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Streszczenie Przedmiotem artykutu sa podstawowe problemy zwigzane z pozycja zwyczaju w stosunkach
pracowniczych, ze szczegblnym uwzglednieniem orzecznictwa sagdowego i wypracowanej w nim metodzie
postugiwania sie zwyczajem w odniesieniu do prawa stanowionego. Autorka wskazuje, ze zwyczaj moze zaistnie¢
zarébwno w tresci stosunku pracy, uzupetniajac wzajemne prawa i obowiazki stron tego stosunku, jak i stanowic¢
niekiedy immanentny element sposobu wykonywania pracy. Co wiecej, wydaje sie, ze niekiedy zwyczaj,
stanowiac w pierwszej kolejnosci o sposobie wykonywania stosunku pracy, staje sie z czasem elementem tresci
stosunku pracy, ksztattujac wzajemne prawa i obowiazki stron. Warunkiem, aby tak sie stato, jest znajomos¢ i
akceptacja, chocby bierna, danego zwyczaju przez obie strony stosunku pracy.

Stowa kluczowe: prawo zwyczajowe, zwyczaj w stosunkach pracowniczych i w judykaturze, tres¢ stosunku pracy,
wykonywanie stosunku pracy.

Summary The article is concerned with basic issues connected with the role of custom in employment relations,
with a particular emphasis on judicial jurisprudence and the method established therein to use the custom in
relation to statutory law. This has a primary importance in view of the fact that custom penetrates the system mainly
through court rulings, also in the system of civil law and not only the case law. The conclusions reached indicate
that custom may occur both in the provisions of an employment relation, as an addition to mutual rights and
obligations of the parties to that relation and sometimes constitutes an inherent element of the manner in which
work is performed. Moreover, it seems that, in certain cases, the custom, being in the first place a determinant of
the manner in which work is performed, with time becomes an element of the provisions of the employment
relation, thereby shaping the mutual rights and obligations of the parties. In order for that to occur, a given custom
must be, at least passively, known and accepted by both parties to an employment relationship.

Keywords: customary law, custom in employment relation and in judicial jurisprudence, provisions of the
employment relationship, performance of work under the employment relation.
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Uwagi wstepne g o .
Ponizsze rozwazania poswigcone sq pewnemu wycin-

Zwyczaj towarzyszyt ludziom od zawsze, budujac ich toz-
samo$¢ jako gatunku, byl jednym z czynnikéw wyodreb-
nienia ich w plemionach i narodach, grupach etnicznych
i spofecznych, stanowil bazg¢ rozwoju kultury i obyczajo-
wosci. Warunkowal przynalezno$¢ cztowieka do takiej,
a nie innej spofecznosci. L. Petrazycki, oscylujac miedzy
nauka a literaturg, wskazal, ze prawo zwyczajowe, bg¢dace
Hhieswiadomym tworem zbiorowego do$§wiadczenia spo-
tecznego, zawiera instynktowng madro$¢ spofeczna po-
chodzenia empirycznego” (Petrazycki, 1898).
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kowi tak szerokiego tematu, jakim jest rola zwyczaju w zy-
ciu spofecznosci ludzkiej, a mianowicie pozycji zwyczaju
w stosunkach pracowniczych, ze szczegblnym uwzgled-
nieniem orzecznictwa sagdowego i wypracowanej w nim
metodzie postugiwania sie zwyczajem w odniesieniu do
prawa stanowionego. Nie ulega watpliwoSci, ze zwyczaj
jako kategoria prawna przenika do systemu przede
wszystkim poprzez judykature i obserwacja ta odnosi si¢
nie tylko do prawa precedensowego, ale takze systemow
prawa cywilnego (Safjan, 2005, s. 84).
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W artykule postuguje sie gtownie pojeciem zwyczaju,
traktujac go zamiennie z praktyka zaktadowa i unikajac
okreSlenia prawo zwyczajowe. Nalezy podkreslic, ze oba
te wyrazenia nie doczekaly si¢ do dzi§ wyraZnego rozgra-
niczenia w teorii prawa, co oznacza, ze w dalszym ciggu
rdznicowanie ich jest niejednoznaczne.

Zwyczaj a prawo zwyczajowe

Zdaniem A. Preisnera prawo zwyczajowe pojawia si¢ do-
piero w momencie uznania zwyczaju (normy zwyczajo-
wej) przez odpowiedni organ pafistwa. Z drugiej strony
M. Safian wskazuje, ze ,dystynkcja migdzy zwyczajem
a prawem zwyczajowym nie jest wyrazna” (Safjan, 2005,
s. 79). Natomiast A. Patulski zauwaza, ze przeprowadze-
nie linii demarkacyjnej pomig¢dzy ustalonymi zwyczajami
a prawem zwyczajowym jest niezmiernie trudne (Patul-
ski, 2017, s. 1279).

Mimo podejmowanej w doktrynie proby roznicowania
zwyczaju od prawa zwyczajowego, opartej przewaznie na
pogladzie, Ze prawo zwyczajowe stanowi pewng wyzsza
forme zwyczaju, w ktora zwyczaj moze si¢ z czasem prze-
ksztalci¢ (ustalone zwyczaje moga mie¢ charakter ,,impe-
ratywny” — iuscogens, wowczas stajg si¢ ,prawem zwy-
czajowym”, wzglednie nieimperatywmy — iusdispositi-
vus) (Patulski, 2017, s. 1279), réznicowanie tych dwoch
poje¢ nadal wywotuje w doktrynie kontrowersje.

Ze wzgledu na 1stn1e]qce rozbiezno$ci i charakter po-
mzszych rozwazaf, majacych na celu zbadanie funkcjo-
nowania zwyczaju w stosunkach pracy na przyktadzie
orzecznictwa, w artykule uzywam pojecia ,,zwyczaj”.
Tym bardziej ze dla uznania istnienia zwyczaju wystar-
czy jego powszechno$¢ (powtarzalno$¢ przez okreslony
krag podmiotdéw) i trwalo$é (w odpowiednio diugim cza-
sie). Nie jest jednak konieczne uznanie za immanentng
ceche zwyczaju potrzeby podporzadkowania si¢ (akcep-
tacji) przez dang grupe okreslonej regule postepowania,
co ma miejsce w czesto przyjmowanej definicji prawa
ZWYyCZajowego.

W obliczu obserwowanego obecnie znacznego rozluz-
nienia rdznorakich norm spofecznych, takze w przypadku
zwyczaju dominujace jest przekonanie 0 moznosci a nie
przymusie jego stosowania. Przewazajacy sposob positko-
wania si¢ zwyczajem w orzecznictwie sadowym zdaje si¢
to potwierdza¢. W tym znaczeniu zwyczaj jest blizszy oby-
czajowi. Mozna uznaé, ze zwyczaj (obyczaj), wystepujacy
jako pierwszy, jest zrodtem prawa zwyczajowego, akcep-
towanego przez wicksza zbiorowos¢. W tym sensie zwy-
czaj stal sie podstawa norm prawnych. Jednak znacznie
wazniejsze dla uznania regut zwyczajowych za normy pra-
wa stosowanego od upowszechnienia si¢ przekonania
o ich ,prawnosci” ma stopiefi rozpowszechnienia si¢
okreSlonych zachowan zwyczajowych.

Inne stanowisko zajmowal Z. Ziembinski, ktory dla
uznania zwyczaju za konieczne, poza praktykg okreslo-
nych zachowan, uwazat przekonanie, ze zachowania te
naleza do wigzacego wzorca zachowan ludzkich, to zna-
czy Ze wyznaczone przez t¢ norme postepowanie jest obo-
wigzkiem prawnym (Ziembifiski, 1980, s. 261).
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Zwyczaj — pojecie

Obecnie jako kluczowe kryteria istnienia zwyczaju nale-
zaloby przyja¢ powszechna i trwalg praktyke pewnej ak-
tywnosci ludzkiej, w przypadku stosunkow pracy akcep-
towang przez obie strony.

Jak zauwazono w doktrynie, z istoty zwyczaju wyni-
ka, ze w zakladzie pracodawcy rozpoczynajacego dzia-
talno$¢ nie moze by¢ zwyczaju zaktadowego (Jaskowski,
2008, s. 2). Podobnie E. Maniewska w odniesieniu do
obowiazkéw informacyjnych pracodawcy konkludowa-
ta, ze kryterium dziatania w sposob zgodny z ustalony-
mi zwyczajami bedzie mialo zastosowanie tylko wow-
czas, gdy w zakladzie pracy bedzie przyjeta ustalona
(trwata) i powszechnie znana praktyka udzielania infor-
macji pracownikom przez pracodawce (Maniewska,
2013).

W przepisach prawnych zwyczaj funkcjonuje czesto
w bezposrednim sasiedztwie klauzul generalnych, ta-
kich jak np. zasady wspotzycia spofecznego czy spo-
teczno-gospodarcze przeznaczenie prawa (art. 354 k.c.,
art. 56, art. 65 § 1 k. c) O ile klauzule mozna uznac za
zasady prawa, zwyczaj nie spelnla takiej roli. Wyodreb-
nienie zwyczaju potwierdza, ze abstrahuje on od norm
etycznych ze wzgledu na zbiezno$¢ z codzienng prakty-
ka, czasem o charakterze porzadkujacym badZ tech-
nicznym. Bledem byloby mylenie go, a juz w szczeg6l-
nosci utozsamianie z rdznego rodzaju zbiorami zasad
deontologicznych, np. zasadami etyki roznych grup za-
wodowych. Zwyczaj nie ma wagi norm moralnych ani
religijnych, natomiast reguluje wiele aspektow co-
dziennosci, cho¢ jego zakres funkcjonowania moze
mie¢ waski charakter, ograniczony do danej grupy spo-
tecznej, a w kontekscie prawa pracy czasami wystgpuja-
cy wylacznie w obrebie zakladu pracy, a nawet filii,
dziatu, departamentu.

Nieco inny byt poglad Sadu Najwyzszego II RP, kto-
ry wskazal w orzeczeniu z 15 grudnia 1936 r. (I C
1927/36, LEX nr 1639084), ze do warunkéw powstania
prawa zwyczajowego mi¢dzy innymi konieczne jest, aby
zwyczaj sam nie sprzeciwial si¢ moralnosci i dobrym
obyczajom. Nie nalezy jednak traci¢ z pola widzenia te-
go, ze wowczas zakres stosowania zwyczaju w prawie
byt znacznie szerszy i bardziej rozpowszechniony,
a obie te instytucje czgSciej si¢ przenikaly.

Umocowanie zwyczaju

Niewatpliwie w prawie pracy wzrasta znaczenie autono-
mii woli stron przy ksztaltowaniu tresci stosunku pracy
i sposobu jego wykonania. W ocenie Sadu Najwyzszego
postepujacy proces autonomizacji pracy jest konieczny
i nieunikniony z uwagi na zaistniale przemiany o cha-
rakterze gospodarczym, zmiany w sferze stosunkow
spolecznych oraz dynamiczny rozwoj nietypowych form
organizacji pracy (por. wyroki SN z 7 wrzesnia 1999 r.,
I PKN 277/99, OSNP 2001/1/18 oraz z 11 pazdziernika
2007 r., III UK 70/07, OSNP 2008/23-24/366). Wraz
z tym procesem coraz wigksze znaczenie maja przepisy
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kodeksu cywilnego oraz zawarte w nich sposoby wy-
ktadni oSwiadczef woli i wykonania zobowigzan.

Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze prawne znaczenie
zwyczaju wynika z przepiséw kodeksu cywilnego, stoso-
wanych odpowiednio do stosunkéw pracy (art. 300
k.p.). Zwyczaj — obok ustawy i zasad wspdlzycia spo-
tecznego — okresla skutki czynnosci prawnej (art. 56
k.c.). Stuzy on takze wykladni oSwiadczenia woli (art. 65 k.c.)
oraz sposobu wykonania zobowigzania (art. 354
k.c.) (Jaskowski, 2019).

Artykul 56 k.c. stosowany odpowiednio w stosun-
kach pracy na podstawie art. 300 k.p. wskazuje, ze
,»czynno$¢ prawna wywotuje nie tylko skutki w niej wy-
razone, lecz rowniez te, ktdre wynikaja z ustawy, z za-
sad wspOlzycia spotecznego i z ustalonych zwyczajow”.
Natomiast zgodnie z art. 65 § 1 k.c. ,,o§wiadczenie wo-
li nalezy tak tlumaczy¢, jak tego wymagaja ze wzgledu
na okoliczno$ci, w ktorych zostato zlozone, zasady
wspolzycia spotecznego oraz ustalone zwyczaje”. Arty-
kutf 354 k.c. stanowi w § 1, ze dtuznik powinien wyko-
nac zobowiazanie zgodnie z jego trescig i w sposdb od-
powiadajacy jego celowi spoteczno-gospodarczemu
oraz zasadom wspoizycia spotecznego, a jezeli istniejg
w tym zakresie ustalone zwyczaje — takze w sposdb
odpowiadajacy tym zwyczajom. W taki sam sposob po-
winien wspotdziata¢ przy wykonaniu zobowigzania wie-
rzyciel (§ 2).

ObecnosS¢ zwyczaju w tresSci
i wykonywaniu stosunkow pracy

Wedtug pogladu panujacego w prawoznawstwie trescig
stosunku prawnego sa prawa i obowigzki wystepujace
najczesciej w stosunku prawnym w $cistej korelacji. Na
tre$¢ stosunku pracy sktadaja si¢ wylgcznie te prawa
i obowiazki pracodawcy i pracownika, ktdre tworzg
wieZ zobowiazaniowa miedzy tymi podmiotami (Zielin-
ski, 1986, s. 73). Sa one uregulowane w umowie stron,
kodeksie pracy, innych ustawach i aktach wykonaw-
czych, regulaminach, porozumieniach zbiorowych, sta-
tutach oraz positkowo w kodeksie cywilnym.

Natomiast wykonywanie pracy to podstawowe $wiad-
czenie, jakie pracownik jest obowiazany speinia¢ na
rzecz podmiotu zatrudniajacego na mocy umowy o pra-
ce lub innego aktu bedacego podstawa stosunku pracy.
Przez ,wykonywanie pracy” nalezy rozumie¢ dziatal-
no$¢ pracownika polegajaca na faktycznym speinianiu
czynnosci podpadajacych pod prawne pojecie pracy
podporzadkowane;j (Zielifiski, 1986 s. 204).

W doktrynie wyjaSnia si¢, ze wiele przyzwyczajef
i nawykow szanowanych w danej spolecznosci moze
petni¢ funkcje zrédta zobowigzan lub stuzy¢ wykfadni
o$wiadczenn woli oraz okres§la¢ sposob ich wykonania
(Jaskowski, 2008, s. 3).

Potwierdzeniem jest orzecznictwo Sadu Najwyzsze-
go, w ktérym zwyczaj zajmuje moze nie poczesne, ale
utrwalone i stale miejsce, stuzac zaréwno okre§leniu
tresci stosunku pracy, jak i precyzujac sposob jego wy-
konania.
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Warunek powstania zwyczaju

Poza wskazana wyzej powszechnoscia w stosowaniu
zwyczaju orzecznictwo Sadu Najwyzszego uksztaltowa-
to niewatpliwie stuszna zasadg, ze koniecznym warun-
kiem przyjecia istnienia zwyczaju jest jego znajomos$¢
przez obie strony stosunku pracy.

W wyroku z 26 czerwca 1998 r. (I PKN 214/98,
OSNAPiUS 1999/14/460) Sad Najwyzszy stwierdzit, ze
sady obu instancji trafnie uznaly, ze nie moze by¢ argu-
mentem umniejszajacym wine powddki ,,pozyczajacej
sobie pieniadze z kasy sklepu” okoliczno$¢, iz inne pra-
cownice sklepu czynily tak samo oraz ze powddka
w dniu wyplaty jej wynagrodzenia zwracafa pienigdze
do kasy. Jezeli bowiem nawet pracownice wprowadzity
praktyke stosowang przez powodke, to niewatpliwie nic
o0 niej nie wiedziata pozwana, a tylko jej wiedza na ten
temat i jej przyzwolenie mogloby odebraé postepowa-
niu powddki ceche cigzkiego naruszenia obowigzkow
pracowniczych.

Warto zaznaczy¢, ze mimo wskazanych w powyzszym
wyroku przez Sad Najwyzszy réwnoprawnie ,wiedzy
i pozwolenia”, z powotanego w dalszej czgsci artykutu
orzecznictwa w przewazajacej mierze zdaje si¢ raczej
wynikaé, ze przy zachowanym warunku wiedzy ze stro-
ny pracodawcy dla uznania zwyczaju wystarczy jego do-
rozumiana akceptacja oparta na milczacej tolerancji.

Zwyczaj jako zrodlo praw
i obowiazkow pracownika

W sposob dostowny Sad Najwyzszy w wyroku z 23 paz-
dziernika 2003 r. (I PK 425/02, OSNP 2004/20/345)
stwierdzil, ze zakres obowiazkdw pracowniczych okre-
§laja przepisy prawa pracy, postanowienia umowy
o pracg oraz — jezeli chodzi o ich konkretny ksztalt —
zwyczaj zaktadowy. Co wigcej, stwierdzenie to, wiacza-
jace zwyczaj w zakres obowigzkdw pracowniczych, jest
powotywane w kolejnych orzeczeniach, np. w wyroku
SN z 22 sierpnia 2013 r. (II PK 339/12, OSNP
2014/5/68) czy wyroku Sadu Apelacyjnego w Szczeci-
nie z 12 listopada 2015 r. (I ACa 471/15, LEX nr
2020474). Ten ostatni respektujac miejsce zwyczaju
zakfadowego wsrdd obowiazkow pracowniczych, za-
strzegt jednak, ze z wyroku Sadu Najwyzszego z 23
pazdziernika 2003 r. wynika zasadnicza regufa, ze pra-
cownika obowiazuja przede wszystkim przepisy zawar-
te w kodeksie pracy, umowie o prace i regulaminach.
Sam zwyczaj nie moze by¢ z tymi regulacjami sprzecz-
ny, a jak podkreslit Sad Najwyzszy moze je jedynie
konkretyzowaé. Kazdy zatrudniony ma bowiem obo-
wiazek przestrzega¢ przepisow i powstrzymywac si¢ od
kontynuowania zwyczaju, ktory bylby z tymi przepisa-
mi sprzeczny.

W literaturze bezpoSrednio zwyczaj za Zrodto praw
i obowiazkow uznal T. Bakalarz. Wyrazit on poglad, ze
powotujac si¢ za posrednictwem art. 300 k.p. na przepis
art. 354 k.c., nalezy uznad, ze pracownik jest zobowigza-
ny do wykonania swojego $wiadczenia ($wiadczenia
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pracy) réwniez zgodnie z przyjetymi zwyczajami, jesli sa
one w takim zakresie ustalone. Obowiazek kodyfikacji
wiedzy moze wigc mie¢ umocowanie w tzw. zwyczaju
zaktadowym, jako ugruntowanym w orzecznictwie Zro-
dle praw i obowiazkéw (Bakalarz, 2011, s. 24). Nato-
miast A. Marek uznat, ze warunki pracy regulowane s
zarOwno przez przepisy prawa pracy (powszechne i we-
wnatrzzaktadowe, np. uklady zbiorowe pracy), jak
i ustalane u danego pracodawcy poprzez utrwalone
zwyczaje i praktyke zaktadowa (Marek, 2009, s. 1).

W wyroku z 15 listopada 2006 r. (I PK 128/06, OSNP
2007/23-24/346), w ktorym Sad Najwyzszy wskazal, ze
cho¢ co do zasady wniosek o udzielenie urlopu ,,na za-
danie” (art. 1672 k.p.) powinien by¢ zgtoszony najpdz-
niej w dniu rozpoczecia urlopu, to regulamin pracy al-
bo przyjeta u pracodawcy praktyka zaktadowa (zwyczaj)
moga przewidywa¢ pozniejsze zgloszenie wniosku
o0 udzielenie urlopu ,,na zadanie”, doszto do modyfika-
cji treSci stosunku pracy zgodnie z istniejgca u praco-
dawcy praktyka zakladowa. W uzasadnieniu tego wyro-
ku Sad Najwyzszy zarzucil sadowi drugiej instancji, ze
zagadnienie funkcjonowania u pozwanego pracodawcy
pewnego zwyczaju (zaktadowej praktyki) udzielania
urlopéw na zadanie zostato przez niego zbagatelizowa-
ne. U pozwanego pracodawcy istniata praktyka udziela-
nia takiego urlopu réwniez na wniosek zgloszony do
godz. 9.00 w dniu nastgpnym po dniu, w ktérym pra-
cownik skorzystat z tego urlopu. Sad Najwyzszy wywiodt
zatem, ze nalezy zgodzic si¢ z pogladem skarzacego, ze
przewidziany w art. 1672 zdanie drugie k.p. obowiazek
pracownika ma charakter wzgledny w tym znaczeniu, ze
obowiazek ten moze podlega¢ modyfikacjom (np. w re-
gulaminie pracy albo w przyjetej u danego pracodawcy
i powszechnie stosowanej wobec wszystkich pracowni-
kow przez dluzszy czas praktyce zakladowe;j).

Nalezy zauwazy¢, ze w powolanym orzeczeniu Sad
Najwyzszy daje co prawda zwyczajowi prymat nad prze-
pisem kodeksu pracy, jednak nie jest to przepis prawa
pracy o charakterze bezwzglednie obowigzujacym.

W jednym z najnowszych orzeczen z 13 stycznia 2016 1.
(IT PK 301/14, LEX nr 1968442) Sad Najwyzszy takze
wskazal na utrwalong praktyke, zwyczaj zaktadowy oraz
wymagania art. 31 k.p. jako kryteria przyznania pracow-
nikom ze ,Scistej kadry dyrektorow” strony pozwane;j
dodatkowych apanazy (nagrod uznaniowych).

W wyroku z 13 grudnia 2007 r. (I PK 133/07, LEX nr
863912) Sad Najwyzszy skonfrontowat regulamin pracy
i umowe o prace z przyjeta u pracodawcy praktyka za-
ktadowa i wywiod! z tego wniosek, ze nie mozna uznac,
aby powdd nie dopelnit obowiazkow natozonych na nie-
go w przypisanym do jego stanowiska pracy zakresie
czynnosci oraz w regulaminie, jesli przyjeta u strony po-
zwanej praktyka zaktadowa zawezata obowiazek zawia-
damiania policji i pogotowia ratunkowego do wypad-
kow drogowych.

W wyroku z 6 maja 2009 r. (I PK 95/09, OSNP
2011/1-2/6) Sad Najwyzszy uznal, ze oczywiscie urlop
moze zosta¢ wprowadzony w ramach innych stosunkdow
prawnych niz stosunek pracy, np. w umowie zlecenia;
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prawo do niego mogtoby uksztaltowac si¢ w konkret-
nych okolicznoSciach rowniez jako majace swoje Zrodto
w zwyczaju. Takze dla prawa do ekwiwalentu w innych
niepracowniczych stosunkach prawnych musialaby ist-
nie¢ wyrazna podstawa prawna w umowie badz tez pra-
wo do ekwiwalentu musialoby uksztattowac sie¢ w dro-
dze zwyczaju.

Wsrod wydanych orzeczef szczegOlnie interesujacy
jest wyrok z 9 marca 2017 r. (II PK 411/15, LEX nr
2294396), w uzasadnieniu ktorego Sad Najwyzszy kilka-
krotnie wskazat na potrzebe uwzglednienia praktyki za-
ktadowej dla ustalenia wysokosci wynagrodzenia pra-
cownika w okresie zwolnienia z obowigzku wykonywa-
nia pracy. W ustalonym stanie faktycznym Sad Najwyz-
szy uznal, ze priorytet nalezy przypisa¢ umowie stron,
ktora podlega regutom interpretacji przewidzianym
w art. 65 k.c. w zw. z art. 300 k.p.: ,,§ 1. O$wiadczenie
woli nalezy tak ttumaczy¢, jak tego wymagaja ze wzgle-
du na okoliczno$ci, w ktorych ztozone zostato, zasady
wspolzycia spolecznego oraz ustalone zwyczaje. § 2.
W umowach nalezy raczej bada¢, jaki byl zgodny zamiar
stron i cel umowy, anizeli opiera¢ si¢ na jej dosfownym
brzmieniu”. Sad rozstrzygajacy spor jest wigc zobligo-
wany do ustalenia woli stron w kwestii wysokosci wyna-
grodzenia za czas zwolnienia z wykonywania pracy, kto-
ra znalazta swoj wyraz w zgodnym zamiarze stron i celu
porozumienia, z uwzglednieniem okolicznosci towarzy-
szacych wykonywaniu pracy i zawarciu porozumienia co
do rozwigzania umowy oraz ustalonych zwyczajow, co
moze mie¢ postaé utrwalonej praktyki badz regulacji
wewnatrzzakladowych; w koficu moze tez uwzglednié
zasady wspoOlzycia spolecznego. Nalezy tez mie¢ na
wzgledzie art. 56 k.c. w zw. z art. 300 k.p. regulujacy
skutki czynnosci prawnej. W braku stosownych ustalen
stron skutek ten mozna wigc wyinterpretowaé na pod-
stawie kryteriow okre$lonych w art. 56 k.c., czyli biorac
pod uwage przepisy, zasady wspolzycia spotecznego
i ustalone zwyczaje. Interesujace jest, ze rowniez w tym
orzeczeniu Sad Najwyzszy wskazal, ze ,,wszystkie kryte-
ria sg rownorzgdne wzgledem siebie i powinny by¢ roz-
wazane tacznie. Nie mozna poprzestac tylko na jednym
z nich”. W analizowanym stanie faktycznym, jak wspo-
mniano wyzej, nie ma wprost przepisu prawa stanowig-
cego podstawe ustalenia wysokoSci wynagrodzenia. Jak
stwierdzit Sad Najwyzszy, normg art. 81 § 1 k.p. mozna
sie postuzy¢ przez analogie, ale tez nalezy uwzglednié
pozostate kryteria wynikajace z art. 65 k.c., przy czym
zasady wspolzycia spolecznego wskazuja na okoliczno-
Sci towarzyszace porozumieniu, a ustalone zwyczaje na
przepisy wewnatrzzakladowe i stosowane zwyczajowo
regulacje.

Sad Najwyzszy wskazal rowniez, ze w §wietle zagad-
nienia obowigzywania zwyczajowych norm wewnatrzza-
ktadowych nie jest tez obojetna okoliczno$¢ wysokosci
wynagrodzenia powoda w pordwnaniu do wynagrodze-
nia innych osob zwalnianych przez pozwanego w tym
samym okresie.

Sad Apelacyjny w Gdafisku w wyroku z 30 marca
1995 1. (IIT APr 14/95, OSA 1996/2/3) ocenit dzialania
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dyrektora jako stuzgce osiagnicciu osobistej korzysci
majatkowej, a w konsekwencji zakwalifikowat je jako
ci¢zkie naruszenie podstawowych obowiazkdw pracow-
niczych, a ocen¢ t¢ uzaleznit od istniejacego zwyczaju
zakfadowego dopuszczajacego udzielanie zaliczek tylko
w sytuacjach wyjatkowych, z przeznaczeniem uzyska-
nych Srodkéw na pomoc pracownikom w uregulowaniu
szczegblnych materialnych potrzeb rodziny (np. opface-
nie czynszu, kosztow energii elektrycznej, wyposazenie
dzieci do szkoty).

Natomiast w wyroku z 23 pazdziernika 2003 r. (I PK
45/02, OSNP 2004/20/345) Sad Najwyzszy podkreslil, ze
zakres obowiazkOw pracowniczych okreslajg nie tylko
przepisy prawa pracy i postanowienia umowy o pracg,
ale takze zwyczaj zaktadowy. U pracodawcy uksztatto-
wal si¢ zwyczaj, zgodnie z ktorym w przypadku gdy nie
byto dla kierowcow zleceni wyjazdu mogli oni przebywaé
poza zaktadem pracy, w domu, pozostajagc w gotowosci
do §wiadczenia pracy. Korzystajac z tego zwyczaju, po-
wod poinformowat pracownice kadr o zamiarze skorzy-
stania z urlopu i uzyskaf jej aprobate. Taki tryb uzyska-
nia urlopu niewatpliwie nie byt zgodny z obowiazuja-
cym u pracodawcy sposobem uzyskania urlopu drogg
decyzji prezesa. Ostatecznie jednak Sad Najwyzszy
uznal, ze nie mozna powodowi w tej sytuacji postawic
zarzutu umySlnego dziatania w postaci naruszenia obo-
wigzku przestrzegania czasu pracy przez samowolne
opuszczenie miejsca pracy, a nawet zarzutu razacego
niedbalstwa w tym zakresie.

Wplywu zwyczaju przy wykiadni tresci uktadow zbio-
rowych dotyczyta uchwata Sadu Najwyzszego z 27 mar-
ca 2007 r. (II PZP 3/07, OSNP 2007/17-18). Wskazano
w niej, ze ustalony zwyczaj, jezeli da si¢ go stwierdzi¢
w zakresie ksztattowania nagrdd z zysku i ich wysokosci,
moze i powinien by¢ brany pod uwagg przy wyjasnianiu
tresci postanowiefi uktadéw zbiorowych pracy.

Z powolanych wyzej orzeczefi wynika, ze istniejacy
w zakladzie pracy zwyczaj moze stac si¢ trescig stosun-
ku pracy, ksztattujac nowe prawa badZ obowiazki pra-
cownika po jednej, a pracodawcy po drugiej stronie ist-
niejacego stosunku zobowigzaniowego.

Wykonywanie stosunku pracy
W oparciu 0 Zwyczaj

Pracownik przez sam fakt nawigzania stosunku pracy
zobowigzuje si¢ do sumiennego i starannego wykony-
wania pracy okreSlonego rodzaju na rzecz i pod kierow-
nictwem pracodawcy. K. JaSkowski traktuje zwyczaj we-
wnatrzzaktadowy jako uzupelniajace kryterium oceny
staranno$ci i sumiennosci pracownika (obecnie art. 100
§ 1 k.p.) (Jaskowski, 2007, s. 127).

Takze judykatura w wielu orzeczeniach wskazuje na
zwyczaj jako jeden z kryteriow prawidlowego wykony-
wania pracy.

W wyroku z 26 czerwca 1998 r. (I PKN 211/98,
OSNAPiUS 1999/14/457) Sad Najwyzszy uznal, ze
»Z reguly nie mozna przypisa¢ znacznego stopnia winy
(art. 52 § 1 pkt 1 k.p.) pracownikowi naruszajacemu
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przepisy regulaminu pracy dotyczace zasad opuszczania
miejsca pracy w czasie pracy oraz udzielenia urlopu wy-
poczynkowego, jezeli jego zachowanie jest zgodne ze
zwyczajem akceptowanym przez pracodawce”. W spra-
wie tej przetozony powoda akceptowal mozliwos§¢
opuszczenia zaklfadu pracy w celu zatatwienia spraw
stuzbowych bez dokonania wpisdw w ksiedze wyjs¢, jak
rowniez udania sie na urlop bez wyraznego jego udzie-
lenia. Jezeli wniosek urlopowy nie byt uwzgledniany, to
wowczas pracownika zawiadamiano o koniecznosci po-
wrotu do pracy. Co istotne, w tej sytuacji Sad Najwyzszy
uznal, ze z reguly nie mozna skutecznie postawi¢ pra-
cownikowi zarzutu winy umy$lnej lub razacego niedbal-
stwa, jezeli postepuje on zgodnie ze zwyczajem, mimo
ze $wiadomie narusza przepisy regulaminu pracy. Inte-
resujace jest rowniez to, iz w doktrynie wskazano, ze
nalezaloby ostrzej wytezowac ten wyrok, gdyz mozna
byto przyjaé, ze zachowanie pracownika zgodne ze zwy-
czajem zaktadowym w ogéle nie jest sprzeczne z pra-
wem. Zwyczaj w tej sprawie tworzyt bowiem swoista in-
terpretacj¢ norm prawa dla stosunkdw pracy u danego
pracodawcy (Jaskowski, 2007, s. 2).

Notabene J. Jaskowski w powolanym artykule po-
szedt o krok dalej, przyznajac zwyczajowi moc prawo-
stanowigca do tego stopnia, ze dopuscil mozliwos¢ wy-
dania polecenia wbrew zwyczajowi, gdy wymagaja tego
wyjatkowe sytuacje, w szczegdlnoSci przewidziane
wart. 151 § 1 pkt 1 k.p. (akcja ratownicza) oraz wasko
rozumiane szczegdlne potrzeby pracodawcy. W tych
sytuacjach ochrona praw pracownika wynikajacych ze
zwyczaju musi ustapi¢ jego obowigzkowi dbatosci
o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.). Jezeli
jednak pracodawca nie zlozyt o§wiadczenia o odsta-
pieniu od stosowania zwyczaju, to po ustaniu tych nad-
zwyczajnych okolicznodci jest on ponownie obowigza-
ny do postepowania zgodnego ze zwyczajem (Jaskow-
ski, 2007, s. 2).

Tym razem wigc Sad Najwyzszy wskazal, ze nalezy
interesowi pracodawcy, przynajmniej czasowo, dac pry-
mat nad istniejagcym zwyczajem.

W wyroku z 27 stycznia 2004 r. (I PK 219/03, OSNP
20004/23/404) Sad Najwyzszy, uchylajac wyrok sadu
drugiej instancji i przekazujagc mu sprawe¢ do ponowne-
go rozpoznania, wskazal, ze wymaga rozwazenia, czy
obowiazki pracownicze zostaly naruszone przez pozwa-
nego pracownika zatrudnionego na stanowisku kierow-
niczym, a w szczegdlnosci czy obowiazek przekazania
dokumentacji stronie powodowej, czyli pracodawcy,
wynikal z umowy o prace, z zakresu czynnoSci pozwane-
go, ze zwyczajow przyjetych na kontraktach realizowa-
nych przez stron¢ powodowa, ewentualnie z polecenia
sluzbowego, a zatem czy pozwanemu mozna przypisaé
brak nalezytej starannosci i sumiennosci w wykonywa-
niu obowigzkdéw pracowniczych.

Reasumujac, orzecznictwo dopuszcza priorytet zwy-
czaju zar6wno przed przepisami regulaminu pracy, jak
i umowy o pracg, uznajac, ze nawet przy Swiadomym
naruszeniu regulaminu, pod warunkiem dziatania pra-
cownika w zgodzie ze zwyczajem zaktadowym, nie do-
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chodzi do sprzecznosci z prawem. Rowniez obowigzki
wynikajace z kodeksu pracy moga podlega¢ modyfika-
cjom, ustepujac miejsca zwyczajowi. Zwyczaj moze
ksztattowa¢ prawo do urlopu i ekwiwalentu za urlop.
Ostatecznie ocena ci¢zkiego naruszenia podstawowych
obowiazkéw pracowniczych réwniez moze by¢ uzalez-
niona od istniejacego zwyczaju zakladowego.

Pozycja zwyczaju
wsrod prawa stanowionego

Miejsce prawa stanowionego przed zwyczajem.
Niewatpliwie w systemie prawa stanowionego ustawa,
a nie zwyczaj czy precedens, jest gtownym Zrodtem pra-
wa (Florek, 2010, s. 16). Dominujace w doktrynie jest
zapatrywanie reprezentowane przez A. Preisnera, iz nie
wydaje sie mozliwe w jakimkolwiek przypadku, by
uznaé za dopuszczalne zjawisko derogowania przepi-
sOW ustawy przez normy prawa zwyczajowego, a raczej
nalezy je uwazac za uzupelnienie sfery norm stanowio-
nych (Preisner, 1997 s. 193). Rowniez A. Patulski
stwierdzit, ze w razie sporu na tle sposobu wykonywania
danego zobowiazania przez strony stosunku pracy nale-
zy w pierwszej kolejnosci mie¢ na uwadze tres¢ samej
umowy o pracg, a dalsze kryteria zwigzane z zasadami
wspolzycia spolecznego czy z ustalonymi zwyczajami
nie powinny mie¢ charakteru nadrzednego w stosunku
do praw i obowiazkéw wynikajacych z samej tresci zo-
bowiazan (Patulski, 2017, s. 1290).

Trybunat Konstytucyjny postanowieniem z 1 marca
2010 r. (P 107/08, OTK-A 2010/3/27) uznat, ze dotych-
czasowa praktyka zaréwno organow, jak i sadow dtugo-
trwatego stosowania danej normy, potaczonego z po-
wszechnym przekonaniem o jej obowigzujacym charak-
terze, moze stanowi¢ kryterium do uznania jej za pra-
wo zwyczajowe. Istotnie jednak, gdyby zakwestionowa-
na norma prawna spetniata kryteria uznania za prawo
zwyczajowe, to w systemie prawa stanowionego, jakim
jest niewatpliwie polski system, nie ma miejsca na pra-
wo zwyczajowe tworzone w opozycji do norm prawa
stanowionego. Przepisy regulu]gce procedur@ admini-
stracy]nq oraz cyw1an $3 przep1sam1 prawa publiczne-
go i nie odwotuja si¢ do zwyczajow czy prawa zwycza-
jowego.

Ten sam duch przy§wiecal Sadowi Najwyzszemu
w wyroku z 9 maja 2013 r. (II PK 199/12, LEX nr
1555440), ktdry stanowczo uznal, ze zalozenie, iz kolej-
no$¢ wykorzystania urlopu moze zaleze¢ od decyzji
pracownika lub pracodawcy albo nawet od zwyczaju,
jest btednym zapatrywaniem, gdyz kolejno$¢ wykorzy-
stania urlopu wynika z ustawy, tzn. w pierwszej kolej-
nosci pracownik wykorzystuje urlop zalegly, a dopiero
po nim urlop biezacy. Nawet gdyby pracodawca kiero-
wal si¢ okreSlong praktyka (zwyczajem) lub na podsta-
wie indywidualnego zarzadzenia wymagal, zeby pra-
cownicy w pierwszej kolejnosci korzystali z urlopu bie-
73cego, a dopiero potem z urlopu zalegtego, byloby to
sprzeczne z przepisami prawa o urlopach wypoczynko-
wych.
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W wyroku z 4 listopada 2008 r. (I PK 82/08, OSNP
2010/9-10/107) stanowisko Sadu Najwyzszego jest row-
nie jednoznaczne. Stwierdza on, ze brak kolegialnej wo-
li rady nadzorczej spotki akcyjnej zawarcia umowy o za-
kazie konkurencji z cztonkiem zarzadu po ustaniu jego
zatrudnienia nie moze by¢ zastapiony praktyka lub zwy-
czajem zawierania takich umow z innymi cztonkami za-
rzadu. Rada nadzorcza powinna wyrazi¢ kolegialnie
wole zawarcia takiej umowy z czlonkiem zarzadu jesz-
cze przed jej podpisaniem (art. 379 w zwiazku z art. 390
§ liart. 388 k.s.h. oraz w zwigzku z art. 1013 k.p.). Zda-
niem Sadu Na]wyzszego blc;dne zalozenie polega na
tym, zZe zwyczaj miatby sanowac brakujgca cze;sc uchwa-
ty rady nadzorczej. W przedmiotowej sprawie Sad Naj-
wyzszy wywiodl, ze zwyczaj nie stanowi jednak Zrodfa
prawa jako podstawy dla zawarcia umowy o zakazie
konkurencji. Zwyczaj nie stanowi tez o§wiadczenia wo-
li, lecz moze by¢ tylko przydatny w jego wykladni
(art. 56 1 65 k.c.) oraz w ocenie wykonania zobowigza-
nia (art. 354 k.c.). Tam wigc gdzie prawo pozytywne wy-
maga wyrazenia o§wiadczenia woli przez organ spotki,
tam zwyczaj nie moze go zastapi¢. Nie mozna zatem
zgodzi¢ si¢ na zastepowanie brakujacego stanowiska ra-
dy nadzorczej przez zwyczaj tam, gdzie sposdb wyraze-
nia woli przez rade nadzorczg spotki okresla ustawa.

Linia orzecznicza, ktora nie dopuszcza co do zasady
przyznania zwyczajowi prymatu nad prawem pisanym
ma charakter dominujacy. Jest ona niewatpliwie zgod-
na z doktryng uznajaca, ze w panstwie prawnym, gdzie
m.in. se;d210w1e podlegajq tylko konstytucji i ustawom,
prawo zwyczajowe powinno by¢ jedynie swoistym uzu-
pelnieniem prawa stanowionego (pisanego), jako ze to
ostatnie stanowi wyzszg forme¢ prawa.

Czesto zar6wno w judykaturze jak i doktrynie ak-
centuje si¢ pomocniczy charakter zwyczaju. Tak przy-
ktadowo mozna odczytywac intencje Sadu Najwyzsze-
go zawarte w wyroku z 4 listopada 2008 r. (II PK
79/08, OSNP 2010/7-8/90), gdzie skonstatowal on, ze
stosowanie si¢ przez pracodawce do regut oceny usta-
lonych prawem i przyjetych takze zwyczajowo w wy-
miarze sprawiedliwo$ci nie powinno wzbudzaé w oce-
nianym (chodzito o s¢dziego) uczucia braku zaufania
przetozonego czy tez przekonania o negatywnej oce-
nie zawodowe;j.

Zwyczaj przed prawem pisanym. Orzecznictwo
sadowe akcentuje, ze takze w stosunkach pracy wyste-
puja takie elementy czynnosci prawnej, ktére nie musza
by¢ uregulowane przez strony tego stosunku (Patulski,
2017, s. 1289).

Judykatura niekiedy dowodzi, ze jest mozliwe nada-
nie zwyczajowi pierwszefistwa nad aktami pisanymi,
w szczeg6lnosci w odniesieniu do aktéw prawnych niz-
szego rzedu, jak chocby regulaminy pracy.

W szeroko cytowanym wyroku z 26 czerwca 1998 r.
(I PKN 211/98, OSNAPiUS 1999/14/457) Sad Najwyz-
szy wskazal, ze nie mozna skutecznie postawi¢ pracow-
nikowi zarzutu winy umy§lnej lub razacego niedbalstwa,
jezeli postepuje on zgodnie ze zwyczajem, mimo iz
$wiadomie narusza przepisy regulaminu pracy. W lite-
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raturze podnosi si¢, ze przy wykonywaniu obowiazkow
pracowniczych pracodawca mogtby domagac sie od pra-
cownika konkretnych S§wiadczefi zgodnych ze zwycza-
jem, chociazby odbiegaly one od przepiséw prawa pra-
cy na niekorzy$¢ pracownika (Jaskowski, 2008, s. 4).
Z drugiej strony pracodawca, ktory akceptuje zwyczaj
ograniczajacy jego uprawnienia, nie moze stosowac
sankcji wobec pracownikow postepujacych zgodnie ze
zwyczajem, jezeli nie zostang oni o tym uprzedzeni.
Pracodawca nie moze takze z reguly egzekwowac prawa
wbrew ustalonym w zaktadzie zwyczajom tylko w odnie-
sieniu do niektorych pracownikéw, z uwagi na obowia-
zek ich rownego traktowania (art. 112, art. 113 oraz
art. 18% i n. k.p.) (JaSkowski i Maniewska, 2019).

Konkludujac, jak wskazat Sad Najwyzszy w wyroku
z 23 pazdziernika 2003 r., I PK 425/02, zakres obowiaz-
kow pracowniczych okreslaja przepisy prawa pracy, po-
stanowienia umowy o prac¢ oraz jesli chodzi o ich kon-
kretny ksztatt — zwyczaj zaktadowy.

Uchylenie normy zwyczajowej

Niewatpliwie mozliwo§¢ derogowania wystepuje
w druga strone, przez likwidacje normy zwyczajowej za
pomoca norm stanowionych, chocby prawa wewnetrz-
nego, np. regulaminu pracy. W takiej sytuacji wystepu-
je jednak konieczno$§¢ wyraznego i jednoznacznego
zlikwidowania okre$lonej praktyki, w czym niezbedne
staje si¢ dzialanie w trybie okre§lonym przepisami ko-
deksu pracy o obowigzku informowania pracownikow.
Przyktadowo, w sposdb wskazany w art. 94 k.p., gdzie
pracodawca jest obowiazany w szczegdlnosci zaznaja-
mia¢ pracownikow podejmujacych prace z zakresem
ich obowiazkdw, sposobem wykonywania pracy na wy-
znaczonych stanowiskach oraz ich podstawowymi
uprawnieniami. W kontek$cie prawa do informacji
moze by¢ analizowany szerzej wspomniany juz art. 354
k.c. w zw. z art. 300 k.p. Poniewaz polskie prawo pra-
cy nie zawiera og6lnych przepisow o wykonywaniu
przez pracodawce zobowiazan wynikajacych ze stosun-
ku pracy, przyjmuje sie, iz positkowo sposdb ich wyko-
nania jest okre§lany wiadnie poprzez t¢ regulacje (Ma-
niewska, 2013).

Za utrwalone w doktrynie nalezy natomiast uznac
stanowisko, zgodnie z ktérym zwyczaj nie moze tworzyé
zobowigzania, jezeli do jego powstania wymagana jest
forma pisemna pod rygorem niewazno$ci. W kodeksie
pracy dotyczy to uméw o zakazie konkurencji (art.
1013) oraz o wspdlnej odpowiedzialno$ci materialnej za
powierzone mienie pracodawcy (Jaskowski, 2007, s.
127). Ustawodawca w przepisie art. 1013 k.p. zastrzegt
dla uméw o zakazie konkurencji (zawieranych w trakcie
i po ustaniu stosunku pracy) forme pisemna pod rygo-
rem niewaznosci. Nalezy zauwazy¢, ze rygor ten nie ma
zastosowania przy nawigzaniu stosunku pracy. Roznica
ta podkre§la autonomiczno$¢ uméw o zakazie konku-
rencji. W rezultacie niedopuszczalne jest powstanie
umoéw o zakazie konkurencji per facta concludentia lub
poprzez ustne porozumienie. Zastrzezenie kwalifiko-
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wanej formy czynnoSci prawnej oznacza rOwniez, ze zo-
bowigzanie nie moze powstac na skutek przyjetego zwy-
czaju. W orzecznictwie zaakceptowano poglad, zgodnie
z ktorym zastrzezenie formy pisemnej pod rygorem nie-
wazno$ci odnosi si¢ takze do zmian w umowie o zakazie
konkurencji (Prusinowski, 2014).

Mniej interesujgce dla rozwazan zawartych w artyku-
le sg te orzeczenia, ktére nie podejmuja proby wytoze-
nia tresci zwyczaju funkcjonujacego w Srodowisku pra-
cy, niemniej ze wzgledu na sam fakt wskazania na jego
znaczenie poprzez tre$¢ norm prawa cywilnego, warte
sg odnotowania. Jest to miedzy innymi wyrok Sadu Naj-
wyzszego z 13 marca 2014 r. (I PK 200/13, OSNP
2015/9/119), zgodnie z ktérym przepis art. 65 § 1 k.c.
nakazuje bra¢ pod uwage przy interpretacji oSwiadczen
woli stron zawierajacych umowe o zakazie konkurencji
po ustaniu stosunku pracy okolicznosci, w jakich
o$wiadczenia zostaly zlozone (czyli kontekst sytuacyj-
ny), zasady wspdlzycia spolecznego (w tym zasady
uczciwo$cei przy kontraktowaniu) oraz ustalone zwycza-
je (art. 56 k.c.), i dopiero na tym tle badac, jaki byt
zgodny zamiar stron i cel umowy.

W tym kontekscie nalezy takze powolaé wyrok z 12
wrzesnia 2000 r. (I PKN 529/00, OSNAPiUS
2002/7/163), w ktorym Sad Najwyzszy uznal, ze przewi-
dzianemu w art. 38 ust. 1 ustawy z 30 sierpnia 1996 r.
o komercjalizacji i prywatyzacji przedsigbiorstw pafi-
stwowych (DzU nr 118, poz. 561 ze zm.) uprawnieniu
pracownika do zfozenia o§wiadczenia o zamiarze naby-
cia nieodptatnie akcji odpowiada zobowigzanie spdtki
powstalej w wyniku komercjalizacji do przyjecia tego
oSwiadczenia. Zobowiazanie to powinno by¢ wykonane
w sposOb odpowiadajacy celowi spoteczno-gospodarcz-
emu, zasadom wspdtzycia spotecznego oraz zwyczajom
(art. 354 k.c.).

Podsumowanie

Przy zatozeniu istnienia dystynkcji pomiedzy zwyczajem
a prawem zwyczajowym wydaje si¢, ze zwyczaj, okre§la-
ny tez jako zwyczaj zakladowy badz praktyka zaklado-
wa, definiowany jako powszechna i trwata praktyka ak-
tywnosci ludzkiej, jest w prawie pracy silniej obecny niz
prawo zwyczajowe.

Z powotanego orzecznictwa oraz na tle doktryny
prawa pracy nalezy wysnu¢ wniosek, ze zwyczaj moze
zaistnie¢ zaréwno w tredci stosunku pracy, uzupetniajac
wzajemne prawa i obowiazki stron tego stosunku, jak
1 stanowi¢ niekiedy immanentny element sposobu wy-
konywania pracy. Co wigcej, wydaje si¢, ze niekiedy
zwyczaj, stanowigc w pierwszej kolejnosci o sposobie
wykonywania stosunku pracy, staje si¢ z czasem ele-
mentem tresci stosunku pracy, ksztaltujac wzajemne
prawa i obowiazki stron. Warunkiem jest znajomo$¢
i akceptacja, chocby bierna, danego zwyczaju przez obie
strony stosunku pracy. Natomiast w szczegdlnych sytua-
cjach, kiedy do powstania zobowigzania pod rygorem
niewaznosci jest wymagana forma pisemna, zwyczaj nie
moze tworzy¢ zobowigzania.
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Stosunki pomiedzy zwyczajem a prawem Stanowio-
nym maja charakter jesli nie rownorzedny, to obustron-
ny. Istnieje zar6wno mozliwo$¢ derogowania zwyczaju
za pomoca prawa stanowionego, jak i zwyczaj moze
skutkowaé niestosowaniem norm prawa pisanego. Nie
mozna jednak traci¢ z pola widzenia faktu, ze przewa-
7aj aca linia ]udykatury nie dopuszcza co do zasady przy-
znania zwyczajowi prymatu nad prawem p1sanym

Ostatecznie nalezy rdwniez wskazaé, ze bardzo czg-
sto, cho¢ nie zawsze, zwyczaj poszerza sfer¢ wolnosci
i autonomii pracownika w stosunku pracy.

Na koniec warto pokusi¢ sie o zestawienie zwyczajow
dotychczas wylozonych i przyjetych w judykaturze:
1) utrwalona praktyka co do terminu skfadania wniosku
o urlop (modyfikujaca art. 1672 k.p.); 2) zwyczaj jako
jedno z kryteriow przyznania nagréd uznaniowych;
3) zwyczaj jako wskaznik sytuacji, w ktorych nalezy za-
wiadamia¢ policje i pogotowie; 4) zwyczaj jako zrodto
prawa do urlopu i ekwiwalentu za urlop; 5) praktyka za-
ktadowa jako wskaznik ustalenia wysokoSci wynagro-
dzenia pracownika w okresie zwolnienia z obowiazku
wykonywania pracy; 6) istniejacy zwyczaj jako kryte-
rium przyznania zaliczek; 7) zwyczaj jako czynnik ksztat-
tujacy prawo przebywania w domu poza zakladem pracy;
8) zwyczaj jako przestanka zasad opuszczania miejsca
pracy oraz udzielania urlopu wypoczynkowego; 9) zwy-
czaj jako podstawa zasady przekazywania dokumentacji.

Konkludujac, zwyczaj w prawie pracy funkcjonuje
trwale i niezaleznie jako odrebny od moralnosci system
norm i warto$ci, a judykatura wskazuje, ze jego walor
praktyczny i stosowany nie ulega erozji, cho¢ zapatry-
wanie na miejsce zwyczaju w hierarchii Zrodet prawa
nie jest jednolite.
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