wigcej niz jeden zaklad pracy, trak-
towany jako obiektywnie istniejacy byt organizacyjno-ma-
jatkowy, stanowigcy placéwke zatrudnienia dla czton-
kow jego zatogi (zob. Hajn, 2017, s. 177). Wreszcie pra-
wodawca mogt wybraé trzecia droge, polegajaca na
utrzymaniu w mocy koncepcji zarzadczej, z jednocze-
snym rozszerzeniem mozliwo$ci wykonywania okreslo-
nych uprawnien zwigzkowych na poziomie pracodawcy
wlascicielskiego, np. poprzez nadanie takiemu praco-
dawcy zdolnosci do prowadzenia zakladowego sporu
zbiorowego.

Poniewaz jednak definicja pracodawcy zamieszczona
w art. 11 pkt 2 v.z.z. oznacza wzmocnienie, a nie ostabie-
nie koncepcji zarzadczej, nakazuje to de lege lata odnosic
sie z wigksza wstrzemiezliwoscia do prob przetamania tej
koncepcji na drodze wyktadni przepisow prawa, jezeli nie
ma ona wyraznych podstaw normatywnych. Wyjatek mo-
g3 stanowiC jedynie konstrukcje takie jak art. 24128 k.p.
i art. 9 ustawy z 9 listopada 2000 r. o zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw (DzU nr 107,
poz. 1127 ze zm.), pozwalajace na odniesienie okreslo-
nych stosunkow zbiorowego prawa pracy na poziom pra-
codawcy wiascicielskiego.

Konsekwencje rozciggnigcia
zarzadczego modelu pracodawcy
na podmioty zatrudniajace
niepracownikow
Rozciagnigcie pojecia pracodawcy w zbiorowym prawie
pracy na osoby fizyczne i jednostki organizacyjne zatrud-
niajace niepracownikdw oznacza, ze jednostki te maja
zdolno$¢ do czynnosci i dziafan z zakresu zbiorowych sto-
sunkéw zatrudnienia. Konstatacji tej nie sposob nadaé
przetomowego charakteru w odniesieniu do osob fizycz-
nych, osob prawnych, jak réwniez utomnych osob praw-
nych. Inaczej jest w przypadku wewnetrznych jednostek
organizacyjnych osob prawnych.

Tzw. wewnetrzni pracodawcy korzystali dotad z pod-
miotowosci w prawie pracy na zasadzie przepisu
art. 3 k.p. W kwestii okreSlenia przestanek warunkuja-

24 155N 0032-6186  PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE,/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL



t. LX, nr 3/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.3.3

cych t¢ podmiotowo$¢ poglady doktryny i orzecznictwa
nie byly jednorodne, jednak w uproszczeniu mozna mo-
wi¢ o dwoch stanowiskach. Wedlug pierwszego z nich
nadanie jednostce organizacyjnej zdolno§ci pracodaw-
czej wynika z wyodrebnienia organizacyjnego, polegaja-
cego na dopuszczeniu jej przez przepis prawa i okresle-
niu sposobu kierowania jej sprawami i reprezentacji,
oraz z wyodrebnienia majatkowego. Stanowisko drugie,
ktére mozna uznaé za przewazajace, rozni si¢ tym, ze
obok wyodrebnienia organizacyjno-majatkowego doda-
je si¢ przestanke uzyskania przez dana jednostke zdol-
nosci do zatrudniania pracownikow we wlasnym imie-
niu, ktéra powinna wynika¢ z tredci przepisOw prawa
powszechnie obowigzujacego lub wewnetrznego. W ra-
mach pierwszej koncepcji wskazanie organu (lub oso-
by) upowaznionego do sktadania o$wiadczen woli
w imieniu pracodawcy ma réwniez istotne znaczenie,
z tym Ze stanowi ono przejaw wyodrebnienia organiza-
cyjnego danej jednostki (zob. przeglad tych stanowisk
dokonany przez Z. Hajna, 2017, s. 155-158 wraz z po-
wolang tam literatura).

Powyzsze rozwazania odnoszg si¢ jednak wylacznie
do pracodawcy jako strony stosunku pracy, taki jest bo-
wiem podmiotowy zasieg oddziatywania art. 3 k.p. Jed-
nostka orgamzacy]na nieposiadajaca zdolnosci prawne]
w rozumieniu prawa cywilnego, zatrudniajgca niepra-
cownikow, nie korzysta ze zdolnoSci pracodawczej na
podstawie przepisOw prawa pracy. Jednostka ta nie mo-
ze by¢ zatem w ogodle strong indywidualnych stosunkow
niepracowniczego zatrudnienia, jezeli nie wynika to
z przepisow ustrojowych, ktore znajduja do niej zasto-
sowanie. Taka za$ sytuacja ma miejsce w sferze umow
cywilnoprawnych. Dlatego przymiot pracodawcy, ktory
przystuguje tej jednostce w zbiorowych stosunkach pra-
cy na zasadzie art. 1! pkt 2 u.z.z., nie jest powiazany z jej
podmiotowym statusem w innych stosunkach prawnych,
a zwlaszcza w umownych stosunkach zatrudnienia nie-
pracowniczego. Powyzsze stanowi istotna rdznic¢ w po-
réwnaniu do jednostki organizacyjnej majacej zdolno§¢ za-
trudniania pracownikow w stosunkach pracy (art. 3
k.p.). Na podstawie tego przepisu przyjmuje si¢ bo-
wiem, ze ma ona zdolno§¢ pracodawczg zardwno w sto-
sunkach indywidualnych, jak i zbiorowych. Zdolnos¢ tej
samej jednostki do dokonywania czynnosci prawnych
i faktycznych w stosunkach zbiorowych angazujacych
prawa i interesy niepracownikow wynika wytacznie
z art. 1! pkt 2 u.z.z.

Powsta]e pytanie, czy wewn(;trzna jednostka organi-
zacyjna osoby prawnej moze by¢ uznana za podmiot za-
trudniajacy niepracownikow jedynie wowczas, gdy jest
ona rownocze$nie pracodawcg wewnetrznym (art. 3 k.p.),
czy tez podmiotowos$¢ prawna tej jednostki w zbioro-
wych stosunkach pracy nie wymaga zatrudnienia przez
nig pracownikdw. W razie przyjecia pierwszej opcji in-
terpretacyjnej jednostka taka mogtaby by¢ jedynie pra-
codawca ,,pracowniczym” lub heterogenicznym. Nada-
nie jej stanowiska pracodawcy osdb wykonujacych pra-
ce zarobkowa na innej podstawie niz stosunek pracy by-
toby wigc uzaleznione od posiadania przez nig przymio-

tu pracodawcy rzeczywistego (zatrudniajacego faktycz-
nie pracownikow) w rozumieniu art. 3 k.p. Wydaje sig,
ze uzasadniona jest opcja druga, a zatem pracodawcg
w ujeciu art. 1! pkt 2 u.z.z. moze by¢ réwniez ta we-
wnetrzna jednostka organizacyjna osoby prawnej, ktora
zatrudnia wyltacznie niepracownikow. Istnieje jednak
problem kryteriow pozwalajacych na wyrdznienie takiej
jednostki. Takiej roli nie moze petni¢ nadanie jednost-
ce zdolnosci do zatrudnienia wykonawcow umow cywil-
noprawnych, albowiem podmiotowos¢ w stosunkach in-
dywidualnych przystuguje osobie prawnej, a nie jej we-
wnetrznej jednostce organizacyjnej. Prima facie rozwia-
zaniem moze by¢ odwotanie si¢ do cechy wyodrebnie-
nia organizacyjno-finansowego danej jednostki, wypra-
cowanej w odniesieniu do pracodawcdw wewnetrznych
w ujeciu art. 3 k.p. O ile zatem akt regulujacy strukture
danej osoby prawnej prowadzi do przyznania jej we-
wnetrznej jednostce podmiotowosci zdolnosci praco-
dawczej w sferze stosunkow pracy, to postanowienie ta-
kie powinno ksztattowa¢ réwniez jej zdolnos¢ do bycia
pracodawca w rozumieniu art. 1! pkt 2 u.z.z., czyli w sfe-
rze zatrudnienia niepracowniczego, i to bez wzgledu na
to, czy zatrudnia ona rdwnocze$nie pracownikéw. Do-
bor kryteridéw identyfikacji ,,niepracowniczego” praco-
dawcy wewnetrznego wymaga jednak bardziej pogle-
bionej analizy, na ktdra brak jest miejsca w niniejszym
artykule.

Nieodzowne jest rowniez okreSlenie podmiotu, ktory
zarzadza jednostka, dokonujac w jej imieniu czynnoSci
z zakresu zbiorowego prawa pracy. Przepisy u.z.z. nie
wskazuja zasad reprezentacji tak okreSlonego pracodaw-
cy. Zasady te nie wynikaja z przepisow kodeksu cywilne-
g0, poniewaz jednostka niebedaca podmiotem prawa cy-
wilnego nie moze posiada¢ organu powolanego do jej re-
prezentowania. Rozwigzania prézno réwniez poszukiwaé
w przepisach prawa pracy, poniewaz odnosza si¢ one do
pracodawcOw w rozumieniu art. 3 k.p. Wydaje si¢ zatem,
ze nalezy wybiera¢ pomiedzy analogicznym zastosowa-
niem przepisu prawa pracy (art. 31 § 1 k.p.) oraz przepi-
su prawa cywilnego (art. 38 k.c.). W tym drugim przypad-
ku wewnetrzna jednostka organizacyjna osoby prawnej
bylaby reprezentowana w zbiorowych stosunkach pracy
przez organ osoby prawnej, co podwaza celowoS¢ wyrdz-
nienia w art. 1! pkt 2 u.z.z. autonomicznej kategorii pra-
codawcy zatrudniajacego inna niz pracownik osobe wyko-
nujacg pracg zarobkowa.

W przypadku pracodawcow heterogenicznych pod-
miotem upowaznionym do reprezentowania pracodaw-
cy w zbiorowych stosunkach pracy — w zakresie odno-
szacym sie do zatrudnionych zardéwno pracowniczo jak
i niepracowniczo — powinna by¢ zatem osoba lub or-
gan wyloniony zgodnie z regutami art. 3! § 1 k.p. Te sa-
me reguly powinny by¢ odnoszone do pracodawcow
nieheterogenicznych, zatrudniajacych wyltacznie nie-
pracownikow.

Dotychczasowe rozwazania implikuja rowniez pytanie
0 sposdb powigzania wykonawcow zatrudnienia niepra-
cowniczego z pracodawca stanowiacym element struktury
organizacyjnej osoby prawnej. Powigzanie to nie wynika
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z indywidualnej wiezi prawnej pomiedzy pracodawca
w ujeciu art. 11 pkt 2 u.z.z. i pracobiorcami, poniewaz ta-
ka wiezZ taczy ich ze struktura nadrzedng wobec jednostki
organizacyjnej. Z aplikacyjnego punktu widzenia istotne
jest okreslenie, ktore osoby wykonuja pracg na rzecz ta-
kiego pracodawcy. Rozstrzygniecie co do reprezentatyw-
nosci zakladowej organizacji zwiazkowej zalezy bowiem
od okre§lenia liczby osdb wykonujacych prace zarobko-
wg, zatrudnionych u danego pracodawcy (art. 253 ust.
112 u.z.z.). Nadanie tej organizacji petnoprawnego cha-
rakteru wynika za$ z liczby jej cztonkéw, bedacych pra-
cownikami lub ,,innymi niz pracownicy osobami wykonu-
jacymi prace zarobkowa, ktore Swiadcza prace przez co
najmniej 6 miesiecy na rzecz pracodawcy objetego dziata-
niem tej organizacji” (art. 25! u.z.z.). Ponadto uprawnie-
nie zaktadowej organizacji zwigzkowej do imiennego
wskazania jej cztonka, wykonujacego prace zarobkowa na
innej podstawie niz stosunek pracy (art. 32 u.z.z.) powin-
no ograniczac si¢ do osob zatrudnionych u danego praco-
dawcy.

Wydaje sie, ze tego rodzaju problemy powinny by¢
rozstrzygane w oparciu o kryterium zwiazku danej oso-
by z konkretng jednostka organizacyjna osoby prawnej,
przy czym chodzi nie o powigzanie podmiotowe (ktore
nie wystepuje z uwagi na brak odpowiednika art. 3 k.p.),
ale o wigZz przedmiotowa. Wyraza si¢ ona przede
wszystkim w przypisaniu obowigzkéw realizowanych
przez wykonawce pracy do zadan realizowanych w ra-
mach danej jednostki organizacyjnej. Z tego punktu wi-
dzenia istotne jest podporzadkowanie organizacyjne
osoby wykonujacej zatrudnienie niepracownicze, a tak-
ze powiazanie jej z zespotem o0sOb (réwniez niepracow-
nikow) oraz wykonywanie przez nig pracy w okreslo-
nym miejscu, przy wykorzystaniu skfadnikéw mienia
przydzielonego danej jednostce. Zawodne moze by¢ na-
tomiast kryterium nawigzujace do ulokowania w struk-
turze organizacyjnej osoby zawierajacej umowe cywil-
noprawng z wykonawca pracy, jako ze osoba ta nie mo-
ze by€ uznana za reprezentanta ,wewnetrznego” praco-
dawcy w stosunkach indywidualnych. Bez wzgledu jed-
nak na przyjeta metode, jej zastosowanie moze stwa-
rza¢ problemy praktyczne z uwagi na ptynno$¢ faktycz-
nego ,przenoszenia” wykonawcy pracy (jego aktywno-
$ci) pomiedzy poszczegdlnymi jednostkami wewngtrz-
nymi, co jest w pelni dopuszczalne zwazywszy na to, ze
umowa o zatrudnienie wiaze go ze struktura nadrzedna
(osoba prawna). Jedynie czgSciowym $rodkiem zarad-
czym jest regulacja art. 251 ust. 1 pkt 2 u.z.z., ktory przy
okreSleniu kryterium liczbowego warunkujacego petno-
prawny charakter zaktadowej organizacji zwigzkowej
nakazuje uwzglednic¢ jedynie te osoby w niej zrzeszone,
bedace wykonawcami zatrudnienia niepracowniczego,
ktore §wiadcza prace przez co najmniej 6 miesigcy na
rzecz pracodawcy objetego dziataniem tej organizacji.

Sposrdd innych kwestii szczegdtowych, zwigzanych
z nadaniem jednostce organizacyjnej osoby prawnej
podmiotowoSci w zbiorowych stosunkach pracy, warto
zauwazy¢, ze pracodawca ten powinien zawrze¢ z zakla-
dowa organizacja zwigzkowg umowe w przedmiocie
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udostepnienia jej niezbednych pomieszczen i Srodkow
technicznych (art. 33 ust. 1 u.z.z.)>. Umowa ta ma cha-
rakter cywilnoprawny. Trudno zatem zalozy¢, ze strong
tej umowy mogtby by¢ pracodawca, ktorego byt prawny
ogranicza si¢ do zbiorowych stosunkow pracy (art. 1!
pkt 2 u.z.z.). Nalezy raczej sadzi¢, ze w roli strony wska-
zanej umowy bedzie wystepowac struktura nadrzedna
dla tego pracodawcy — osoba prawna. Podobnego ro-
dzaju uwage ewokuje nowo wprowadzony przepis art. 32
ust. 13 u.z.z. ustanawiajacy odpowiedzialno§¢ majatko-
wa pracodawcy za bezprawne wypowiedzenie lub roz-
wigzanie stosunku prawnego z osoba wykonujaca prace
zarobkowa na podstawie innej niz stosunek pracy, ko-
rzystajaca z ochrony przynaleznej dziataczowi zwiazko-
wemu. Te same problemy istnieja jednak w przypadku
pracodawcdw wewnetrznych w rozumieniu art. 3 k.p.,
ktorzy rowniez nie s3 wyposazeni w zdolnos$¢ cywilno-
prawng (Hajn, 2018, s. 61).

Podsumowanie

Celem artykutu byto zarysowanie niektorych probleméw
wigzacych si¢ z nowa definicja pracodawcy w prawie
zwigzkowym. Mam §wiadomos$¢, ze tematyka ta nie zo-
stala wyczerpana, za§ proponowane rozwigzania moga
by¢ uznane za kontrowersyjne. Nasuwa si¢ jednak re-
fleksja, ze problemy te wynikaja z charakteru omawiane;j
nowelizacji, ktora jest podporzadkowana jednemu za-
sadniczemu celowi, polegajacemu na objeciu uprawnie-
niami zbiorowymi wykonawcéw umoéw cywilnopraw-
nych. Pochodng tego celu jest usankcjonowanie w zbio-
rowych stosunkach pracy kodeksowej definicji praco-
dawcy oraz przeszczepienie tej definicji na ptaszczyzne
zatrudnienia niepracowniczego. Taka legislacja nie po-
zostaje bez wplywu na istniejacy w polskim prawie pracy
model pracodawcy. W mojej ocenie wplyw ten polega na
umocnieniu koncepcji zarzadczej. Mozna si¢ zastana-
wiad, czy taki efekt byt objety zamierzeniem ustawodaw-
cy, czy tez stanowi on drugoplanowy lub uboczny skutek
ustawy nowelizacyjnej z 5 lipca 2018 r. Jednak bez
wzgledu na odpowiedz wydaje sig, ze zarzadcze pojecie
»pracodawcy niepracowniczego” popada w kolizje
z uznawanym w cywilistyce trojpodzialem podmiotow
prawa na osoby fizyczne, osoby prawne i ufomne osoby
prawne. Poszukujac sposobdw usunigcia tej sprzeczno-
$ci mozliwa staje si¢ konstatacja, ze na gruncie zbioro-
wego prawa pracy, analogicznie jak na tle art. 3 k.p., da-
je sie wyodrebni¢ podmiot charakteryzujacy si¢ zdolno-
Scig prawng ograniczona do sfery zbiorowych stosunkow
zatrudnienia, w postaci wewnetrznej jednostki organiza-
cyjnej osoby prawne;.

I'W piSmiennictwie zauwazono trafnie (K.W. Baran, 2018b,

s. 4), ze po nowelizacji prawa zwiazkowego dokonanej ustawa
z 5 lipca 2018 1. uzasadnione jest przyjecie w wymiarze doktry-
nalnym nowej konwencji pojgciowej w postaci zbiorowego pra-
wa zatrudnienia.
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2 W cywilistyce uzywa sie rowniez innej terminologii na ozna-
czenie tych jednostek, okreslajac je w szczegdlnosci jako osoby
ustawowe lub podmioty ustawowe. O dyskusji na ten temat zob.
Kidyba, 2009, s. 152-155; Frackowiak, 2011, s. 93-94.

3 Jednak na tle projektu ustawy nowelizujacej wyrazono poglad,
ze funkcjonariusze zatrudnieni na podstawie administracyjno-
prawnej nie bgda posiadac statusu osoby wykonujacej prace za-
robkowa w rozumieniu art. 11 pkt 1 u.z.z., mimo ze spetniajg
wszelkie warunki osoby §wiadczacej prace za wynagrodzeniem
na innej podstawie niz stosunek pracy; zob. K.W. Baran, 2018a,
s. 9, przyp. 9.

4 Podmiotem zawierajacym umowe z absolwentem moze by¢
osoba fizyczna, osoba prawna albo jednostka organizacyjna nie-
posiadajaca osobowosci prawnej (art. 2 ust. 1 ustawy o prakty-
kach absolwenckich), co stanowi sformutowanie bardzo zblizo-
ne do art. 3 k.p. (zob. Skapski, 2015, s. 228; Drabek, 2013,
s. 148-149).

5 Postanowienia takie moga znalez¢ sie rowniez w uktadzie zbio-
rowym pracy, zgodnie ze znowelizowanym art. 33 ust. 1 u.z.z.
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Streszczenie Autor omawia i ocenia nowe rozwiazania dotyczace reprezentatywnosci zaktadowych organizagji
zwiazkowych wprowadzone do ustawy o zwiazkach zawodowych ustawa nowelizujaca z 5 lipca 2018 r. Anali-
zuje najwazniejsze elementy zwigzane z konstrukcja reprezentatywnosci na szczeblu zakladowym, tj. przestanki
nabycia reprezentatywnosci, informacje dotyczace liczebnosci organizacji zwiazkowych oraz mechanizm uprzy-
wilejowania organizacji reprezentatywnych. Zdaniem autora dziatania podjete przez ustawodawce w analizowa-
nym zakresie maja charakter ewolucyjny i nalezy je oceni¢ jako pozytywne, stanowigce usprawnienie dotychcza-
sowych regulacji.

Stowa kluczowe: zwiazki zawodowe, reprezentatywnos¢, zaktadowa organizacja zwiazkowa, zbiorowe prawo
pracy.

Summary The article is devoted to new solutions regarding the representativeness of trade union organizations. The
author presents the directions adopted in this matter in the amendment of the Trade Union Act. The analysis
concerns the most important elements related to the construction of representativeness at the company level, such
as the premises for acquiring representativeness, information on the size of trade union organizations and the
mechanism of privileging representative organizations. The article also includes assessments of new regulations. In
conclusion, the author concludes that the actions taken by the legislator in the analyzed area are of an evolutionary
nature and should be assessed as positive, improving the existing regulations.

Keywords: trade unions, representativeness, establishment trade union organization, collective labour law.
JEL: K31

Wydaje sie oczywiste, ze w pierwszym rzg¢dzie ustawa

Uwagi wstepne
nowelizujaca, realizujac wyrok Trybunatu Konstytucyjne-

Trybunat Konstytucyjny w wyroku z 2 czerwca 2015 r.,
K 1/13 (OTK-A 201/6/80) stwierdzil niezgodno$¢ przepi-
sOw ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
z Konstytucja RP, w zakresie w jakim akt ten ograniczat
wolno$¢ tworzenia i wstepowania do zwiazkéw zawodo-
wych osobom wykonujacym prace zarobkowa niewymie-
nionym w art. 2 ust. 1 ustawy zwigzkowej w jej 6wczesnym
brzmieniu. Konsekwencja tego rozstrzygniecia jest nowe-
lizacja ustawy zwigzkowej, dokonana ustawa z 5 lipca
2018 r. o zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz
niektorych innych ustaw (DzU poz. 1608, dalej: ustawa
nowelizujaca), ktora w zasadniczej czgsci weszla w zycie
1 stycznia 2019 1.

go, poszerza prawo koalicji (zar6wno pelne jak i ograni-
czone). Wiaze si¢ to tez z koniecznoscig uwzglednienia
w konstrukcjach takich jak ochrona przed dyskryminacja
czy uprawnienia dziataczy zwiazkowych, zarezerwowa-
nych dotychczas zasadniczo wytacznie dla pracownikow,
nowej grupy osob, ktdre moga zrzesza¢ si¢ w zwiazkach
zawodowych i w nich dziata¢ (zob. np. Baran, 2018, s. 21).
Jednoczes$nie jednak ustawodawca zdecydowat si¢ na do-
konanie takze innych zmian, ktore jedynie posSrednio sg
zwigzane z zasadniczym celem nowelizacji. Zagadnie-
niem takim jest przede wszystkim kwestia reprezentatyw-
nosci organizacji zwiazkowych oraz (co pozostaje ze sobg
w Scistym zwigzku) zasady informowania o liczebnosci za-
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ktadowej organizacji zwigzkowej i weryfikowania przed-
stawionych danych!.

Artykut po§wiecony jest oméwieniu nowych regulacji
dotyczacych reprezentatywno$ci na majacym niezwykle
donioste znaczenie praktyczne poziomie zaktadowym.
Tym samym pominigta zostanie problematyka reprezen-
tatywnoSci na szczeblu krajowym i ponadzaktadowym.
Nalezy jedynie przypomnie(, ze pierwsza z nich nadal re-
gulowana jest w ustawie z 24 lipca 2015 r. o Radzie Dia-
logu Spolecznego i innych instytucjach dialogu spofecz-
nego (DzU poz. 1240 ze zm., dalej: ustawa RDS) i wlasci-
wie jedyna zmiana jest fakt uwzglednienia poszerzenia
prawa koalicji poprzez zmiang regulacji dotychczas odno-
szonych do pracownikow w ten sposdb, ze obecnie kiero-
wane sg one do osdb wykonujacych prace zarobkowa
w rozumieniu art. 11 pkt 1 ustawy o zwigzkach zawodowy-
ch2. Podobnie nowa regulacja reprezentatywnosci po-
nadzakiadowej stanowi zasadniczo powtorzenie rozwia-
zaf zawartych uprzednio w art. 24117 kodeksu pracy,
z jedna zmiana w zakresie wielkoSci liczbowych (zwigksze-
nie wymaganego odsetka zrzeszonych objetych zakresem
dziatania statutu z 10 do 15%, przy utrzymaniu minimal-
nej wielkosci liczbowej na poziomie 10 000 cztonkow3).

Przestanki nabycia reprezentatywnoSci
na poziomie zakladowym

Dla zarysowania petnego obrazu nowych rozwiazan nale-
zy rozpoczaé od stwierdzenia, ze przede wszystkim do
ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (DzU
22019 . poz. 263 ze zm., dalej: ustawa zwigzkowa) zosta-
ly przeniesione regulacje dotyczace przestanek reprezen-
tatywnosci ponadzaktadowej (art. 252) i zakiadowej
(art. 253) dotychczas znajdujace si¢ w kodeksie pracy (od-
powiednio art. 24117 oraz art. 2412%).

Podstawowy aspekt reprezentatywnosci zaktadowej
nie ulegl systemowym zmianom. Oznacza to, ze zostal
utrzymany model, zgodnie z ktdrym o nabyciu tej cechy
przez dang zaktadowa organizacj¢ zwiazkowa decyduje
jej liczebno$¢ w odniesieniu do poziomu zatrudnienia
u danego pracodawcy. Nadal obowiazuje rowniez zasada,
ze zakladowe organizacje zwigzkowe wchodzace w sktad
organizacji ponadzakladowych reprezentatywnych w ro-
zumieniu ustawy RDS korzystaja z obnizonego progu,
ktory wynosi dla nich 8% osob wykonujacych pracg za-
robkowa, podczas gdy w stosunku do pozostatych organi-
zacji zakladowych zostal on ustalony na poziomie 15%.
Wartosci te zostaly zatem podniesione w stosunku do do-
tychczasowych wymogéw (ktére odpowiednio wynosity
7110%). Warto podkresli¢, ze utrzymany zostal mecha-
nizm zaliczania do liczby cztonkéw uwzglgdnianych na
potrzeby ustalania reprezentatywnodci tylko takich osob,
ktore naleza do danej organizacji przez okres co najmniej
6 miesiecy*, jednak zostat on uzupetniony nowa regulacja
odnoszaca si¢ do sposobu obliczania liczby osob zatrud-
nionych u danego pracodawcy (czyli liczby, ktorej okre-
Slony odsetek musza stanowi¢ cztonkowie organizacji za-
ktadowej). Otoz w $wietle art. 253 ust. 7 ustawy zwigzko-
wej do liczby tej zalicza si¢ tylko takie osoby, ktdre sa za-

trudnione u danego pracodawcy przez okres co najmniej
6 miesigcy przed rozpoczgciem rokowaf lub uzgodnief.
Oznacza to, ze nastepuje swoiste zrdwnanie metod obli-
czania dwoch kluczowych parametréw — liczby cztonkow
organizacji i ogolnej liczby zatrudnionych. Jest to mecha-
nizm korzystniejszy dla strony zwigzkowej, gdyz wzrost
poziomu zatrudnienia (w szczegdInosci przeprowadzony
w krotkim czasie) nie powoduje od razu spadku odsetka,
o ktérym mowa w pkt 11 2 art. 253 ustawy zwiazkowej>.

W nowym stanie prawnym zostafa utrzymana zasada,
ze w razie braku organizacji spetniajacych wymogi pro-
centowe, reprezentatywna jest organizacja najliczniejsza®.
Tym samym nie jest mozliwa sytuacja, gdy w przypadku
wieloSci organizacji zaktadowych zadna nie ma przymio-
tu reprezentatywne;.

Nowoscia jest z kolei szczegdlne unormowanie kwestii
reprezentatywnosci takich organizacji zwigzkowych,
z ktorych kazda speinia wymog uzyskania reprezentatyw-
nosci na podstawie art. 253 ust. 1 pkt 1 ustawy zwigzko-
wej, a naleza one do jednej federacji lub konfederacji.
Dotychczas, przy braku jakiejkolwiek regulacji, kazda
z nich samodzielnie korzystata z wszystkich przywilejow
wigzacych sie z uzyskaniem tego statusu. Stawialo to
w pewien sposdb w mniej korzystnym potozeniu takie za-
ktadowe organizacje zwiazkowe, ktore nie funkcjonowaty
jako zwiazki zawodowe, a jako jednostki organizacyjne
zwiazkow ponadzakiadowych (zgodnie z uchwata SN z 24
kwietnia 1996 r., I PZP 38/95, OSNP 1996/23/353, u jed-
nego pracodawcy moze dzialac tylko jedna zaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa danego zwiazku zawodowego).
Ustawa zwigzkowa przewiduje obecnie (w art. 25° ust. 3),
ze organizacje takie maja obowiazek wystepowac w spra-
wach zbiorowych razem, w drodze powotania wspdlnej
reprezentacji. Jezeli natomiast takiej reprezentacji nie
uda si¢ wyltoni¢, wowczas w sprawach zbiorowych z przy-
miotu reprezentatywnosci bedzie mogta korzystac tylko or-
ganizacja najliczniejsza lub taka, ktora zrzesza co najmniej
15% zalogi’. W praktyce ulegnie zatem zmniejszeniu licz-
ba partneréw dialogu zaktadowego po stronie zwigzkowej,
gdyz cze$¢ organizacji, ktdre dotychczas braly w nim udziat
jako organizacje reprezentatywne, bedzie musiata wyste-
powac tacznie jako jeden podmiot, co generalnie nalezy
oceni¢ pozytywnie. Uzupelnieniem powyzszego mechani-
zmu jest zastrzezenie, iz organizacja spetniajaca przestanki
reprezentatywnosci, ktora jednak nie korzysta z tego przy-
miotu w sprawach zbiorowych, nie traci wynikajacych z tej
cechy innych korzysci. W praktyce oznacza to przede
wszystkim, ze nadal bedzie ona mogta wskazywac osoby,
ktorych stosunek zatrudnienia podlega szczeg6lnej ochro-
nie w liczbie zarezerwowanej dla organizacji reprezenta-
tywnych (art. 32 ust. 3 i 4 ustawy zwigzkowej).

Podsumowujac watek przestanek reprezentatywnosci
mozna stwierdzi¢, ze ustawodawca wybral metodg ewo-
lucji, a nie rewolucji, aczkolwiek wprowadzone zmiany
(przynajmniej w niektorych aspektach) sa jednak dosyé
daleko idace. W szczego6lnosci uwage zwraca fakt doko-
nania swoistego podziatu na reprezentatywno$¢ na po-
trzeby zbiorowych praw i interesow zatrudnionych i na
pozostale sprawy. Jest to mechanizm, ktory moze ufa-
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twi¢ prowadzenie dialogu zaktadowego, a takze wymu-
sza konsolidacj¢ ruchu zwigzkowego (oslabieniem tej
zachety jest jednak pozostawienie organizacjom, ktore
straca swoja pozycje w sferze zbiorowej, pozostalych

przywilejows).

Informacja o liczebnosci
zakladowej organizacji zwigzkowej

Jak wskazano wyzej, cecha decydujaca o uzyskaniu przy-
miotu reprezentatywnosci jest liczba cztonkéw danej or-
ganizacji zwigzkowej, stad tez analizujac t¢ konstrukcje
nie mozna poming¢ aspektu dotyczacego informowania
pracodawcy przez te organizacje o liczbie jej cztonkow®.

Kluczowe znaczenie ma w tym zakresie art. 25! ustawy
zwigzkowej, ktory utrzymal zasade, ze minimalny prog
liczbowy umozliwiajacy korzystanie z uprawniefi organi-
zacji zakladowej wynosi 10 cztonkéw. Nowelizacja wpro-
wadzita jednak w tym elemencie zmiany uwzgledniajace
poszerzony zakres prawa koalicji. Ot6z, co prawda, w licz-
bie swoich cztonkéw dana organizacja moze uwzgledniaé
osoby bedace pracownikami, bez zadnych dodatkowych
wymogow, jednak juz w odniesieniu do innych 0sob wy-
konujacych prace zarobkowa konieczne jest legitymowa-
nie si¢ przez nie co najmniej 6-miesi¢cznym stazem za-
trudnienia u pracodawcy. Warto zatem zauwazyC, ze
w przypadku tej grupy zrzeszonych moze mie¢ miejsce sy-
tuacja, w ktorej dana organizacja zakladowa bedzie mo-
gla uwzglednia¢ swoich cztonkéw na potrzeby art. 251, ale
te same osoby nie beda uwzgledniane w liczebnosci na
potrzeby reprezentatywnosci (gdyz okres ich cztonkostwa
bedzie krdtszy niz 6 miesigcy).

Modyfikacji ulega czestotliwo$¢ przekazywania
informacji o liczebnosci, ktora obecnie kieruje si¢ do pra-
codawcy 2 razy do roku (liczebno$¢ ustala sie na dzien 30
czerwca oraz 31 grudnia i przekazuje te informacje odpo-
wiednio do 10 stycznia i 10 lipca). Nalezy zauwazy¢, ze
moze to zwickszy¢ praktyczna range problemu oceny sy-
tuacji polegajacej na zmianie liczebno$ci danej organiza-
cji w okresie mi¢dzy kolejnymi informacjami przekazywa-
nymi pracodawcy. W poprzednim stanie prawnym Sad
Najwyzszy stusznie uznal, ze ,,Zmniejszenie liczby czton-
kow zaktadowej organizacji zwiazkowej ponizej 10 osob
nie powoduje natychmiastowej utraty jej uprawniefi ani
wygasniecia ochrony dzialacza zwigzkowego przed roz-
wigzaniem stosunku pracy, a organizacja taka zachowuje
przystugujace jej uprawnienia do kofica kwartatu, na po-
czatku ktorego zgtoszona pracodawcy liczba jej cztonkow
wynosita co najmniej 10 osdb” (wyrok SN z 19 sierpnia
2015 r., I PK 208/14, OSNP 2017/7/82). Poglad ten opie-
ra si¢ zatem na zalozeniu, ze liczebno$¢ organizacji (co
takze dotyczy kwestii reprezentatywnosci) wskazana na
$ciSle okre$lony moment jest wigzaca do czasu podania
kolejnej informacji w przewidzianym przez ustawodawce
terminie. Ma ono bez watpienia charakter stabilizujacy
— przez okres 6 miesigcy (obecna sytuacja) wszystkie
podmioty dialogu zaktadowego wiedza w jakiej sytuacji
si¢ znajduja i z jakich uprawniefi korzystaja pozostali jego
uczestnicy, co tworzy wickszg pewno$¢ prawna. Oczywi-
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Scie takie stanowisko wigze si¢ tez z ryzykiem, ze organi-
zacje, ktore w miedzyczasie osiagng wymagang liczebnos¢
(czy to poziom 10 cztonkdw, czy tez z punktu widzenia
przestanek reprezentatywnoSci) beda przez jeszcze jakis
czas pomijane, jednak trudno byloby uzasadni¢ stanowi-
sko, ze zmniejszenie liczebnosci organizacji (w okresie
miedzy kolejnymi informacjami przekazanymi pracodaw-
cy) nie wplywa na jej sytuacje, a zwigkszenie juz tak!0. Po-
Srednio prawidlowos¢ takiej wyktadni potwierdza art. 25!
ust. 11 ustawy zwiazkowej!l.

Ustawodawca wprowadzit jeszcze jeden swoisty facz-
nik migdzy przepisami dotyczacymi przestanek nabycia
reprezentatywno$ci oraz zasadami informowania o li-
czebnoSci organizacji zaktadowych. Jest nim regulacja za-
warta w art. 253 ust. 8 ustawy zwigzkowej, ktory wskazuje,
ze w celu stwierdzenia reprezentatywnoSci stosuje si¢ od-
powiednio postanowienia art. 25! ust. 2-12. Najog6lniej
rzecz biorgc przywolane w tym odwotaniu przepisy doty-
cza procedury informacyjnej w zakresie liczebnoSci orga-
nizacji (w tym np. omoéwionej juz kwestii czestotliwosci
przekazywania informacji), a w szczegdlnosci przewiduja
mechanizmy kontroli prawidlowoSci przekazanych da-
nych (dotychczasowy brak takich mechanizmow byt kryty-
kowany w doktrynie, zob. np. Baran, 2010, s. 236; Zoty1i-
ski, 2014, s. 155).

Szczegblowa analiza tej konstrukeji ze wzgledu na jej
wage wymaga oddzielnego opracowania. W tym miejscu
natomiast warto po pierwsze zgtosi¢ jedna uwage ogdlna,
a po drugie przyblizy¢ przynajmniej schemat procedury
kontrolne;j.

Wspomniana uwaga ogolna dotyczy celowosci i po-
trzeby wprowadzania w art. 253 ust. 8 odesfania do
art. 251 pkt 2-12. Jak podkres§lono wyzej, reprezentatyw-
no$¢ jest pochodna liczebnosci. Na poziomie zaktado-
wym nie jest przewidziany wymdg uzyskania zadnego
formalnego potwierdzenia spelniania ktorego$ z kryte-
riow okreSlonych w art. 253 ust. 1 i 2. Innymi stowy, de-
cydujaca dla stwierdzenia obiektywnego, a nie uznanio-
wego faktu, iz dana organizacja jest reprezentatywna,
jest informacja o jej liczebnoSci oraz o liczebnosci zato-
gi. Tym samym podwazanie reprezentatywnosci danej
organizacji moze si¢ odbywac sifa rzeczy tylko przez pry-
zmat podwazania jej liczebnosci, a jak stwierdzono wyzej
mechanizm ten jest samoistnie przewidziany w art. 251.
Reasumujac, brak art. 253 ust. 8 nie skutkowatby bra-
kiem mozliwosci weryfikacji czy dana organizacja jest
reprezentatywna. Jezeli jednak szuka¢ uzasadnienia dla
jego wprowadzenia, to moze nim by¢ wskazywana juz
kwestia nieco innych zasad zaliczania czlonkoéw danej
organizacji do jej liczebnoSci na potrzeby art. 25! i 253
ust. 11 2. W takim wypadku wystarczytoby jedynie uzu-
pelnienie art. 25! o wymdg wskazania, ilu cztonkow tej
organizacji ma co najmniej 6-miesigczny staz zatrudnie-
nia u danego pracodawcy. Z punktu widzenia techniki
legislacyjnej i przejrzystosci tekstu prawnego bytoby to
rozwigzanie lepsze niz wprowadzone odesfanie. Tym,
czego z kolei brakuje w obecnej regulacji, jest obowig-
zek poinformowania przez pracodawcg organizacji
zwiazkowych o liczebnosci zatogi. Informacja ta jest bo-
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wiem istotna dla organizacji, ktore dzieki temu sg w sta-
nie oszacowac, jak przedstawia si¢ ich liczebno$¢ w od-
niesieniu do liczebnosci catej zatogi.

Sam mechanizm kontroli polega na przyznaniu praco-
dawcy oraz innym organizacjom zwigzkowym prawa zgto-
szenia zastrzezenia co do liczebnoSci danej organizacjil2.
Organizacja, co do ktdrej zostanie zgloszone takie za-
strzezenie, musi w terminie 30 dni wystapi¢ do sadu
z wnioskiem o ustalenie jej liczebnosci, pod rygorem utar-
ty prawa do korzystania z uprawnien przystugujacych za-
ktadowym organizacjom zwiazkowym. Co wazne, takze
sama organizacja zwigzkowa moze wystapi¢ do sadu
z wnioskiem o ustalenie swojej liczebnosci.

Mechanizm uprzywilejowania
organizacji reprezentatywnych

Konstrukcja reprezentatywnosci realizuje okreslony cel.
Jak przyjmuje Z. Hajn ,,pojecie to oznacza uprawnienie
do reprezentowania praw lub interesow okreSlonej grupy
pracodawcow (pracownikéw), dajace organizacji repre-
zentatywnej (organizacjom reprezentatywnym) wylacz-
no$¢ lub pierwszefistwo w wykonywaniu tych funkcji”
(Hajn, 1999, s. 97; analogiczne stanowisko zajal on takze
w innej publikacji: Hajn, 2013, s. 83). W przypadku pozio-
mu zaktadowego reprezentatywno$¢ oznacza wlasciwie
wylacznie przyznanie mocniejszej pozycji danej organiza-
cji zwigzkowej w stosunku do pracodawcy, ale w pierw-
szym rzedzie w stosunku do innych organizacji zwigzko-
wych w sferze reprezentowania zbiorowych praw i intere-
sOw 0sOb wykonujacych prace zarobkowa. W szczegblno-
Sci organizacje zwiazkowe niereprezentatywne nie s3 po-
zbawione prawa podejmowania dzialaf w tej sferze, acz-
kolwiek ich stanowisko moze by¢ w okreSlonych sytua-
cjach pominigte!3.

Szczegdlna pozycja organizacji reprezentatywnych jest
realizowana za pomocg mechanizméw przewidzianych
w przepisach szczeg6lnych, dotyczacych konkretnych in-
strumentow, za pomoca ktorych strona zwiazkowa repre-
zentuje zbiorowe prawa i interesy. Przykladem tego typu
regulacji sa przepisy dotyczace rokowafi i zawierania
uktaddéw zbiorowych pracy (art. 24116 oraz 24125 k.p.), za-
wierania porozumien w procedurze zwolniefi grupowych
(art. 3 ustawy z 13 marca 2003 1. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikow, DzU z 2018 r.
poz. 1969 ze zm.), czy tez porozumienia dotyczacego sto-
sowania telepracy (art. 670 k.p.).

Jednocze$nie ustawodawca wprowadza regulacje
o0 ogolniejszym charakterze, polegajaca na zastosowaniu
jednolitego mechanizmu okreslajacego pozycje organiza-
cji reprezentatywnych, majacego zastosowanie do wyda-
wania roznych aktow zakladowego prawa pracy. Role ta-
ka odgrywa art. 30 ust. 4-7 ustawy zwigzkowej. W stosun-
ku do rozwigzan obowigzujacych przed nowelizacja na
uwage zastuguje regulacja zawarta w ust. 7 tego przepisu
(regulacje art. 30 ust. 4-6 sa zasadniczo powtdrzeniem
dotychczasowych unormowan). Jest ona $cisle powigzana
z ust. 6, ktory wskazuje, ze w razie braku wspolnego sta-

nowiska wszystkich organizacji zwiazkowych lub co naj-
mniej wspdlnego stanowiska organizacji reprezentatyw-
nych, decyzje w sprawie aktow wymienionych w tym prze-
pisie podejmuje samodzielnie pracodawca. W poprzed-
nim stanie prawnym Sad Najwyzszy stwierdzit, ze ,,Praco-
dawca, u ktorego dziala wigcej niz jedna zaktadowa orga-
nizacja zwigzkowa, nie jest zwigzany — przy wprowadza-
niu regulaminu wynagradzania — stanowiskiem jedynej
reprezentatywnej organizacji zwigzkowej (art. 30 ust. 5 usta-
wy o zwigzkach zawodowych) (wyrok SN z 8 wrzesnia
2015 r., I PK 234/14, OSP 2016/12/117). Stanowisko to
spotkalo si¢ z krytyka ze strony doktryny (Szmit, 2016,
poz. 117). Obecnie przywolana teza jest juz nieaktualna,
gdyz ustawodawca w sposob jednoznaczny wiasnie w ust. 7
art. 30 ustawy zwigzkowej wskazal, ze reguta wigzacego
stanowiska organizacji reprezentatywnych (niezaleznie
od opinii pozostatych organizacji) obowiazuje takze wow-
czas, gdy u pracodawcy dziala jedna organizacja majaca
te ceche. W przepisie tym wprowadzony zostat jednak do-
datkowy warunek w stosunku do tej organizacji, a miano-
wicie korzysta ona wtedy z tego uprzywilejowania, gdy
(poza faktem spetniania wymogu z art. 253 ust. 1 lub
2) zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych
u pracodawcy. Wprowadzenie takiego mechanizmu wyni-
ka z faktu, ze w ust. 6 analizowanego artykutu wymienio-
ne s3 akty, ktore dotycza pracownikow, a nie obejmuja in-
nych osdb wykonujacych prace zarobkowa. Tym samym
wylacza to ryzyko, ze o warunkach pracy i placy pracow-
nikéw w sposdb wiazacy mogtaby si¢ wypowiadac¢ organi-
zacja, ktora zrzesza niewielu pracownikow, a w skrajnym
przypadku w ogole ich nie zrzesza. Rozwiazanie przyjete
w ust. 7 nalezy wiec oceni¢ pozytywnie — zar6wno w za-
kresie podniesienia rangi jedynej organizacji reprezenta-
tywnej, jak i wymogu zrzeszania okreslone;j liczby tej ka-
tegorii osob wykonujacych prace zarobkowg (pracowni-
kow), ktorej to rozwigzanie dotyczy.

Uwagi koncowe

Nowelizacja ustawy zwigzkowej z 5 lipca 2018 r. stanowi
bez watpienia jedng z istotniejszych przemian w zakresie
zbiorowego prawa pracy, ktére dokonaly si¢ w ostatnich
latach. Zdecydowane poszerzenie prawa koalicji pozwala
wrecz postawic pytanie, czy nie jest juz uprawnione postu-
giwanie si¢ kategorig zbiorowego prawa zatrudnienia.
Ustawodawca zdecydowat si¢ przy tym na zmiany wykra-
czajace poza minimum wynikajace z obowiazku uwzgled-
nienia orzeczenia Trybunatu Konstytucyjnego z 2 czerw-
ca 2015 r. Plaszczyzna, ktorej dotknely takie zmiany, jest
m.in. reprezentatywno$¢. Ze wzgledu na zakres tych
zmian, jak i ich istotne znaczenie praktyczne na szczegdl-
na uwage zastuguje w tym kontekscie reprezentatywnos¢
organizacji zwiazkowych funkcjonujacych na poziomie
zaktadu pracy. Analiza nowych rozwigzan prowadzi do
wniosku, Ze najistotniejsze zmiany dotycza przestanek na-
bycia przymiotu reprezentatywnosci na tym szczeblu. Po-
nadto nowe rozwigzania dotknely kwestii informacji do-
tyczacej liczebnosci organizacji zwiazkowych oraz mecha-
nizmu uprzywilejowania organizacji reprezentatywnych.
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Wprowadzone zmiany mozna oceni¢ pozytywnie w takim
zakresie, w jakim stanowia one usprawnienie dotychcza-
sowych mechanizméw. Otwartg kwestig pozostaje to, czy
formuta reprezentatywnoS$ci, a szerzej rzecz ujmujac
funkcjonowania ruchu zwigzkowego, wymaga zmian
o bardziej rewolucyjnym charakterze.

I Innymi zagadnieniami, ktore réwniez warto odnotowaé
w tym kontekscie, jest m.in. doprecyzowanie katalogu infor-
macji, ktore pracodawca jest obowigzany udzieli¢ zaktadowej
organizacji zwigzkowe;j (art 28 ustawy zwiazkowej) oraz wska-
zanie przestanek odpowiedzialno$ci karnej za czyny popelnio-
ne w zwiazku z petniong funkcjg zwiazkowa (art. 35 ust. 2!
ustawy zwigzkowej).

2 W szczegblnoscei zmianie nie ulegly wielkosci liczbowe odno-
szace si¢ do wymaganego poziomu czlonkdow, ktory decyduje
o0 nabyciu przymiotu reprezentatywnosci na szczeblu krajowym.
3 Co oczywiste, takze w tym wypadku wielkosci te odnosza si¢
juz nie do pracownikéw, a do osdb wykonujacych prace zarob-
kowa.

4 Wynika on z art. 253 ust. 6, ktory jako jedyny przepis ustawy
nowelizujacej wejdzie w zycie w terminie poZniejszym, a miano-
wicie z dniem 23 sierpnia 2019 r. Oznacza to, ze w okresie od
1 stycznia do 22 sierpnia 2019 r. na potrzeby ustalania reprezen-
tatywnosSci organizacje zakladowe beda mogly wlicza¢ wszyst-
kich cztonkéw bedacych osobami wykonujacymi prace zarobko-
wa, niezaleznie od ich stazu czfonkowskiego.

5 W $wietle poprzedniej regulacji osoby nowo zatrudnione od
razu byly uwzgledniane w og6lnej liczbie pracownikow, a jedno-
cze$nie nawet jezeli od samego poczatku swojego zatrudnienia
okreslona czgs¢ z nich zdecydowala si¢ na przystapienie do or-
ganizacji zwiazkowej, to ta mogfa ich uwzglednia¢ jako swoich
cztonkéw na potrzeby stwierdzania reprezentatywnosci dopiero
po uplywie 6 miesiecy. Innymi stowy, w takiej sytuacji, mimo iz
faktyczny odsetek cztonkéw tej organizacji przekraczal prog
7 lub 10% ogdlu pracownikow, to organizacja mogla utracic sta-
tus reprezentatywne;.

6 Ustawodawca nie zdecydowal si¢ na przyjecie innego mode-
lu przedstawionego w projekcie Zbiorowego kodeksu pracy.
Przewidywal on w art. 58 (tekst projektu dostepny na stronie
https: //archiwum.mpips.gov.pl/bip/teksty-projektu-kodeksu-
pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracow-
ane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy/, dostep
z07.11.2018), iz w takiej sytuacji o reprezentatywnosci decydu-
je referendum przeprowadzone wsrdd zatogi, a ponadto ze
w razie braku uzyskania poparcia wigkszosci zatogi przez zad-
na organizacj¢ zaktadowa u danego pracodawcy nie funkcjo-
nuje organizacja reprezentatywna (na marginesie mozna do-
da¢, ze komisja kodyfikacyjna nie zostata w zadnym stopniu
wlaczona w prace legislacyjne nad ustawa nowelizujaca, ktore
toczyly si¢ rownocze$nie z pracami komisji).

7 Teoretycznie zatem jest mozliwa sytuacja, w ktorej nadal wie-
cej niz jedna organizacja zakladowa wchodzaca w sktad federa-
cji lub konfederacji bedzie reprezentatywna w sprawach zbioro-
wych, jednak bedzie to mialo miejsce jedynie wdwczas, gdy po
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pierwsze organizacje takie nie wylonig wspdlnej reprezentacji,
a po drugie wigcej niz jedna z nich bedzie zrzeszata ponad 15%
zalogi, co w praktyce zdarza si¢ rzadko.

8 Aczkolwiek trzeba mieé tez na uwadze, ze zbyt daleko posu-
ni¢ta ingerencja ustawodawcy mogtaby zosta¢ oceniona jako na-
ruszenie przez pafistwo zasady samorzadnoSci i niezaleznoSci
zwiazkowej gwarantowanych prawem mi¢dzynarodowym.

9 Oczywiscie w pierwszym rzedzie odpowiednia liczba czton-
kow jest podstawa do tego, aby dana organizacja mogta w og6-
le korzysta¢ z uprawnien przyznanych tym strukturom zwiazko-
wym (art. 25! ustawy zwigzkowej).
10° Aczkolwiek warto w tym miejscu odnotowaé stanowisko
Sadu Apelacyjnego w Katowicach, ktory w wyroku z 29 grud-
nia 2015 r., III APa 41/15 (LEX nr 1997497), przyjal, ze ,,Za-
ktadowa organizacja zwiazkowa, ktdra nie wypetnia obowiaz-
ku informacyjnego ustanowionego w art. 251 ust. 2 ustawy
z 1991 r. o zwiazkach zawodowych, nie traci z mocy prawa
ustawowych uprawniefi, poniewaz z normatywnego punktu
widzenia decydujace znaczenie ma istniejaca obiektywnie
liczba cztonkdw, a nie informacja o niej”. Pierwsza cze$¢ te-
zy jest juz nieaktualna, gdyz skutki nieprzekazania informacji
w terminie wprost zostaly unormowane w art. 25! ust. 6 usta-
wy zwiazkowej, jednak wazniejsza jest mysl, iz o korzystaniu
lub nie z uprawnien zwigzanych z liczebnoscia nie decyduje
informacja przekazana pracodawcy, a faktyczna liczba czton-
kow.

11 Bezposrednio dotyczy co prawda tylko sytuacji, gdy nastepu-
je kontrola sadowa prawidtowosci przedstawionych danych o li-
czebnoSci, jednak brak jest podstaw do uznania, Ze ta sama za-
sada nie obowiazuje gdy procedura sagdowa w tym zakresie nie
zostala wszczeta.

12 Kazda organizacja zwigzkowa ma prawo wnioskowaé
o udostepnienie przez pracodawce informacji o liczebnosci
zgloszonej przez inne organizacje (art. 251 ust. 4 ustawy
zwiazkowej).

13'W odréznieniu od reprezentatywno$ci na poziomie krajo-
wym, gdzie okre$lone prawa przystuguja tylko tym organizacjom
zwigzkowym, ktorym przystuguje ten przymiot.
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Wprowadzenie

Skutki skazania to negatywne konsekwencje, jakie regu-
lacje spoza prawa karnego tacza z faktem skazania (por.
Waszcezynski, 1968; Stefanska, 2008). Skazanie wigze sie
ze stwierdzeniem odpowiedzialnoSci za przestepstwol,
nie jest jednak jednoznaczne z ukaraniem sprawcy: ska-
zujac go sad moze bowiem skorzysta¢ z instytucji odsta-
pienia od wymierzenia kary. Tym niemniej w praktyce
zdazyto si¢ utrwali¢ zamienne uzywanie okreslen:: ,ska-
zanie za przestepstwo” i ,,karalno§¢”. Pojeciem ,,nieka-
ralnosci” w znaczeniu ,,braku skazania za przestgpstwo
okreslonego rodzaju” postuguje sie obecnie rdwniez
ustawodawca (w ustawie z 24 maja 2000 r. o Krajowym
Rejestrze Karnym, DzU z 2018 r. poz. 1218). W zwiazku
z tym pojecia te, na zasadzie uproszczenia, beda uzywa-
ne zamiennie rowniez w niniejszym artykule.

Skazanie za przestepstwo moze mie¢ znaczacy wplyw
na sfer¢ zawodowa skazanego. Sam fakt skazania za prze-
stepstwo okreslonego rodzaju rodzi pewne skutki z mocy
prawa (jak niemoznos¢ bycia czlonkiem zarzadu rady
nadzorczej, komisji rewizyjnej albo likwidatorem spotki
handlowej, zgodnie z art. 18 § 2 k.s.h.); moze tez stanowi¢
podstawe do rozwiazania lub rezygnacji z nawiazania sto-

sunku zatrudnienia. Ponadto sad skazujac sprawce moze
orzec Srodek karny w postaci zakazu zajmowania okre§lo-
nego stanowiska, wykonywania okre$lonego zawodu lub
prowadzenia okreslonej dziatalnosci (art. 39 pkt 2 i 2a
k.k.). Zachowanie lezace u podstaw skazania zwykle be-
dzie tez uzasadnia¢ wszczecie postepowania dyscyplinar-
nego, w wyniku ktérego obwiniony moze zosta¢ pozba-
wiony prawa do wykonywania zawodu. Z uwagi na duze
zroznicowanie charakteru zatrudnienia w polskim syste-
mie prawnym w artykule omawiam wplyw skazania pra-
cownika i osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie na umow-
ny stosunek pracy w rozumieniu art. 22 § 1 k.p. Poniewaz
mozliwos¢ takiego wyplywu zaistnieje tylko wtedy, gdy
pracodawca jest upowazniony do przetwarzania (w tym
pozyskiwania i wykorzystywania) danych osobowych do-
tyczacych karalno$ci wskazanych osob, analiza prowadzo-
na bedzie z uwzglednieniem prawnej dopuszczalnoSci wy-
korzystania tych danych przez pracodawce.

Zawarcie umowy o prace
z osobg skazana

Niekiedy ustawa wprost wyklucza mozliwo$¢ wykonywa-
nia przez osobe skazang za niektore przestgpstwa pracy
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okreslonego rodzaju: osoba skazana prawomocnym wy-
rokiem za przestepstwo umySlne nie moze by¢ np. pra-
cownikiem ochrony (art. 31 ustawy z 22 sierpnia 1997 r.
o ochronie 0sob i mienia, DzU z 2017 r. poz. 2213). Po-
dobnie nawigzanie stosunku pracy z nauczycielem kon-
traktowym na podstawie umowy o prace jest mozliwe tyl-
ko jezeli nie byt on skazany prawomocnym wyrokiem za
umySlne przestepstwo lub umyslne przestepstwo skarbo-
we (art. 10 ust. 8 ustawy z 28 stycznia 1982 r. — Karta Na-
uczyciela, DzU z 2018 r. poz. 967). Aby umozliwi¢ praco-
dawcy zweryfikowanie tej okolicznosci, art. 6 ust. 1 pkt 10
ustawy o Krajowym Rejestrze Karnym uregulowat prawo
pracodawcy do uzyskania informacji o osobach, ktdrych
dane osobowe zostaly zgromadzone w Rejestrze, w zakre-
sie niezbednym do zatrudnienia pracownika, co do ktore-
go z przepisdw ustawy wynika wymdg niekaralnosci, ko-
rzystania z pelni praw publicznych, a takze ustalenia
uprawnienia do zajmowania okreSlonego stanowiska, wy-
konywania okreSlonego zawodu lub prowadzenia okre-
Slonej dziatalnoSci gospodarczej. By unikna¢ powolania
si¢ przez pracodawce na niewiedz¢ o uprzednim skazaniu
pracownika lub orzeczonych wobec niego zakazach, wyni-
kajaca z niezasiggni¢cia informacji w Krajowym Reje-
strze Karnym, ustawa wymaga wprost dokonania okreslo-
nych ustalefl. Ustawa z 13 maja 2016 r. o przeciwdziataniu
zagrozeniom przestepczoscia na tle seksualnym (DzU
z 2018 1. poz. 405) wprowadza w art. 21 ust. 1 wymdg, aby
przed nawigzaniem z osoba stosunku pracy lub przed do-
puszczeniem osoby do innej dziatalnosci zwigzanej z wy-
chowaniem, edukacja, wypoczynkiem, leczeniem malolet-
nich lub z opiekg nad nimi pracodawcy lub inni organiza-
torzy w zakresie takiej dziatalnosci uzyskali informacjg, czy
dane tej osoby sa zamieszczone w Rejestrze Sprawcow
Przestgpstw na Tle Seksualnym z dostgpem ograniczonym.
Ten, kto dopuszcza do pracy lub innej dzialalnodci zwiaza-
nej z wychowaniem, edukacja, wypoczynkiem, leczeniem
maloletnich lub z opieka nad nimi osob¢ bez uzyskania ta-
kiej informacji lub wiedzac, ze dane tej osoby s3 zamiesz-
czone w Rejestrze, popetnia wykroczenie zagrozone kara
aresztu, ograniczenia wolnoSci albo grzywny od 1000 do
5000 zt (art. 23 ust. 1 ustawy w zw. z art. 24 § 1 kw.).
Tam, gdzie ustawa nie wyklucza nawigzania ze skaza-
nym stosunku pracy, moze si¢ pojawi¢ watpliwos¢, czy sam
fakt skazania moze by¢ podstawa odmowy zatrudnienia
pracownika. Zakfada to, ze pracodawca uzyska w procesie
rekrutacji informacje o uprzednim skazaniu osoby ubiega-
jacej sie o zatrudnienie bezposrednio od tej osoby badz
pozyska ja z innych Zrodet: od osob trzecich (poprzednie-
go pracodawcy), z mediow spoteczno$ciowych, z Rejestru
Sprawcow Przestgpstw na Tle Seksualnym (czgsci z otwar-
tym dostgpem) czy wobec podania wyroku do publicznej
wiadomosci. Aby mozliwe bylo wykorzystanie tej informa-
cji, pracodawca musi by¢ jednak w pierwszej kolejnoSci
uprawniony do jej pozyskania, np. przez zadanie jej udo-
stepnienia przez osob¢ ubiegajacg si¢ o zatrudnienie.
Zgodnie z art. 51 Konstytucji RP nikt nie moze by¢
obowigzany inaczej niz na podstawie ustawy do ujawnia-
nia informacji dotyczacych jego osoby. Artykut 22! § 1 k.p.
okrefla jakich danych osobowych pracodawca ma prawo
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zadac od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, nie zalicza-
jac do nich danych o jego karalnoSci. Jednak zgodnie
z art. 221 § 4 k.p. pracodawca moze zada¢ ponadto poda-
nia innych danych osobowych, jezeli obowiazek ich poda-
nia wynika z odrgbnych przepiséw; przy czym do wszyst-
kich tych danych stosuje si¢ przepisy o ochronie danych
osobowych (art. 221 § 5 k.p.). Podstawowe regulacje doty-
czace ochrony danych osobowych, czyli wszelkich infor-
macji o zidentyfikowanej lub mozliwej do zidentyfikowa-
nia osobie fizycznej, ujete sg w rozporzadzeniu Parlamen-
tu Europejskiego i Rady (UE) 679/2016 z 27 kwietnia
2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku z prze-
twarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego
przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych),
okreslanym jako RODO (Dz. Urz. UE L 2016, nr 119, poz.
1), ktére w art. 10 wprost nawiazuje do przetwarzania da-
nych osobowych dotyczacych wyrokow skazujgcych i czynow
zabronionych. Przetwarzanie danych osobowych oznacza
przy tym wszelkie operacje wykonywane na tych danych,
obejmujace m.in. ich zbieranie, pobieranie, przegladanie,
przechowywanie czy wykorzystywanie (art. 4 RODO).

Rozporzadzenie zasadniczo dopuszcza mozliwo$é
przetwarzania danych osobowych dotyczacych karalnosci,
naktadajac na nie jednak szereg ograniczen. W art. 6 ust. 1
RODO wskazano, ze przetwarzanie danych osobowych
jest zgodne z prawem wytacznie w przypadkach okreSlo-
nych w rozporzadzeniu, a zatem m.in. jezeli jest niezbed-
ne do wypelnienia obowigzku prawnego ciazacego na ad-
ministratorze (np. pracodawcy) lub jezeli osoba, ktorej
dane dotycza, wyrazila zgode na ich przetwarzanie
w okreS§lonym celu. Zgoda taka musi by¢ wyrazona do-
browolnie, co podlega ocenie przy uwzglednieniu tego,
jakie ewentualne negatywne konsekwencje wigza sie z jej
niewyrazeniem (art. 7 ust. 4 RODO). Artykut 10 RODO,
odnoszacy si¢ wprost do przetwarzania danych osobo-
wych dotyczacych wyrokdw skazujacych oraz czyndw za-
bronionych lub powigzanych §rodkow bezpieczenstwa,
wskazuje, ze wolno tego dokonywacl, jednak wytacznie
pod nadzorem wtadz publicznych lub jezeli przetwarzanie
jest dozwolone prawem Unii lub prawem pafistwa czlon-
kowskiego przewidujacymi odpowiednie zabezpieczenia
praw i wolnosci osdb, ktorych dane dotycza.

Na gruncie polskiego prawa obowiazek podania infor-
macji o karalno$ci osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie wy-
prowadzany jest z przepisow ustawy wykluczajagcych mozli-
wos¢ zatrudnienia na okreSlonych stanowiskach osob, kto-
re zostaly skazane za przestepstwo okreSlonego rodzaju
oraz z uprawnienia pracodawcy do uzyskania niezbednych
danych w tym zakresie z Krajowego Rejestru Karnego
(Jaskowski, 2018). W pozostalym zakresie mozliwos¢ uzy-
skania informacji o fakcie uprzedniego skazania osoby
ubiegajacej sie 0 zatrudnienie, w tym na podstawie jej
o$wiadczenia, nalezy ustali¢ w zgodzie z regulacjami chro-
nigcymi dane osobowe. Jak wskazano wyzej, RODO za-
sadniczo dopuszcza mozliwo$¢ wyrazenia przez osobe
ubiegajaca sie o zatrudnienie zgody na przetwarzanie da-
nych dotyczacych karalnodci (obejmujacej udostepnienie
tych danych). Jednak domniemanie, ze dane te beda stuzy¢
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do oceny tej osoby przez pryzmat jej karalnoSci, niezalez-
nie od tego czy niekaralno$¢ jest ustawowym wymogiem
wykonywania pracy na danym stanowisku, a zatem nieudo-
stepnienie tych danych najprawdopodobniej bedzie skut-
kowa¢ odstapieniem od rozmdw dotyczacych zatrudnienia,
prowadzi do wniosku, ze dane te nie sg udzielane dobro-
wolnie. Podobne stanowisko wyrazono juz wczeSniej
w orzecznictwie wskazujac, ze ,,brak rownowagi w relacji
pracodawca-pracownik stawia pod znakiem zapytania do-
browolnos¢ wyrazenia zgody na pobieranie i przetwarzanie
danych osobowych (...). Z tego wzgledu ustawodawca
ograniczyl przepisem art. 22! k.p. katalog danych, ktérych
pracodawca moze zada¢ od pracownika” (wyrok NSA
z 1 grudnia 2009 r., I OSK 249/09, LEX). Cho¢ stanowisko
to odnosi si¢ do relacji pracodawcy z pracownikiem, nale-
zy uznaé, ze zachowuje aktualno$¢ takze w odniesieniu do
relacji pracodawcy z osobg ubiegajacg si¢ o zatrudnienie.

Z powyzszych uwag wynika, ze dobrowolnos¢ wyraze-
nia zgody na przetwarzanie danych osobowych dotycza-
cych karalnoSci przez osobg ubiegajaca sie o zatrudnienie
poddawana jest w watpliwo$¢; bezspornie osoba ta moze
by¢ zobowigzana do podania tych danych jedynie tam,
gdzie ustawa tego wymaga. Tak wiec w przypadku braku
ustawowego wymogu niekaralnosci ani udostepnienie
przez nia takich danych pracodawcy (np. w drodze o$wiad-
czenia lub przedlozenia informacji z Krajowego Rejestru
Karnego), ani pozyskanie tych danych z innych zrodet nie
upowaznia pracodawcy do ich przetwarzania, a zatem tak-
ze czynienia ich podstawa roznicowania kandydatow na
pracownikow. Skoro bowiem ustawa nie wymaga, w da-
nym przypadku, niekaralnoSci, pracodawca nie moze
uczyni¢ danych osobowych dotyczacych karalnosci — nie-
zaleznie od sposobu ich pozyskania — podstawg rdznico-
wania osob ubiegajacych si¢ o zatrudnienie, nawet jesli
kieruje si¢ przy tym dobrem zaktadu pracy. Nie moze on
zatem w szczegdlnoSci zada¢ ani dawa¢ do zrozumienia
osobom ubiegajacym si¢ o zatrudnienie (np. wskazujac, ze
zaswiadczenie o niekaralnodci jest ,,mile widziane”), iz
w procesie rekrutacji wymaga si¢ od nich wykazania, ze
nie byly dotychczas karane (w ogdle lub za przestepstwa
okre$lonego rodzaju). Tym samym, jezeli osoba ubiegaja-
ca si¢ o zatrudnienie uprawdopodobni, ze jedynym kryte-
rium decydujacym o nieprzyjeciu jej do pracy byt fakt jej
karalnosci, mimo iz ustawa nie wymaga niekaralnosci (w
odniesieniu do danego przestepstwa) na danym stanowi-
sku, uzasadnione bedzie przyjecie, ze doszto do jej dyskry-
minacji (por. Florek, 2017). Reasumujac, poza przypadka-
mi, w ktorych ustawa wprost wymaga od osoby na okre§lo-
nym stanowisku braku skazania za przestepstwo (okreslo-
nego rodzaju), karalno$¢ osoby starajacej si¢ o zatrudnie-
nie nie moze by¢ podstawa odmowy jej zatrudnienia.

Rozwigzanie umowy o prace
z uwagi na skazanie pracownika

W polskim systemie prawnym dokonano rozroznienia po-
miedzy skutkami skazania w postaci niemoznosci rozpo-
czgcia pracy w zawodzie i niemoznosci dalszego jej wyko-
nywania (por. Stefafiska, 2008). W obu przypadkach przy-

czyna, dla ktorej pracownik nie moze wykonywaé okreslo-
nej pracy, Wyda]e si¢ by¢ podobna: wiaze s1<; z utratq kwa-
hflkaC]l do jej wykonywania. Jednak o ile niemozno$¢ roz-
poczecia pracy w zawodzie wynika, sita rzeczy, z przyczyn
niezwigzanych z dotychczasowym wykonywaniem danej
pracy, to niemozno$¢ jej kontynuowania, z uwagi na orze-
czony zakaz pracy w zawodzie, powinna wykazywac zwig-
zek z dotychczasowym wykonywaniem obowiazkow
i przewidywaniem co do ich prawidlowego wykonywania
w przyszlosci2. Roznica ta powoduje, ze niekiedy nawia-
zanie stosunku pracy obwarowane jest ustawowym wymo-
giem, by dana osoba nie byla skazana za przestepstwo
(okreslonego rodzaju), jednak okolicznosci skazania za ta-
kie przestepstwo w czasie trwania stosunku pracy ustawa
nie czyni juz obligatoryjna podstawa do rozwiazania sto-
sunku pracy (np. z nauczycielem kontraktowym). Z dru-
giej strony karalno§¢ osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie
uprawnia pracodawce do odmowy jej zatrudnienia tylko
tam, gdzie ustawa przewiduje wprost wymdg niekaralno-
Sci, w odniesieniu do wybranych rodzajow przestepstw, do
pracy na danym stanowisku. Jednak juz popeienie przez
pracownika w zasadzie dowolnego przestepstwa w czasie
trwania stosunku pracy moze by¢ analizowane przez pry-
zmat podstawy do rozwigzania umowy o pracg bez wypo-
wiedzenia z winy pracownika, ujetej w art. 52 § 1 pkt 2 k.p.
(nawet jesli ostatecznie nie zawsze spelnia te kryteria)3.

Artykutf 52 § 1 pkt 2 k.p. stanowi tym samym prawng
podstawe do wykorzystania danych o karalno$ci pracow-
nika; uprawnienie pracodawcy do podjecia, w oparciu
o te dane, decyzji w przedmiocie wypowiedzenia umowy
o prac¢ moze by¢ jednak realizowane tylko wtedy, gdy
pracodawca moze uzyskac do nich dostep. Cho¢ zaréwno
pozyskanie, jak i wykorzystanie danych osobowych jest
forma; ich przetwarzania, to jednak uprawnienie do wyko
nania ]ednej z tych czynnosci (wykorzystama danych) nie
jest rownoznaczne z uprawnieniem do podjecia innej
czynno$ci w zakresie ich przetwarzania (pozyskania da-
nych). Kwestia zasadnicza w odniesieniu do wptywu ska-
zania pracownika na stosunek pracy jest zatem ustalenie,
w jaki sposob pracodawca moze uzyskac informacje
o skazaniu oraz w jakim wypadku moze uczyni¢ z faktu
skazania podstawe do zakonczenia stosunku pracy.

Niekiedy pracodawca uzyskuje taka informacj¢ na
podstawie obowiazku nalozonego na sad. W razie orze-
czenia zakazu zajmowania okreSlonego stanowiska lub
wykonywania okreS§lonego zawodu sad przesyta odpis
wyroku pracodawcy (art. 180 k.k.w.), ktéry podejmuje
stosowne decyzje i bezzwlocznie zawiadamia o tym sad,
ktéry w razie stwierdzenia nieprawidlowosci nakazuje
je usungc (art. 185 k.k.w.). Regulacja ta ma zapewnia¢
wykonanie orzeczenia sadowego poprzez zapobieganie
ukrywaniu przez pracownika faktu orzeczenia wskaza-
nego zakazu badz powolywaniu si¢ przez pracodawce
na niewiedzg o jego orzeczeniu. Niestosowanie sie do
orzeczonego zakazu jest bowiem podstawa do pocia-
gniecia na podstawie art. 244 k.k. do odpowiedzialnoSci
karnej, jednak tylko wowczas, gdy czyn ten zostat po-
petniony umySlnie, co zaktada m.in. $wiadomos¢ w tym
zakresie.
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Wskazany wymog poinformowania pracodawcy przez
sad o zakazach natozonych na pracownika dotyczy jednak
tylko tych konsekwencji jego skazania, ktore wynikaja
wprost z orzeczenia sagdowego. Nie nakltada na sad obo-
wiazku, ani uprawnienia, do zawiadamiania pracodawcy
0 kazdym wyroku skazujacym, ktory moze mie¢ dla niego
znaczenie, ani o skutkach skazania regulowanych przez
inne przepisy, w tym tych powstajacych z mocy prawa
(Gensikowski, 2018)*. Taka informacj¢ pracodawca moze
uzyska¢ od samego pracownika, przy zalozeniu, ze moze
zadac jej ujawnienia. Zasadniczo bowiem pracownik, po-
dobnie jak osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie, jest chro-
niony przez art. 22! k.p. i przepisy o ochronie danych oso-
bowych. Z drugiej strony nawigzanie stosunku zatrudnie-
nia rodzi po obu stronach obowigzek lojalno$ciowy, wypro-
wadzany w odniesieniu do pracownika z art. 100
§ 2 pkt 4 k.p. (Ziotkowska, 2014), zgodnie z ktdrym pra-
cownik jest obowigzany wykonywac pracg sumiennie i sta-
rannie, m.in. poprzez dbanie o dobro zaktadu pracy
i ochrone jego mienia (oraz zachowania w tajemnicy infor-
macji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawcg na
szkodg). Jednoczesnie, zgodnie z art. 52 § 1 pkt 1 k.p., ciez-
kie naruszenie przez pracownika podstawowych obowigz-
kow pracowniczych stanowi podstawe do rozwigzania umo-
wy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

Wobec potrzeby zapewnienia ochrony danych osobo-
wych pracownika, mozliwo$¢ wyprowadzenia z art. 100
§ 2 pkt 4 k.p. obowiazku poinformowania pracodawcy
o wydanym wobec tego pracownika wyroku skazujacym
nalezy ograniczy¢ do sytuacji wyjatkowych, w ktorych
brak takiej informacji, z uwagi na powstale w wyniku ska-
zania skutki prawne, moze narazi¢ pracodawce na powaz-
ne komplikacje prawne lub szkod¢ majatkowa. Bedzie to
zatem dotyczy¢ w istocie sytuacji zréwnanych w art. 52 § 1
k.p. z ciezkim naruszeniem przez pracownika podstawo-
wych obowiazkéw pracowniczych, obejmujac niepoinfor-
mowanie pracodawcy o tym, ze pracownik zostal prawo-
mocnie skazany za przestgpstwo, ktore uniemozliwia dal-
sze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, albo
o tym, ze w wyniku wydania wyroku skazujacego utracit
uprawnienia konieczne do wykonywania pracy na zajmo-
wanym stanowisku. Taka sytuacja bgdzie miata miejsce
w szczegblnosci w odniesieniu do osoby petnigeej u pra-
codawcy prowadzacego dziatalno$¢ w formie spotki han-
dlowej funkcje w organach tej spotki, zwlaszcza jezeli
spotka pozyskuje zamoéwienia publiczne lub zatrudnia cu-
dzoziemcdw. Zgodnie z art. 18 § 21 3 k.s.h. osoba skaza-
na prawomocnym wyrokiem za przestepstwa okre$lone
w rozdziatach XXXIII-XXXVII kodeksu karnego oraz
w art. 587, art. 590 lub art. 591 k.s.h. nie moze petni¢
funkcji cztonka zarzadu, rady nadzorczej, komisji rewizyj-
nej albo likwidatora przez 5 lat od uprawomocnienia si¢
wyroku skazujacego (z pewnymi wyjatkami ujetymi
w § 314), chyba ze wczesniej nastapilo zatarcie skazania. Je-
zeli pracownik nie poinformuje pracodawcy o wyroku
skazujacym i dalej bedzie podejmowac czynnoSci z zakre-
su np. reprezentowania spotki pracodawcy czy prowadze-
nia jej spraw, czynnosci te beda podejmowane przez oso-
be nieupowazniong, a zatem obarczone wadg, ktéra mo-
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ze (cho¢ nie musi, np. w przypadku wypowiedzenia
umowy o prace innemu pracownikowi spotki; por. m.in.
wyroki SN z 9 czerwca 2009 r., II PK 264/08, LEX,
z 9 maja 2006 r., I1 PK 270/05, LEX czy z 8 grudnia 2016 1.,
I PK 271/15, LEX) powodowa¢ ich bezskuteczno§é
(Grzybowski, 1974), rodzac po stronie pracodawcy co
najmniej potrzebe uregulowania wynikajacych stad na-
stepstw w obrocie prawnym (np. w zwigzku z wytocze-
niem powddztwa przez zwolnionego pracownika). Ka-
ralno$¢ pracownika moze rodzi¢ dla pracodawcy nieko-
rzystne konsekwencje takze przy pozyskiwaniu zamo-
wien publicznych. Z postepowania o udzielenie zamd-
wienia wyklucza si¢ bowiem wykonawce, jezeli urzeduja-
cego czlonka jego organu zarzadzajacego lub nadzorcze-
go lub prokurenta prawomocnie skazano za jedno z prze-
stepstw, o ktorym mowa w art. 24 ust. 1 pkt 13 Prawa za-
moéwien publicznychd. Ponadto, jezeli podmiot bedacy
pracodawcg macierzystym lub jednostkg przyjmujaca jest
zarzadzany przez osobg fizyczng prawomocnie skazang za
przestgpstwa z art. 218-221 k.k. (przeciwko prawom 0sob
wykonujacych pracg zarobkowa), odmawia si¢ cudzoziem-
cowi zgody na pobyt czasowy w celu wykonywania pracy
w ramach przeniesienia wewnatrz przedsigbiorstwa
(art. 139f ustawy z 12 grudnia 2013 r. o cudzoziemcach,
DzU z2017 1. poz. 2206). Wskazane ograniczenia dotycza
zasadniczo osob wchodzacych w sktad organdw lub pet-
nigcych funkcje prokurenta spdtki pracodawcy i znajda
zastosowanie tam, gdzie specyfika dziatalno$ci pracodaw-
cy uzasadnia przyjecie, ze niekaralno$¢ pracownika be-
dzie dla niego istotna. Obowigzek informowania praco-
dawcy przez pracownika o prawomocnym skazaniu za
przestepstwa rodzacym takie skutki jest zatem ujmowany
do$¢ wasko, co jest zgodne z zalozeniami dotyczacymi
ochrony danych osobowych oraz z represyjnym charakte-
rem art. 52 § 1 k.p.

Problem z zatrudnieniem cudzoziemca powstaje row-
niez tam, gdzie pracownik-cudzoziemiec w zwiazku ze ska-
zaniem nie moze uzyskac lub traci prawo pobytu i pracy na
terytorium RP, co skutkuje niemoznoscig jego legalnego
zatrudniania przez pracodawce. Taki stan rzeczy uzasadnia
prawo pracodawcy do zadania od pracownika ujawnienia
danych o jego wyrokach skazujacych w takim zakresie,
w jakim moga one wplywa¢ na mozliwos¢ jego (dalszego)
zatrudnienia®. Jezeli dojdzie do odmowy wydania zezwole-
nia na pobyt i prace lub jego cofniecia, a podstawa tej de-
cyzji jest fakt skazania cudzoziemca za przestgpstwo, oko-
licznoé¢ ta stanowi podstawe do rozwigzania umowy o pra-
c¢ z przyczyn lezacych po stronie pracownika. Popelnienie
przestgpstwa jest przy tym przestankg zawiniona, jezeli jed-
nak nie wykazuje zwigzku z wykonywang przez pracownika
praca, a jedynie skutkuje niemoznoécia jego dalszego za-
trudniania, moze by¢ co najwyzej traktowane jako sytuacja
zblizona do przestanki utraty uprawniefi koniecznych do
wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku (art. 52 § 1
pkt 3 k.p.). Ze wzglgdu na powazne konsekwencje, jakie
rodzi dla pracownika zwolnienie w trybie art. 52 § 1 k.p. —
izwigzany z tym jego represyjny charakter — wydaje sig, ze
przestanki te nalezy interpretowa¢ mozliwie wasko, bez
stosowania analogii. Uzasadnia to przyjecie, ze w przypad-
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ku nieuzyskania lub cofni¢cia zezwolenia na pobyt i pracg
na terytorium RP dla pracownika-cudzoziemca rozwiaza-
nie stosunku pracy powinno nastapi¢ z powofaniem na
przyczyne lezaca po stronie pracownika, jednak w trybie
art. 53 § 1 pkt 2 k.p. (usprawiedliwiona nieobecno$¢ pra-
cownika w pracy trwajaca dtuzej niz 1 miesigc), a nie art. 52
§ 1 k.p. (wobec braku mozliwosci zastosowania analogii).
Jezeli popetnione przestepstwo uniemozliwiafoby dalsze
zatrudnianie pracownika-cudzoziemca na zajmowanym
stanowisku, nawet gdyby posiadal zezwolenie na pobyt
i pracg na terytorium RP, zastosowanie, na ogdlnych zasa-
dach, znajdzie art. 52 § 1 pkt 2 k.p.

Nieco bardziej zlozona wydaje si¢ by¢ sytuacja, w kto-
rej pracownik w wyniku skazania lub dalszych jego konse-
kwencji (np. orzeczenia w postepowaniu dyscyplinarnym)
traci uprawnienia do wykonywania pracy na zajmowanym
stanowisku lub mozliwo$¢ wykonywania okreslonej pracy.
Jezeli dane uprawnienia s3 konieczne do wykonywania
pracy (np. orzeczono zakaz prowadzenia pojazdow wobec
osoby pracujacej na stanowisku kierowcy), niezwloczne
poinformowanie o tym pracodawcy nalezy uzna¢ za obo-
wiazek pracownika, a jego zaniechanie stanowi cigzkie
naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych.
Jedli jednak pracownik nie utracit takich uprawnien, a na-
tozone na niego ograniczenia wprawdzie mogg wplywac
na wykonywanie pracy, ale tylko jego obciazaja skutkami
ich naruszenia (np. zakaz opuszczania okre$lonego miej-
sca pobytu bez zgody sadu, wykonywanie kary pozbawie-
nia wolnoSci w systemie dozoru elektronicznego dla kie-
rowcy w transporcie migdzynarodowym), nie ma on obo-
wigzku informowania pracodawcy o wyroku skazujacym;
w kazdym razie dopoki nie ujawnig si¢ konsekwencje je-
go niestosowania si¢ do nalozonych ograniczen. Nato-
miast tam, gdzie pracownik traci uprawnienia, ktore mo-
g3, ale nie musza by¢ istotne dla pracodawcy, mozliwos¢
rozwiazania z nim stosunku zatrudnienia z tej przyczyny,
1 zwigzany z tym wymog poinformowania pracodawcy
o wyroku skazujacym, zalezy od tego, czy pracodawca za-
trudnit pracownika na danym stanowisku m.in. z uwagi na
te uprawnienia, czy tez stanowia one dodatkowy atut pra-
cownika, lecz nie s niezbedne do prawidfowego wykony-
wania przez niego jego obowiazkéw u danego pracodaw-
cy. Sytuacja taka zaistnieje np. w odniesieniu do pracow-
nika majacego uprawnienia radcy prawnego i zajmujace-
go si¢ przygotowywaniem uméw dla pracodawcy oraz re-
prezentowaniem go przed sadem w sprawach cywilnych,
w tym pracowniczych. Utrata uprawniefi w wyniku np.
orzeczenia dyscyplinarnego lub orzeczonego przez sad
zakazu wykonywania zawodu radcy prawnego przez okre-
Slony czas, zasadniczo nie wptywa na kwalifikacje pracow-
nika oraz na mozliwo$¢ wykonywania jego dotychczaso-
wych obowiazkdw u danego pracodawcy. Nadal moze on
przygotowywa¢ umowy 1 reprezentowa¢ pracodawce
przed sadem jako jego pracownik. Traci on jedynie
uprawnienia np. do obrony w sprawach o wykroczenia czy
sporzadzania poSwiadczefi odpisow dokumentow za
zgodno$¢ z okazanym oryginatem w zakresie okreSlonym
odrgbnymi przepisami, co moze nie mie¢ znaczenia
w konkretnej pracy. Dokonanie oceny wagi utraty czeci
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uprawniefl pracownika dla pracodawcy, i zwigzana z tym
odpowiedZ na pytanie, czy nalezy o fakcie skazania i jego
skutkach prawnych zawiadomi¢ pracodawce, zalezy zatem
od okolicznoéci konkretnej sprawy: od nazwy stanowiska,
na jakim pracuje dana osoba (na stanowisku prawnika czy
radcy prawnego), sposobu okreslenia w umowie o prace
zakresu jej obowiazkow i dodatkowych ustalen z pracow-
nikiem, dla ktdrych go zatrudniono (np. ze pracownik be-
dacy aplikantem radcowskim uzyska uprawnienia radcy
prawnego). Jezeli posiadanie okreslonych uprawnien (lub
ich nabycie w okres§lonym czasie po nawigzaniu stosunku
pracy) jest podstawa zatrudnienia pracownika na danym
stanowisku, powstata w konsekwencji skazania (a wigc za-
winiona przez pracownika) utrata uprawnien koniecznych
do wykonywania pracy na tym stanowisku jest podstawg
do rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy
pracownika (art. 52 § 1 pkt 3 k.p.), a niezwloczne nieza-
wiadomienie pracodawcy o fakcie skazania lub powstaniu
okreSlonych konsekwencji w sferze uprawniefi pracownika
moze zostac uznane za naruszenie obowiazkow pracowni-
ka (cho¢ niekoniecznie kwalifikowane jako cigzkie w rozu-
mieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p.).

Pracodawca moze wymaga¢ od pracownika okreslone-
go zachowania w zwiazku z praca na danym stanowisku,
réwniez w czasie wolnym, co moze wynikac z charakteru
wykonywanej pracy lub ze wzgledow wizerunkowych
(Zidtkowska, 2014). Osoba zatrudniona w szkole na sta-
nowisku nauczyciela, poza zadaniami o charakterze dy-
daktycznym, realizuje takze zadania o charakterze wy-
chowawczym, co moze by¢ istotnie utrudnione w razie jej
skazania za przestepstwo, w szczegoOlnoSci skierowane
przeciwko rodzinie i opiece (niealimentacji z art. 209 k.p.
czy znecania si¢ z art. 207 k.k.), przeciwko zyciu i zdrowiu
(np. namowa do samobdjstwa z art. 151 k.k.) czy przeciw-
ko wolnoSci seksualnej i obyczajnosci (np. przestgpstwa
zwigzane z eksploatacja prostytucji z art. 204 k.k.). Nato-
miast ewentualna karalno$¢ za wskazane przestgpstwa
osoby zatrudnionej w tej placowce w charakterze pracow-
nika administracji lub dziatu technicznego nie ma znacze-
nia dla prawidfowego wykonywania przez nig swojej pra-
cy; w takim przypadku nalezy uznac, ze pracownik korzy-
sta z ochrony zapewnianej przez przepisy o ochronie da-
nych osobowych w petnym zakresie, nie jest wiec zobo-
wigzany do informowania pracodawcy o fakcie skazania,
a pracodawca, ktdry otrzymat taka informacje od pracow-
nika lub z innych zrédel, nie moze jej przetwarzaé, w tym
wykorzysta¢ do rozwiazania stosunku pracy. Natomiast
tam, gdzie fakt skazania wplywa na mozliwos¢ prawidto-
wego wykonywania przez pracownika swojej pracy (w tym
takze tam, gdzie kwestie wizerunkowe sa niezbedne do jej
prawidtowego wykonywania, co dotyczy jednak zasadni-
czo publicznej sfery zatrudnienia; por. wyrok SN z 16
kwietnia 2003 r., I PK 172/02, OSNP 2004/15/262), praco-
dawca ma prawo rozwigza¢ stosunek pracy z pracowni-
kiem. Jednak w takiej sytuacji, jezeli fakt skazania pra-
cownika nie rodzi dla pracodawcy niebezpieczefistwa po-
wstania powaznej i niepowetowanej szkody (co bedzie re-
gula, zwlaszcza ze wyroki skazujace z reguly nie sa poda-
wane do publicznej wiadomosci), brak jest podstaw do
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formutowania po stronie pracownika obowigzku zawia-
domienia pracodawcy o fakcie skazania i wywodzenia
z takiego zaniechania wniosku o cigzkim naruszeniu obo-
wiazkow pracowniczych, jak réwniez do rozwigzania
z pracownikiem umowy o pracg bez wypowiedzenia z wi-
ny pracownika na innej podstawie z art. 52 § 1 k.p. Reasu-
mujac, jezeli fakt skazania nie powoduje po stronie pra-
cownika utraty uprawnient wymaganych do prawidlowego
wykonywania pracy na danym stanowisku, ale moze ja
utrudniaé, okoliczno$¢ ta moze stanowi¢ podstawe do
rozwigzania stosunku pracy z winy pracownika. Praco-
dawca moze zatem przetwarzac t¢ informacje, pozyskujac
iwykorzystujac ja do zakoniczenia wspOtpracy z pracowni-
kiem, jednak na ogdlnych zasadach, z pominieciem pod-
staw z art. 52 § 1 k.p. Podstawe do przetwarzania danych
o karalno$ci pracownika daje mu, jak si¢ wydaje, art. 100
§ 112 k.p., jednak tylko wowczas, gdy fakt skazania za okre-
Slone przestepstwo powoduje, ze pracownik nie jest juz
w stanie wykonywac swojej pracy sumiennie i starannie.
Pracownik ma natomiast prawo przyjac, ze fakt skazania za
okreslone przestepstwo, ktdry nie powoduje utraty upraw-
niefi do pracy na okreSlonym stanowisku, nie wyklucza dal-
szego sumiennego i starannego wykonywania przez niego
swojej pracy. W takiej sytuacji nie jest on zobowiazany do
poinformowania pracodawcy o fakcie skazania za przestep-
stwo — i z braku przekazania takiej informacji nie mozna
wywodzi¢ niekorzystnych dla niego skutkéw prawnych.

Kontynuowanie zatrudnienia
mimo skazania pracownika

Obowiazujace regulacje prawne nakladaja na kazda oso-
be obowigzek stosowania si¢ do orzeczef sadowych,
w tym nakazow i zakaz6w orzeczonych przez sad (art. 244
k.k.). Zasadniczo prawidlowe wywiazanie si¢ z tego obo-
wiazku obciaza skazanego, to na nim bedzie zatem spo-
czywal obowiazek takiego zorganizowania swojej pracy
oraz czasu wolnego, by byt realizowany orzeczony wobec
niego zakaz przebywania w okres§lonych §rodowiskach lub
miejscach, kontaktowania si¢ z okreS§lonymi osobami,
zblizania si¢ do okre$lonych osdb lub opuszczania okre-
§lonego miejsca pobytu bez zgody sadu. Orzeczenie ta-
kich §rodkéw karnych nie tworzy wigc dla pracodawcy
obowiazku przeorganizowania pracy skazanego tak, by
nie mial on mozliwosci kontaktowania si¢ lub zblizania
do okreSlonych osdb, ktdre sg np. zatrudnione w tym sa-
mym miejscu pracy. Jednak juz w przypadku orzeczenia
przez sad zakazu zajmowania okreSlonego stanowiska,
wykonywania okre§lonego zawodu czy prowadzenia dzia-
talnoSci zwigzanej z wychowaniem, leczeniem, edukacja
malfoletnich lub z opieka nad nimi, realizowanej przez
skazanego w ramach stosunku pracy, pracodawca (lub
osoba go reprezentujaca) moze ponie$¢ odpowiedzial-
no$¢ karng za niezastosowanie si¢ do wskazanego orze-
czenia. Artykut 244 k k. przewiduje mianowicie odpowie-
dzialno$¢ karna dla tego, kto nie stosuje si¢ do orzeczo-
nego przez sad zakazu m.in. zajmowania stanowiska, wy-
konywania zawodu lub prowadzenia dziatalnosci, a ,,nie-
stosowanie si¢” moze przyjac posta¢ ufatwiania popetnie-
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nia czynu zabronionego, a nawet jednej z form spraw-
czych w naruszaniu zakazu, jesli pracodawca zleca pra-
cownikowi czynnoSci objete zakazem, akceptujac w ten
sposob jego naruszanie (Zalewski, 2017).

Sadowy lub ustawowy zakaz zatrudniania pracownika
na okre§lonym stanowisku nie wyklucza jednak dalszego
zatrudniania go na innym stanowisku. W tym kontekscie
budzace watpliwosci, z uwagi na niebezpieczefistwo przy-
jecia, ze pracodawca nie zastosowat si¢ do orzeczenia s3-
du, moga by¢ przypadki przeniesienia pracownika na sta-
nowisko o zblizonym zakresie obowiazkow, np. ze stano-
wiska radcy prawnego na stanowisko prawnika. Jezeli
jednak sad, mogac orzec zakaz wykonywania zawodu rad-
cy prawnego lub (takze kumulatywnie) zakaz pracy na
stanowisku zwigzanym ze §wiadczeniem pomocy prawnej,
ograniczyl si¢ wylacznie do zakazu wykonywania zawodu,
wyktadnia rozszerzajaca na niekorzy$¢ sprawcy naruszata-
by nakaz okreslonosci, lezacy u podstaw prawa represyjne-
go (Wrdbel, 2016). Jezeli zatem przeniesienie pracownika
na inne stanowisko nie jest forma wyraznego obejécia za-
kazu sadowego (podyktowana np. wspolczuciem czy po-
czuciem solidarnosci ze skazanym), a wiec pracownik nie
realizuje dotychczasowego zakresu obowigzkow, do ktore-
go odnosi si¢ zakaz sadowy, w ramach inaczej nazwanego
stanowiska (np. obowiazki ksiggowego na stanowisku
okre$lonym w dokumentacji pracodawcy jako kucharz lub
specjalista z zakresu bhp), zabieg ten jest dopuszczalny;
polski system prawny nie przewiduje bowiem orzeczenia
zakazu pracy u konkretnego pracodawcy.

Konkluzje

Powyzsze rozwazania uprawniaja do sformutowania kilku
wnioskow. Mozliwo$¢ rezygnacji z nawigzania stosunku
pracy z osobg ubiegajaca si¢ o zatrudnienie lub rozwiaza-
nia stosunku pracy z pracownikiem z uwagi na ich karal-
nos¢ jest uwarunkowana upowaznieniem pracodawcy do
przetwarzania danych osobowych w tym zakresie.
W swietle przepiséw o ochronie danych osobowych, oso-
by te mozna w stosunkowo niewielu przypadkach uznaé
za prawnie zobowigzane do poinformowania pracodawcy
o fakcie wydania wobec nich prawomocnego wyroku ska-
zujacego. Po nawigzaniu stosunku zatrudnienia obowig-
zek podania takiej informacji mozna wprawdzie wypro-
wadzi¢ z wymogu lojalnosci wobec pracodawcy, ujetego
wart. 100 § 2 pkt 4 k.p., jednak dotyczy to stosunkowo rzad-
kich przypadkdw, w ktorych niewiedza pracodawcy o skaza-
niu pracownika z uwagi na skutki tego skazania moze rodzi¢
dla niego powazne konsekwencje prawne lub majatkowe.
W przypadkach, w ktorych skutki skazania moga wply-
wac na mozliwo$¢ prawidtowego wykonywania przez pra-
cownika swoich obowigzkdw, pracownik takze nie jest zo-
bowigzany do informowania pracodawcy o fakcie skazania;
moze by¢ bowiem przekonany, ze karalno$¢ nie stanowi
przeszkody w ich sumiennym i starannym wykonywaniu.
Jezeli jednak pracodawca uzyska informacj¢ o skazaniu ta-
ze wzgledu na karalno$¢ pracownik nie jest juz w stanie
prawidlowo wykonywa¢ swoich obowiazkéw, moze rozwia-
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za¢ z nim stosunek pracy na og6lnych zasadach. Rozwiaza-
nie umowy o pracg bez wypowiedzenia z winy pracownika
rodzi bowiem dla pracownika na tyle powazne konsekwen-
cje w sferze prawa pracy i prawa socjalnego, ze uzasadnia-
ja one traktowanie art. 52 § 1 k.p. jako regulacji o charak-
terze represyjnym i stosowania mozliwie waskiej wykfadni
ujetych tam przestanek rozwigzania stosunku pracy.

Zasadniczo mozna wiec przyjac, Ze im powazniejsze s3
konsekwencje karalnoSci pracownika dla pracodawcy,
tym mocniejsza jest podstawa do przetwarzania przez
niego danych osobowych pracownika w tym zakresie
iw efekcie do rozwigzania z nim stosunku pracy. Podsta-
wa ta musi by¢ jednak kazdorazowo adekwatna do wagi
skazania dla mozliwosci dalszego $wiadczenia pracy i je-
go skutkow dla pracodawcy, przy uwzglednieniu potrzeby
ochrony pracownika przepisami ograniczajacymi dostep
do jego danych osobowych. Skazanie pracownika za ja-
kiekolwiek przestgpstwo samo w sobie nie uzasadnia jesz-
cze po stronie pracodawcy ani takiej utraty zaufania do
pracownika, ktora uniemozliwiataby jego dalsze zatrud-
nianie na dotychczasowym stanowisku, ani takiej — kto-
ra stanowifaby postawe do wypowiedzenia umowy o pra-
cg, zwlaszcza ze pracodawca w bardzo ograniczonym za-
kresie moze przetwarzaé, w tym pozyskiwac i wykorzysty-
wac, dane o karalnoSci pracownika. Powolanie si¢ na
przestanke utraty zaufania do pracownika z uwagi na je-
go karalno$¢ wymaga zatem kazdorazowo, w pierwszej
kolejnosci, ustalenia, czy pracodawca ma prawo przetwa-
rza¢ te informacjg, a nastepnie czy wykazuje ona tak po-
wazny zwiazek z zakresem wykonywanych przez pracow-
nika obowigzkéw, ze moze uzasadniaé zakonczenie
wspolpracy, bez narazenia si¢ na zarzut nierownego trak-
towania w rozumieniu art. 18% § 1 pkt 1 k.p.

* Publikacja powstata w ramach stazu naukowego sfinansowa-
nego w drodze konkursu ze Srodkow statutowych Wydziatu Pra-
wa i Administracji Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Po-
znaniu.

I Cho¢ stwierdzenie takiej odpowiedzialnosci mozliwe jest tak-
ze bez skazania sprawcy, co ma miejsce w przypadku warunko-
Wego umorzenia postepowania.

2 Wskazana wyzej roznice dostrzezono réwniez na gruncie ko-
deksu karnego, gdzie przyjeto, ze sad moze nalozy¢ na sprawce
zakaz zajmowania okre§lonego stanowiska lub wykonywania
okreslonego zawodu, jezeli sprawca naduzyt przy popetnieniu
przestepstwa stanowiska lub wykonywanego zawodu albo oka-
zal, ze dalsze zajmowanie stanowiska lub wykonywanie zawodu
zagraza istotnym dobrom chronionym prawem (art. 41 § 1 k.k.).
Jednak juz w odniesieniu do zakazu zajmowania wszelkich lub
okreslonych stanowisk, wykonywania wszelkich lub okre§lonych
zawodow albo dziatalnoSci zwiazanych z wychowaniem, lecze-
niem, edukacja maloletnich lub opieka nad nimi, kodeks karny
dopuszcza mozliwo$¢ orzeczenia go (takze) wobec 0sob, ktore
nie wykonywaly dotychczas zadnej pracy wymagajacej kontaktu
z mafoletnimi (art. 41 § 1a k.k.).

3 Zgodnie z art. 52 § 1 pkt 2 k.p. pracodawca moze rozwigzaé
umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika w razie
popelnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o pracg

przestepstwa, ktore uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zaj-
mowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zo-
stato stwierdzone prawomocnym wyrokiem.

4 Zgodnie z art. 21a pkt 1 ustawy z 20 sierpnia 1997 r. o Krajo-
wym Rejestrze Sadowym (DzU z 2018 r. poz. 986), w odniesie-
niu do osob, do ktorych ma zastosowanie art. 18 § 2 k.s.h., infor-
macje o skazaniach za przestepstwa w nim okreslone sg przeka-
zywane przez Biuro Informacyjne Krajowego Rejestru Karne-
g0, za posrednictwem systemu teleinformatycznego, do sadu re-
jestrowego. Brak jednak odpowiedniej regulacji, ktora nakazy-
walaby przekazanie takiej informacji innym podmiotom, w tym
ewentualnemu pracodawcy.

5 Artykut 24 ust. 1 pkt 14 ustawy z 29 stycznia 2004 r. — Prawo za-
méwien publicznych (DzU z 2017 1. poz. 1579). Do przestepstw tych
naleza m.in. przestepstwa skarbowe, przestgpstwa skierowane prze-
ciwko prawom osob wykonujacych pracg zarobkowa (art. 218-221
kk.), przeciwko wiarygodnosci dokumentéw, mieniu, dziatalnosci
gospodarczej (art. 270-309 k.k.) i przestepstwa powierzania pracy
cudzoziemcom przebywajacym bez waznego dokumentu uprawnia-
jacego do pobytu na terytorium Rzeczpospolitej Polskiej (art. 91 10
ustawy z 15 czerwca 2012 r. o skutkach powierzania wykonywania
pracy cudzoziemcom przebywajacym wbrew przepisom na teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej, DzU poz. 769).

6 Zgodnie z art. 117 pkt 2 lit. b) ustawy o cudzoziemcach, cudzo-
ziemcowi odmawia si¢ udzielenia zezwolenia na pobyt czasowy
i prace, gdy zostal skazany prawomocnym wyrokiem za prze-
stepstwo, o ktorym mowa w art. 270-275 k.k. (falszowanie do-
kumentow), popelnione w zwigzku z postgpowaniem w sprawie
wydania zezwolenia na pracg lub udzielenia mu zezwolenia na
pobyt czasowy i prace.
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Podleganie dobrowolnemu ubezpieczeniu spolecznemu

Subjection to voluntary social insurance

Streszczenie

Autorka referuje orzecznictwo Sadu Najwyzszego w odniesieniu do problematyki podlegania

dobrowolnemu ubezpieczeniu spotecznemu. Jednoczes$nie zaznacza istotne rozbieznosci w tym orzecznictwie.

Stowa kluczowe: dobrowolne ubezpieczenie spoteczne.

Summary The author refers the case-law of the Supreme Court linked to the issue of being subject to voluntary social
insurance. At the same time, she highlights significant discrepancies in this case-law.

Keywords: voluntary social insurance.

JEL: K31

Zgodnie z art. 11 ust. 2 w zwiazku z art. 6 ust. 1 pkt 5 usta-
wy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen
spotecznych (DzU z 2019 r. poz. 300 ze zm., dalej: usta-
wa systemowa), osoby prowadzace pozarolnicza dziafal-
nos¢ gospodarczq, objete obowiazkowo ubezpieczenia-
mi emerytalnym i rentowymi, podlegaja ubezpleczenlu
chorobowemu jedynie dobrowolnie, na swdj wniosek.
W myél art. 36 ust. 3 ustawy systemowej obowiazek
zgtoszenia do ubezpieczen spotecznych osob prowadza-
cych pozarolnicza dziatalno§¢ gospodarcza, o ktorych
mowa w art. 6 ust. 1 pkt 5 tej ustawy, nalezy do tych
0s0b. Zgodnie z art. 36 ust. 5 ustawy systemowej, osoby,
ktore sa obejmowane ubezpieczeniami spotecznymi na
zasadach dobrowolnosci, zgtaszaja wniosek o objecie
ich ubezpieczeniem w terminie przez siebie wybranym,
z tym ze objecie ich tymi ubezpieczeniami nastgpuje od
dnia wskazanego we wniosku, jednakze nie wcze$niej
niz od dnia, w ktérym wniosek zostal zgloszony (art. 14
ust. 1 ustawy systemowej). Wyjatek od tej zasady zawie-
ra art. 14 ust. 1a, na podstawie ktorego objecie dobro-
wolnie ubezpieczeniem chorobowym nastepuje od dnia
wskazanego we wniosku tylko wowczas, gdy zgloszenie
do ubezpieczen emerytalnego i rentowych zostanie do-
konane w terminie okre§lonym w art. 36 ust. 4, to zna-
czy w terminie 7 dni od daty powstania obowiazku
ubezpieczenia.

Dobrowolne ubezpieczenie w okolicznos$ciach wy-
mienionych w art. 14 ust. 2 ustawy systemowej ustaje:
1) od dnia wskazanego we wniosku o wytaczenie z tych
ubezpieczen, nie wezesniej jednak niz od dnia, w kto-
rym wniosek zostal ztozony; 2) od pierwszego dnia mie-
sigca kalendarzowego, za ktory nie optacono w terminie
sktadki naleznej na to ubezpieczenie — w przypadku
0sob prowadzacych pozarolnicza dziatalno$¢ i osob
z nimi wspdtpracujacych, duchownych oraz oséb wy-
mienionych w art. 7; w uzasadnionych przypadkach Za-
ktad, na wniosek ubezpieczonego, moze wyrazi¢ zgode
na oplacenie sktadki po terminie, z zastrzezeniem ust.
2a; 3) od dnia ustania tytufu podlegania tym ubezpie-
czeniom.

Dokonujac wyktadni powotanych wyzej przepisow,
Sad Najwyzszy w wyroku z 8 sierpnia 2001 1., Il UKN
518/00 (OSNP 2003/10/257), wydanym w stanie faktycz-
nym, w ktérym dobrowolne ubezpieczenie chorobowe
ubezpieczonego ustalo z mocy prawa wskutek niedo-
trzymania ustawowego terminu zaptaty naleznych skta-
dek na ten rodzaj ubezpieczenia, wyjasnil, ze ponowne
objecie dobrowolnym ubezpieczeniem chorobowym wy-
maga zlozenia w tym zakresie ponownego wniosku
przez zainteresowanego. Wykladnia jezykowa art. 11
ust. 2 oraz art. 14 ust. 1 i 1a ustawy systemowej wskazu-
je bowiem na konieczno$¢ ztozenia przez ubezpieczo-
nego odpowiedniego wniosku, jako warunku objecia
dobrowolnym ubezpieczeniem chorobowym. Poglad
ten zostal nastepnie podtrzymany w wyroku z 29 marca
2012 r., 1 UK 339/11 (OSNP 2013/ 5-6/68), w uzasadnie-
niu ktérego Sad Najwyzszy podkreslil, ze w kazdym
przypadku ustania tytulu podlegania dobrowolnemu
ubezpieczeniu spotecznemu (art. 14 ust. 2 ustawy syste-
mowej), ponowne objecie dobrowolnymi ubezpiecze-
niami spoltecznymi wymaga zlozenia nowego wniosku
przez zainteresowanego, natomiast samo oplacanie
sktadek na dobrowolne ubezpieczenie spoleczne po
ustaniu z mocy prawa dobrowolnego tytulu ubezpiecze-
nia nie powoduje dalszego trwania ochrony ubezpiecze-
niowej z wygastego stosunku ubezpieczenia spoteczne-
go. Nie mozna przyja¢ dorozumianego o§wiadczenia za-
interesowanego 0 objecie go dobrowolnym ubezpiecze-
niem chorobowym, gdyz brak do tego podstaw. Do sto-
sunkow ubezpieczenia spolecznego — ]ako stosunkow
regulowanych prawem publicznym — nie ma zastoso-
wania art. 60 k.c., zgodnie z ktérym wola osoby dokonu-
jacej czynnoSci prawnej moze by¢ wyrazona przez kaz-
de zachowanie si¢ tej osoby, ktore ujawnia jej wole
w sposob dostateczny. Przepis ten reguluje skladanie
os$wiadczen woli per facta concludentia w stosunkach cy-
wilnych (regulowanych prawem prywatnym). Nie ma
podstaw do odpowiedniego stosowania przepisow ko-
deksu cywilnego do wniosku o objecie dobrowolnym
ubezpieczeniem spotecznym. Przystapienie do ubezpie-
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czenia spofecznego nie jest czynnoscia prawng prawa
cyw11neg0 do ktore] mozna stosowa¢ wymieniony prze-
p1s oraz inne przeplsy kodeksu cywilnego. Nie jest row-
niez czynnoscig prawa pracy, jak np. umowa o prace, do
ktorej mozna byloby na podstawie art. 300 k.p. stoso-
wac odpowiednio przepisy kodeksu cywilnego. Wniosek
0 objecie dobrowolnym ubezpieczeniem chorobowym
musi by¢ wyrazny i jednoznaczny, nie jest wystarczajace
samo oplacanie przez zainteresowanego skfadek na to
ubezpieczenie oraz przyjmowanie tych sktadek przez
organ rentowy. Osoba prowadzaca pozarolniczg
dziatalnos¢ gospodarcza podlega ubezpieczeniu choro-
bowemu na zasadzie dobrowolnosci, a objecie tym
ubezpieczeniem realizuje si¢ przez zgloszenie stosow-
nego wniosku (art. 11 ust. 2 i art. 36 ust. 5 ustawy syste-
mowe;j).

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego juz wczeniej
przyjmowano (tak np. w wyroku z 22 lipca 2009 r., I UK
70/09, LEX nr 529763, dotyczacym ubezpieczenia spo-
tecznego rolnikow), ze samo faktyczne oplacanie skia-
dek na ubezpieczenie spoleczne nie jest wystarczajace
do objecia tym ubezpieczeniem. Takze w wyroku z 28 li-
stopada 2002 r., I UK 93/02 (LEX nr 577471), Sad Naj-
wyzszy wyrazit poglad, ze sam fakt optacania sktadek na
ubezpieczenie spoleczne przez osobe wylaczona z moz-
liwoSci objecia tym ubezpieczeniem nie moze rodzié
skutkow prawnych odmiennych od wyraZnej regulacji
ustawowej. Realizacja zasady demokratycznego pafi-
Stwa prawnego (art. 2 Konstytucji RP) polega miedzy
innymi na tym, aby osoba meuprawnlona nie otrzymala
Swiadczenia jej nienaleznego; zakres i formy zabezpie-
czenia spolecznego okresla ustawa (art. 67 ust. 1 zdanie
drugie Konstytucji). Réwniez w najnowszych orzecze-
niach, to jest w wyrokach z 6 wrze$nia 2012 r., IT UK
36/12 (LEX nr 1218196) i z 26 listopada 2014 r., Il UK
56/14 (OSNP 2016/6/75), Sad Najwyzszy przyjal, ze co
do zasady ubezpieczenie spoleczne powstaje nie weze-
$niej niz z chwilg zgloszenia wniosku, a wyjatek moze
stanowi¢ jedynie rownoczesne objecie obowigzkiem
ubezpieczen spolecznych emerytalnego i rentowych.

Przedstawione wyzej poglady judykatury podzielit
Sad Najwyzszy w sktadzie orzekajacym w sprawie I UK
376/14 (wyrok SN z 9 lipca 2015 r., OSNP 2017/6/72).
W tezie pierwszej wyroku stwierdzit kategorycznie, ze
oplacenie sktadki nie jest tozsame ze zfozeniem wnio-
sku o objecie dobrowolnym ubezpieczeniem chorobo-
wym (art. 14 ust. 1 ustawy systemowej)

Sad Najwyzszy co prawda rownocze$nie dostrzegt, ze
w orzecznictwie sadowym pojawily si¢ poglady, w mySl
ktorych ztozenie wniosku o objecie ubezpieczeniem
spolecznym nie jest warunkiem nawigzania stosunku
ubezpieczenia spolecznego, jezeli wola podlegania do-
browolnemu ubezpieczeniu z tytufu prowadzenia dzia-
talnosci gospodarczej zostata ujawniona w sposob wy-
razny (por. wyroki SN: z 3 lutego 1989 r., II URN
299/99, niepubl. i z 16 sierpnia 2005 r., I UK 376/04,
OSNP 2006/11-12/195; OSP 2007/7-8/ 95 z glosa 1. Sie-
rockiej), jednakze uznal, Ze nie sa one przekonujace, je-
§li zwazy¢, ze zaréwno art. 11 ust. 2, jak i art. 14

ust. 11 la ustawy systemowej wyraZnie uzalezniaja pod-
leganie dobrowolnemu ubezpieczeniu spofecznemu od
zfozenia wniosku, ktory powinien jednoznacznie po-
twierdza¢ zamiar podlegania takiemu ubezpieczeniu.

Przypomnijmy zatem, ze w przywolanym wyroku z 16
sierpnia 2005 r., I UK 376/04, Sad Najwyzszy przesadzit,
ze zlozenie wniosku o kontynuowanie ubezpieczenia
nie jest warunkiem nawigzania stosunku ubezpieczenia
spolecznego, jezeli wola podlegania dobrowolnemu
ubezpieczeniu z tytutu prowadzenia dziatalnosci gospo-
darczej zostata ujawniona w sposob wyrazny. W uzasad-
nieniu tego judykatu wskazal, iz juz w wyroku z 3 lute-
go 1989 r., II URN 299/88 (niepubl.), stwierdzit, ze
przystapienie do oplacania sktadek przez osobe, ktdra
podlegala ubezpieczeniu spolecznemu rzemieslnikow,
po ustaniu tego ubezpieczenia, nalezy traktowaé jako
zgloszenie w sposOb dorozumiany wniosku o kontynu-
owanie ubezpieczenia spotecznego dobrowolnego. To
stanowisko Sad Najwyzszy potwierdzil juz na gruncie
ustawy z 18 grudnia 1976 r. o ubezpieczeniu spotecz-
nym osob prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza oraz
ich rodzin (DzU z 1989 r. nr 46, poz. 250 ze zm.) w wy-
roku z 27 czerwca 2001, II UKN 439/00 (OSNP
2003/7/181), w ktdrym przyjal, ze zlozenie wniosku nie
jest warunkiem kontynuowania ubezpieczenia spofecz-
nego, jezeli z okoliczno$ci sprawy wynika zgodna wola
ubezpieczonego i organu rentowego w tym zakresie,
a powstanie ubezpieczenia ma oparcie w obowiazuja-
cym prawie.

W tym nurcie orzeczniczym mozna réwniez osadzi¢
rozstrzygni¢cie zawarte w wyroku Sadu Najwyzszego
z 26 wrze$nia 2017 r., IT UK 418/16 (niepubl.). Uznano
w nim bowiem, ze wptacenie sktadki na dobrowolne
ubezpieczenie chorobowe moze by¢ odczytywane jako
wynikajacy z takiej czynnosci konkludentny wniosek
o0 objecie ubezpieczeniem, do ktdrego ma zastosowanie
przepis art. 14 ust. 1 ustawy systemowe;.

W uzasadnieniu Sad Najwyzszy wskazal, ze zlozenie
wniosku o objecie ubezpieczeniem dobrowolnym
w sposOb dorozumiany jest mozliwe, jezeli z okoliczno-
$ci sprawy wynika taka wyrazna wola ubezpieczonego,
przy czym wystarczajacym jej wyrazem jest najczesciej
oplacanie sktadek. Wedlug Sadu Najwyzszego potwier-
dzono to takze w sporzadzonym przez Zaktad Ubezpie-
czen Spotecznych poradniku dotyczacym zasad podle-
gania dobrowolnemu ubezpieczeniu chorobowemu
przez osoby prowadzace pozarolnicza dziatalno$¢.
Wskazano w nim jednoznacznie, ze w przypadku nie-
zlozenia wniosku na dokumencie ,,ZUS ZUA” za wnio-
sek o objecie dobrowolnym ubezpieczeniem chorobo-
wym uznaje si¢ rowniez fakt rozliczenia sktadek na do-
browolne ubezpieczenie chorobowe i ich oplacenia,
o ile nastgpifo w terminie i w petnej wysokoSci.

W odniesieniu do problematyki podlegania dobro-
wolnemu ubezpieczeniu chorobowemu na szczeg6lng
uwage zastuguje takze wyrok Sadu Najwyzszego z 13 lu-
tego 2018 r., I UK 698/16 (OSNP 2018/10/139). W tym
judykacie Sad Najwyzszy postawil bowiem tezy, zgodnie
z ktorymi: 1. Pobieranie zasitku macierzyfiskiego nie
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powoduje ustania dobrowolnego ubezpieczenia choro-
bowego osoby prowadzacej pozarolnicza dziatalnos§¢
gospodarcza, chyba ze spelnione zostang przestanki
ustania tego ubezpieczenia z art. 14 ustawy z 13 paz-
dziernika 1998 r. o systemie ubezpieczei spotecznych
(jednolity tekst: DzU z 2017 r. poz. 1778 ze zm.).
2. Osoba prowadzaca takg dziatalno$¢, ktora — bedac
zgtoszong do dobrowolnego ubezpieczenia chorobowe-
go — pobierata zasitek chorobowy a nastgpnie zasitek
macierzyfiski, nie musi ponownie zgtasza¢ si¢ do tego
ubezpieczenia po zakoficzeniu okresu zasitkowego
(art. 3 pkt 1 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiad-
czeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa, j.t.: DzU z 2017 r. poz.
1368 ze zm., dalej: ustawa zasitkowa).

Sad Najwyzszy wskazal, ze zgodnie z art. 43 ustawy
zasitkowej podstawy wymiaru zasitku nie ustala si¢ na
nowo, jezeli miedzy okresami pobierania zasitkow za-
réwno tego samego rodzaju, jak i innego rodzaju nie by-
to przerwy albo przerwa byta krotsza niz 3 miesiace ka-
lendarzowe. Przepis ten stosuje si¢ odpowiednio przy
ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego przy-
stugujacego ubezpieczonemu niebedgcemu pracowni-
kiem (art. 48 ust. 2 ustawy zasitkowe;j).

Regulacja ta odnosi si¢ do sekwencji zasitkow w tym
samym ubezpieczeniu spotecznym, jako pochodnym od
okreslonego (jednego) tytulu ubezpieczenia, czyli przy-
ktadowo stosunku pracy czy dzialalno$ci gospodarczej
(por. wyrok SN z 18 marca 2015 r., I UK 223/14, OSNP
2017/1/9). Niewatpliwie art. 43 obejmuje zasitek choro-
bowy i zasitek macierzyfiski.

Sad Najwyzszy uwypuklit, iz prawodawca rozszerzyt
prawo do zasitku macierzyfiskiego na okres dodatkowe-
go zasitku macierzyfiskiego oraz urlopu rodzicielskiego,
co obejmuje nie tylko pracownikéw, ale i innych ubez-
pieczonych. W przypadku pracownikdow sytuacja jest
klarowna, gdyz zasitek macierzyfiski jest rownolegty do
odpowiedniego urlopu, w czasie ktorego pozostaja
w stosunku zatrudnienia. Stanowi on podstawe ubez-
pieczenia chorobowego.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, regulacja ustawy zasit-
kowej nie wprowadza zr6znicowania w zakresie prawa
do dluzszego zasitku macierzyfiskiego ze wzgledu na ty-
tul ubezpieczenia, czyli réwniez w odniesieniu do pro-
wadzacych dziatalno$¢ gospodarcza. Zrdznicowanie nie
byloby uprawnione i uzasadnione (art. 2a ustawy syste-
mowej), cho¢ podstawa ubezpieczenia jest inna. Po re-
formie systemu ubezpieczen spotecznych (po 1998 r.)
w zakresie prawa do §wiadczen za rownorzedne uznaje
sie okresy ubezpieczenia z roznych tytutow, a wyjatki —
albo zachowane wyjatki — sa wyraznie okreslone (np.
art. 29 i 32 ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach
i rentach z FUS).

Takiego réznicowania nie ma w odniesieniu do ma-
tek (rodzicoéw) uprawnionych do zasitku macierzynskie-
go wydtuzonego na czas dodatkowego urlopu, cho¢ oso-
by prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza nie maja swoje-
go pracodawcy i nie maja urlopu takiego jak pracowni-
cy. Prawodawca przyznat im mimo to zabezpieczenie —
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zasitek macierzyfiski na taki sam okres, czyli jak pra-
cownikom.

Podstawa prawa do zasitku jest wigc okreSlona praca
lub dziatalno$¢ stanowiaca tytut ubezpieczenia. Tak tez
stanowi ustawa zasitkowa. Zgodnie z jej art. 3 pkt 1 ty-
tul ubezpieczenia chorobowego oznacza zatrudnienie
lub inng dziatalno$¢, ktorych podjecie rodzi obowigzek
ubezpieczenia chorobowego lub uprawnienie do obje-
cia tym ubezpieczeniem na zasadach dobrowolnosci
W rozumieniu przepisow ustawy systemowe;j.

Uprawnione jest zatem stwierdzenie, ze o ubezpie-
czeniu chorobowym osoby prowadzacej dziatalno$¢ go-
spodarcza nie decyduje to, czy ponownie zglosita si¢ do
ubezpieczenia chorobowego po zasitku macierzynskim,
lecz to, czy wezesniej zglosita sie do tego ubezpieczenia
chorobowego i spetnita warunki do uzyskania zasitku
chorobowego, a po nim do zasitku macierzynskiego, po
ktorym mogta stac si¢ niezdolna do pracy i korzystac
z zasitku chorobowego.

Wedtug Sadu Najwyzszego, warunek ponownego
zgloszenia si¢ do dobrowolnego ubezpieczenia cho-
robowego po zasitku macierzynskim nie ma oparcia
w ustawie, a zatem ponowne zgloszenie si¢ do tego
ubezpieczenia nie jest konieczne. Nie jest bowiem
tak, ze zasitek macierzyfiski (ex lege) wytacza dobro-
wolne ubezpieczenia chorobowe. O dobrowolnym
ubezpieczeniu chorobowym decyduje sam zaintereso-
wany (ubezpieczony). Sad zwrdcit uwage na art. 14
ustawy systemowej. Stwierdzit, ze jest to regulacja za-
mknieta. Okresla, kiedy powstaje i kiedy ustaje do-
browolne ubezpieczenie chorobowe. Przepis nie
przewiduje przerwy w dobrowolnym ubezpieczeniu
chorobowym ani zawieszenia tego ubezpieczenia.
Dobrowolne ubezpieczenie chorobowe rozpoczyna
sie i koficzy w sytuacjach opisanych w art. 14 ustawy
systemowe;.

W szczeg6lnoSci nie mozna zatem stwierdzié, ze za-
sitek macierzynski powoduje ustanie dobrowolnego
ubezpieczenia chorobowego na podstawie art. 14 ust. 2
pkt 3 ustawy systemowej, bo ustanie tytulu podlegania
ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym oraz choro-
bowemu nalezy rozumie¢ jako zaprzestanie dziatalnosci
gospodarczej (art. 3 pkt 1 ustawy zasitkowe] oraz
art. 6 ust. 1 pkt 5 i art. 13 pkt 4 ustawy systemowej).

Zasitek macierzyfiski (podobnie zasitek chorobowy)
nie jest zatem przyczyng faktyczna ani prawng ustania
tytutu ubezpieczenia, bo nie musi oznaczaé zaprzesta-
nia dzialalno$ci gospodarczej w rozumieniu art. 13
pkt 4 ustawy systemowej. Podobnie w sytuacji wydtuzo-
nego zasitku macierzynskiego, skoro obejmuje dodat-
kowy (nowy) urlop rodzicielski, czyli uzasadniong prze-
rwe w wykonywaniu pracy lub dziatalnoSci. Szczeg6lna
regulacja dotyczaca wydtuzonych zasitkow macierzyn-
skich nie zmienia tytutu ubezpieczenia (pracy, dziatal-
nosci). Po zasitku macierzyfiskim (urlopie) ubezpieczo-
na(y) moze wigc wrdci¢ do dotychczasowe] (poprzed-
niej) pracy lub dzialalnosci. Zasilek macierzyfiski nie
oznacza zatem ustania tytufu podlegania ubezpiecze-
niom spotecznym.
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Ustanie dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego,
SciSle okreSlone w art. 14 ustawy systemowej, zalezy od
wniosku o wylaczenie z ubezpieczenia, nieoplacenia
sktadki albo ustania tytutu podlegania ubezpieczeniom.
O ustaniu dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego
decyduje wigc wola ubezpieczonego albo obiektywna
sytuacja, sktadajaca si¢ na ustanie tytulu podlegania
ubezpieczeniom, faczona z reguly z wyrejestrowaniem
dziatalno$ci z ewidencji.

Sad Najwyzszy podkreslit takze, ze nowe regulacje
o zasilkach macierzyfiskich rdwniez dla prowadzacych
dziatalnos¢ gospodarcza zwigkszyly zakres Swiadczen.
Wyprowadza si¢ z tego wniosek, ze skoro ubezpieczeni
uzyskali ubezpieczenie emerytalne i rentowe z tytutu
zasitku macierzyfiskiego, to nie maja ubezpieczenia
z dziatalnoSci gospodarczej i dlatego wykluczone jest
dobrowolne ubezpieczenie chorobowe. Wskazuje sie
wowczas na wnioski z wyktadni art. 9 ust. 1c oraz art. 11
ust. 2 ustawy systemowej i tezg¢, ze z chwilg nabycia pra-
wa do zasitku macierzynskiego dobrowolne ubezpiecze-
nie chorobowe osoby prowadzacej pozarolniczg dziatal-
no$¢ ustaje i nie istnieje mozliwo$¢ przystapienia do te-
go ubezpieczenia ani z tytutu pobierania zasitku macie-
rzynskiego, ani z tytulu prowadzenia pozarolniczej
dziafalno$ci (zob. wyrok SN z 7 grudnia 2016 r., II UK
478/15, OSNP 2018/2/22; OSP 2018/4/40 z glosa R. Ba-
bifiskiej-Goreckiej). Czyli ubezpieczenie z tytutu zasit-
ku mamerzynsklego z mocy szczegblnej regulacji miato-
by mie¢ pierwszenstwo i wylacza¢ podstawowy tytut
ubezpieczenia oraz dobrowolne ubezpieczenie choro-
bowe.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, nie jest to jednak sytua-
cja ustania dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego
z art. 14 ust. 2 pkt 3 ustawy systemowej. Dobrodziejstwo
nowej regulacji — przyznajacej ubezpieczenie emery-
talne i rentowe w okresie zasitku macierzynskiego —
nie moze pogarsza¢ sytuacji ubezpieczonych. Urodze-
nie dziecka w czasie ubezpieczenia chorobowego
uprawnia do zasitku macierzyfiskiego (art. 29 ustawy
zasitkowej). Moze si¢ zdarzy¢, ze w czasie wydtuzonego

zasitku macierzynskiego ubezpieczona ponownie stanie
si¢ niezdolna do pracy i bedzie w kolejnej ciazy. Nieza-
sadny jest zatem kierunek wykfadni stwierdzajacy usta-
nie dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego ze
wzgledu na ,samodzielny” (inny) tytul ubezpieczenia,
taczony z prawem do zasitku macierzynskiego. Nadal
nalezatoby wskaza¢ przepis, ktory wylaczatby w takiej
sytuacji (zasitku macierzynskiego) ubezpieczenie cho-
robowe albo powodowat przerwe w tym ubezpieczeniu,
zwlaszcza ze nie doszto do zmiany art. 14 ustawy syste-
mowej.

Punktem odniesienia nie jest zatem ubezpieczenie
emerytalne i rentowe z tytulu zasitku macierzynskiego,
lecz nadal ubezpieczenie ze wzgledu na podstawowy ty-
tul ubezpieczenia chorobowego (art. 3 pkt 1 ustawy za-
sitkowej). Dla pracownika jest to zatrudnienie, a dla
prowadzacego dzialalno$¢ gospodarcza — ta dziatal-
nos¢, ktorej ubezpieczeni nie wykonujg i nie musza wy-
konywac¢ wobec opieki nad dzieckiem w okresie zasitku
macierzyfiskiego. Zasitek ten nie byl tytutem ubezpie-
czenia, a stat si¢ nim na mocy szczego6lnej regulacji. Nie
oznacza to, ze jej wprowadzenie ma pogarszac sytuacje
ubezpieczonych przez rozstrzyganie, ze ustaje dobro-
wolne ubezpieczenie chorobowe, bo nie jest to sytuacja
z art. 14 ust. 2 pkt 3 ustawy systemowe;.

W okresie zasitku chorobowego lub macierzyfiskiego
ubezpieczona(y) nie placi sktadek na dobrowolne ubez-
pieczenie chorobowe, co ma uzasadnienie w niewyko-
nywaniu dziatalnoéci (pracy) jako Zrddta przychodu.
Przepisu art. 14 ust. 2 pkt 2 ustawy systemowej nie sto-
suje si¢ w sytuacji, gdy dziatalnos$¢ gospodarcza nie jest
prowadzona w okresie zasitku macierzyfiskiego ze
wzgledu nad opieke nad dzieckiem. Obowigzek sktad-
kowy, ktory stanowi tylko czgs$¢ (element) dobrowolne-
go ubezpieczenia chorobowego, staje si¢ ponownie ak-
tualny od zakoficzenia zasitku macierzyfiskiego.

dr Eliza Maniewska
Biuro Studiéw i Analiz
Sadu Najwyzszego

Kazda organizacja funkcjonujaca w globalnej gospodarce jest zmuszona
nieustannie podejmowac wyzwania dotyczace m.in. wdrozeri nowych
. » produktéw i proceséw, aby mdc utrzymac sie w konkurencyjnym i ciggle
BIUI'O (] zmieniajacym sig otoczeniu. Powszechng praktyka staje sie wigc powoty-
: Q wanie w przedsigbiorstwach jednostek organizacyjnych zaréwno planujg-
zarzadzania

cych, organizujacych, jak i nadzorujacych realizowane przedsiewziecia.
o .
projektami 3

(PMO) \g

Pawet Wyrozebski

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

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

POLSKIE WYDAWNICTWO EKONOMICZNE
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The settlement and the employee's material liability limits.
Gloss to the Judgement of the Polish Supreme Court of 21 February 2018
(Ref.: IIT PK 14/17)

Ugoda a granice odpowiedzialnoSci materialnej pracownika. Glosa do wyroku Sadu Najwyzszego
z 21 lutego 2018 r., III PK 14/17

Summary In the gloss to the decision of the Polish Supreme Court of 21 February 2018, Il PK 14/17, the author
expresses his acceptance for the position that a non-judicial settlement obliging the employee who bears material
liability under art. 114 of the Labour Code to pay compensation in excess of the limit under art.119 of the Labour
Code is invalid (art. 58 § 1 of the Civil Code in connection with art. 300 of the Labour Code). Such a position of The
Supreme Court is in line with the protective function of the labour law and the principle of the privilege to the
employee and the principle of the limited material liability of the employee. In the same way, the author considered
the issuance of the cassation ruling by the Supreme Court to be correct.

Keywords: employer, employee, damage, material liability, settlement.

Streszczenie W glosie do wyroku z 21 lutego 2018 r., Il PK 14/17, autor wyraza aprobate dla stanowiska Sadu
Najwyzszego, ze ugoda pozasagdowa zobowigzujaca pracownika ponoszacego odpowiedzialnos¢ materialng na
podstawie art. 114 k.p. do zapfaty odszkodowania w wysokosci przewyzszajacej limit wynikajacy z art. 119 k.p. jest
niewazna (art. 58 § 1 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.). Pozostaje ono bowiem w zgodzie z funkcja ochronng prawa pracy,
zasadami uprzywilejowania pracownika oraz ograniczonej odpowiedzialnoéci materialnej pracownika. Tak samo za

trafne autor uznaje wydanie w sprawie przez Sad Najwyzszy orzeczenia kasatoryjnego.

Stowa kluczowe: pracodawca, pracownik, szkoda, odpowiedzialno$¢ materialna, ugoda.

JEL: K31

Introduction

The discussed judgement of 21 February 2018 III PK
14/17 (OSNAPIUS 10(2018), item 134) was issued in an
action brought by A.M.P. Spditka jawna (general
partnership) in the city of G. against a former employee
R.K. for the payment of compensation for damage
caused in connection with performance by R.K. of their
employee duties. The Supreme Court found that an out-
of-court settlement binding the employee, who is
financially liable under Article 114 of the Labour Code
(hereinafter "LC"), to pay compensation in the amount
exceeding the limit set out in Article 119 LC was invalid
(Article 58 § 1 of the Civil Code (hereinafter "CC") in
conjunction with Article 300 LC). At this point, it should
be underlined that the underlying thesis of the court's
decision, as well as its justification, should meet with
approval. The same is true for the cessation ruled by the
Supreme Court on the matter. It may even come as a
surprise that the Supreme Court found it necessary to
remind the employee of the fundamental principles of
financial liability for damage caused to the employer and
provided for in labour law.

Facts

The respondent R.K. was employed at the plaintiff
A.M.P,, seated in G., under a contract of employment
from 1 February 2010 as a customer adviser and from 2
November 2011 as the head of the department. Apart
from the respondent, the department's staff were two
more persons. The department supervised by the

respondent was responsible for the sale of goods stored in
a warehouse located next to the office occupied by the
department's staff. To reach the warehouse, the staff had
to walk through the office. All department's staff had
access to the warehouse; the keys were kept in a case at
the respondent's desk. On the other hand, the keys to the
office were kept in a basket in the wholesaler's located on
the ground floor. The department supervised by the
respondent operated from 8:00am to 4:00pm. The
wholesaler's business hours were from 7:00am to 6:00pm.
The respondent's brief was, among other things, to
monitor the process of sale and receipt of goods, and
whether all relevant documents were issued correctly. In
his position, the respondent was obliged to go on business
trips spanning from one to several days. Before the
respondent joined the department, no inventory-taking
had been carried out in the warehouse. First such
procedure was held a few months after his employment.
On 6 March 2014, the respondent requested termination
of his employment contract by mutual consent of the
parties. The inventory-taking that followed proved a gap
of over PLN 100,000. The respondent agreed to accept
invoices for the amount of PLN 34,150.06 and PLN
4,789.62. That value was 1/3 of the gap. The defendant
paid PLN 5306.22, PLN 325.39 and PLN 1,500.

Position of First
and Second Instance Courts
The District Court in G. discharged the claim for

damages of PLN 32,651 and dismissed the remainder of
the case. The court referred to Articles 114-119 and
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Article 122 LC and found that the respondent had not
had any brief given in writing, and their obligation to take
care of the company's property was provided for in
Article 100 § 2(4) LC. The plaintiff company did not
demonstrate any circumstances justifying the
respondent's intentional fault for causing the gap. Nor
can it be assumed that the respondent was entrusted with
any property, which would provide grounds for his
liability under Article 124 LC. Due to the failure to carry
out an inventory-taking while the respondent was taking
up his position of the head of the department, the initial
inventory, both by type and quantity of entrusted
property, cannot be determined. All department's staff
were able to access the warehouse area, and there was no
agreement concluded on joint financial liability. In
addition, the keys to the low-current department
premises were kept in a freely accessible location in the
wholesaler's. The plaintiff company also failed to prove
what respondent's duties had not been performed that
had led to the damage, as well as failing to produce
evidence confirming its position that it was impossible to
determine the degree of fault and contribution of the
staff of the department of low currents to the said
damage with a view to enforcing liability under Article
118 LC. As a consequence, only the respondent was
encumbered with the obligation to cure the damage.
Finally, no causal link was found between the
respondent's violation of his employee duties and the
damage, including its value, which renders the
application of Article 115 LC impossible.

The court also stated that the plaintiff had rested its
action on the respondent's acknowledgement of debt, as
he had signed the aforesaid invoices and partially paid
them. In the court's view, the circumstances indicated
that the said acknowledgement could not be treated as
correct, and it had been a declaration of debtor's
knowledge and not of will, hence it was mere unilateral
admission of facts and not a legal act. The liability, as it
may be demonstrated, did not exist at all or resulted from
an invalid legal act, which interrupts the limitation
period. In the course of the lawsuit, the respondent
questioned the grounds of his liability, and the plaintiff
failed to deliver evidence thereto. He also found that the
evidence had not proved that a settlement had been
reached between the parties, which would have
underlined the said acknowledgement, and that the
plaintiff company had not based its actual claim on that
circumstance.

The District Court in G. subscribed to a different
opinion and determined that the respondent should pay
PLN 32,651 to the plaintiff company with statutory
interest accruing from 9 July 2014. In its opinion, the
parties' testimony unambiguously indicates that they
entered into an out-of-court settlement, referred to in
Article 917 LC in conjunction with Article 300 LC, under
which the respondent undertook to cover 1/3 of the cash
gap and pay the plaintiff company the amount of PLN
38,999.68, as shown in documentary evidence, i.e.
invoices signed by the respondent and proof of payment

of part of the liability. It was on the respondent's initiative
that the gap was calculated. After establishing its amount
at over PLN 100,000, the parties agreed through
negotiation that the respondent would cover only 1/3 of
the gap in instalments. The fact of respondent's
acceptance of the terms of the settlement is confirmed by
his further action, i.e. the payment of the debt to the
plaintiff company. This fact pre-dated and made it
unnecessary to seek the respondent's financial liability
pursuant to the provisions of the Labour Code.

The court found that the settlement, as a declaration
of will and not of knowledge, should be deemed the
acknowledgement proper. The respondent made an
explicit statement to the plaintiff company of
acknowledgement of the claim: by signing the invoices he
undertook to pay them, and the parties explicitly agreed
that the payments would be effected in instalments, and
the respondent began to repay his debt to the company.
The parties' concessions under the settlement may refer
to the time limit for performance of the obligation; they
may also provide for, for example, the acknowledgement
of the claim, partial release from debt, or payment of
debt in instalments. The assessment of whether the
party's declaration contained in the settlement is a
concession to the other party should take account of the
content of the legal relationship underlying the
settlement and the circumstances of performance of the
obligation. The respondent acknowledged that the
plaintiff had agreed to divide the amount of identified
deficit among three persons and had agreed to his
proposal to pay the claimed sum in instalments. At the
respondent's request, the settlement took the form of
invoices. As there was an out-of-court settlement
between the parties to an employment relationship, and
the settlement specified the amount of liability of the
respondent, who voluntarily undertook to pay it, Article
121 LC governing the reduction of compensation due to
the employer did not apply thereto. In the opinion of the
court of appeal, there are no grounds either to assume
that the respondent intended to evade the legal effects of
the settlement pursuant to Article 918 CC in conjunction
with Article 300 LC. Therefore, since the respondent did
not evade the effects of the settlement, he was deemed
obliged to pay the deficit in the amount indicated in the
out-of-court settlement.

Assessment of the
Supreme Court's Position

Reasonably enough, the Supreme Court took account of
the respondent's further appeal and annulled the
judgement of the court of second instance by remitting
the case for re-examination. Also, it rightly refused to
agree with the view of the court of second instance that
the conclusion by the parties of an out-of-court
settlement setting out "the size of liability" (such an
unfortunate phase had actually been used by the court of
appeal: the principles, conditions, or limits of liability are
commonplace but not "the size" [the author's note]) of
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the respondent for damage done to the employer caused
the exclusion of financial liability of employees set out in
the provisions of the Labour Code, thus making any
attempts to establish fact in this regard unnecessary. Such
a conclusion goes against the pivotal and most
characteristic function of labour law: protection of the
employee as the inferior party in an employment
relationship. Employees' interests are primarily protected
by provisions limiting the admissibility of deductions
from wages and prohibiting employee's waiver of their
remuneration for work, as well as provisions limiting the
employee's financial liability for damages caused by them
to the employer unintentionally as a result of non-
performance or improper performance of their duties
(Liszcz, 2016, p. 31). The decision of the court of appeal
would be easily defended, in its greater part, if it were not
for damages under an employment relationship.
However, the truth proved otherwise — the employer
(plaintiff) sought the remedy of damage caused by the
employee (respondent).

Examination of the discussed judgement leads to an
obvious conclusion that the court of second instance
concentrated so much on the settlement as a legal
transaction between the plaintiff and respondent, as its
former employee, and considered a proper
acknowledgement of debt that it overlooked the
principles, conditions, and limits of liability (limited) of
an employee for damage caused to the employer. The
court also seemed to omit that, both under civil law and
labour law, a settlement is subject to verification in terms
of compliance with the law, the principles of community
co-existence, and no intention to circumvent the law.

No doubt, the decision of the court of appeal,
approved by the Supreme Court, should be considered
rational, namely that the parties concluded a settlement
in which they set out the conditions of liability for
damage done to the employer. As an act-in-the-law, an
out-of-court settlement may be concluded in any way,
including implicitly (Article 60 CC). Determinations
made as to the behaviour of both parties to the lawsuit
permits a conclusion that they agreed to the respondent's
repayment of 1/3 of the deficit in employer's property (of
over PLN 100,000) and that this would be done via VAT
invoices issued by the plaintiff and payable by the
respondent. As the Supreme Court rightly pointed out,
the Labour Code does not provide a legal definition of a
settlement, hence, through the reference contained in
Article 300 LC, the relevant regulations of the Civil Code
are applicable thereto. According to Article 917 CC, by
mutual agreement, the parties make mutual concessions
concerning their legal relationship in order to remove the
uncertainty as to claims arising from this relationship or
ensure their implementation, or yet to end an existing or
potential dispute.

The settlement referred to in Article 917 and 918 CC
(substantive settlement) should be distinguished from a
court settlement (and mediation covered by Article
1831ff of the Code of Civil Procedure) that may lead to
the closure of a pending litigation by dismissal without
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court's decision (Articles 10, 18315, 184, 185, 223 of the
Code of Civil Procedure). It is an act having both
substantive and procedural attributes (Lapierre, 1996,
pp. 13-14), hence its effects are broader than those of a
substantive settlement as they include that latter
component. In its judgement of 11 September 1990, ref.
II CR 420/90 (LEX No. 9036), the Supreme Court
considered that the assessment of the validity of an out-
of-court settlement could only be made pursuant to the
conditions provided for in Articles 917-918 CC and not
in Article 203 § 4 of the Code of Civil Procedure. As
regards a court settlement, in the provision given above,
the legislator guaranteed a real and effective control of
parties' dispositive acts. This exceptional provision
allowing court's intervention in a given procedural
situation cannot be transferred to out-of-court legal
transactions between the parties, as the judicial authority
has no power over them. The court cannot exercise its
exceptional control rights to cancel parties' acts in law
carried out of court.

A settlement, like any other agreement, may be
concluded by the parties in exercising their freedom of
contract. Its content or purpose cannot, therefore, be in
conflict with the nature of this type of agreement, the law
and principles of rules of community co-existence
(Article 3531 CC in conjunction with Article 300 LC). A
settlement agreement, as an act-in-the-law, may also be
invalid for the reasons laid down in Article 58 CC. In
other words, both in civil law and labour law, parties
establishing mutual legal relations regulated by these
laws may not agree on just anything to achieve a legal
effect. One of the factors that limits their freedom is the
provisions of the law, including the Labour Code.

Having a closer look at the validity and effectiveness of
a settlement agreement between parties being in an
employment relationship, we should not ignore the fact
that a pre-condition of applying the provisions of the
Civil Code to the employment relationship (Article 300
LC) is: first, a matter not being regulated under labour
law; second, appropriate application of the rules laid
down by the Civil Code; and, third, compliance of the
provisions of the code with those of labour law.
Appropriate application of the standard of civil law
means that their compliance with labour law must be
ensured, both with its basic principles (Articles 10-183
LC) and those derived from existing labour law
regulations by reasoning. The principles of labour law
listed in Chapter II of the Labour Code do not exhaust
the entire pool of normative principles of labour law but
only cover the key of them, i.e. those whose effect in
Polish labour law is obvious (Liszcz, 2016, p. 87). B.
Cwiertniak draws attention to the fact that an attempt to
list the principles of labour law is pointless because those
identifying such principles may advocate a virtually
infinite number of ideas that may be otherwise
considered significant for labour law, or can propose
trends in the evolution of labour law that would
significantly differ or even oppose one another, for
example, some proposals originating in liberal or
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neoliberal working groups versus those rested on the
foundations of social solidarity, social market economy,
and protection of workers' rights, promoted by trade
unions and similar organisations (Cwiertniak, 2017, p.
996). For example, T. Zielifski proposed as many as 45
principles of labour law (Zielifiski, 1986, p. 197ff). One of
the (directival) principles of labour law, not mentioned
explicitly in Articles 10-183 LC, is the principle of limited
liability of an employee for damage caused to the
employer unintentionally.

It is unreasonable to challenge the discussed decision
of the Supreme Court that in employment relationships
the freedom of contract is additionally limited by the
principle of privilege of employees expressed in Article
18 § 1 LC which reads that the provisions of employment
contracts, and the provisions of out-of-court settlements
likewise, may not disadvantage an employee more than
the provisions of labour law to the effect of invalidity as
provided in Article 18 § 2 LC and any principles derived
from labour law through interpretation, including the
principle of limited financial liability of an employee
under the provisions contained in Division Five of the
Labour Code. By my estimation, Article 18 LC does not
refer only to acts establishing an employment
relationship but to all acts shaping that relationship (see
Goral, 2017, p. 1139). A settlement that is inconsistent
with the mandatory provisions of the law, or aimed to
circumvent the law, is therefore void, unless otherwise
provided for in the law, in particular, if the effect of such
a settlement is that any unenforceable provisions of the
act-in-the-law are replaced by the relevant and
enforceable provisions of the law (Article 58 § 1 CC in
conjunction with Article 300 LC). Applying the relevant
provisions of the Civil Code to a settlement made by the
parties, the upper limit of employee's liability should be
considered contained in the standard laid under Article
119 LC and not the civil-law principle of full
compensation for inflicted damage. Any departure from
this approach to employee's disadvantage is not allowed.
If the parties to a settlement treat this limit per non est, it
would be absolutely invalid in the part in which it pushes
the boundaries of employee's liability beyond this limit.

It should be stressed that before entry into force of the
Labour Code, employees' liability for damages caused to
the employer when performing under a contract of
employment had been governed by civil law in the part
concerning debtor's liability for non-performance or
improper performance of their obligations, or,
alternatively, by provisions on liability for unlawful acts.
Such provisions were definitely not tailored to the
specific nature of employee's liability (Radwanski, 1976,
Vol. I11, Part 1, p. 794). In order to bring the principles of
this liability closed to the specific nature of employment
relationships in judicial practice, the differences between
the liability of a debtor under a civil-law relationship and
the financial liability of an employee as a party to an
employment relationship were highlighted. Above all, a
position was approved to put aside the principle of full
compensation in an employment relationship and assess
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its amount based on a number of circumstances, such as
the degree of employee's fault or their financial standing
(Staszewska, 2013, pp. 24-27). Case-law, however, did
not remove all the issues that resulted from the absence
of a specific regulation of employees' compensation
liability and the need to apply civil-law provisions in this
regard (Bessaraba, 1999, p. 16).

Without denying the genetic connection between
employees' financial liability and debtor's liability under
civil law, it must be clearly underlined that both the
specific nature of labour law — as an area of law with its
fundamental roles of protecting the employee as an
inferior party in an employment relationship — and the
specific nature of employment relationships, somehow
calls for that liability to be filled with a different content
reflecting the obvious differences between labour
relations and civil-law relations. Still, in the pre-code
period, the literature on the subject regarded financial
liability as a separate institution of labour law (Jaskulska,
2018, p. 203). The resolution of seven judges of the
Supreme Court of 29 December 1975, ref. V PZP 13/75
(OSNCP 2(1976), item 19) reads that the Labour Code is
exhaustive in regulating the financial liability of
employees at the same time establishing the basis of this
liability differently from that adopted in the Civil Code.
An employee assumes fault-based financial liability for
damage caused to their employee. Chapter I, Division V
of the Labour Code contains provisions on employees'
liability that embraces both grounds of liability known
from the Civil Code.

The exhaustive Labour Code regulation of financial
liability of employees does not rule out the option of
applying the provisions of the Civil Code if they do not go
against the provisions of labour law. This, however, only
applies to issues not regulated by labour law. In the
absence of regulation of any matter, the relevant
provisions of the Civil Code will be applied as referred
from Article 300 LC. Moreover, references made in the
Labour Code, e.g. in Article 291 § 3 LC provide grounds
for the application of the Civil Code (Staszewska, 2013, p.
25, L. Florek, 2016, p. 216, Muszalski, 2017, p. 330). Also
in the resolution of seven judges of the Supreme Court of
29 December 1975, ref. V PZP 13/75 (OSNCP 2(1976),
item 19), attention was drawn to the fact that a
comprehensive coverage of employees' financial liability
in the Labour Code did not rule out the option of
application of the provisions of the Civil Code, including
the provisions on unlawful acts, if not in conflict with the
principles of labour law. This applies only to matters not
provided for in labour law, i.e. solidarity, assistance, and
interest. Appropriate application of the provisions of the
Civil Code pursuant to Article 300 LC transfers the
relevant code's instructions into labour law.

The Supreme Court is right to underlines that in the
light of the provisions of Division V of the Labour Code,
employers' claims for any type of employees' financial
liability always require the determination of the basis,
conditions, and principles of being held liable in
accordance with the rules set out in Articles 114-127 LC.
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In this context, the judgement of the Supreme Court of
26 January 2011, ref. II PK 159/10 (OSNAPIUS
7-8(2012), item 87) is worth noting in which a correct
view was taken that the provisions and principles of
labour law, in particular those contained in Division V of
the Labour Code, exclude the issue of a bill of security as
a means of securing claims for compensation of damage
caused by an employee in employer's property, which
means that such a bill is legally invalid (Article 18 § 2 LC
in conjunction with Articles 114-127 LC and a contrario
Article 300 LC). The beneficiary of the bill of security
cannot, therefore, seek effective compensation. In its
judgement of 12 May 2004, ref. I PK 603/03 (OSNAPiUS
3(2005), item 34), the Supreme Court found that a
termination agreement closing the employment
relationship in the part covering parties' mutual claims,
current or prospective, is a settlement agreement within
Article 917 CC. Article 18 LC does not apply to the
assessment of its effectiveness as regards claims other
than related to the employment relationship (highlighted
by the author). In a settlement with the employer, an
employee can effectively waive compensation for non-
competition after termination of employment if this is
linked to the lifting of this ban for that employee (Article
1012 § (1) and (3) LC).

The courts involved were also right in the analysis of
the respondent's financial liability through Article
114-122 LC and not through the provisions on liability
for damage caused to assigned property (Articles
124-127 LC). The respondent was not assigned a duty to
return or account for plaintiff's property. Nor did the
plaintiff provide conditions ensuring the assigned
property to be returned or accounted for. A required
condition for the employee's special liability for damage
to assigned property to arise is the proper assignment of
property, that is, the release of property to the employee
in a manner allowing them to (i) check its quantity and
quality, take possession of it and then take care of it, and
(ii) have a real opportunity to return or account for it.
Inappropriate assignment excludes the employee's
liability for damage according to the principles laid down
in Articles 124-127 LC. An employee who cannot be
found faulty in supervising assigned property with the
obligation to return or account for it (Article 124 LC) or
intentionally faulty for damage arising in this property
(Article 122 LC) is not exempt from liability for damages
under Article 114 LC (judgement of the Supreme Court
of 25 May 2000, ref. I PKN 635/99, OSNAPIUS 21(2001),
item 642). The respondent was not a party to the
agreement on joint financial liability, either. Such an
agreement needs to be made in writing in order to be
valid. Although the pain of nullity was expressly stated in
the provision of sentence two of Article 125 LC, but in
the resolution of the full board of the Chamber of Labour
and Social Insurance of 18 April 1988, ref. III PZP 62/87
(OSNCP 12(1988), item 165), the Supreme Court
assumed that an agreement on joint financial liability of
employees for employer's property assigned jointly to
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them was invalid if not made in writing, this pain being
derived from the clear wording of provision of § 2(1) of
the Regulation of the Council of Ministers of 4 October
1974 on Joint Financial Liability of Employees for
Assigned Property (Journal of Laws of 1996, No. 143,
item 663).

Reasonably enough, in the discussed judgement, the
Supreme Court drew attention to the fact that also
Article 1211 § 2 LC directly confirms the views in relation
to the assessment of the effectiveness of the provisions of
an out-of-court settlement as conducive to the remedy of
a damage. Based on this provision, the court will refuse a
declaration of enforceability if it determines that it is
unlawful or contrary to the principles of community co-
existence. This means that the court, before deciding on
such a declaration, is required to determine whether the
conditions of employee's financial liability laid down in
Division V of the Labour Code are met, and whether the
amount of compensation agreed in the settlement
corresponds to the type of liability. For the scope of
employee's liability for damages caused through
unintentional fault to the employer's non-assigned
property with a duty to return or account for (Articles
114-120 LC), to assigned property (Article 124 in
conjunction with Article 127 LC) or, finally, through
intentional fault (Article 122 LC). While in the event of
an intentional damage or damage to property assigned to
the employee they are liable for the damage in full, then
in the case of damage to non-assigned property with a
duty to return or account for as a result of violation of
employee duties the employee will be liable only up to
the actual employer's loss (Article 115 LC) and after the
employer has demonstrated circumstances justifying the
employee's liability and the extent of damage (Article 116
LC); the compensation may not exceed the value of a
three-month remuneration due to the employee on the
date of damage (Article 119 LC), with the option of its
further reduction by way of a settlement and taking
account of the circumstances named in Article 121§ 1 LC.

Out-of-court settlements are assessed on the grounds
provided in Article 121! § (2) LC. The court will only
assess whether they are not contrary to the law or the
principles of community co-existence (Korus, 2018,
Article 121! § (2) LC, sn 7, Legalis). Consequently, the
court does not assess whether an out-of-court settlement
violates employee's legitimate interest. Also, the court is
not entitled to assess whether the claim exists, in
particular, it cannot examine its legitimacy and the
obligation of debtor's consideration arising from an
enforcement order, or whether the obligation has expired
(so in the decision of the Administrative Court in Poznan
of 8 July 2013, ref. I ACz 1162/13, Legalis). The provision
of Article 121! § 2 LC representing an exception to the
principle that in a procedure to determine an
enforcement order the court examines only whether the
enforcement order is one within Article 777 of the Code
of Civil Procedure and whether it is suitable for execution
by way of enforcement should be interpreted in the strict
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sense. The basis of the examination should only be
documents, in particular the content of the settlement.
Other significant documents are a certificate of the
employee's remuneration on the date of damage (unless
the amount of remuneration is given in the settlement). If
the amount of compensation given in the settlement
exceeds the amount of employee's three-month
remuneration (Article 119 LC), the employer should
submit documents confirming the employee's intentional
fault or the fact of assigning them property. In their
opinion, it is also permissible for the employee to confirm
these circumstances (intentional fault or damage to
assigned property) in the settlement. The court only
examines the "formal" correctness of the settlement
(judgement of the Supreme Court of 4 July 2007, ref. II
PK 1/07, OSNAPiUS 17-18(2008), item 250). An
employee who challenges the existence of a duty
established by a settlement may, by way of an adverse
action to enforcement, demand that the enforceable
order be dismissed in whole or in part (Article 840 § 1(1)
of the Code of Civil Procedure).

The facts ascertained in the case show that the
respondent at most caused an unintentional damage to
the employer's non-assigned property while performing
his duties. He, therefore, is held financially liable
according to the provisions of Articles 114-121 LC. In a
manner different from civil law and, at the same time,
beneficial for the employee, these provisions define
damage as the actual loss suffered by the employer
(damnum emergens), without adding any expected but
lost benefits (lucrum cessans) — Article 115 LC (see the
judgement of the Supreme Court of 11 April 1975, ref. I
PR 291/74 (OSNCP 1(1976), item 15)). In particular,
there are no grounds for imposing VAT on the
compensation and invoice the former employee for that.
The amount of compensation cannot exceed the amount
of three-month remuneration due to the employee on the
date of damage (Article 119 LC). The provision of
Article 119 LC shows that if a damage attributable to the
employee does not exceed their three-month
remuneration, the compensation should be equal to its
amount (subject to the option of its reduction in
accordance with Article 121 LC). If, however, the amount
of damage attributable to the employee exceeds their
three-month remuneration, the compensation should be
limited to the amount of three-month remuneration by
the action of the law (certainly with the option of its
reduction under Article 121 LC).

It is extremely important that the limitation of the
amount of compensation that can be claimed from an
employee up to the amount of their three-month
remuneration follows from the provision of Article 119
LC and not from the employer's (or both parties')
declaration of will or a court's ruling. Should this be the
case, the court's decision is purely declaratory. On the
other hand, further reduction of compensation, i.e. below
the amount of three-month remuneration, as referred to
in Article 121 LC, may occur based on a settlement

between the parties or on a court's decision. There is no
maximum amount of reduction (Liszcz, 2016, p. 363).

Therefore, the Supreme Court was right to find that
the principle of limited financial liability of employees
laid down in the provisions of the Labour Code refers
to the scope of obligation to compensate for a damage
and means that its limits are determined by employee's
three-month remuneration in each case. In other
words, compensation cannot go beyond this limit even
if a damage caused to the employers is higher. This
leads to a conclusion that in the event of damage
caused by an employee through their unintentional
fault as a result of violation of employee duties, it is
unacceptable to determine compensation in excess of
the limit specified in Article 119 LC. An out-of-court
settlement binding an employee who is financially
liable under Article 114 LC to pay compensation in
the amount exceeding the limit set out in Article 119
LC is invalid under Article 58 § 1 CC in conjunction
with Article 300 LC. Otherwise, it would be easy to
bypass the protective provisions of the Labour Code
setting the limits of employee's financial liability for
damage caused to the employer. Such a settlement
does not imply parties' "reciprocal concessions" and
only favours the employer. On the other hand, such a
settlement, both reached in court and out of court,
would be acceptable and valid in which the parties
determined the amount of compensation due by the
employee to the employer on account of an
unintentional damage at the level below the amount
of the three-month remuneration referred to in
Article 121 LC.

To sum up, the only correct decision to be made by the
Supreme Court in this case was to dismiss the judgement
of the court of second instance and refer the case back for
re-examination. For the court, in a way that was not
rested on the provisions of substantive law (Labour
Code), failed to assess the conditions and grounds for
respondent's financial liability by making an erroneous a
priori assumption that the conclusion of an out-of-court
settlement by the parties determining the amount due to
the employer and the failure of the employee to evade
the legal consequences make the assessment of this
matter unnecessary under the provisions of the Labour
Code governing the principles of employees' financial
liability. As a matter of fact, this is not the case. The
principle of limited financial liability of an employee
means that when causing a damage through their
unintentional fault, the employee is liable only for the
actual loss (damnum emergens) and up to the equivalent
of their three-month wages.
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niezb¢dne do zapewnienia bezpieczefistwa pracowni-
kow lub ochrony mienia lub kontroli produkc;ji lub za-
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obrazu (monitoring). Powyzszy przepis zostal dodany
do kodeksu pracy z dniem 25 maja 2018 r. na mocy
ustawy z 10 maja 2018 r. o ochronie danych osobowych
(DzU poz. 1000 z p6zn. zm.). Przed ta data kwestia sto-
sowania monitoringu w miejscu pracy nie byla regulo-
wana przepisami.

Przestanki stosowania przez pracodawce monitorin-
gu zostaly wymienione enumeratywnie w art. 222 k.p.
i powiazane z zasada niezbedno$ci wyrazona w art. 5
ust. 1 lit. ¢ rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie
ochrony osob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem
danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE
(og6lne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz. Urz.
UE L. 22016 r. nr 119, s. 1 z pdzn. zm.), zgodnie z ktd-
ra dane osobowe musza by¢ adekwatne, stosowne oraz
ograniczone do tego, co niezbedne do celow, w ktorych
sg przetwarzane (minimalizacja danych). Oznacza to,
ze pracodawca moze stosowaé monitoring w miejscu
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pracy tylko jezeli jest to konieczne dla osiagnigcia ce-
16w, o ktorych mowa w art. 222 § 1 k.p.

Z uwagi na zasade ochrony godnosci i dobr osobi-
stych pracownika oraz zasad¢ wolnosci i niezaleznosci
zwigzkow zawodowych wprowadzono ograniczenie sto-
sowania monitoringu w okre§lonych miejscach znajdu-
jacych si¢ na terenie zaktadu pracy. Zgodnie z art. 222
§ 2 k.p. monitoring nie obejmuje pomieszczen sanitar-
nych, szatni, stoldwek oraz palarni lub pomieszczen
udostepnianych zakfadowe]j organizacji zwigzkowej,
chyba ze stosowanie monitoringu w tych pomieszcze-
niach jest niezbedne do realizacji celu okres§lonego
w § 11 nie naruszy to godnoSci oraz innych dobr osobi-
stych pracownika, a takze zasady wolnosci i niezalezno-
Sci zwigzkow zawodowych, w szczegdlnoSci poprzez za-
stosowanie technik uniemozliwiajacych rozpoznanie
przebywajacych w tych pomieszczeniach osob.

Przepisy limituja takze czas, w jakim pracodawca
moze dysponowa¢ nagraniami z monitoringu. Zgodnie
z art. 222 § 3 k.p. nagrania obrazu pracodawca przetwa-
rza wylgcznie do celow, dla ktdrych zostaty zebrane,
i przechowuje przez okres nieprzekraczajacy 3 miesig-
cy od dnia nagrania. W przypadku, w ktorym nagrania
obrazu stanowia dowod w postgpowaniu prowadzonym
na podstawie prawa lub pracodawca powziat wiado-
mo$¢, iz moga one stanowi¢ dowod w postgpowaniu,
termin ich przechowywania ulega przedtuzeniu do cza-
su prawomocnego zakoficzenia postepowania. Po tym
czasie nagrania obrazu zawierajace dane osobowe pod-
legaja zniszczeniu, o ile przepisy odrebne nie stanowig
inaczej.

Cele, zakres oraz sposdb zastosowania monitoringu
ustala si¢ w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulami-
nie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie
jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obo-
wigzany do ustalenia regulaminu pracy. Pracodawcy za-

50 155N 0032-6186  PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE,/ LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL



t. LX, nr 3/2019

trudniajgcy co najmniej 50 pracownikOw oraz mniejsi
pracodawcy, ktorzy wprowadzili regulamin pracy, po-
winni uregulowaé kwestie dotyczace monitoringu w re-
gulaminie. Zmiany do regulaminu pracy wprowadza si¢
w takim samym trybie, jaki jest przyjety dla ustalenia re-
gulaminu. Jezeli u pracodawcy dziataja zwiazki zawodo-
we, pracodawca ma obowigzek uzgodni¢ z nimi zmiany
do regulaminu. W razie nieuzgodnienia tresci regulami-
nu pracy z zakladowa organizacja zwiazkowa w ustalo-
nym przez strony terminie, a takze w przypadku gdy
u danego pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja
zwiazkowa, regulamin pracy ustala pracodawca.
Przepisy naktadaja tez na pracodawce obowiazek po-
informowania pracownikow o wprowadzeniu monito-
ringu, w sposob przyjety u danego pracodawcy, nie poz-
niej niz 2 tygodnie przed jego uruchomieniem. Nato-
miast w przypadku pracownikéw przyjmowanych do
pracy, pracodawca, przed dopuszczeniem pracownika
do pracy, powinien przekaza¢ mu na piSmie informacje
o celach, zakresie oraz sposobie stosowania monitorin-

llowe przepisy

gu. Nalezy pokresli¢, ze uregulowanie zasad stosowania
monitoringu w regulaminie pracy nie zwalnia praco-
dawcy z obowiazkoéw informacyjnych wobec pracowni-
kow. Niezalenie zatem od obowiazku zapoznania pra-
cownika z trescig regulaminu pracy pracodawca ma tez
obowigzek poinformowaé pracownika o zasadach sto-
sowania monitoringu. Potwierdzenie poinformowania
pracownika o celu, zakresie oraz sposobie zastosowania
monitoringu nalezy przechowywac w aktach osobowych
pracownika.

Wprowadzajac monitoring w miejscu pracy praco-
dawca powinien tez oznaczy¢ pomieszczenia i teren mo-
nitorowany w sposdb widoczny i czytelny, za pomocg
odpowiednich znakow lub ogtoszefi dZzwiekowych, nie
pOZniej niz jeden dzief przed jego uruchomieniem.

Katarzyna Pietruszyriska
Departament Prawny
Gtéwnego Inspektoratu Pracy

Przeglad Dziennikéw Ustaw z 2019 r. od poz. 198 do poz. 411

Prawo pracy

Ustawa z 14 grudnia 2018 r. o zmianie ustawy —
Prawo lotnicze oraz niektéorych innych ustaw
(poz. 235)

Ustawa zmienia ustawe z 3 lipca 2002 r. — Prawo lot-
nicze (DzU z 2018 r. poz. 1183 ze zm.). Zakres zmian
obejmuje rowniez przepisy dotyczace czasu pracy czlon-
kow zalog statkow powietrznych.

Ustawa wchodzi w zycie 1 kwietnia 2019 r.

Ustawa z 22 lutego 2019 r. o zmianie ustawy
0 ograniczeniu prowadzenia dzialalnoSci gospodar-
czej przez osoby pelniace funkcje publiczne oraz
ustawy o Narodowym Banku Polskim (poz. 371)

Ustawa zmienia art. 2 i 10 ustawy z 21 sierpnia 1997 .
o ograniczeniu prowadzenia dzialalnosci gospodarczej
przez osoby petnigce funkcje publiczne (DzU z 2017 r.
poz. 1393). Zmiany te polegaja na dodaniu do art. 2,
okreSlajacego zakres podmiotowy ograniczefi w prowa-
dzeniu dziatalnosci gospodarczej, pkt. 6d), ktory rozsze-
rza zawarty tam katalog o cztonkow zarzadu Narodowe-
go Banku Polskiego oraz pracownikow Narodowego Ban-
ku Polskiego zajmujacych stanowiska dyrektora oddziatu
okregowego, dyrektora departamentu (komorki réwno-
rzednej) i ich zastepcow oraz osob zajmujacych stanowi-
ska rownorzedne pod wzgledem ptacowym ze stanowi-
skiem dyrektora departamentu i jego zastepcy. Omawia-
na ustawa zmienia rowniez art. 10 ustawy o ograniczeniu
prowadzenia dziatalnoéci gospodarczej przez osoby pel-

nigce funkcje publiczne, ktory dotyczy obowiazku sktada-
nia o$wiadczen o stanie majatkowym i zasad ujawniania
informacji zawartych w tych oSwiadczeniach.

Ustawa zmienia rowniez art. 66 ustawy z 29 sierpnia
1997 r. 0 Narodowym Banku Polskim (DzU z 2017 r. poz.
1373 ze zm.). Przepis ten okresla zasady ustalania wyna-
gradzania Prezesa i wiceprezesow NBP oraz pracowni-
kow NBP, a takze zasady udostepniania informacji o wy-
nagrodzeniach Prezesa, wiceprezesow, cztonkow Zarza-
du NBP i 0s6b zajmujacych stanowiska dyrektora oddzia-
tu okregowego, dyrektora departamentu (komorki row-
norzednej) i ich zastepcOw oraz osob zajmujacych stano-
wiska rownorzedne pod wzgledem placowym ze stanowi-
skiem dyrektora departamentu i jego zastepcy.

Ustawa weszta w zycie 27 lutego 2019 r.

Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministrow z 6 lute-
g0 2019 r. w sprawie wykazu stanowisk, wymaganych
kwalifikacji oraz zasad wynagradzania pracownikow
Instytutu Europy Srodkowej (poz. 234)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 9
ust. 4 ustawy z 9 listopada 2018 r. o Instytucie Europy
Srodkowej (DzU poz. 2270). Ustala wykaz stanowisk oraz
tabele kwalifikacji i wynagrodzenia zasadniczego pracow-
nikdw. Jednocze$nie w § 5 rozporzadzenia przewidziano,
ze pracownik, ktory nie spelnia wymagan kwalifikacyj-
nych przewidzianych dla stanowiska zajmowanego przez
niego w dniu wejScia w Zycie rozporzadzenia, moze by¢
nadal zatrudniony na tym stanowisku.

Rozporzadzenie weszto w zycie 8 lutego 2019 r.
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Rozporzadzenie Ministra SprawiedliwoSci
z 5 lutego 2019 r. w sprawie Swiadczef pobranych
w zwigzku z przejSciem w stan spoczynku przez se-
dziow Sadu Najwyiszego oraz sedziow Naczelnego
Sadu Administracyjnego, ktorzy powrdcili do pet-
nienia urzedu na poprzednio zajmowanym stano-
wisku (poz. 236)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 2
ust. 7 ustawy z 21 listopada 2018 r. o zmianie ustawy
o Sadzie Najwyzszym (DzU poz. 2507). OkreSla rodza-
je i sposob ustalania wysokosci podlegajacych zwrotowi
$wiadczen pobranych w zwiazku z przejSciem w stan
spoczynku na podstawie art. 37 § 1-4 albo art. 111
§ 1 lub 1a ustawy z 8 grudnia 2017 r. o Sadzie Najwyz-
szym (DzU z 2018 r. poz. 5 ze zm.) przez s¢dziéw Sadu
Najwyzszego oraz sedziow Naczelnego Sadu Admini-
stracyjnego, ktorzy powrdcili do pelnienia urzedu na
poprzednio zajmowanym stanowisku na podstawie
art. 2 ust. 1 ustawy z 21 listopada 2018 r. 0 zmianie usta-
wy o Sadzie Najwyzszym, a takze sposob, tryb oraz ter-
min zwrotu tych §wiadczen.

Rozporzadzenie weszto w zycie 8 lutego 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
z 8 lutego 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie
w sprawie wysokoSci minimalnych stawek wyna-
grodzenia zasadniczego nauczycieli, ogolnych wa-
runkow przyznawania dodatkow do wynagrodzenia
zasadniczego oraz wynagradzania za prace w dniu
wolnym od pracy (poz. 249)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 30
ust. 5, art. 33 ust. 3 oraz art. 34 ust. 2 ustawy z 26 stycz-
nia 1982 r. — Karta Nauczyciela (DzU z 2018 r. poz.
967 ze zm.). Zmienia rozporzadzenie Ministra Edukacji
Narodowej i Sportu z 31 stycznia 2005 r. w sprawie wy-
soko$ci minimalnych stawek wynagrodzenia zasadni-
czego nauczycieli, ogbélnych warunkdw przyznawania
dodatkéw do wynagrodzenia zasadniczego oraz wyna-
gradzania za prac¢ w dniu wolnym od pracy (DzU
22014 r. poz. 416 ze zm.).

Rozporzadzenie weszto w zycie 9 lutego 2019 r.

Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministrow z 11
lutego 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie w spra-
wie wykazu podmiotéow o szczegélnym znaczeniu
dla panstwa, w ktorych moze by¢ podniesiona mak-
symalna kwota wynagrodzenia miesiecznego (poz.
308)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 9
ustawy z 3 marca 2000 r. o wynagradzaniu osob kieruja-
cych niektérymi podmiotami prawnymi (DzU z 2018 r.
poz. 1252 ze zm.). Zmienia zatacznik do rozporzadze-
nia Prezesa Rady Ministréw z 7 maja 2018 r. w sprawie
wykazu podmiotéw o szczegblnym znaczeniu dla pan-
stwa, w ktorych moze by¢ podniesiona maksymalna
kwota wynagrodzenia miesigcznego (DzU poz. 886)
przez dodanie pkt. 2 o tresci ,,Centrum Informatyki Re-
sortu Finansow”.

Rozporzadzenie weszto w zycie 19 lutego 2019 r.

t. LX, nr 3/2019

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Poli-
tyki Spolecznej z 21 lutego 2019 r. zmieniajgce roz-
porzadzenie w sprawie ustalenia wysokosci wyna-
grodzenia za prace i przyznawania innych $wiad-
czen zwigzanych z pracg dla pracownikow Polskie-
go Komitetu Normalizacyjnego (poz. 379)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 17
ust. 3 ustawy z 12 wrze$nia 2002 r. o normalizacji (DzU
z 2015 r. poz. 1483) oraz art. 773 § 1 ustawy z 26 czerw-
ca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU z 2018 r. poz. 917 ze
zm.). Zmienia zalacznik nr 1 do rozporzadzenia Mini-
stra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 3 marca 2016 .
w sprawie ustalenia wysokoS$ci wynagrodzenia za prace
i przyznawania innych Swiadczen zwiazanych z praca
dla pracownikow Polskiego Komitetu Normalizacyjne-
go (DzU poz. 336).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 14 marca 2019 r.,
z tym ze miesigczne stawki wynagrodzenia zasadnicze-
go okreSlone w zataczniku do tego rozporzadzenia ma-
ja zastosowanie do wynagrodzen naleznych od 1 stycz-
nia 2019 .

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 17 stycznia 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu ustawy o zwigzkach zawodo-
wych rolnikow indywidualnych (poz. 210)

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 17 stycznia 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu ustawy o zatrudnieniu so-
cjalnym (poz. 217)

Obwieszczenie Marszaltka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 17 stycznia 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu ustawy o zwigzkach zawodo-
wych (poz. 263)

Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 8 lutego 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie Ra-
dy Zatrudnienia Socjalnego (poz. 337)

Zabezpieczenie spoleczne

Ustawa z 31 stycznia 2019 r. o rodzicielskim $wiad-
czeniu uzupelniajacym (poz. 303)

Ustawa okreSla warunki i tryb przyznawania oraz za-
sady wyplacania i finansowania rodzicielskiego Swiad-
czenia uzupetniajacego.

Celem tego $wiadczenia jest zapewnienie niezbed-
nych §rodkéw utrzymania osobom, ktdre zrezygnowalty
z zatrudnienia lub innej dziatalnosci zarobkowej albo
ich nie podjely ze wzgledu na wychowywanie dzieci.

O rodzicielskie $wiadczenie uzupeiniajace moga
wnioskowaé: 1) matka, ktdra urodzita i wychowata lub
wychowala co najmniej czworo dzieci, 2) ojciec, ktdry
wychowal co najmniej czworo dzieci, w przypadku
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