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Konieczne zmiany w polskim
kodeksie pracy w zakresie umow
na czas okreSlony — wyrok
Trybunalu Sprawiedliwosci UE

z 13 marca 2014 r. w sprawie C-38/13

The amendments of Polish labour code are required in the
scope of the definite time agreements — judgment of Court of
Justice of the European Union of 13 March 2014 case C-38/13

Piotr Bocianowski

adwokat, LL.M., doktorant Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego

Streszczenie W jednym z ostatnich orzeczen (wyrok z 13 marca 2014 r. w sprawie C-38/13) Trybunat Sprawie-
dliwosci UE uznat za niezgodna z prawem Unii Europejskiej (zapisami dyrektywy Rady 99/70/WE z 28 czerw-
ca 1999 r.) regulacje polskiego kodeksu pracy réznicujaca diugos¢ okresu wypowiedzenia uméw o prace na
czas okreslony i nieokreslony. Orzeczenie to moze mie¢ istotne znaczenie dla polskiego prawa pracy, w szcze-
gélnosci dla praktyki zatrudniania pracownikéw na podstawie uméw na czas okreslony. Watpliwosci zwiazane
z wyrokiem dotycza legalnosci zatrudniania pracownikéw na czas okredlony, jak réwniez wykonywania juz za-
wartych uméw. Autor analizuje wyrok Trybunatu, ze szczegblnym uwzglednieniem argumentacji orzeczenia
i jego skutkéw. Przedstawia réwniez praktyczne rozwigzania dotyczace interpretacji wyroku oraz bezposrednie-
go zastosowania przepiséw dyrektywy przez polskie sady pracy.

Stowa kluczowe: zatrudnienie, umowa o prace na czas okreslony, rozwigzanie umowy o prace na czas
okreslony, bezposredni skutek dyrektyw, dyrektywa Rady 99/70/WE.

Summary In the most recent ruling (judgment of 13 March 2014, case C-38/13) Court of Justice of the
European Union considered to be incompatible with EU law (provisions of Council Directive 1999/70/EC of 18
June 1999) regulation of Polish labour code which differentiating the length of notice periods of definite and
indefinite employment agreements. The above ruling might have significant importance for polish employment
law, especially for practice of hiring employees on the basis of fixed-time agreements. The uncertainties related
to the judgment concern the legality of employing the employees under fixed-term agreements as well as
performance of the concluded contracts. The article presents the analysis of Court’s judgment with particular
reference to argumentation of the ruling and its consequences. Author of article presents also practical solutions
for the interpretation of the judgment as well as a review of direct application of directive’s provisions by Polish
labour courts.

Keywords: employment, fixed-term employment contract, termination of definite period employment agreement, direct effect
of directives, Council Directive 1999/70/EC.

trudnionych na czas okre§lony stanowi znaczaca czg§¢

Wprowadzenie
na polskim rynku pracy. Dla wielu pracownikow taka

Zgodnie z danymi statystycznymi na podstawie umow
o prace na czas okre$lony pracuje w Polsce co czwarty
pracownik. W II kwartale 2013 r. na czas nieokreSlony
pracowalo 8833 tys. 0sob, tj. 72,9% ogbtu pracownikow
najemnych, a 27,1% na czas okreSlony!. W IV kwartale
2013 1. byto 3361 tys. 0s6b zatrudnionych na czas okreslo-
ny w stosunku do 3279 tys. osdb w IV kwartale 2011 r.2.
Wyniki badan wskazuja wigc, ze grupa pracownikow za-

forma umowy o pracg stanowi jedyna mozliwo$¢ pozo-
stawania w stosunku pracy, czesto narzucong przez pra-
codawcow. Pracodawcy chetnie stosujg t¢ forme zatrud-
nienia z uwagi na pewne odmiennos$ci umow na czas
okreslony, w szczegdlnosci stabsza ochrone pracowni-
kéw przed rozwigzaniem takiej umowy. Z drugiej jed-
nak strony umowa na czas okreSlony moze stanowi¢
atrakcyjniejsza alternatywe dla pracownika, gdy jego



drugim wyborem jest umowa cywilnoprawna. Nie oce-
niajac samej konstrukcji umowy na czas okreSlony, na-
lezy podkresli¢, ze taka forma zatrudnienia jest dopusz-
czalna przez polski kodeks pracy razem z szeregiem od-
miennos$ci w stosunku do umowy na czas nieokreslony.
Umowy na czas okre$lony sa zawierane i rozwigzywane
w oparciu o przepisy polskiego kodeksu pracy. Legal-
nos¢ tych umdw zostata jednak zakwestionowana.

Trybunat Sprawiedliwosci Unii  Europejskiej
(TSUE) orzekt, ze klauzulg 4 pkt 1 Porozumienia ra-
mowego W sprawie pracy na czas okreSlony, zawartego
w dniu 18 marca 1999 r., stanowiacego zatacznik do dy-
rektywy Rady 99/70/WE z 28 czerwca 1999 r., dotycza-
Cej porozumienia ramowego W sprawie pracy na czas
okreSlony zawartego przez Europejska Unie Konfede-
racji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Euro-
pejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejska Konfederacje Zwiazkow Zawodowych
(ETUC)3, nalezy interpretowaé w ten sposob, ze stoi
ona na przeszkodzie przepisom polskiego kodeksu pra-
cy przewidujacym mozliwo$¢ rozwigzania umowy na
czas okreSlony z zastosowaniem dwutygodniowego
okresu wypowiedzenia, niezaleznie od dtugosci zakta-
dowego stazu pracy danego pracownika.

Wskazany wyrok Trybunatu powoduje duze watpli-
wosci w kontekscie polskich przepisow kodeksu pracy
regulujacych umowe na czas okreslony.

Pierwsza grupa watpliwosci dotyczy stricte przedmio-
tu orzeczenia, tj. trybu rozwigzywania umow na czas
okreSlony. W praktyce w umowach o prace zawieranych
na czas okreslony stosuje sie powszechnie mozliwos¢
rozwigzania za dwutygodniowym okresem wypowiedze-
nia, zgodnie z trescig art. 33 k.p. Czy w zwiazku z wyro-
kiem Trybunatu takie umowy nalezy rozwigzywac na za-
sadach dotyczacych uméw na czas okreslony, czy tez
nieokreslony? Czy rozwiazanie umowy w oparciu o za-
pis umowy zgodny z art. 33 k.p. bedzie uznawane za nie-
zgodne z prawem?

Kolejna grupa watpliwosci jest zwiazana ze skutkami
wyroku. Mozna mie¢ watpliwoSci, czy wyrok bedzie miat
skutek bezposredni i bedzie np. podstawa rozstrzygniec
polskich sadéw. Innymi sfowy, czy ksztaltuje on okreslo-
ne uprawnienia, ktore beda mogly by¢ uzyte bezposred-
nio np. przez polskich pracownikow w sporze z praco-
dawca. Ostatnia grupa watpliwosci to kwestie zwigzane
z dalsza linig orzecznicza Trybunatu i innymi przepisami
polskiego kodeksu pracy rdznicujacymi sytuacje pracow-
nikéw zatrudnionych na czas okre§lony i nieokreslony.

Polski kodeks pracy w wielu obszarach rdznicuje sy-
tuacje pracownikow ze wzgledu na rodzaj umowy. Jako
przyktad moze tu postuzy¢ art. 177 § 11 3 k.p. wprowa-
dzajacy odmienng regulacje dla obu rodzajéow umdw.
Rozbieznosci dostrzegalne sa réwniez w innych przepi-
sach. Przyktadem moze by¢ art. 50 k.p., ktory ogranicza
zakres roszczefi w przypadku umow na czas okreslony
w stosunku do roszczefi pracownikéw zatrudnionych
na czas nieokreslony. Innym przykfadem jest art. 38
k.p. przewidujacy konsultacje zwiazkowa zamiaru wy-
powiedzenia jedynie w przypadku uméw na czas nie-
okreslony.

W kontekscie wyroku Trybunatu powstaje pytanie, czy
stosowanie tych przepisow jest obecnie dopuszczalne, tj.
czy wyrok moze réwniez odnosi¢ skutki w zakresie pozo-
statych przepisow rdznicujacych sytuacje pracownikow
zatrudnionych na czas okreSlony? Czy zaprezentowana
linia orzeczenia bedzie podlegaé utrwaleniu i obejmie
réwniez inne przepisy polskiego kodeksu pracy? Watpli-
wodci te dotyczg przede wszystkim zakresu zastosowania
wykladni przyjetej przez Trybunal. W przypadku zaak-
ceptowania tezy, ze wyrok Trybunatu kwestionuje rdzni-
cowanie umow na czas okreSlony i na czas nieokreslony
co do zasady, zastosowanie wyzej wskazanych przepisow
kodeksu pracy moze by¢ kwestionowane i prowadzi¢ do
braku stabilnoci stanu prawnego. W efekcie zarowno
pracodawcy, jak i pracownicy, z obawy przed brakiem ja-
snych i pewnych regulacji, moga stosowa¢ inne rozwiaza-
nia, nie tylko umowy o prace, ale rowniez umowy cywil-
noprawne. Skutek wyroku moze by¢ wiec odwrotny do
zamierzonego. Niepewno§¢ tej formy zatrudnienia w ra-
mach stosunku pracy moze doprowadzi¢ do rozwoju po-
zapracowniczych form zatrudnienia.

Stan faktyczny sprawy

Powddka w niniejszej sprawie byta pracownica zatrudnio-
na przez Psychiatryczny Zaktad Opieki Zdrowotnej
w okresie od 12 maja 1986 r. do 15 lutego 2010 r. Przez
wigkszos¢ tego czasu byla zatrudniona na podstawie umo-
Wy 0 prace na czas nieokre§lony. Z dniem 15 lutego 20101.,
na wniosek skarzacej, na podstawie porozumienia z pra-
codawcg (pozwanym) r0zwigzano Umowe O pracg¢ na czas
nieokreSlony. Wniosek podyktowany byt zamiarem po-
wodki nabycia prawa do wezesniejszej emerytury.

Nastepnie Psychiatryczny Zaktad Opieki Zdrowot-
nej zawart z powddka umowe o prace w niepetnym wy-
miarze czasu pracy na okres od 16 lutego 2010 r. do
3 lutego 2015 r. Zgodnie z postanowieniami tej umowy
Psychiatryczny Zakfad Opieki Zdrowotnej mogt doko-
na¢ jej wypowiedzenia z uplywem dwutygodniowego
okresu wypowiedzenia bez wskazania uzasadniajacej to
przyczyny. Umowa wprowadzala wigc mozliwo$¢ jej
wczesniejszego rozwigzania zgodnie z art. 33 k.p.

3 kwietnia 2012 r. Psychiatryczny Zaktad Opieki
Zdrowotnej poinformowal powddke o wypowiedzeniu
jej umowy o pracg, wskazujac, Ze umowa ta ulegnie roz-
wigzaniu z uplywem dwutygodniowego okresu wypowie-
dzenia, a wiec w dniu 21 kwietnia 2012 r. Powddka od-
wotala si¢ od wypowiedzenia do sadu pracy uznajac, ze
zawarcie wieloletniej umowy o prace na czas okre$lony
bylo niezgodne z prawem, zmierzato do obejécia przepi-
sow i mialo na celu pozbawienie jej nalezytych upraw-
niefi, na ktdre mogfaby si¢ powolywa¢, gdyby pracodaw-
ca zawarl z nig umowe o prace na czas nieokreslony. Po-
wodka wnosifa o ustalenie, ze umowa o pracg na czas
okreslony zostata potraktowana jako umowa o prace za-
warta na czas nieokreslony, i tym samym konieczne byto
zastosowanie trzymiesigcznego okresu wypowiedzenia.

W wyzej opisanym stanie faktycznym Sad Rejonowy
w Biatymstoku, ktory rozpatrywat sprawe, powziat wat-
pliwosci co do zgodnoSci uregulowania polskiego prawa



pracy z porozumieniem ramowym stanowiacym zatgcz-
nik do dyrektywy Rady 99/70/WE, poniewaz zastosowa-
nie przepisoOw prawa polskiego skutkuje odmiennoscia
traktowania pracownikéw zatrudnionych na czas nie-
okreSlony wzgledem pracownikéw zatrudnionych na
czas okre$lony. Sagd Rejonowy wskazal, ze art. 33 k.p.
przewiduje, iz przy zawieraniu Umowy O pracg¢ na czas
okreslony, dtuzszy niz 6 miesigcy, strony moga przewi-
dzie¢ dopuszczalno$¢ wczesniejszego rozwigzania tej
umowy z zachowaniem dwutygodniowego okresu wypo-
wiedzenia, podczas gdy w przypadku umowy zawartej
na czas nieokreslony okres wypowiedzenia wynosi zgod-
nie z art. 36 § 1 k.p. od dwdch tygodni do trzech miesie-
cy, w zaleznoSci od diugosci zaktadowego stazu pracy
danego pracownika. Z uwagi na powyzsze watpliwosci
Sad Rejonowy w Biatymstoku postanowit zawiesi¢ po-
stepowanie i zwrdci¢ si¢ do Trybunatu z pytaniem pre-
judycjalnym.

Konieczne jest kilka stow komentarza odnos$nie do
okoliczno$ci sprawy. Nalezy zauwazy¢, ze umowe na
czas nieokreSlony rozwigzano na mocy porozumienia
stron, na wniosek pracownicy. Pracownica dazyta wiec
do rozwigzania umowy z uwagi na zamiar przejscia na
wezesniejszg emeryturg. Umowa na czas okreSlony byta
zawarta juz nastepnego dnia po rozwigzaniu umowy na
czas nieokreSlony, tj. 16 lutego 2010 r. Dziatanie praco-
dawcy podyktowane byto wigc wnioskiem pracownicy
i okolicznosciami po jej stronie. W tym kontekscie za-
rzuty powodki, ze zawarcie wieloletniej umowy o prace
na czas okreslony zmierzato do obejscia przepisow, po-
woduja liczne watpliwosci. Rzutuje to na przyjeta przez
Trybunat argumentacje.

Stanowisko Trybunatu

Trybunat uznat, ze klauzulg 4 pkt 1 porozumienia ra-
mowego W sprawie pracy na czas okreslony, stanowiace-
go zafacznik do dyrektywy Rady 99/70/WE, nalezy in-
terpretowac w ten sposob, ze stoi ona na przeszkodzie
polskiemu uregulowaniu, ktore przewiduje w odniesie-
niu do wypowiedzenia uméw o prace zawartych na czas
okre$lony, majacych trwa¢ dtuzej niz 6 miesigcy, mozli-
wo§¢ zastosowania sztywnego dwutygodniowego okresu
wypowiedzenia, niezaleznego od dtugosci zaktadowego
stazu pracy danego pracownika, podczas gdy dtugosé
okresu wypowiedzenia w przypadku umow o prace za-
wartych na czas nieokre§lony jest okreslana stosownie
do stazu pracy danego pracownika i moze wynosi¢ od
dwdch tygodni do trzech miesiecy, gdy obie te kategorie
pracownikow znajdujg sie¢ w poréwnywalnych sytu-
acjach.

Ocena argumentacji Trybunatu

Dosc¢ istotna jest analiza rozumowania Trybunatu, kto-
ra doprowadzita do powyzszego rozstrzygnigcia. Argu-
mentacje Trybunal rozpoczal od analizy klauzuli 4 pkt 1
porozumienia ramowego i wskazal, ze przepis ten
yustanawia zakaz traktowania pracownikéw zatrudnio-
nych na czas okreslony w sposdb mniej korzystny niz

poréwnywalnych pracownikdw zatrudnionych na czas
nieokreSlony jedynie z tego powodu, Ze pracuja oni na
czas okreslony (zostali oni zatrudnieni na czas okreslo-
ny), chyba ze zroznicowane traktowanie uzasadnione
jest powodami o charakterze obiektywnym” (pkt 20).

Zgodnie z tym przepisem ,Jezeli chodzi o warunki
pracy, pracownicy zatrudnieni na czas okreslony nie be-
da traktowani w sposOb mniej korzystny niz porowny-
walni pracownicy zatrudnieni na czas nieokreSlony, je-
dynie z tego powodu, Ze pracujg na czas okreslony, chy-
ba ze zroznicowane traktowanie uzasadnione jest po-
wodami o charakterze obiektywnym”.

Trybunal musial wigc dokona¢ oceny, czy w danej
sprawie spetnione zostaly przestanki do zastosowania
tego przepisu. W ocenie Trybunatu nie ulega watpliwo-
$ci, ze okres wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na
czas okreslony jest objety zakresem znaczeniowym po-
jecia ,warunkéw zatrudnienia” w rozumieniu tego
przepisu. Taka tez¢ nalezy uzna¢ za prawidiowa. Diu-
gos$¢ okresu wypowiedzenia jest elementem warunkow
zatrudnienia.

Drugim warunkiem rozwazanym przez Trybunat jest
ustalenie, czy sytuacja pracownikéw zatrudnionych na
czas okreSlony i sytuacja pracownikdw zatrudnionych
na czas nieokreSlony, ktorych dotyczy postepowanie
glowne, sa porownywalne. Trybunat wskazal, ze to sad
krajowy zobowiazany jest do rozstrzygniecia, czy po-
wodka, wykonujac w Psychiatrycznym Zaktadzie Opie-
ki Zdrowotnej swoje zadania w ramach umowy o prace
zawartej na czas okreslony, znajdowata si¢ w sytuacji
poréwnywalnej do sytuacji pracownikow zatrudnionych
na czas nieokre$lony przez tego samego pracodawce
w tym samym okresie. Swoboda pozostawiona sadowi
krajowemu nie jest jednak zupetna. Trybunal wyrazit
swoje dalsze wytyczne do sprawy, uznajac, ze okolicz-
no$¢, iz powddka zajmowala wezeéniej to samo stanowi-
sko, bedac zatrudniona na podstawie umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony, moze stanowi¢ wskazow-
ke pozwalajaca na stwierdzenie, Ze jej sytuacja jako pra-
cownika zatrudnionego na czas okre§lony byta porow-
nywalna z sytuacja osoby zatrudnionej na czas nieokre-
§lony. O kompetencji sadu krajowego do oceny i ustale-
nia ,poréwnywalnosci” warunkow zatrudnienia pra-
cownikow bedzie jeszcze mowa nize;.

W tym miejscu warto dokona¢ oceny czgsci tej argu-
mentacji. Jako zasadne nalezy uzna¢ pozostawienie s3-
dowi krajowemu mozliwosci oceny, czy dany pracownik
znajduje si¢ w porownywalnej sytuacji w stosunku do in-
nych pracownikow. Sad krajowy jako rozpoznajacy
glowny przedmiot sprawy ma pelng kognicje do oceny
i porownania warunkow pracy poszczego6lnych pracow-
nikéw. Taka analiza wymaga znajomos$ci krajowego
prawa materialnego, jak rdwniez przeprowadzenia
czynnosci dowodowych, np. zwigzanych z dostarcze-
niem dokumentéw do poréwnania warunkow pracy
pracownikdw u danego pracodawcy.

Krytycznie nalezy jednak oceni¢ refleksje Trybunatu,
iz sam fakt zatrudnienia powodki na podstawie umowy
na czas nieokreslony przed okresem zatrudnienia na
czas okreslony implikuje wniosek, ze mamy do czynie-



nia z pordwnywalng sytuacja. Taka argumentacja stano-
wi nieprawidtowg wyktadnie klauzuli 4 pkt 1 porozu-
mienia ramowego. Wykfadnia funkcjonalna oraz celo-
wosciowa wskazuja, iz wyrazenie ,,pracownicy zatrud-
nieni na czas okreslony nie beda traktowani w sposob
mniej korzystny niz poréwnywalni pracownicy zatrud-
nieni na czas nieokreslony” nalezy rozumie¢ w ten spo-
sOb, ze poréwnaniu ulegaja dwaj rdzni pracownicy za-
trudnieni u tego samego pracodawcy: zatrudniony na
czas okreSlony i zatrudniony na czas nieokreSlony.
Trudno przyjaé, ze na podstawie tego przepisu mozliwe
jest porownywanie roznych okresow zatrudnienia, ale
tego samego pracownika.

Trybunal pomija réwniez w swojej argumentacji, iz
zamiana podstawy zatrudnienia na czas okreSlony wyni-
kala z porozumienia stron stosunku pracy (zawartego
na wniosek powddki) i jej zamierzonych dzialaf zw1qza-
nych ze $wiadczeniami emerytalnymi. Powddka nie
podlegata wigc jednostronnemu gorszemu traktowaniu
przez pracodawcg. 15 lutego 2010 r. powddka rozwiaza-
ta swoja umowe o pracg za porozumieniem stron
w zwiazku z planowanym przejéciem na wczesniejsza
emeryture. Data ta nie jest bez znaczenia dla sprawy.
Tego dnia powddka osiagneta wiek uprawniajacy do
otrzymania wczeSniejszej emerytury. Stan prawny, tj.
obowigzujace wowczas przepisy emerytalne, wymagat,
aby ubiegajaca sie o przedwczesna emerytur¢ osoba
rozwigzata dotychczasowy stosunek pracy. Te okolicz-
noSci lezaly u podstawy zamiany umowy powodki z za-
wartej na czas nieokre§lony na umowe terminowa, roz-
wiazujaca sie z data osiagnigcia przez powodke wieku
emerytalnego i uprawniajacego do petnej emerytury.

W kontekscie powyzszego trudno przyjaé, ze praco-
dawca powodki traktowal ja mniej korzystnie w stosun-
ku do pordwnywalnych pracownikdw zatrudnionych na
czas nieokre§lony. Warunki zatrudnienia powddki i in-
nych pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony
byly inne, bo rdznice te wynikaly z polskiego kodeksu
pracy. Jednakze u podstaw zatrudnienia powddki na
umowe¢ terminowg byla jej decyzja wyrazona w dwu-
stronnym porozumlenlu z pracodawca. Umowa na czas
nieokreslony byta rozwigzana na wniosek powddki. Nie
moze wigc byé mowy o gorszym traktowaniu, jezeli wa-
runki umowy na czas okreSlony zostaly wprowadzone
z uwagi na $wiadczenia emerytalne powodki. Taka for-
ma zatrudnienia byla zatem z korzysciag dla powodki.
Powodka nie musiata wystgpowac o §wiadczenia przed-
emerytalne. Wiaze si¢ to réwniez z innym biednym
wnioskiem Trybunatu.

Trybunal uznal, ze w danej sprawie nie zachodzi
okoliczno$¢, ze zroznicowane traktowanie uzasadnione
jest powodami o charakterze obiektywnym (warunek
pozwalajacy na odmienne traktowanie na podstawie
klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego). TSUE przy-
jal, ze odmienne pod wzgledem warunkéw zatrudnienia
traktowanie pracownikow zatrudnionych na czas okre-
Slony wzgledem pracownikéw zatrudnionych na czas
nieokreslony nie moze zosta¢ uzasadnione kryterium,
ktore w sposob og6lny i abstrakcyjny odnosi si¢ do sa-
mego czasu trwania zatrudnienia. Jak wskazano: ,,Przy-

znanie, ze sam tymczasowy charakter stosunku zatrud-
nienia wystarcza do uzasadnienia tego odmiennego
traktowania, podwazyloby cele dyrektywy 99/70 oraz
porozumienia ramowego”.

Powyzsze stanowisko powinno by¢ poddane krytyce.
Przede wszystkim rozstrzygniecie Trybunatu prowadzi
do pelnego wykluczenia formy zatrudnienia na czas
okreSlony. U podstaw wyodrebnienia kategorii zatrud-
nienia na czas okreslony leza pewne odrebnosci w sto-
sunku do umdéw na czas nieokreSlony. Odrebnosci za-
wsze wigza si¢ z odmiennym traktowaniem pracowni-
kow. Przykladem sa sposoby rozwiazania umowy na
czas okreslony. Mozliwo$¢ jej wypowiedzenia musi by¢
przewidziana przez strony umowy o prace (art. 33 k.p.).
Co do zasady, bez takiego wskazania w umowie, umowa
na czas okreslony nie moze by¢ wypowiedziana. Umo-
wa ta charakteryzuje sie¢ wiec wigksza trwaloscig niz
umowa na czas nieokreslony. Innymi sfowy, umowy na
czas okre§lony zakltadajg zwigkszona, w poréwnaniu
z umowami na czas nieokreslony, stabilizacj¢ zatrudnie-
nia, bo na ogdf nie przewiduja wczesniejszego rozwiaza-
nia terminowego stosunku pracy z przyczyn niezawinio-
nych przez pracownika’. Warunki zatrudnienia na pod-
stawie umowy na czas okre§lony beda wigc odrebne
w stosunku do umdw na czas nieokreslony. Odrebnosci
te zawsze beda wynikaé w szczegdlnoscei z istoty umow
na czas okreslony, tj. ich czasowosci (tymczasowosci).

Nie jest mozliwe rozpatrywanie umow na czas okre-
$lony w oderwaniu od ogdlnego i abstrakcyjnego kryte-
rium czasu. Kryterium czasowego charakteru umowy
jest istota uméw terminowych. Skoro, w ocenie Trybu-
natu, stosowanie umow na czas okreslony nie moze uza-
sadnia¢ kryterium ,,czasowo$ci”, to uméw tych nie moz-
na stosowac co do zasady. Przyczyng, dla ktdrej zawie-
rana jest umowa na czas okreslony, jest czasowy charak-
ter danego stosunku pracy. U podstaw takiej umowy
jest potrzeba czasowego zatrudnienia. To jest obiektyw-
ne uzasadnienie zastosowania takiej umowy. Jesli ,,cza-
sowy charakter” nie jest obiektywnym uzasadnieniem,
to w jakich przypadkach umowa na czas okre$lony mo-
ze by¢ stosowana? Niestety, tutaj Trybunat nie zapre-
zentowal wyczerpujacego stanowiska.

Dla wykazania braku zasadnosci stanowiska Trybu-
natu nalezy postuzy¢ si¢ przykladem Co w przypadku,
gdyby umowa powddki nie przew1dywalaby mozliwosci
]e] wczesme]szego rozwu}zanla przez strony? Czy row-
niez w tej sytuacji nie nastapiloby niekorzystne odmien-
ne traktowanie powodki? Powddka nie miataby mozli-
wosci wezeSniejszego rozwigzania umowy np. W przy-
padku znalezienia lepszego zatrudnienia. Tutaj rdwniez
powddka bytaby ,gorzej” traktowana w stosunku do
pracownikow zatrudnionych na czas nieokreslony. Pra-
cownicy zatrudnieni na czas nieokre$lony maja ustawo-
wa mozliwo$¢ rozwigzania umowy za wypowiedzeniem
zgodnie z przepisami kodeksu pracy. Wedle interpreta-
¢ji Trybunatu pracodawca powodki w kazdym przypad-
ku zawarcia umowy na czas okreslony (z opcja wypo-
wiedzenia czy tez nie) naruszatby klauzule 4 pkt 1 poro-
zumienia ramowego, bo w kazdym przypadku sytuacja
powddki bytaby odmienna w stosunku do innych pra-



cownikow. W efekcie Trybunal wymusza zawieranie
jednego rodzaju umow, bez zadnych odrgbnosci.

Wykladnia zaproponowana przez Trybunal pomija
rowniez okolicznoéci danej sprawy. W przypadku po-
wodki istnialy obiektywne powody dla zastosowania
umowy na czas okre§lony. Umowa z powodka zostata
zawarta na czas okreSlony do daty osiagni¢cia przez nig
wieku emerytalnego i mozliwoSci uzyskania pelnego
Swiadczenia emerytalnego. Istnialo wiec obiektywne
uzasadnienie, dlaczego wobec powodki zastosowano
umowe na czas okres§lony. Odmienne traktowanie mia-
to zatem obiektywne uzasadnienie.

Podsumowujac, blgdna argumentacja Trybunalu do-
tyczyla gloéwnie oceny, ze powodka byla mniej korzyst-
nie traktowana niz pracownicy zatrudnieni na czas nie-
okre§lony. Trybunal pominat okolicznoSci bedace
u podstaw zawarcia umowy na czas okre$lony z powod-
ka, tj. zamiar uzyskania korzysci emerytalnych, ktore
niekoniecznie przystugiwaly innym pracownikom, i do-
browolne rozwigzanie umowy o prace na czas nieokre-
Slony na podstawie porozumienia stron (zawartego
z wniosku pracownicy). Jednocze$nie Trybunal bez
glebszej refleksji przyjat, ze brak jest obiektywnego uza-
sadnienia do zastosowania umowy na czas okreSlony
w przypadku powodki. Dla Trybunatu takim uzasadnie-
niem nie jest okreSlenie czasu zatrudnienia powddki
z uwagi na jej wiek emerytalny, jak rowniez tymczasowy
charakter zatrudnienia. Lektura orzeczenia Trybunatu
moze skfania¢ do wniosku, ze nie dokonano wyktadni
klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego z uwzglednie-
niem stanu faktycznego sprawy czy tez polskiego prawa
pracy, a jedynie wskazano w sposob abstrakcyjny i 0gol-
ny, jaki jest cel tego przepisu, tj. poprawianie warunkow
umow na czas okre$lony i promowanie rownego trakto-
wania. OczywiScie Trybunat nie jest powolany do roz-
strzygnigcia sprawy przed sgdem krajowym, a jedynie
do wyktadni przepisow unijnych. Obowigzkiem TSUE
jest Jednak przeprowadzeme praw1dlowe] wyktadni,
ktora nie moze by¢ oderwana od przepiséw krajowych
i stanu faktycznego danej sprawy.

Kreowanie polityki zatrudnienia

Dla pelnego zrozumienia motywow orzeczenia Trybu-
natu konieczne jest wyjasnienie kontekstu, w ktorym
ono zapadto, tj. w szczegdlnosci stanowiska Komisji Eu-
ropejskiej, ktora kwestionowata rozwiazania polskiego
kodeksu pracy dotyczace uméw na czas okreSlony.
Mozliwo$¢ wypowiedzenia si¢ Komisji byla zwigzana
przede wszystkim ze skarga NSZZ Solidarno$¢
z 12 wrzeSnia 2012 r., w ktorej zakwestionowano prawi-
dtowos¢ implementacji przez Polske dyrektywy Rady
99/70/WES. W grudniu 2013 r. Komisja zadecydowata
0 wszczgciu postgpowania wobec Polski w zwigzku
z uchybieniami dotyczacymi stosowania umow na czas
okreslony, kwestionujgc m.in. tryb rozwigzania umowy
na czas okreSlony, podobnie jak miafo to miejsce
w przypadku omawianego orzeczenia Trybunatu’.
Komisja Europejska nie byta jedynym organem unij-
nym, ktdry kierowal takie zastrzezenia. W zaleceniach

Rady Unii Europejskiej w sprawie krajowego programu
reform Polski z 2013 1.8 podkreslono, ze dziatania, kto-
re Polska podjeta w celu rozwigzania problemu po-
wszechnego wykorzystania zatrudnienia czasowego, s3
nieznaczne. Powotano si¢ na dane, ze Polska znajduje
si¢ na trzecim miejscu w Unii Europejskiej pod wzgle-
dem odsetka wymuszonego zatrudnienia na czas okre-
Slony. Rada zakwestionowata rowniez argumentacjg, ze
umowy na czas okreslony utatwiaja bezrobotnym wej-
$cie na rynek pracy, a nastgpnie uzyskanie stalego za-
trudnienia. Zgodnie z trecia dokumentu, zatrudnienie
na czas okreSlony w Polsce charakteryzuje si¢ niskim
wynagrodzeniem, co prowadzi ,,do jednego z najwyz-
szych w UE odsetkdow ubostwa pracujacych”. Jednym
z glownych zalecei skierowanych do Polski jest zwal-
czanie ubOstwa pracujacych oraz segmentacja rynku
pracy poprzez lepsze przechodzenie z zatrudnienia na
czas okreSlony do statego zatrudnienia.

Orzeczenie Trybunalu wpisuje sie w powyzsze przy-
ktady zastrzezefi do polskiego uregulowania uméw na
czas okreSlony. Cel tych zastrzezef jest jasny: zmniej-
szenie udzialow umow na czas okreSlony na polskim
rynku pracy i zwickszenie stabilizacji zatrudnienia pra-
cownikow. Nalezy sie zgodzi¢, ze cel ten jest stuszny
i zasadny. Naduzywanie umdéw na czas okreslony po-
winno by¢ ograniczone. Ograniczenie to jednak powin-
no wynikac ze zmian ustawowych i nowelizacji polskie-
go kodeksu pracy. Nie ma podstaw do tego, aby Trybu-
nal ,wyreczal” polskiego ustawodawce i poprzez swoj
wyrok modyfikowat polityke zatrudnienia. Taki skutek
wyroku moze wynikac np. z bezpo§redniego zastosowa-
nia dyrektyw, o czym jest mowa nizej.

Z motywOw wyroku jasno wynika, ze Trybunat nie tyl-
ko dokonuje wyktadni klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ra-
mowego, ale przedstawia stanowisko co do polityki so-
cjalnej i polityki zatrudnienia. W zaskarzonym wyroku
wskazano, ze ,,Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem
Trybunatu w Swietle celéw realizowanych przez porozu-
mienie ramowe jego klauzule 4 nalezy interpretowac ja-
ko wyrazajaca zasade prawa socjalnego Unii, ktora nie
moze by¢ interpretowana §ci§le (zob. podobnie ww. wy-
rok w sprawie Del Cerro Alonso, pkt 38; wyrok
z 15 kwietnia 2008 r. w sprawie C-268/06 Impact, Zb.
Orz. s. 12483, pkt 114)”. Jednoczesnie wskazuje si¢, ze
nie jest uzasadnieniem dla stosowania umdw na czas okre-
§lony i odmiennych warunkdw pracy sam tymczasowy cha-
rakter zatrudnienia. Trybunat orzekt: ,, Zamiast poprawiac
warunki pracy na czas okre§lony i promowa¢ réwno$é
traktowania, do czego daza zardwno dyrektywa 99/70, jak
i porozumienie ramowe, odwotanie do takiego kryterium
sprowadzaloby si¢ do utrwalenia sytuacji niekorzystnej dla
pracownikow zatrudnionych na czas okreslony (postano-
wienie z 9 lutego 2012 r. w sprawie C-556/11 Lorenzo
Martinez, pkt 50 i przytoczone tam orzecznictwo)”. Tak
jak wspomniano wyzej, co do zasady stosowanie uméw na
czas okreSlony prowadzi do odmiennosci w stosunku do
umow na czas nieokreslony. Czy oznacza to, ze wykluczo-
ne jest stosowanie umow na czas okreslony?

Kreowanie polityki socjalnej zamiast poprzestania
na interpretacji prawa unijnego przez Trybunat prowa-



dzi do zacierania si¢ rdznic pomiedzy Trybunalem a in-
nymi organami Unii Europejskiej, w szczeg6lnosci Ko-
misji. Proces rozszerzenia kompetencji Trybunatu pod-
dawany byt krytyce juz w latach 80. XX wieku. Zjawisko
to okreslono jako tzw. judicial activism, czyli wydawa-
niem przez Trybunat orzeczefi nie w oparciu o przepisy
prawa, ale w oparciu o negatywne opinie spofeczne od-
noszace si¢ do danego przepisu’. Z podobnym przypad-
kiem mozemy mie¢ do czynienia w zwigzku z omawia-
nym wyrokiem. Skoro na polskim rynku pracy naduzy-
wa sie umdw na czas okreSlony i zjawisko to jest po-
strzegane jako negatywne, konieczna jest taka wyktada-
nia przepisow, aby ograniczy¢ stosowanie umow na czas
okreslony. Zamiast argumentacji prawniczej dotyczacej
konkretnej sprawy i konkretnych przepisow krajowych
Trybunat w swojej argumentacji podsumowuje swoja li-
ni¢ orzecznicza dotyczaca uméw na czas okreSlony
i wskazuje, ze czasowy charakter tych uméw nie stano-
wi obiektywnego uzasadnienia dla ich odmiennosci.

Wskazane powyzej zjawisko judicial activism budzi
krytyke i dyskusje!0. Z punktu widzenia polskiego pra-
wa pracy najwazniejsze jest jednak ustalenie, jakie mo-
g by¢ skutki praktyczne takiego orzeczenia w zakresie
dalszego stosowania uméw na czas okreslony. Mozliwe
jest przyjecie, ze wyrok Trybunalu stanowi sygnat dla
polskiego ustawodawcy do wprowadzenia zmian w ko-
deksie pracy, a wyrok jako taki nie bedzie miat wplywu
na juz zawarte umowy na czas okreSlony i praktyke.
Obowiazuje bowiem stan prawny okreslony w kodeksie
pracy, a wyrok Trybunatu bedzie miat jedynie znaczenie
dla Sadu Rejonowego w Bialymstoku, ktory zadat pyta-
nie prejudycjalne. Takie stanowisko byloby jednak
znacznym uproszczeniem.

Wyrok zawiera bowiem wykladni¢ klauzuli 4 pkt
1 porozumienia ramowego W sprawie pracy na czas
okreslony, stanowigcego zatacznik do dyrektywy Rady
99/70/WE. Wyktadnia ta wskazuje, ze przepis dyrekty-
wy ma pierwszefistwo w stosunku do polskich przepi-
sow kodeksu pracy przewidujacych mozliwo$¢ zastoso-
wania sztywnego dwutygodniowego okresu wypowie-
dzenia, niezaleznego od dlugosci zaktadowego stazu
pracy danego pracownika. Czy polscy pracownicy mo-
ga powotac si¢ na te wykladnie i przepis dyrektywy
bezpoSrednio przed sadem polskim podczas sporu
z pracodawca? Innymi stowy, czy mozna wnosi¢ przed
polskim sadem o bezposrednie zastosowanie przepisu
dyrektywy z wylaczeniem przepisow kodeksu pracy?
W kontekscie innych orzeczein TSUE taka mozliwo$¢
istnieje.

Bezposrednie stosowanie dyrektyw
w sporach horyzontalnych

Omawiajac wyrok Trybunatu i oceniajac jego skutki nie
mozna zapomina¢ o innej utrwalonej linii orzeczniczej,
gdzie Trybunat dopuscit bezposrednie stosowanie prze-
pisow dyrektyw rowniez w relacjach horyzontalnych, tj.
pomiedzy jednostkami, a nie wylacznie w relacji werty-
kalnej, tj. jednostka — kraj czlonkowski. Oznacza to
przyznanie prawa jednostkom do powolywania si¢ bez-

posrednio na zapisy dyrektyw np. pomimo braku ich im-
plementacji do porzadku prawnego krajowego.

Warto przyjrze¢ si¢ blizej procesowi utrwalania
orzecznictwa TSUE dotyczacego bezposredniego skut-
ku dyrektyw. Nalezy podkrefli¢, ze proces ten nie byl
jednolity oraz postepowal stopniowo. Pewne elementy
sa jednak wspolne i charakterystyczne.

Trybunat zgodnie wyrazat poglad, ze jednostka (oby-
watel panstwa cztonkowskiego) ma prawo do powoly-
wania si¢ na zapisy dyrektywy bezpos$rednio przed sada-
mi panstw cztonkowskich, a sady krajowe maja prawo
orzeka¢ na podstawie zapisow dyrektyw!l. Inaczej sku-
teczno$¢ dyrektyw bytaby znaczenie ograniczona. Rozu-
mowanie Trybunalu bylo oparte na kilku gtéwnych ar-
gumentach. Argument funkcjonalny polega na uznaniu,
ze nadrzednym celem jest petna efektywno$¢ prawa
unijnego. Bezposredni efekt dyrektyw i ich bezposred-
nie stosowanie przez jednostki zwickszy ich efektyw-
nos¢, w szczegolnosci w przypadkach, gdy dany kraj
cztonkowski opdZnia si¢ z ich implementacja.

Drugi argument wynika z analizy przepisow prawa
unijnego. Skoro przyznano sadom krajowym prawo za-
dawania pytaf prejudycjalnych co do interpretacji pra-
wa wspolnotowego (w tym dyrektyw), to tym bardziej
jednostki moga powolywac si¢ na przepisy dyrektyw
przed sagdem krajowym.

Kolejny, trzeci argument dotyczy zobowiazafi pafistw
cztonkowskich do implementacji dyrektyw do prawa
krajowego. Pafistwa czlonkowskie nie moga unikac
konsekwencji wlasnych zaniechafh w zakresie procesu
implementacji (w szczeg6élnosci skutkdw zaniechan dla
jednostek). Dlatego tez jednostki moga powolywac si¢
na zapisy dyrektywy bezpoSrednio przed sadem krajo-
wym. Kraje czlonkowskie nie moga powolywac si¢ na
zapisy prawa krajowego, ktore nie sa zgodne z zapisami
dyrektyw, jezeli czas na implementacj¢ minaf!2.

Warto rowniez zwrocié uwage, ze Trybunat poszerzat
zakres podmiotowy skutku bezpoSredniego dyrektywy,
rozpoczynajac od relacji wertykalnych, tj. sporéw jed-
nostki z pafistwem czfonkowskim Iub kontrolowanym
przez te pafistwa organem czy jednostka!3. Poczatkowo
uznawano, ze jednostka moze powolywac sie na zapisy
dyrektywy przed sadem krajowym jedynie w sporze
z panstwem cztonkowskim!4. Gi6wna podstawa na po-
parcie takiej koncepcji jest argument dotyczacy zwiaza-
nia pafistw cztonkowskich celem dyrektywy i obowiaz-
kiem jej implementacji. Skoro panstwo nie realizuje te-
go zobowigzania, to jednostka ma prawo w sporze z paf-
stwem powolac¢ si¢ bezposSrednio na zapisy dyrektywy.
W kolejnych orzeczeniach Trybunat dokonywat rozsze-
rzenia pojecia panstwals, a w koficowym etapie rozwoju
linii orzeczniczej dopuscit skutek bezposredni rowniez
w sporach pomiedzy podmiotami prywatnymil6. Warun-
kiem bezposredniego skutku byta bezwarunkowos¢ da-
nego zapisu i jego dostatecznie konkretna tres¢ pozwa-
lajaca na bezpoSrednie zastosowanie. Jednocze$nie
wskazywano, ze bezposrednie zastosowanie moze ozna-
cza¢ wykluczenie zastosowania norm krajowych!’.

Trybunat dazyt jednak do rozszerzenia zakresu za-
stosowania powyzszej koncepcji. Szczegolnie widoczne



jest to w sprawie Mangold v. Rudiger Helm!8 dotycza-
cej niemieckich regulacji w zakresie mozliwosci zawie-
rania terminowych umow o pracg przez osoby w wieku
przedemerytalnym. Orzeczenie to wywoluje spore kon-
trowersje ze wzgledu na przyjecie przez TSUE bezpo-
$redniego, horyzontalnego zastosowania przepisow dy-
rektywy jako przewazajacych w stosunku do prawa kra-
jowego!. Trybunat wskazat wprost w tym orzeczeniu,
ze: sad krajowy ma obowiazek zapewnienia ochrony
prawnej wynikajacej z prawa wspdlnotowego oraz za-
pewnienia jej petnej skutecznoéci poprzez niestosowa-
nie jakichkolwiek przepisow prawa krajowego, ktore
moga by¢ sprzeczne z prawem unijnym. Co wigcej, sad
krajowy ma obowiazek realizacji tych wytycznych przez
niestosowanie wszelkich przepisow prawa krajowego,
ktore sg sprzeczne z prawem unijnym, rowniez wtedy,
gdy termin do dokonania transpozycji dyrektywy jesz-
cze nie uplynal. Oznacza to, ze zgodnie z orzecznic-
twem TSUE jednostka moze powofa¢ si¢ na zapisy dy-
rektywy bezposrednio w sporze z inna jednostka, a sad
krajowy ma obowiagzek do niezastosowania jakichkol-
wiek przepisow krajowych sprzecznych z dyrektywa, na-
wet gdy nie uplynal jeszcze termin na implementacje
dyrektywy.

Orzeczenie Mangold i przyjeta w nim koncepcja zo-
stala potwierdzona dalszym orzecznictwem, pomimo
krytyki ze strony opinii spotecznej, jak rowniez piSmien-
nictwa?). W sprawie Seda Kiiciikdeveci v. Swedex
GmbH & Co. KG?! Trybunat w sktadzie Wielkiej Izby
potwierdzil koncepcj¢ zaprezentowang w sprawie Man-
gold. Trybunat uznat (powolujac si¢ na Mangold), ze
,»ha sadzie krajowym, przed ktorym zawist spor migdzy
jednostkami, spoczywa obowigzek zagwarantowania
przestrzegania zasady niedyskryminacji ze wzgledu na
wiek skonkretyzowanej w dyrektywie 2000/78 poprzez
niestosowanie, w razie potrzeby, jakichkolwiek sprzecz-
nych z nia przepisow prawa krajowego, niezaleznie od
przystugujacego mu w wypadkach wskazanych w art.
267 akapit drugi TFUE uprawnienia do zwrdcenia si¢
do Trybunatu w trybie prejudycjalnym o wyktadnig¢ tej
zasady”. Nalezy podkresli¢, ze orzeczenie dotyczylo
okresoéw wypowiedzenia i dyskryminacji.

Podejscie Trybunatu mozna podsumowac w nastepu-
jacy sposob: sad krajowy w sporze miedzy jednostkami
ma obowiazek zastosowac przepis dyrektywy bezpoSred-
nio, z wylaczeniem norm prawa krajowego, jezeli prze-
pis prawa krajowego pozostaje sprzeczny z zapisem dy-
rektywy. Obowigzek ten spoczywa na sadach krajowych,
niezaleznie od zadania pytania prejudycjalnego, ktore
jest uprawnieniem sadu krajowego. Trybunat przerzucit
wiec na sady krajowe orzekanie w sprawie zgodnosci
z prawem unijnym norm prawa krajowego. W efekcie
prowadzi to do sytuacji, gdy sad krajowy nie stosuje obo-
wiazujacych przepiséw prawa, nawet jezeli zaden inny
organ pafistwowy (np. Trybunat Konstytucyjny) nie
orzekt o uchyleniu danego przepisu. Sad krajowy ma
wiec obowigzek eliminowania przepisow prawa krajowe-
go poprzez ich niezastosowanie, nawet jezeli sa czgscig
porzadku prawnego. Co wiecej, nastepuje kumulacja
wtadzy sadowniczej i ustawodawczej. Sad przez odmowe

zastosowania prawa krajowego powoduje de facto uchy-
lenie tego przepisu, nawet jezeli nie wprowadzono zad-
nej nowelizacji. Rodzi to bardzo negatywne konsekwen-
cje przede wszystkim dla obywateli danego pafistwa
cztonkowskiego. Obywatele nie moga juz polegaé na
prawie stanowionym, ale na wyrokach sadoéw w poszcze-
g0lnych sprawach, ktdre moga, ale nie muszg zakwestio-
nowac przepis krajowy. W polskim systemie prawnym
moze to doprowadzi¢ do przejscia od systemu prawa sta-
nowionego do systemu precedensowego opartego na
wyrokach poszczeg6lnych sadow.

W kontekécie referowanego wyroku Trybunatu mo-
ze to prowadzi¢ do powaznych skutkéw, w szczegdlno-
$ci dla polskich pracodawcow. Trudno wymagac od pra-
cownikow pozostajacych w zatrudnieniu na podstawie
umow na czas okreslony, aby oczekiwali na zapowiada-
ne zmiany w polskim kodeksie pracy, skoro maja mozli-
wo$¢ powolania si¢ wprost na przepisy dyrektywy Rady
99/70/WE i wyktadni¢ Trybunalu w sporze ze swoim
pracodawca. Innymi stowy, ewentualne nowelizacje ko-
deksu pracy zamierzone przez Ministerstwo Pracy??
moga okaza¢ si¢ spdznione w stosunku do toczacych sie
sporéw sadowych.

Przyktadem moze by¢ tutaj rozwiazanie umowy
0 pracg zawartej na czas okre§lony (zawierajacej zapis
o dopuszczalnodci jej wczeSniejszego rozwigzania)
przez pracodawce za dwutygodniowym wypowiedze-
niem. Pracodawca, rozwiazujac umowe, dziata zgodnie
z kodeksem pracy i zapisem umowy. Pracownik moze
jednak odwota¢ si¢ do sadu pracy, wskazujac, ze kon-
kretne wypowiedzenie nie jest zgodne z prawem, bo-
wiem powinno si¢ wobec niego zastosowal dluzszy
okres wypowiedzenia uzalezniony od jego stazu pracy
(tak jak w przypadku umow na czas nieokreslony). Pra-
cownik moze podnosi¢ jednoczesnie, ze w jego przypad-
ku wypowiedzenie powinno by¢ uzasadnione, poniewaz
brak uzasadnienia dyskryminuje go w stosunku do in-
nych pracownikow zatrudnionych na czas nieokreSlony.

Co w takiej sprawie powinien zrobi¢ polski sad pra-
cy? Zgodnie z koncepcja bezposredniego skutku dyrek-
tyw powinien wylaczy¢ zastosowanie przepisow polskie-
go kodeksu pracy (w szczego6lnoSci art. 33) i powotac sie
wprost na zapisy dyrektywy Rady 99/70/WE oraz wy-
ktadni¢ Trybunatu zaprezentowang w omawianym wy-
roku. Doprowadzi¢ to moze do uznania, ze rozwigzanie
umowy o prace przez pracodawce bylo niezgodne z pra-
wem, a roszczenia pracownika byly uzasadnione. Rosz-
czenia pracownika moga podlega¢ uwzglednieniu, na-
wet jezeli pracodawca dziatal zgodnie z przepisami pol-
skiego prawa pracy, zachowujac wszelkie wymogi i obo-
wigzki.

Sad Rejonowy w Bialymstoku uznat, kierujac pytanie
prejudycjalne do Trybunatu, ze z uwagi na bezsporng
okolicznos¢, iz pracodawca skarzacej byta instytucja pu-
bliczna (zaktad opieki zdrowotnej), istnieje mozliwos¢
zastosowania przepisow dyrektywy Rady 99/70/WE
wprost podczas postepowania przed polskim sadem.
Sad powotat si¢ na wyrok Trybunatu z 15 kwietnia 2008 r.
w sprawie Impact?. Co ciekawe, Sad nie uwzglednit in-
nych orzeczen Trybunatu dopuszczajacych skutek bez-



posredni nie tylko wobec podmiotéw publicznych (rela-
cja wertykalna), ale réwniez pomig¢dzy jednostkami (re-
lacja horyzontalna). Jak wykazano wyzej, przestanka
publicznego charakteru podmiotu, z ktérym toczy sie
spor, nie jest konieczna do bezposredniego stosowania
zapisow dyrektyw. Jednoczesnie Sad Rejonowy w Bia-
tymstoku wskazat, ze klauzula 4 pkt 1 porozumienia ra-
mowego, stanowiacego zatacznik do dyrektywy Rady
99/70/WE, moze by¢ podstawa roszczef w sporze przed
sgdem krajowym, powotujac si¢ na inne orzeczenie Try-
bunatu w sprawie Del Cerro Alonso?*. Polski sad pracy
przyjal wiec linie orzecznicza Trybunatu sprowadzajacg
si¢ do wniosku: skoro dopuszczone jest bezpoSrednie
stosowanie zapisow dyrektywy, to mozliwe jest orzeka-
nie przez polski sad na podstawie tych zapisow z wyla-
czeniem prawa krajowego.

Interesujace jest jednak, czy Sad Rejonowy w Bia-
tymstoku, kierujac pytanie do Trybunatu, dopuszczat
mozliwos¢, ze wyrok wydany wskutek postawionego py-
tania moze dotyczy¢ rowniez osob prywatnych i jedno-
stek, w szczegdlnosci pracodawcow. Powyzszy przykiad,
jak i stanowisko Sadu Rejonowego w Biatymstoku ilu-
struje istotne problemy, ktore moga si¢ pojawia¢ w pol-
skich sadach. Pracodawcy moga ponosi¢ konsekwencje
swojego dzialania, ktdre jest zgodne z polskim prawem
pracy. Wszelkie nastgpstwa braku zgodnoSci polskiego
prawa z prawem unijnym w pierwszej kolejnoSci powin-
ny by¢ przeniesione na pafstwo, czyli ustawodawce re-
alizujacego implementacje dyrektyw, nie za$ na jednost-
ki, tj. pracodawcéw i pracownikow. Problem ten ma
podstawowe znaczenie dla polskiego rynku pracy, bo-
wiem dotyczy znacznego procentu osdb zatrudnionych
w Polsce. Sugerowane jest wiec podjecie szybkich prac
legislacyjnych, aby usuna¢ ewentualny stan niepewnoSci
i unikna¢ diugotrwatych sporéw sadowych. Inaczej mo-
zemy mie¢ do czynienia z sytuacja, gdy pracodawca lub
pracownik, dziatajac zgodnie z kodeksem pracy, moga
dokona¢ naruszenia prawa z uwagi na zastosowanie
przepisOw prawa unijnego.

Podsumowanie: jakie dzialania
mog3g podjac polskie sady pracy?

Po zasygnalizowaniu potencjalnych probleméw ko-
nieczne jest wskazanie na mozliwe dziatania, ktore pol-
skie sady mogg podja¢ samodzielnie celem uniknigcia
niestabilno$ci i uregulowaniu stanu prawnego do czasu
wprowadzenia zmian w kodeksie pracy poprzez noweli-
zacje. Przykladem jest tutaj dziatanie niemieckiego Fe-
deralnego Trybunatu Konstytucyjnego. BVerfG wie-
lokrotnie podejmowat proby przeciwdziatania koncep-
cjom TSUE?6,

Pewna mozliwo$¢ racjonalnego podejScia wynika
z samej tre§ci uzasadnienia wyroku Trybunatu. Wskaza-
no, ze klauzula 4 pkt 1 porozumienia ramowego bedzie
miata zastosowanie, gdy sad krajowy ustali, ze sytuacja
pracownikow zatrudnionych na czas okreSlony i sytu-
acja pracownikow zatrudnionych na czas nieokreslony,
ktorych dotyczy postepowanie glowne, sa poréwnywal-
ne. W ocenie Trybunatu, aby ustali¢, czy zainteresowa-

ne osoby wykonuja pracg identyczng lub podobng w ro-
zumieniu porozumienia ramowego, nalezy zgodnie
z klauzula 3 pkt 2 i klauzulg 4 pkt 1 porozumienia zba-
daé, czy zwazywszy na okreSlony zbior czynnikdw, ta-
kich jak charakter pracy, warunki ksztalcenia i warunki
pracy, mozna uznad, ze znajduja sie one w porownywal-
nej sytuacji.

Dokonanie oceny nalezy do kompetencji sadu krajo-
wego, ktory rozstrzyga sprawe. Wedtug Trybunatu, je-
zeli sad ten ustali, Ze pracownik zatrudniony na czas
okreSlony wykonywat prace podobng do pracy pracow-
nika zatrudnionego na czas nieokreSlony badz z nig
identyczna, nalezy stwierdzic, iz znajdowal sie w sytuacji
poréwnywalnej do sytuacji pracownikdw zatrudnionych
na czas nieokreslony.

Polski sad pracy, ktory bedzie rozstrzygal sprawe,
gdzie strona powola si¢ bezposrednio na klauzule 4 pkt 1
porozumienia ramowego i wykladni¢ zawarta w oma-
wianym wyroku, powinien w ramach wskazanej kompe-
tencji dokonac oceny, czy w danym stanie faktycznym
zachodzi poréwnywalna sytuacja pomigdzy pracownika-
mi zatrudnionymi na czas okreSlony i nieokreSlony.
Ocena sadu pracy powinna uwzglednia¢ jak najszersze
pojecie warunkow pracy, w szczegdlnosci z uwzglednie-
niem podstawy wprowadzenia umowy na czas okreslony
(w tym spoleczno-gospodarczej), dodatkowych $wiad-
czefi wynikajacych z takiej umowy, jak rowniez zgodnej
woli pracownika i pracodawcy.

W stanie faktycznym, ktorego dotyczy rozstrzygniecie
Trybunatu, nalezy rozwazy¢, czy powodka znajdowata
si¢ w pordwnywalnej sytuacji w stosunku do innych pra-
cownikéw zatrudnionych na czas nieokreSlony, skoro
wprowadzenie umowy terminowej nastagpito w drodze
porozumienia stron (zawartego na wniosek powodki)
i bylo podyktowane wzgledami emerytalnymi. Wydaje
sig, ze skoro umowa na czas okreslony byla wprowadzo-
na z uwagi na szczegdlne okolicznosci, to powodka nie
znajduje si¢ w porOwnywalnej sytuacji w stosunku do
pracownika zatrudnionego na czas nieokre$lony, nawet
na tym samym stanowisku. Szczegblne okoliczno$ci
wprowadzenia umowy w stosunku do danego pracowni-
ka decyduja wiec, ze nie mamy do czynienia z pordwny-
walng sytuacja. U podstaw oceny sadu pracy powinna
znaleZ¢ si¢ causa wprowadzenia umowy na czas okreSlo-
ny. Jezeli istnieja obiektywne przyczyny wprowadzenia
umowy na czas okreslony, to sytuacja pracownika zawie-
rajgcego taka umowe nie jest porownywalna z pracowni-
kiem zatrudnionym na podstawie umowy na czas nie-
okre$lony. Metoda oceny wigze si¢ z postulowanym w li-
teraturze wprowadzeniem kauzalnych uméw termino-
wych?7, z tym zastrzezeniem, ze causa uznawana jest za
czg$¢ warunkow zatrudnienia pracownika zatrudnione-
go na czas okre§lony. Istnienie causy wprowadzenia
umowy na czas okre$lony powoduje, ze nie mamy do
czynienia z poréwnywalng sytuacja w stosunku do in-
nych pracownikow zatrudnionych na czas okreSlony.

Wskazana powyzej koncepcja nie jest czym§ nowym
dla polskich sadow pracy. Podobnej oceny sady doko-
nuja w przypadku rozstrzygniecia, czy dana wieloletnia
umowa na czas okre§lony ma uzasadnienie np. gospo-



darcze, czy tez powinna by¢ uznana za umowe¢ na czas
nieokreslony. Sad Najwyzszy wskazywat w swoich orze-
czeniach, ze sqdy pracy maja kompetencje do badania
zgodnosci naw1a}zanej umowy ze spoleczno-gospodar-
czym przeznaczeniem prawa i zasadami wspolzycia
spotecznego?8. Innymi sfowy, zawarcie dtugotermino-
wej umowy o prace na czas okreslony z dopuszczalno-
Scig jej wczeSniejszego rozwiazania za dwutygodnio-
wym wypowiedzeniem moze by¢ kwalifikowane jako
obejscie przepisow prawa pracy, ich spoteczno-gospo-
darczego przeznaczenia lub zasad wspolzycia spofecz-
nego. W $wietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego nie-
dopuszczalne jest zawarcie Wieloletniej UMOWY 0 pracg
na czas okreslony z klauzulg wczesniejszego jej rozw12;
zania za dwutygodmowym wyp0w1edzemem chyba ze
co innego wynika z przepisow prawa pracy albo z cha-
rakteru umowy dotyczacej wykonywania zadafi ozna-
czonych w czasie albo gdy z innych przyczyn nie naru-
sza to usprawiedliwionego i zgodnego interesu obu
stron stosunku pracy?.

OczywiScie wyzej wskazana metoda oceny nie jest
rozwigzaniem idealnym i powinna by¢ traktowana jako
rozwigzanie tymczasowe. Tak jak wskazano na poczat-
ku niniejszych rozwazan, rola polskiego ustawodawcy
jest wprowadzenie uregulowan prawnych, ktore usuna
watpliwoSci w zakresie legalnosci stosowania umow na
czas okreSlony. Zmiany powinny by¢ wprowadzone
niezwlocznie, tak aby unikngé probleméw praktycz-
nych, w szczegdlnosci rozbieznosci w orzecznictwie.
Warto podkresli¢, ze Trybunal Konstytucyjny wypo-
wiadat si¢ juz w zakresie umow na czas okreSlony ure-
gulowanych w kodeksie pracy i nie uznal obowigzujg-
cych przepisow o umowie na czas okreslony jako nie-
zgodnych z prawem do rdwnego traktowania i niedy-
skryminacji w stosunkach zatrudnienia’). Tym samym
ocenil, ze odmienne traktowanie umdéw terminowych
jest uprawnione. Wydaje sie, ze takie stanowisko nie
moze by¢ pogodzone z omawianym wyrokiem TSUE.
Bez szybkiej nowelizacji kodeksu pracy sady pracy be-
da musialy si¢ zmierzy¢ rowniez z tym problemem, t;.
rozbiezno$cig w orzecznictwie tych dwoch sadow.
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Walcz ze stresem

To naprawde sie oplaca

Nawet 22,5 miliarda zlotych kosztuje rocznie polskq gospodarke stres — wyliczyli naukowcy z Instytutu
Medycyny Pracy w E£odzi w ramach projektu innowacyjnego prowadzonego przez Komisje Krajowq NSZZ
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L»Solidarno$é”. Tracimy, bo nie umiemy radzié sobie z trzeciq co do wielkosci przyczynq absencjt w pracy.

W $lad za badaniami nau-
kowymi poszto dziatanie —
opracowane zostalo proste
narzedzie, ktéore ma pomoc
przedsiebiorcom zminimalizo-
wac zagrozenie stresem w $ro-
dowisku pracy.
— Wdrozenie zaplanowa-
nych dziatan niesie za sobq
korzysci zaréwno dla pra-
codawcéw, jak i praco-
wnikéw — podkresla Ma-
ria Zytko, koordynator
projektu ze strony KK NSZZ
»Solidarnoéc”. — Teraz, kiedy
udato sie wypracowaé narze-
dzie do badania i monitoringu
stresu w pracy, mozemy zintensy-
fikowaé dzialania na rzecz elimino-
wania zagrozen z nim zwiqzanych.
W ramach projektu przeprowadzo-
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no badania na grupie ponad 7,5 ty-
sigca pracownikoéw reprezentuja-
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OBSERWATORIUM
RYZYKA PSYCHOSPOLECZNEGO

— 1

cych 15 branz gospodarki. Badania
potwierdzily, w jak znaczacy sposob
stres wplywa na efektywno$c¢ pracy.
— To ma bezposrednie przelozenie
na funkcjonowanie firmy — thuma-
czy dr Agnieszka Moscicka-Te-
ske z Instytutu Medycyny Pracy. —
Z badan wynika, ze 10% kosztow
absencji chorobowej, 40% kosztow
fluktuacji kadr i 60% kosztow wy-
padkéw przy pracy jest wynikiem
stresu. A to nie wszystko, bo prze-
ciez dodaé nalezy choéby wydatki

NSszz —

INSTYTUT MEDYCYNY PRACY IM. PROF. J. NOFERA

na obstuge prawnq roszczen pra-
cownikéw 1 kwoty wyplacanych
odszkodowan.

Narzedzie o nazwie Skala Ryzyka
Psychospolecznego umozliwia sa-
modzielna ocene wystepowania za-
grozen psychospolecznych w firmie.
Ma forme ankiety, ktorej wypelnie-
nie pozwala diagnozowa¢ i monito-
rowac stres, a jednoczesnie oszaco-
wac jego koszty.

— Najwazniejsze dla przedsiebiorcy
jest to, ze narzedzie generuje i do-
starcza automatycznie raport,
ktéry nie tylko przekazuje wyniki,
ale takze wskazuje i podpowiada
konkretne rozwiqzania 1 dziatania
— méwi Maria Zytko. — Ankieta
jest bezptatna, anonimowa i do-
stepna w Internecie pod adresem
www.psychostreswpracy.pl
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Stosowanie przediuzonych
okresow rozliczeniowych

Czasu pracy

The application of extending the settlement

periods of working time

Krzysztof Stefanski

adiunkt w Katedrze Prawa Pracy, Wydziat Prawa i Administracji Uniwersytetu tédzkiego

Streszczenie Od kilku miesiecy obowiazuja nowe przepisy dotyczace czasu pracy. Ich wprowadzenie miato na
celu umozliwienie elastycznego zarzadzania czasem pracy. Do kluczowych, ale tez budzacych najwieksze
kontrowersje spofeczne rozwigzan naleza przepisy o przedtuzaniu okreséw rozliczeniowych. Autor analizuje
zakres zastosowania nowych regulacji w odniesieniu do poszczegélnych systeméw czasu pracy. Omawia
przestanki i warunki wprowadzenia przedtuzonych okreséw rozliczeniowych oraz tryb ich wprowadzania.
Wskazuje takze na wptyw dtugich okreséw rozliczeniowych na wynagrodzenie pracownikéw.

Stowa kluczowe: czas pracy, okres rozliczeniowy.

Summary A few months ago new rules on working time were introduced in Poland. Their introduction was
intended to allow flexible management of working time. The key, but also the most controversial, are the
provisions on extending the settlement periods. The author analyzes the scope of the new regulations in regard
to particular working-time systems. In addition, the analysis includes the conditions and terms of extended
settlement periods and the procedure for their introduction. The article also indicates the influence of long

settlement periods on the employee compensation.

Keywords: working time, settlement periods.

Uwagi wstepne

23 sierpnia 2013 . weszta w zycie ustawa z 12 lipca 2013 1.
o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz ustawy o zwiaz-
kach zawodowych (DzU poz. 896) nowelizujaca przepi-
sy o czasie pracy. Zmiana regulacji dotyczacych czasu
pracy byta postulowana od kliku lat, zwlaszcza przez
Srodowiska pracodawcow, ale takze przez doktryng pra-
wa pracy (Stefanski, 2012, s. 21). Jedng z przyczyn uza-
sadniajacych te postulaty jest potrzeba umozliwienia
lepszego 1 bardziej skutecznego zarzadzania czasem
pracy, ktora istniata od dawna, lecz szczegdlnego zna-
czenia nabrala w okresie kryzysu gospodarczego. Trud-
noSci ekonomiczne wymuszaja bowiem na pracodaw-
cach wprowadzenie takich dziatan, ktore pozwalalyby
na dostosowanie zapotrzebowania na prac¢ do poziomu
zamowien 1 sytuacji na rynku. Stad tez zglaszane pod
adresem ustawodawcy postulaty uchwalenia regulacji
umozliwiajacych takie dziatania.

Nowelizacja dotkneta kilku istotnych elementow,
m.in. mozliwosci wprowadzenia przedtuzonych okre-
sow rozliczeniowych oraz ruchomego czasu pracy,

zmian w zakresie obowigzku tworzenia rozktadow cza-
su pracy, a takze kilku kwestii o skromniejszym znacze-
niu — jak ulatwienia w stosowaniu przerywanego czasu
pracy czy sprecyzowania koniecznosci odpracowywania
zwolnien udzielanych pracownikom w celach osobi-
stych. Nalezy podkresli¢, iz pierwotny zakres noweliza-
cji byt znacznie szerszy. Miata ona obejmowaé m.in.
odejscie od stosowania definicji doby pracowniczej dla
potrzeb rozliczania czasu pracy (i pozostawienie jej je-
dynie do rozliczania okresow odpoczynku), obnizenie
wysokosci dodatku za prace w godzinach nadliczbowych
ze 100% do 80% i z 50% do 30% oraz zmiang zasad
udzielania czasu wolnego w zamian za prac¢ w niedzie-
le i §wigtal. Mimo rezygnacji ustawodawcy z tych najda-
lej idacych zmian ograniczajacych uprawnienia pracow-
nikdw, uchwaleniu ustawy towarzyszyly gwattowne pro-
testy Srodowisk zwiazkowych i wielotysigczne manife-
stacje. Najwicksze kontrowersje wywolata mozliwos$¢
przedtuzania okresow rozliczeniowych. Uwazam, iz
kontrowersje te, a przede wszystkim waga tej regulacji,
sprawiaja, ze warto podjaé probe analizy nowych roz-
wigzan.



Nalezy bowiem zauwazy¢, iz okresy rozliczeniowe
petnig kluczowg role w procesie rozliczania czasu pracy,
glownie jako przedziat czasu, w ktorym pracodawca ma
obowiazek zbilansowa¢ poziom zatrudnienia pracowni-
ka, tak aby odpowiadal on normom okreslonym w prze-
pisach prawa pracy. Ponadto stuzg takze rozliczeniu
liczby dni wolnych w ramach przecietnie pigciodniowe-
go tygodnia pracy, zwlaszcza w przypadku koniecznoSci
wyznaczenia innego dnia wolnego w zamian za prace
w takim dniu (art. 1513 k.p.), oraz liczby wszystkich dni
wolnych (art. 147 k.p.). Do kofica okresu rozliczeniowe-
go powinien by¢ udzielony dzieh wolny zastgpczy za
prace w $wieto, a wyjatkowo réwniez za pracg w nie-
dziele (art. 15111 § 1 pkt 211 § 2 k.p.). Tylko do konca
okresu rozliczeniowego pracodawcy przystuguje prawo
udzielenia — bez wniosku pracownika — czasu wolne-
go w zamian za godziny nadliczbowe (1512 § 2 k.p.)
(Jackowiak, Piankowski, Stelina, Uziak, Wypych-Zywi-
cka i Zieleniecki, 2004).

Zakres zastosowania przedluzonych
okresow rozliczeniowych

Stosownie do znowelizowanego art. 129 § 2 k.p. okresy
rozliczeniowe moga zosta¢ przediuzone do 12 miesigcy.
Ustawodawca wyraznie okreslit, iz przediuzenie to jest
mozliwe w kazdym systemie czasu pracy. Tak wyraZna
regulacja zastuguje na aprobatg. Pozwoli to uniknaé
trudnodci interpretacyjnych i sporow w doktrynie. Nale-
zy przypomnieé, iz unormowanie umozliwiajace prze-
dtuzanie okresow rozliczeniowych juz w Polsce obowia-
zywalo. Wprowadzifa je tzw. ustawa antykryzysowa, tj.
ustawa z 1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkow kryzysu
ekonomicznego dla pracownikéw i przedsiebiorcow
(DzU. nr 125, poz. 1035 z pdzn. zm.), ktora dopuszcza-
ta stosowanie 12-miesigcznych okresow rozliczenio-
wych, nie wskazujac jednak, w jakich systemach czasu
pracy jest to dopuszczalne. Na tle tej regulacji powstat
w doktrynie spor. Wedtug czesci autorow ustawodawca
ograniczal w ten sposdb zastosowanie tego przepisu je-
dynie do systemu podstawowego (Pisarczyk, 2011, s.
96). Jednak znaczna czg§¢ doktryny opowiedziala sie za
szerokim zakresem zastosowania tego przepisu, do
wszystkich systemow czasu pracy (Sobezyk, 2009, s. 14,
Stelina i Zieleniecki, 2009a, s. 16).

Umozliwienie wprowadzenia przedtuzonych okresow
rozliczeniowych we wszystkich systemach czasu pracy sta-
nowi bardzo wyrazne odejscie od dotychczasowej regula-
cji kodeksowej. Trzeba bowiem zauwazy¢, iz ustawodaw-
ca dotychczas przyjmowal zasade ograniczania dtugosci
okresow rozliczeniowych wraz z przedfuzaniem maksy-
malnej dobowej normy czasu pracy. Warto zatem, jak si¢
wydaje, dokonac analizy relacji dotychczasowych przepi-
sow o okresach rozliczeniowych w poszczegdlnych syste-
mach czasu pracy a nowymi unormowaniami. Nalezy przy
tym pamietad, iz dotychczasowe regulacje nie utracity mo-
cy obowiazujacej i powinny stanowi¢ punkt wyjscia dla
rozwazah dotyczacych okresow rozliczeniowych.

W ramach podstawowego systemu czasu pracy usta-
wodawca przewidzial czteromiesieczny okres rozlicze-

niowy. Nalezy podkresli¢, iz w wyniku nowelizacji z ko-
deksu pracy znikneta mozliwo$¢ stosowania 6- i 12-mie-
sigcznych okresow rozliczeniowych w niektdrych bran-
zach. Dotychczas kodeks umozliwial stosowanie dtuz-
szych okresow rozliczeniowych w rolnictwie, hodowli,
przy pilnowaniu mienia i ochronie osdb, przy czym sto-
sowanie okresow 12-miesiecznych musialo by¢ dodat-
kowo uzasadnione nietypowymi warunkami organiza-
cyjnymi majacymi wplyw na przebieg procesu pracy.
Przepis ten byt w doktrynie krytykowany m.in. z powo-
du niedoktadnego okreslenia, jakie prace w rolnictwie
i hodowli mogly powodowa¢ przedtuzenie okresow roz-
liczeniowych (por. Raczka, 2002, s. 16-17), oraz z po-
wodu nieprecyzyjnego okreSlenia warunkow wydtuze-
nia okresu rozliczeniowego do 12 miesigcy (por. Latos-
-Mitkowska, 2011, s. 171.). Warto takze zauwazy¢, iz
stosowanie dfuzszych okreséw rozliczeniowych w pod-
stawowym systemie byto mozliwe bez uzgadniania ich
z przedstawicielstwem pracownikow. Jak stusznie pod-
kreslano w doktrynie, regulacja taka budzita watpliwo-
Sci z punktu widzenia zgodnoSci z dyrektywa
2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 4 listo-
pada 2003 r. dotyczaca niektdrych aspektow organizacji
czasu pracy (Dz. Urz. UE L 299 z 18 listopada 2003, s. 9;
Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne rozdz. 5, t. 4,
s. 27). Zgodnie z art. 19 tej dyrektywy przediuzanie
okresow rozliczeniowych do 12 miesiecy jest mozliwe
jedynie w ukfadzie zbiorowym lub porozumieniu part-
neréw spolecznych. Wprowadzenie 6-miesigcznych lub
12-miesigcznych okreséw rozliczeniowych w podstawo-
wym systemie czasu pracy pomimo braku zgody zakla-
dowej organizacji zwigzkowe] stanowilo zaprzeczenie
wymienionej regulacji wspolnotowej (Latos-Mitkowska,
2011, s. 177). Z tego punktu widzenia zamiane dotych-
czasowej regulacji przez nowa, wymagajaca osiagniecia
porozumienia ze zwigzkowa lub pozazwiazkowa repre-
zentacja pracownikdw nalezy uznac za krok we wtasci-
wym kierunku.

Wydaje si¢, ze wprowadzenie dtuzszego okresu roz-
liczeniowego w podstawowym systemie czasu pracy nie
powinno powodowaé nadmiernego obciazenia pracow-
nikdw. W dyskusji dotyczacej przedluzania okresow
rozliczeniowych w tym systemie nalezy brac¢ pod uwage
fakt, iz pracownicy nie s tu eksploatowani w sposob
nadmierny, a o§miogodzinna dobowa norma czasu pra-
cy stanowi, jak si¢ wydaje, wystarczajaca gwarancje
przed taka eksploatacja. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze
do korica 2003 r. kodeks pracy pozwalal na stosowanie
przedtuzonych okresow rozliczeniowych w tym systemie
w rdznych branzach — w odniesieniu do budownictwa,
rolnictwa i hodowli oraz przy pracach spofecznie uzy-
tecznych lub stuzacych zaspokajaniu codziennych po-
trzeb ludnoSci, a takze przy pilnowaniu mienia i ochro-
nie osob.

Znacznie bardziej kontrowersyjne jest zastosowanie
przedtuzonych okreséw rozliczeniowych do pracowni-
koéw zatrudnionych w ramach systemu réwnowaznych
norm czasu pracy. Kodeks pracy okresla trzy maksymal-
ne dlugosci okresow rozliczeniowych w tym systemie.
Podstawowy okres moze trwaé nie dluzej niz miesiac.



W szczegOlnie uzasadnionych przypadkach moze on zo-
sta¢ przediuzony do trzech miesiecy. Przy pracach uza-
leznionych od pory roku lub warunkéw atmosferycz-
nych mozliwe jest przedtuzenie okresu rozliczeniowego
do czterech miesiecy. Ustawodawca nie wyjasnit co na-
lezy rozumie¢ przez sformulowanie ,szczegolnie uza-
sadnione przypadki”, co budzi watpliwosci w doktrynie
(wigcej Stefaniski, 2013, s. 64). Nalezy takze pamietad, iz
stosowanie trzy- i czteromiesigcznych okresow rozlicze-
niowych jest mozliwe jedynie w systemach réwnowaz-
nych, ktore przewiduja dwunasto- i dwudziestocztero-
godzinng maksymalng dobowa norme czasu pracy. Na-
tomiast ustawodawca nie wprowadzit takiej mozliwoSci
dla systemu réwnowaznego z szesnastogodzinng normg
dobowa. Regulacj¢ taka mozna uznac za cheé zapobie-
zenia czestego przedtuzania czasu pracy dla pracowni-
kow zatrudnionych przy dozorze urzadzen, jednak
w doktrynie wskazuje sie, iz jest to niekonsekwentne
dziafanie ustawodawcy (Latos-Mitkowska, 2011, s. 172).

Wprowadzenie przedtuzonych okresow rozliczenio-
wych w systemie rownowaznych norm budzi niepokdj,
zwlaszcza w odniesieniu do systemow zaktadajacych
szesnasto- i dwudziestoczterogodzinng prace dobowa.
Wszak dotychczasowe ograniczenia dlugo$ci okresow
rozliczeniowych w systemach zaktadajacych zwigkszony
wysitek dobowy pracownika nie sg przepisami nieracjo-
nalnymi. Przeciwnie, wpisuja sie w dziafania ustawodaw-
cy majace na celu ochrone pracownikéw przed nadmier-
nym wykorzystywaniem. Spelniaja zatem role gwarancji
uprawnien pracownikéw w odniesieniu do tak podstawo-
wych dobr, jakimi sg zdrowie i bezpieczefistwo. Stad tez
na akceptacj¢ zastuguja podnoszone w doktrynie glosy
wskazujace na potrzebe wylaczenia stosowania przedtu-
zonych okreséw rozliczeniowych do systemow réwno-
waznego czasu pracy zakladajacych norme szesnasto-
i dwudziestoczterogodzinng (por. Raczka, 2013, s. 3).

Z drugiej strony nalezy jednak podkresli¢, iz wpro-
wadzenie dtugich okresow rozliczeniowych nie musi si¢
wigza¢ z nadmierna eksploatacja pracownikow. Przy
ustalaniu tych okreséw powinno si¢ bra¢ pod uwage
wzgledy bezpieczefistwa i zdrowia pracownikow, zatem
ustawodawca w pewnym zakresie stara si¢ ograniczac
dowolnos¢ ich stosowania. Ponadto nalezy pamigtac, iz
granic¢ beda stanowi€ takze przepisy o dobowych i ty-
godniowych okresach odpoczynku. Pracodawcy dzigki
stosowaniu dfuzszych okresow rozliczeniowych w tym
systemie zyskuja najwigcksze mozliwosci elastycznego
zarzgdzania czasem pracy. To wiasnie bowiem system
rownowaznych norm ufatwia stosowanie rozwigzan,
ktore umozliwiaja wykorzystanie nowoczesnych metod
organizowania pracy. Dlatego uwazam, ze wprowadzo-
na przez ustawodawce mozliwo$¢ stosowania przedtu-
zonych okresow rozliczeniowych w systemie rownowaz-
nym zakltadajagcym dwunastogodzinng norme¢ dobowg
trzeba przyjac z aprobata. Stosujac przediuzone okresy
rozliczeniowe, nalezy jednak pamigta¢ o uwzglednianiu
stusznych intereséw pracownikow.

Istotny problem moze stanowi¢ zastosowanie diu-
gich okresow rozliczeniowych w systemie czasu pracy
w ruchu cigglym. Jest to jedyny system, dla ktdrego

ustawodawca zdecydowat sie okresli¢ okres rozliczenio-
wy w tygodniach, a nie w miesigcach. Zgodnie z art. 138
§ 1 k.p. w systemie tym stosuje si¢ okres rozliczeniowy
nie dtuzszy niz cztery tygodnie. Jest oczywiste, ze wpro-
wadzony na nowych zasadach przedluzony okres rozli-
czeniowy moze by¢ okreSlony zar6wno w miesigcach,
jak i tygodniach. Jedynym ograniczeniem ich dtugosci
pozostanie granica 12 miesiecy. Moze si¢ zatem zdarzy¢
sytuacja, iz pracodawca wprowadzi zamiast czterotygo-
dniowego okresu rozliczeniowego okres obejmujacy
piecdziesiat dwa tygodnie, a wigc trzynastokrotnie diuz-
szy. Wobec dopuszczalnodci tak znacznego przediuze-
nia okresow rozliczeniowych mozna zada¢ pytanie, czy
byloby to dziatanie groZnie dla intereséw pracownikow.
Prima facie wydaje si¢, iz odpowiedz na tak postawione
pytanie jest oczywiscie twierdzaca. Jedna z cech charak-
terystycznych tego systemu jest zwigkszona przecigtna
tygodniowa norma czasu pracy, wynoszaca maksymal-
nie 43 godziny, zatem mozliwo$¢ nadmiernej eksploata-
cji pracownikow wydaje si¢ jeszcze wigksza niz w syste-
mach o 40-godzinnej normie tygodniowej. Nalezy jed-
nak pamieta¢ o charakterystyce rozkfadu czasu pracy
w poszczegOlnych dniach i tygodniach w tym systemie.
Pracownicy zatrudniani sg z reguly nie dtuzej niz osiem
godzin dziennie, a tylko jednego dnia w niektdrych ty-
godniach moga wykonywaé prace w przedtuzonym,
dwunastogodzinnym wymiarze czasu pracy. W zwiazku
z tym nie wydaje si¢, by zagrozenie dla ich bezpieczen-
stwa czy zdrowia wynikajace z przedtuzenia okresu roz-
liczeniowego byto powazne. Sytuacje takich pracowni-
kow nalezy raczej traktowac w sposob zblizony do pra-
cownikow zatrudnionych w systemie podstawowym. Po-
nadto ze wzgledow praktycznych nie zawsze bedzie dla
pracodawcow zasadne przediuzanie okresow rozlicze-
niowych w tym systemie.

W pozostalych systemach czasu pracy sytuacja pra-
cownikow w zwigzku z przediuzeniem okresow rozlicze-
niowych nie bedzie si¢ istotnie rdzni¢ od opisanych wy-
zej. Warto jedynie wspomnie¢, iz w dwoch systemach
wprowadzanych na wniosek pracownika — w systemie
skroconego tygodnia pracy oraz pracy weekendowej —
ograniczanie dtugosci okresow rozliczeniowych do zale-
dwie miesigca bylo niezasadne zaréwno z punktu wi-
dzenia prawnego, jak i ekonomicznego (Stefanski,
2012, s. 22-23).

Warto w tym miejscu wspomnie¢ o pracownikach ob-
jetych skroconym czasem pracy, stosownie do art. 145
k.p. W doktrynie mozna spotka¢ poglad, iz skrocony
czas pracy stanowi odrebny system czasu pracy (por.
Raczka, 2002, s. 17). Przy przyjeciu takiego stanowiska
nalezatoby uzna¢, iz do pracownikéw objetych regulacja
art. 145 k.p. mozna stosowa¢ przedtuzone okresy rozli-
czeniowe. Nie podzielam wyzej zaprezentowanego sta-
nowiska o istnieniu systemu skroconego czasu pracy
(szerzej Stefanski, 2013, s. 86), jednak nalezy si¢ zgo-
dzi¢ z obawami, jakie wyraza si¢ w odniesieniu do sto-
sowania przedfuzonych okresow rozliczeniowych
w przypadku takich pracownikow (Raczka, 2013, s. 3).
Moze to bowiem powodowa¢ nadmierne narazanie pra-
cownikow na niekorzystne oddzialywanie szkodliwych



warunkow pracy. Trzeba, jak sie wydaje, zalozy¢, iz
przediuzanie okreséw rozliczeniowych w takim przy-
padku powinno by¢ niemozliwe ze wzgledu na koniecz-
no$¢ ochrony zdrowia pracownikow.

Przestanki i warunki przediuzenia
okresow rozliczeniowych

Nowe brzmienie art. 129 § 2 k.p. wskazuje na przestan-
ki i warunki przedluzenia okresow rozliczeniowych.
Zgodnie z tym przepisem przedtuzenie takie moze mie¢
miejsce, jesli jest to uzasadnione warunkami obiektyw-
nymi lub technicznymi lub dotyczacymi organizacji pra-
cy. Warunkiem wprowadzenia przedtuzonych okresow
rozliczeniowych jest zachowanie og6lnych zasad doty-
czacych ochrony bezpieczefistwa i zdrowia pracowni-
kow.

Nalezy uznad, iz przestanki zostaly okre§lone przez
ustawodawcg w sposdb bardzo ogolny. Zostaly one po-
wtorzone dostownie z art. 19 dyrektywy 2003/88/WE.
Trzeba pamigtaé, iz dyrektywy w prawie europejskim
stanowig instrument harmonizacji, a nie ujednolicenia
prawa. Wiaza pafistwa czlonkowskie co do przyjetego
celu, nie wymagaja natomiast dosfownej implementacji.
Ustawodawca krajowy nie powinien poprzestawa na
przepisaniu brzmienia dyrektywy do ustawodawstwa
wewnetrznego. Przepisy te powinny zostac¢ dostosowane
do specyfiki kraju cztonkowskiego, a przede wszystkim
uszczegdlowione zgodnie z zasadami panujacymi w kra-
ju cztonkowskim. Nalezy ze smutkiem odnotowad, iz
w przypadku omawianej nowelizacji kodeksu pracy pol-
ski ustawodawca nie postapit w taki sposob, ogranicza-
jac dziatalno$¢ ustawodawcza jedynie do przytoczenia
ogblnych norm prawa wspolnotowego. Tym samym
uzasadniona jest podnoszona w doktrynie krytyka ta-
kiego rozwigzania (por. Raczka, 2013, s. 3, Pisarczyk
i Schiffter 2013, s. 508). Trzeba zauwazy¢, iz art. 9 usta-
wy antykryzysowej zawieral bardzo podobng regulacje,
ktora rowniez byta krytykowana jako zbyt ogolna, malo
klarowna i niestanowigca wystarczajacej gwarancji dla
pracownikéw (Sobczyk, 2009, s. 14, Stefafiski, 2010,
s. 161).

Kazda z przestanek wskazanych wyzej jest niezwykle
szeroka. Wydaje sig, iz o obiektywnych powodach be-
dzie mozna mowic zaréwno gdy leza one po stronie pra-
codawcy i dotycza np. problemdw zwigzanych z restruk-
turyzacja czy trudno$ciami finansowymi, jak i s3 nieza-
lezne od niego — np. brak czy nadmiar zamowien.
Z pewnoScia mozna si¢ zgodzi¢, ze jest to kategoria naj-
bardziej pojemna i prawdopodobnie be¢dzie najczesciej
wykorzystywana przestanka przedtuzania okresow roz-
liczeniowych. Naleza do niej takze prace o charakterze
sezonowym czy uzaleznione od pory roku.

Wsrdd powoddw technologicznych mozna wymienié
np. zastosowanie nowych technologii w zaktadzie pracy
— np. zakup nowych urzadzefi, maszyn czy wdrozenie
nowego oprogramowania. Nie musza zatem by¢ to no-
we, przelomowe odkrycia techniczne w calej gospodar-
ce lub branzy, wystarczy aby nowa technologia wymaga-
ta innego sposobu zatrudnienia pracownikow, tak aby

uzasadni¢ wprowadzenie dtuzszych okresow rozlicze-
niowych. Nawiasem mowigc, powody technologiczne ze
swojej natury beda naleze¢ do przyczyn obiektywnych,
na co wskazywano w opracowaniach dotyczacych po-
dobnego przepisu w ustawie antykryzysowej (Sobczyk,
2009, s. 14).

Podobnie, jak sie wydaje, bedzie z przyczynami doty-
czacymi organizacji pracy. Sa to przyczyny obiektywne,
a na ich zaistnienie moga mie¢ wplyw zar6wno zmiany
technologiczne, zwigzane z poziomem zamdwien, jak
i inne, np. wdrozenie nowych procedur u pracodawcy
czy rozszerzenie badz zawezenie zakresu dziatalnosci.

Warto zauwazy¢, iz poza omdéwionymi wyzej prze-
stankami wprowadzenia przediuzonych okresoéw rozli-
czeniowych art. 129 § 2 k.p. zawiera takze jeden waru-
nek. Jest nim zachowanie ogdlnych zasad dotyczacych
ochrony bezpieczefistwa i zdrowia pracownikow. Sfor-
mulowanie to zostalo powtdrzone z polskiego brzmie-
nia dyrektywy 2003/88/WE oraz dyrektywy Rady
z 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia Srodkow
w celu poprawy bezpieczefistwa i zdrowia pracownikow
w miejscu pracy (Dz. Urz. UE L 183, z 29 czerwca 1989,
s. 1; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne rozdz. 5,
t. 1, s. 349-357). Jednak razi ono sztucznoscig i nie jest
jasne, do jakich zasad si¢ odnosi. W polskim prawie
pracy nie wystepuja ,,0gélne zasady ochrony bezpie-
czefistwa i zdrowia”. Kodeks pracy kilkukrotnie odnosi
si¢ natomiast do zasad bezpieczenstwa i higieny pracy
(np. art. 184 100 § 1 pkt 3, 200 § 1 pkt 2, 211, 212),
wspomina takze o ,,ochronie zdrowia” (np. art. 207 § 2,
221 § 3, 2221, 304 § 4). Na tym tle lepsza gramatycznie
wydaje si¢ regulacja art. 9 ustawy antykryzysowej,
w ktdrej byta mowa o ,,zachowaniu ogdlnych zasad do-
tyczacych bezpieczefistwa i zdrowia pracownikow”. Jed-
nak zaréwno tamto, jak i obecne unormowanie jest sta-
nowczo zbyt szerokie i nie pozwala na uznanie, iz w wy-
starczajacy sposob chroni zdrowie pracownikéw. Nale-
zy bowiem pamietaé, iz pracodawca ustalajac okresy
rozliczeniowe bedzie brat pod uwage wszystkich badz
grupe pracownikow, nie czynigc wyjatkéw wobec osob
zaslugujacych na szczegdlng ochrone. Wsrdd nich moz-
na wymieni¢ wspomnianych wyzej pracownikow zatrud-
nionych w warunkach szczeg6lnie uciazliwych lub szko-
dliwych dla zdrowia, kobiety w ciazy czy pracownikow
opiekujacych si¢ dzieémi do lat czterech. Jak zauwazo-
no w doktrynie, prowadzi to do niespdjnosci systemo-
wej w ramach kodeksu pracy (Raczka, 2013, s. 3). Z jed-
nej strony bowiem ustawodawca wykazuje szczeg6lng
dbatos¢ o takie osoby, i to w rozny sposdb — skracajac
ich czas pracy (art. 145 k.p.), zakazujac ich zatrudniania
w godzinach nadliczbowych czy w porze nocnej (art. 178
k.p.), z drugiej za$ pozwala na objecie ich wydiuzonym
okresem rozliczeniowym, co pozwala na czasowe zwick-
szenie ich czasu pracy.

Niepokdj budzi ponadto brak jasnego okreslenia do
jakich zasad dotyczacych bezpieczefistwa czy ochrony
zdrowia ustawodawca si¢ odwotuje. Kodeks pracy za-
wiera wiele unormowan w tej kwestii. Wydaje sie, iz
istotne znaczenie moze mie¢ tu wynikajacy z art. 94 pkt
4 k.p. obowiazek pracodawcy zapewnienia bezpiecz-



nych i higienicznych warunkdow pracy oraz ogdlny obo-
wigzek ochrony zdrowia i zycia pracownikow przez za-
pewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pra-
cy przy odpowiednim wykorzystaniu osiaggni¢¢ nauki
i techniki, ciagzacy na pracodawcy stosownie do art. 207
§ 2 k.p. W szczeg6lnoSci pracodawca powinien organi-
zowac prace w sposOb zapewniajacy bezpieczne i higie-
niczne warunki pracy. Z pewnoscia elementem organi-
zowania pracy bedzie ustalanie czasu pracy, w tym okre-
sow rozliczeniowych, jednak brakuje doktadnych unor-
mowan w tej kwestii. Dotychczasowe przepisy z zakresu
czasu pracy wydawaly si¢ spetniac te role, zmierzajac do
skracania okresow rozliczeniowych w przypadku wydtu-
zania maksymalnej dobowej normy czasu pracy. Nowe
uregulowanie takiej roli nie spefnia i rodzi si¢ tu uza-
sadniona obawa o wplyw przedfuzania okreséw rozli-
czeniowych na zdrowie pracownikow. Stosowanie diu-
gich okresow rozliczeniowych uprawnia pracodawce do
wysokiego obcigzenia pracownika pracg w niektdorych
okresach, co w pewnych przypadkach moze okazac si¢
niebezpieczne. Wydaje si¢ zatem uzasadniony postulat
de lege ferenda o uszczegblowienie regulacji dotyczacej
przestanek i warunkow przedtuzania okresow rozlicze-
niowych.

Warto takze zauwazyc¢, iz w nowej regulacji nie zna-
lazla si¢ gwarancja, jaka w ustawie antykryzysowej sta-
nowila konieczno$§¢ zapewnienia dobowych i tygodnio-
wych okresow odpoczynku pracownikom objetych ta-
kim przedtuzeniem okresow rozliczeniowych. Pomimo
jednak braku wyraznego unormowania, uwazam, iz ta-
ka gwarancja istnieje. Ustawodawca nie wprowadzit bo-
wiem nowych wyjatkow od cigzacego na pracodawcy
obowiazku udzielania okreséw odpoczynku.

Procedura wprowadzania przedluzonych
okresow rozliczeniowych

Ze wzgledu na zbyt 0gdlna regulacj¢ dotyczaca przesta-
nek i warunkow przedtuzania okresow rozliczeniowych
istotnego znaczenia nabieraja regulacje dotyczace trybu
ich wprowadzenia. Stosownie do art. 150 § 3 k.p. wpro-
wadzenie przedfuzonego okresu rozliczeniowego naste-
puje w drodze uktadu zbiorowego pracy lub porozumie-
nia pracodawcy ze wszystkimi zaktadowymi organiza-
cjami zwigzkowymi. Jesli porozumienie ze wszystkimi
zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi nie byloby
mozliwe, tre§¢ porozumienia pracodawca uzgadnia
z organizacjami reprezentatywnymi w rozumieniu
art. 2412% k.p. W przypadku pracodawcow, u ktorych
zaktadowe organizacje zwigzkowe nie dzialaja, tres¢ po-
rozumienia uzgadniana jest z przedstawicielami pra-
cownikow wylonionymi w trybie przyjetym u danego
pracodawcy.

Ustawodawca, wymieniajagc na pierwszym miejscu
droge ukiadowa, wskazal, iz stanowi ona preferowany
sposob wprowadzenia przedtuzonych okresow rozlicze-
niowych. Jest to zrozumiate, biorac pod uwage zaréwno
zobowigzanie pafistwa do prowadzenia polityki zmie-
rzajacej do promowania ukladow zbiorowych pracy
(szerzej: Swiatkowski, 2013, s. 95), jak i przede wszyst-

kim specyfike uktadéw zbiorowych, w ktorych tworze-
niu strona pracownicza odgrywa istotna role. Jednak
skomplikowana procedura zawierania uktadéw zbioro-
wych pracy, a takze niewielka atrakcyjnos¢ dla strony
pracodawczej tej formy wspotdziatania ze zbiorowoscig
pracownikdow nie zachecaja do zawierania uktadow.
Ustawodawca, biorac to pod uwage, nie narzuca formy
uktadowej jako jedynej dla wprowadzenia rozwigzan
uelastyczniajacych zarzadzanie czasem pracy. Dlatego
w obecnych warunkach stosunkowo niewielkiego zna-
czenia ukladowych 7rodet prawa znacznie czestszg
praktyka bedzie zawieranie porozumiefi. Kodeksowa
regulacja porozumienia o przedtuzaniu okreséw rozli-
czeniowych nie pozostawia watpliwosci, iz porozumie-
nie takie bedzie oparte na ustawie i nalezy je uzna¢ za
zrodlo prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p.

Redakcja art. 150 § 3 k.p. nasuwa pewna watpliwo$¢
proceduralng. Uzycie przez ustawodawce liczby mno-
giej w odniesieniu do zaktadowych organizacji zwiazko-
wych moze wywolywac pytanie, czy w przypadku istnie-
nia tylko jednej organizacji reprezentatywnej praco-
dawca moze pomina¢ sprzeciw wszystkich zaktadowych
organizacji zwigzkowych niemajacych tego przymiotu.
Na tle analogicznej regulacji zawartej w ustawie anty-
kryzysowej zostal przedstawiony poglad, zgodnie z kto-
rym w takim przypadku pracodawca nie ma mozliwoSci
wynegocjowania porozumienia wytgcznie z organizacjg
reprezentatywng (Sobczyk, 2009, s. 17-18). Poglad ten
zostal oparty na wykladni gramatycznej i w duzej mie-
rze moze przekonywac. Nie sposdb jednak poming¢ wy-
ktadni celowos$ciowej. Ustawodawca w tym przepisie
dat pracodawcy mozliwos¢ wyjscia z impasu spowodo-
wanego brakiem uzgodnienia porozumienia z organiza-
cjami zwigzkowymi. Uzycie liczby mnogiej w tym przy-
padku nie jest moze najszczeSliwszym zabiegiem legisla-
cyjnym, jednak ustawodawca taka praktyka postuguje
si¢ czesto i to w przepisach o kluczowym znaczeniu dla
calego prawa pracy (jak chocby w definicji pracodawcy
jako  podmiotu zatrudniajacego  pracownikow
z art. 3 k.p.). Nalezy zatem uzna¢, iz intencja ustawo-
dawcy byto w takim przypadku umozliwienie zawarcia
porozumienia z chocby jedyna reprezentatywng zakla-
dowg organizacja zwigzkowa.

Warto zauwazy¢, iz duze znaczenie w procedurze
przediuzania okresow rozliczeniowych ma mozliwos§¢
zawierania porozumienia z pozazwiazkowa reprezenta-
cjg pracownikow. Jest to dzialanie dopuszczalne jedynie
u pracodawcow, u ktorych nie dziatajg zaktadowe orga-
nizacje zwiazkowe, jednak jak wskazuja dane statystycz-
ne w ponad 60% zakladéw pracy nie dzialaja zwiazki
zawodowe (Kikosicki, 2012, s. 59), a ponadto istnieje
wiele przedsigbiorcow, u ktdrych zatrudnienie nie prze-
kracza 10 osob, co nie pozwala na zalozenie organizacji
zwigzkowej. Biorgc te dane pod uwagg, nalezy uznad, iz
zawieranie porozumien z pozazwiazkowa reprezentacjg
pracownikdw bedzie w naszym kraju reguta, a nie wyjat-
kiem.

W doktrynie prawa pracy pojawiaja si¢ liczne glosy
wyrazajace niepokdj z powodu umozliwienia pracodaw-
com zawierania porozumief z pozazwiagzkowym przed-



stawicielstwem pracownikow. Z pewnoscia trzeba
uznad, ze przedstawicielstwa takie dysponuja niewielkg
sita podczas prowadzenia negocjacji z pracodawca. Nie
sposob nie zgodzi¢ si¢ z niektdrymi obawami, chocby
z faktem, iz przedstawiciele pracownikéw nie sa chro-
nieni przed rozwigzaniem stosunku pracy, co — jak
podkresla sie w piSmiennictwie — moze zosta¢ uznane
za niezgodne zaréwno z konstytucyjng zasada dialogu
partnerdw spolecznych, jak i przepisami prawa migdzy-
narodowego (zwlaszcza konwencji nr 135 MOP doty-
czacej ochrony przedstawicieli pracownikéow w przed-
sigbiorstwach i przyznania im utatwiefi) — (Pisarczyk
i Schiffter, 2013, s. 510). Z drugiej strony ustanowienie
monopolu zwiazkdw zawodowych mogtoby stawiaé
w niekorzystnej sytuacji pracodawcow, u ktorych zwiaz-
ki nie funkcjonuja. Nie mogliby oni wprowadzi¢ rozwia-
zafl z zakresu elastycznego zarzadzania czasem pracy,
co mogloby w niepozadany sposob oddziatywaé na kon-
kurencyjno$¢ takich podmiotow.

Ustawodawca wskazuje, iz u pracodawcow, u ktorych
nie dzialaja organizacje zwigzkowe, porozumienie za-
wiera si¢ z przedstawicielami pracownikdw wyloniony-
mi w trybie przyjetym u danego pracodawcy. W zadnym
przepisie nie okresla jednak, jakie zasady powinny obo-
wiazywac przy wyborze pracownikow. Wydaje sie, ze
mozna tu dopuscié trzy mozliwosci.

Pierwsza jest zawarcie porozumienia ze wszystkimi
pracownikami. Wprawdzie kodeks pracy wskazuje, iz
potrzebne jest przedstawicielstwo pracownikow, jednak
u malych pracodawcéw, zatrudniajacych niewielu pra-
cownikow, mozliwe jest prowadzenie uzgodnien z calg
zatoga i moim zdaniem nalezy taka mozliwo$¢ dopuscic.

Drugi sposob to zawarcie porozumienia z przedsta-
wicielami pracownik6w wybranymi w demokratycznych
wyborach przez cala zaloge. Tryb wyborow, zglaszanie
kandydatoéw i sam akt wyborczy powinien by¢ jasno
okreslony przez samych pracownikow.

Trzecia mozliwo$¢ polega na dokonaniu wyboru
przedstawicieli tylko przez czg§¢ zatogi. Moze sie bo-
wiem zdarzy¢ sytuacja, w ktorej tylko czg§¢ pracowni-
kow bedzie objeta przedtuzonym okresem rozliczenio-
wym. Ponadto cz¢§¢ pracownikdw (np. pracownicy mo-
bilni czy telepracownicy) moze nie mie¢ mozliwosci
uczestniczenia w akcie wyboru.

Bezsporne jest, iz wlasciwe przedstawicielstwo moze
by¢ wybrane przez zaloge ad hoc i dysponowac petno-
mocnictwem do zawarcia tylko porozumienia dotyczace-
go wprowadzenia elastycznych form czasu pracy (wszyst-
kich badz tylko przediuzonych okresow rozliczenio-
wych). Przedstawicielstwo pracownikéw moze mie¢ tak-
ze charakter staly (np. kadencyjny) i mie¢ uprawnienie
do zawierania takze innych porozumien z pracodawca.

Niezaleznie od tego, jaki sposob wylaniania repre-
zentacji pracownikdw zostanie wybrany, nalezy pamig-
ta¢, iz akt wyboru musi naleze¢ do pracownikéw. Praco-
dawca ma, moim zdaniem, utatwial przeprowadzenie
wyboréw (np. udostgpniajac odpowiednie pomieszcze-
nie), moze takze pomagac organizacyjnie, nie powinien
jednak ingerowaé w zglaszanie kandydatéw czy sam
proces wyborczy.

Problemem moze by¢ wykorzystanie do uzgadniania
takich kwestii rad pracownikow. W doktrynie mozna
spotka¢ rdzne stanowiska w tym zakresie2. Wobec zgta-
szanych zastrzezef nalezy zgodzi¢ si¢ z opinia, iz bez-
pieczniejsze dla pracodawcy bedzie wylonienie réwno-
legtej reprezentacji badZ tez upowaznienie rady pra-
cownikéw do zawarcia porozumienia w sprawie organi-
zacji czasu pracy (Pisarczyk i Schiffter, 2013, s. 511).

Zawarcie porozumienia nie zamyka procedury wpro-
wadzania przedtuzonych okresoéw rozliczeniowych. Ko-
deks pracy naktada na pracodawce obowiazek przekaza-
nia w ciggu 5 dni roboczych kopii porozumienia okrego-
wemu inspektorowi pracy. Warto wspomniec, iz analo-
giczna regulacja ustawy antykryzysowej zawierata termin
trzydniowy. Ustawodawca uznal zatem, iz pracodawca
powinien dysponowa¢ niewiele dluzszym czasem. Nato-
zenie na pracodawcoéw obowiazku przedkfadania in-
spektorowi kopii porozumienia ma z pewnoscig stuzy¢
mozliwo$ci kontroli zawierania takich porozumien,
zwlaszcza w zakresie ich legalnoSci, oraz zapobiegac sto-
sowaniu przedfuzonych okreséw rozliczeniowych w sytu-
acji braku ku temu przestanek i warunkow. Wydaje sig,
iz inspektorzy powinni bada¢ przede wszystkim czy prze-
dtuzenie okresdw rozliczeniowych nie spowoduje zagro-
zenia dla zdrowia i bezpieczenstwa pracownikéw. Jed-
nak, jak wspomniano, przestanki i warunki ich przedtu-
zenia zostaly okreSlone tak mato precyzyjnie, iz mozna
si¢ obawia¢, ze kontrola taka bedzie bardzo utrudniona.

Przedluzone okresy rozliczeniowe
a wynagrodzenie pracownika

Okresy rozliczeniowe majg niewatpliwie wpltyw na po-
ziom zaangazowania pracownika w proces §wiadczenia
pracy w czasie. Ich przedtuzanie moze powodowacé po-
wstanie okresow intensywnego, ponadnormatywnego
wykonywania pracy, a takze okresow, w ktorych pracow-
nik pracy nie wykonuje wcale lub wykonuje w zmniejszo-
nym wymiarze. Na tym tle powstaje pytanie o wynagro-
dzenie pracownika, ktéry wykonuje pracg w poszczegdl-
nych miesigcach w rdznym wymiarze. Ustawodawca nie
okredlit w tym przypadku zasad wynagradzania, brakuje
tez w tym wzgledzie rozstrzygajacego orzecznictwa Sadu
Najwyzszego. Podazajac za pogladami prezentowanymi
w doktrynie (Sobczyk, 2009, s. 14, Pisarczyk i Schiffter
2013, s. 508), wydaje sig, iz nalezy uzalezni¢ sytuacje pra-
cownikéw od systemOw wynagradzania.

W przypadku pracownikéw objetych stalym wyna-
grodzeniem miesigcznym trzeba przyjac, iz powinni oni
otrzymywa¢ w kazdym miesigcu pracy swoje pelne wy-
nagrodzenie, niezaleznie od tego, czy w danym miesig-
cu wypracowali pelen wymiar czasu pracy, czy tez nie.
Ewentualne wynagrodzenie za prace w godzinach nad-
liczbowych bedzie im wyptacone po zakoficzeniu pelne-
go okresu rozliczeniowego.

Odmienna jest sytuacja osob otrzymujacych wyna-
grodzenie wedtug stawki godzinowej. Nalezy uzna, iz
pracodawca powinien im wypfaca¢ wynagrodzenie sto-
sowne do wypracowanej liczby godzin w danym miesig-
cu. Jednak jesli rozkfad czasu pracy spowoduje, iz w da-



nym miesigcu pracownik nie wypracuje takiej liczby go-
dzin, aby osiagna¢ wynagrodzenie minimalne, praco-
dawca powinien wyrownac jego wynagrodzenie do mi-
nimalnego, stosownie do art. z art. 7 ust. 1 ustawy
z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu
za prace (DzU nr 200, poz. 1679 z pdzn. zm.). W sytua-
cji gdy pracownik w ciagu miesigca nie wykonywat pra-
cy w ogole, na pracodawcy cigzy ten sam obowiazek, tj.
wyplata pracownikowi wynagrodzenia minimalnego.

Uwagi koncowe

Jak wspomniano na wstepie, poza mozliwoscig przedtu-
zania okresOw rozliczeniowych ustawodawca wprowa-
dzit wiele innych unormowan majacych na celu bardziej
elastyczne zarzadzanie czasem pracy. Nalezy zauwazy¢,
iz niektdre z nich, w tym zwlaszcza zmiany dotyczace
rozkladow czasu pracy, pozostaja w Scistym zwigzku
z przedtuzaniem okresow rozliczeniowych. Problematy-
ka ta wykracza jednak poza ramy niniejszego artykutu.

Przedtuzenie okresow rozliczeniowych pozwala na
lepsze, bardziej elastyczne zarzadzanie czasem pracy.
Dzigki mozliwo$ci wprowadzania diuzszych okresow
rozliczeniowych pracodawcy maja mozliwo$¢ dopaso-
wania zatrudniania pracownikow w réznych okresach
do zmieniajacych si¢ potrzeb rynkowych. Dotychczas
w okresach zwigkszonego zapotrzebowania na prace
zlecali oni prace nadliczbowg lub zatrudniali dodatko-
wych pracownikow, co podnosifo koszty. Zmniejszenie
zapotrzebowania na pracg wymuszato stosowanie zwol-
niefl czy wysylanie pracownikow na urlopy, nie zawsze
zgodnie z prawem. Stad nowe rozwiazania nalezy przy-
ja¢ z zadowoleniem. Mozna takze zauwazyc, iz stanowia
one istotny przefom w dotychczasowym podejsciu pol-
skiego ustawodawcy do problematyki czasu pracy. Po-
zwala to mie¢ nadziej¢ na kolejne kroki ustawodawcy
zmierzajace do wprowadzenia nowoczesnych rozwiazan
przyjetych w krajach Europy Zachodniej — jakimi sg
np. konta czasu pracy. Niestety poziom legislacji, jaki
wykazat ustawodawca wprowadzajac omawiane zmiany,
pozostawia wiele do zyczenia. Bardzo duzy zakres swo-
body w ocenie warunkéw i przestanek przediuzenia
okresow rozliczeniowych budzi zdecydowany niepokoj
o gwarancje uprawnief pracownikow. Wypada takze
wyrazi¢ po raz kolejny zal, iz ustawodawca ograniczyt
si¢ do skromnej nowelizacji kilku przepisow zamiast do-
kona¢ gruntownego przegladu unormowan z zakresu
czasu pracy i wprowadzi¢ nowa systemowa i spdjna re-
gulacje tej trudnej problematyki.

I Poselski projekt ustawy o zmianie ustawy Kodeks pracy.

Druk sejmowy nr 1116 z 13 grudnia 2012 .

2 Za uznaniem rad pracownikow jako organu przedstawiciel-
skiego, ktory ma kompetencje do zawierania porozumienia
o przedluzeniu okreséw rozliczeniowych opowiedzieli si¢
m.in. Stelina i Zieleniecki 2009, s. 7. Przeciwny podglad wyra-
zit m.in. A. Sobczyk, 2009, s. 19.
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Wyktadma 1 praktyka
Odprawa ustawowa z tytutu
rozwigzania umowy o prace
z bytym cztonkiem zarzadu

spotki kapitalowe;j
Statutory severance allowance arising

from the termination of employment contract with a former
member of management board in corporations

Bogustaw Cudowski

profesor zwyczajny, kierownik Zaktadu Zbiorowych Stosunkéw Pracy,
Wydziat Prawa Uniwersytetu w Biatymstoku, sedzia Sadu Najwyzszego

Streszczenie Jak pokazuje praktyka, obowiazki cztonkéw zarzadu spétek kapitatowych sa czesto wykonywane
w oparciu o zawierane umowy o prace. Z tego powodu wynikaja specyficzne problemy zwigzane z kwalifika-
cja prawna tych uméw, ich rozwiazywaniem, roszczeniami i uprawnieniami pracowniczymi. Problemy te doty-
cza miedzy innymi prawa do odprawy przystugujacej pracownikom z ustawy o tzw. zwolnieniach grupowych
w zwiazku z rozwiagzaniem stosunku pracy. Autor omawia te problemy z uwzglednieniem najnowszego orzecz-
nictwa Sadu Najwyzszego oraz dorobku doktryny prawa pracy.

Stowa kluczowe: czfonek zarzadu spétki, odprawa pieniezna.

Summary The responsibilities that members of management board in corporations have, as practice shows,
arise from their employment contracts. As a result, specific problems emerge in the scope of the legal
qualification of these contracts, termination, claims and entitlements. These problems, inter alia, refer to their
right to severance allowance, conferred on them by the act on so - called collective dismissals due to termination
of employment contract. The author discusses the problems taking into consideration the up - to - date Supreme

Court rulings and the output of the employment law doctrine.

Keywords: member of management board, severance allowance.

Wprowadzenie

Odprawy z tytutu rozwiazania stosunku pracy byly zna-
ne juz polskiemu prawu okresu migdzywojennego. Po-
czatkowo przystugiwaly one jedynie funkcjonariuszom
stuzby pafistwowej (Szurgacz, 2009, s. 213-216). Nato-
miast odprawa ta stata si¢ §wiadczeniem o charakterze
powszechnym dopiero wraz z wejSciem w Zycie ustawy
z 29 grudnia 1989 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzy-
wania z pracownikami stosunkdw pracy z przyczyn do-
tyczacych zaktadu pracy (DzU z 1990 r. nr 4, poz. 19 ze
zm). Od samego poczatku jej obowiazywania szybko
ujawnito si¢ sporo podstawowych problemdw i kontro-
wersji. Takze na gruncie przepisow kolejnej ustawy
o tzw. zwolnieniach grupowych (ustawa z 13 marca 2003 r.
o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pracownika-
mi stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracow-

nikéw, DzU nr 90, poz. 844 ze zm., dalej: ustawa) ma-
my do czynienia z wieloma kwestiami zwigzanymi z pra-
wem do odprawy pieni¢znej. Wniosek taki wynika jed-
noznacznie z bogatego orzecznictwa Sadu Najwyzszego
dotyczacego odprawy pienigznej w zwigzku z rozwiaza-
niem stosunku pracy, ktora przystuguje z ustawy.

Problematyka odpraw pieni¢znych komplikuje sie
przez to, ze moga one przystugiwac nie tylko z przepisu
ustawy, ale takze z umowy o pracg, uméw cywilnopraw-
nych, uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumie-
nia zbiorowego. Akty pozaustawowe moga inaczej
okresla¢ przestanki nabycia prawa do tego Swiadczenia,
pojawia si¢ takze zagadnienie zbiegu odpraw czy mozli-
wosci modyfikowania ich wysokosci.

Nie ulega zatem watpliwosci, ze problematyka od-
praw pienieznych zwigzanych z rozwigzaniem stosunku
pracy jest niezmiernie obszerna, skomplikowana i zara-



zem aktualna. Kwestie te byly w ostatnich latach czg-
stym przedmiotem rozstrzygnie¢ Sadu Najwyzszego.
Rzecz jasna, cato$ciowe opracowanie powyzszej proble-
matyki wymagafoby napisania obszernej monografii.
Z tego powodu w niniejszym artykule zostana podjete
jedynie zagadnienia zwigzane z niektorymi aspektami
prawa do odprawy czlonkéw (bylych cztonkow) zarza-
dow spotek kapitatowych. Mozna to uzasadnic¢ tym, ze
jak pokazuje orzecznictwo Sadu Najwyzszego jest to
problematyka sporna oraz wystepuja tu kwestie specy-
ficzne, zwigzane z odrebnosciami zatrudnienia (rozwia-
zywania stosunku pracy) czfonkéw zarzadu w charakte-
rze pracowniczym. Ponadto nalezy podkresli¢, iz mimo
bogatego orzecznictwa Sadu Najwyzszego dorobek
doktryny prawa pracy w zakresie odpraw pieni¢znych
jest stosunkowo niewielki.

Umowne podstawy
zatrudnienia pracowniczego

Problematyka pracowniczego zatrudnienia czlonkow
zarzadu spolek kapitalowych wzbudzila podstawowe
kontrowersje juz od poczatku lat dziewigédziesiatych
ubieglego stulecia. Jest to obszerny i odrebny zakres za-
gadnien, ktory rowniez wymagatby osobnego opracowa-
nia. Na potrzeby zwigzane z tematem artykufu nalezy
jedynie stwierdzi¢, ze oprocz stosunku organizacyjnego
cztonka zarzadu moze taczy¢ ze spotka takze stosunek
zatrudnienia o charakterze cywilnoprawnym lub pra-
cowniczym (tak SN w wyroku z 7 stycznia 2000 r., [ PKN
404/99, OSNP 2001/10/347). Jak wynika z przyjetych za-
tozefi, ponizej zostana omdwione tylko problemy zwig-
zane z zatrudnieniem pracowniczym o charakterze
umownym. Mozna w tym miejscu zauwazy¢, ze nie jest
oczywiste, by do nawigzania umownego stosunku pracy
z czlonkiem zarzadu mogto dojs¢ per facta concludentia.
Mozliwos¢ taka dopuszcza Sad Najwyzszy, co jest kryty-
kowane w doktrynie (Giaro, 2010). W praktyce wyste-
puja réwniez spory na tle charakteru umowy zawartej
z czlonkiem zarzadu spolki. Mozliwe jest bowiem usta-
lenie o pracowniczym (umownym) charakterze zawartej
umowy, jezeli warunki zatrudnienia odpowiadaja ce-
chom stosunku pracy z art. 22 § 1 k.p. (np. wyrok SN
z 12 grudnia 2013 r., I PK 88/13, niepubl.). Zawieranie
kolejnych umdw z cztonkiem zarzadu na czas okre§lony
podlega tez regulacji art. 25! k.p. (tak SN w wyroku
z 10 sierpnia 2000 r., I PKN 758/99, OSNP 2002/5/107).
Rodzaj zawartej umowy o pracg ma decydujace znacze-
nie migdzy innymi w zakresie kwestii zwiazanych z roz-
wigzaniem umowy, w tym takze prawa do odprawy pie-
nieznej z tego tytutu.

Przepisy art. 8 ust. 1, jak i art. 10 ustawy jednoznacz-
nie okreSlaja przestanke nabycia prawa do odprawy
W postaci ,,rozwiazania” stosunku pracy. Poza wyjatka-
mi, w ktérych rozwiazania dokonuje sam pracownik
(w kwestii art. 23! § 4 k.p. zob. uchwalg SN z 18 czerw-
ca 2009 r., IIT PZP 1/09, OSNP 2011/3-4/32, a w kwestii
art. 55 § 11 k.p. zob. Walczak, 2009, s. 560-561), chodzi
wiec 0 rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem,
w tym na skutek wypowiedzenia zmieniajacego, przez

pracodawce lub porozumienie rozwigzujace stosunek
pracy. Prawo do odprawy nie przystuguje zatem w przy-
padku rozwigzania si¢ umowy zawartej na czas okreSlo-
ny z uplywem czasu, na ktory byla zawarta, oraz umowy
na czas wykonania okreslonej pracy z dniem ukoficze-
nia pracy, dla ktorej wykonania byla zawarta. Jak z tego
wynika, rodzaj zawartej umowy o prace ma decydujace
znaczenie dla sposobu jej ustania, a wigc i dla prawa do
odprawy pienieznej.

Jak pokazuje praktyka, z czfonkami zarzadoéw spotek
kapitatowych sa zawierane trzy rodzaje uméw o prace:
na czas okreSlony, na czas wykonania okreslonej pracy
oraz na czas nieokreslony. Jak wiadomo, sam tytul za-
wartej umowy nie ma decydujacego znaczenia dla okre-
Slenia jej rodzaju. Stad problem ten byl przedmiotem
licznych orzeczefi Sadu Najwyzszego.

Mozna uzna¢, ze w wyksztalconej juz linii orzeczni-
czej Sad Najwyzszy dokonat charakterystyki umowy na
czas wykonania okreslonej pracy przez cztonka zarzadu
(prezesa) spotki kapitalowej. W orzeczeniach tych
przyjmowano, ze umowa o prace zawarta na czas pel-
nienia funkcji cztonka zarzadu lub prezesa spdtki prawa
handlowego jest umowa o prace na czas wykonywania
okreslonej pracy (wyroki SN z 25 stycznia 2007 r., I PK
213/06, OSNP 2008/5-6/63, z 20 marca 2009 r., I PK
182/08, ,Monitor Prawa Pracy” 2009/10/533, z 29 mar-
ca 2011 r., I UK 316/10, OSNP 2012/9-10/124 i z 12 lip-
ca 2012 r., I1 PK 308/11, LEX nr 1267165). Sad Najwyz-
szy w orzeczeniach tych jednolicie uznaje umowe o pra-
c¢ na czas wykonania okre$lonej pracy za odrebng od
umowy na czas okreSlony. PodkreSla si¢ przy tym, ze ko-
deksowego pojecia ,,czas wykonania okreSlonej pracy”
nie nalezy pojmowaé w sensie wynikowym (jak przy
umowie o dzielo), lecz czynnosciowym. Swoistos¢ tej
umowy wyraza si¢, migdzy innymi, w bardziej liberal-
nym (mniej doktadnym i przewidywalnym co do kon-
kretnej daty jej rozwigzania) okrefleniu terminu jej
trwania niz jest to w przypadku umowy zawieranej na
czas okreSlony. Zdaniem Sadu Najwyzszego nie ma
wiec przeszkdd prawnych dla zwigzania czasu trwania
umowy o prace z pelnieniem funkcji w zarzadzie. Umo-
wa ta nie moze zosta¢ wypowiedziana. W przypadku
cztonka zarzadu spotki prawa handlowego oznacza to,
Ze umowa 0 prac¢ zawarta na czas wykonywania pracy
zwigzanej z petnieniem okreslonej funkcji w zarzadzie
ulega rozwigzaniu na skutek jego odwotania z petnionej
funkcji, ztozenia rezygnacji lub uplywu kadencji. W re-
zultacie we wszystkich przypadkach rozwigzania sig
umowy zawartej na czas wykonania okreslonej pracy
przez czlonka zarzadu nie be¢dzie przystugiwato prawo
do ustawowej odprawy pieni¢zne;.

Sad Najwyzszy rozstrzygal rowniez o umowie o pra-
c¢ czlonka zarzadu spotki kapitatowej zawartej na czas
okre$lony. W wyroku z 21 stycznia 2013 r., I PK 155/12
(LEX nr 1314252), stwierdzono, ze je$li umowa o pracg
zawarta na czas petnienia funkcji w organie spotki kapi-
talowej zawiera mozliwo$¢ jej wypowiedzenia, jest umo-
wa na czas okreslony, a nie na czas wykonania okreslo-
nej pracy. W uzasadnieniu tego wyroku Sad Najwyzszy
podkreslif, ze umowa zawarta na czas petnienia funkcji



cztonka zarzadu przewidujaca mozliwos¢ jej wypowie-
dzenia nie moze by¢ kwalifikowana jako umowa na czas
wykonania okreslonej pracy, chyba ze strony niewatpli-
wie kierowaly si¢ zamiarem zawarcia takiej umowy,
a z okolicznoSci wynika, iz bez postanowienia dotycza-
cego wypowiedzenia tego rodzaju umowa i tak zostataby
przez strony zawarta (por. wyrok SN z 20 marca 2009 r.,
I PK 182/08, OSNP 2010/21-22/258). W przypadku tej
umowy byly cztonek zarzadu nie nabedzie wigc prawa
do odprawy w razie rozwigzania si¢ jej na skutek upty-
wu okresu na jaki byta zawarta. Nie jest natomiast wy-
kluczone nabycie tego prawa w razie jej wcze$niejszego
wypowiedzenia lub rozwigzania za porozumieniem
stron.

Nie wymaga uzasadniania dopuszczalno$¢ formalna
zawierania z czfonkami zarzadu spotek umoéw na czas
nieokreslony. Nie ulega watpliwosci, ze jest to rodzaj
umowy o prace najbardziej korzystny dla czionka zarza-
du, ktéry moze sprawi¢ niemato probleméw pracodaw-
cy. W kazdym razie rozwigzanie umowy na czas nie-
okreSlony nie wplywa negatywnie na prawo do odprawy
pieni¢znej. Jest to dobry przyktad potwierdzajacy teze
o dazeniu kadry menedzerskiej do dostosowania zarob-
kow i gwarancji finansowych do poziomu europejskiego
z jednoczesnym utrzymaniem ochrony prawa pracy
przewidzianej w poprzedniej epoce dla stabszych pra-
cownikéw najemnych (Gersdorf, 2003, s. 17). Problem
ten jest oczywiScie o wiele bardziej skomplikowany.
Mozna wiec jedynie zgodzi€ si¢ z postulatami o potrze-
bie wylaczenia pracowniczego statusu kadry kierowni-
czej, a w szczegblnosci cztonkow zarzadow spotek (Du-
raj, 2013, s. 386-391).

Na zakoficzenie tego watku rozwazafi mozna takze
wskazac na orzeczenie Sadu Najwyzszego w sprawie do-
puszczalno$ci zawarcia umowy o prace w niepetnym wy-
miarze. W wyroku z 9 czerwca 2009 r., I1 PK 7/09 (LEX
nr 521928), stwierdzono, ze dopuszczalne jest zawarcie
umowy 0 prace w niepelnym wymiarze czasu pracy
z 0soba powolang do pelnienia funkcji cztonka zarzadu
spotki kapitalowej. Wymiar zatrudnienia decyduje
o wysokosci wynagrodzenia, a wigc i tym samym o wy-
sokosci ewentualnej odprawy pieni¢zne;.

Przyczyna rozwigzania umowy o prace

W pierwsze] kolejnoSci przedstawione zostang proble-
my dotyczace wypowiedzenia definitywnego umowy
0 pracg zawartej na czas nieokreslony. W orzecznictwie
Sadu Najwyzszego jednolicie przyjmuje si¢, ze odwota-
nie ze stanowiska czlonka zarzadu spdtki, ktore nie zo-
stafo skutecznie podwazone w trybie przepisow prawa
handlowego, z reguly stanowi uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nie-
okreslony (zob. np. wyrok SN z 2 marca 2011 r., I PK
201/10, LEX nr 1084554). Zgodnie z art. 203 § 1 oraz
art. 370 § 1 k.s.h. nie pozbawia go to roszczefi ze stosun-
ku pracy. W kontekscie prawa do odprawy pienieznej
decydujace znaczenie bedzie zatem miato ustalenie pra-
przyczyny wypowiedzenia, a wigc przyczyny odwolania
cztonka zarzadu spoiki. Przepis art. 10 ust. 1 ustawy wy-

maga, by byta to przyczyna niedotyczaca pracownika.
Wynika z tego, ze samo odwolanie z funkcji nie pozwa-
la na rozstrzygnigcie o charakterze przyczyny wypowie-
dzenia umowy o prac¢. Problem ten byl réwniez wielo-
krotnie rozstrzygany przez Sad Najwyzszy. W wielu
orzeczeniach zgodnie przyjmowano, ze dla wyjasnienia
przestanek z art. 10 ust. 1 ustawy potrzebne jest ustale-
nie przyczyn odwolania cztonka zarzadu (np. wyroki SN
z 30 wrzeSnia 2009 r., II PK 84/09, LEX nr 571961
iz 2 lutego 2010 r., II PK 184/09, OSNP 2011/13-
14/180). Podobnie przyjeto w wyroku Sadu Najwyzsze-
go z 3 sierpnia 2012 r., I PK 61/12 (OSNP 2013/17-
18/199), iz nieudzielenie absolutorium czionkowi zarza-
du spotki handlowej, stanowiace podstawe odwolania
go z funkcji, nie przesadza, ze rozwigzanie umowy
o0 pracg nastapito z przyczyn dotyczacych pracownika.
Jest wiec jasne, ze samo odwolanie z funkcji nie wystar-
cza do ustalen koniecznych do rozstrzygniecia o prawie
do odprawy. W przypadku cztonka zarzadu spdtki za-
wsze bedzie chodzito o ustalenie praprzyczyn wypowie-
dzenia. Moga one wystepowaé w ciggu polaczonych ze
soba zdarzen — praprzyczyna (zachowanie czlonka za-
rzadu), nieudzielenie absolutorium, odwotanie z funk-
cji, wypowiedzenie umowy o pracg.

W zwiazku z powyzszym nalezy wyodrebni¢ dwie
grupy przypadkow. W pierwszej znajda si¢ te, gdzie
z okolicznosci faktycznych bedzie wynikato, jaka byta
przyczyna odwolania czlonka zarzadu. W razie sporu
konieczna bedzie jedynie kwalifikacja przyczyny, tj. czy
w rozumieniu art. § w zwigzku z art. 10 ust. 1 ustawy jest
to przyczyna niedotyczaca pracownika. Rozstrzygniecie
tej kwestii bedzie znacznie ulatwione, jezeli umowa lub
statut spotki ogranicza prawo odwotania czfonka zarza-
du do waznych powodéw. Bardziej zlozony problem
moze dotyczy¢ tych przypadkdow, w ktorych nie ma obo-
wigzku podawania przyczyny rozwigzania stosunku pra-
cy. Ma to miejsce w sytuacji porozumienia stron, wypo-
wiedzenia umowy na czas okreslony, odwotania rowno-
znacznego z wypowiedzeniem umowy o prace. Sytuacja
taka wystepuje rowniez w istocie w razie wypowiedzenia
umowy o prace bylemu czlonkowi zarzadu spotki z po-
wodu odwolania go z funkcji, gdyz nie ma obowiazku
podawania przyczyny odwotania. Moze sie wiec zda-
rzy¢, ze pracodawca odmowi wyplacenia odprawy i po-
dania przyczyny odwotania z funkcji. Zasadnicze zna-
czenie bedzie miat w tej sytuacji rozktad cigzaru dowo-
du. Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego to na
pracodawcy spoczywa ciezar dowodu na okoliczno$¢, ze
przyczyna odwolania cztonka zarzadu byla przyczyna
dotyczaca pracownika. Jeszcze inaczej wyglada ten pro-
blem w przypadku, kiedy pracodawca odmawia podania
przyczyny, twierdzac, ze do odwolania doszlo bez zaist-
nienia jakiejkolwiek przyczyny. Problem taki pojawil si¢
takze w orzecznictwie Sadu Najwyzszego (wyrok z 23
lipca 2009 r., I PK 30/09, LEX nr 533040). Majac na
uwadze, ze kazde rozwigzanie stosunku pracy musi
mie¢ swoja przyczyne oraz ze taka postawa pracodawcy
stanowi zasadnicze utrudnienie dowodowe dla pracow-
nika, Sad Najwyzszy przyjal deterministycznie, ze jezeli
jedna ze stron uniemozliwia swoim postgpowaniem



wskazanie okoliczno$ci drugiej stronie, to na te pierw-
sz przechodzi cigzar dowodu. Ostatecznie stwierdzo-
no, ze pracodawca nie moze uwolni¢ si¢ od obowiazku
wyplaty odprawy pieni¢znej poprzez stwierdzenie, ze do
odwolania doszlo bez zadnej przyczyny. W tej sytuacji
to na pracodawcy spoczywa ciezar dowodu, ze przyczy-
na odwotania byty okolicznosci wylaczajace prawo do
odprawy.

Sad Najwyzszy rozstrzygal réwniez o prawie do
ustawowej odprawy z tytutu rozwigzania za wypowie-
dzeniem umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
z powodu wygasni¢cia mandatu cztonka zarzadu spot-
ki kapitatowej. W niepublikowanym wyroku z 6 lutego
2014 r., I PK 173/13, przyjeto, ze niepowolanie pra-
cownika na koleja kadencje¢ zarzadu nie stanowi przy-
czyny wypowiedzenia umowy o prace dotyczacej pra-
cownika. Okolicznos¢, ze byly cztonek zarzadu nie zo-
stal powolany na nastgpna kadencje, nie jest bowiem
w zaden sposOb zwigzana z osoba pracownika. Nato-
miast w innej sprawie rozstrzyganej przez Sad Najwyz-
szy (wyrok z 2 marca 2011 r., II PK 201/10, niepubl.)
spotka zobowiazata si¢ do wyplaty odszkodowania
w wypadku, jezeli umowa o pracg nie mogta by¢ kon-
tynuowana z przyczyn lezacych po stronie spotki, mie-
dzy innymi z powodu niepowofania na nastgpng ka-
dencje.

Rozwazania dotyczace przyczyny wypowiedzenia
umowy zasadniczo moga by¢ odnoszone takze do poro-
zumienia rozwigzujacego umowe o prace. Nalezy pod-
kredli¢, ze w interesie pracownika zawsze bedzie jasne
okreslenie praprzyczyny zawarcia porozumienia, a nie
ograniczenie si¢ do wskazania odwolania z funkcji
cztonka zarzadu. Jezeli natomiast przyczyna rozwigza-
nia umowy dotyczytaby pracownika, to rzecz jasna jej
wskazanie lezafoby w interesie pracodawcy.

Nie ulega watpliwosci, ze rozwigzanie umowy o pra-
ce bedace skutkiem dokonanego przez pracodawce
wypowiedzenia zmieniajacego nie wyklucza mozliwo-
$ci nabycia prawa do odprawy pieni¢znej (zob. wyrok
SNz 17 maja 2007 r., III BP 5/07, OSNP 2008/13-14/188,
Baran, 2010, s. 494 i Walczak, 2009, s. 560). Wydaje
sie, ze w przypadku bytego cztonka zarzadu spotki wy-
powiedzenie zmieniajace nie jest stosowane w prakty-
ce. Najczesciej wyglada to bowiem w ten sposob, ze
strony dochodza do porozumienia w sprawie dalszego
zatrudnienia i jego warunkow lub w przeciwnym przy-
padku dokonywane jest definitywne wypowiedzenie
umowy o prac¢. Mozna jednak wspomnie¢, ze w sytu-
acji zwolnienia indywidualnego prawo do odprawy
pieni¢znej jest uzaleznione nie tylko od tego, iz przy-
czyna nie dotyczy pracownika, ale takze ma ona stano-
wi¢ wytgczny powod rozwigzania stosunku pracy (Cu-
dowski, 2010, s. 20-25). Chodzi tu przede wszystkim
0 to, ze nieuzasadniona odmowa przyjecia nowych wa-
runkow zatrudnienia moze zosta¢ uznana za wspOl-
przyczynienie si¢ do rozwigzania stosunku pracy.
W takim przypadku pracownik nie nabywa za$ prawa
do odprawy pienieznej. Kryterium kwalifikacji odmo-
wy pracownika moze by¢ poréwnanie niekorzystnosci
proponowanych warunkdw z poprzednimi. W tym za-

kresie ocenie z pewnoscig podlegataby wysokoS¢ wy-
nagrodzenia, ktora chyba zawsze bytaby znaczaco niz-
sza. Ponadto kryterium oceny odmowy moze by¢
w tym przypadku naruszenie prestizu zawodowego po-
przez propozycje objecia stanowiska nizszego w hie-
rarchii, ktore podlegatoby bylym podwiadnym. Wyda-
je si¢ zatem, ze w tej sytuacji odmowa nie mogtaby zo-
sta¢ uznana za wspotprzyczyng rozwigzania stosunku
pracy.

Kolejna przyczyna wypowiedzenia umowy o prace
bylemu cztonkowi zarzadu moze by¢ jego rezygnacja
z petnionej funkcji. Z reguly bedzie to przyczyna doty-
czaca pracownika, co wyklucza nabycie prawa do od-
prawy. Mozna w tym przypadku odwota¢ si¢ do stano-
wiska Sadu Najwyzszego przyjetego w wyroku z 29
wrzesnia 2005 r., I PK 35/05 (OSNP 2006/15-16/235),
wyrazonego wprawdzie w przedmiocie odprawy wynika-
jacej z umowy o pracg, majacego jednak znaczenie dla
rozstrzygniecia takze o odprawie z ustawy. W wyroku
tym przyjeto bowiem, ze wypowiedzenie umowy o pra-
c¢ pracownikowi uzasadnione jego rezygnacja ze stano-
wiska czfonka zarzadu nie moze by¢ uznane za rozwia-
zanie stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy, w zwigz-
ku z ktoérym w umowie o pracg przewidziano odprawe.
Nie mozna chyba jednak wykluczy¢ szczegOlnych przy-
padkow rezygnacji ztozonej z powodow niedotyczacych
pracownika. Wydaje si¢, ze w taki sposob nalezatoby za-
kwalifikowac rozwigzanie umowy o prace na podstawie
art. 943 § 4 k.p. Rozwiazanie umowy o pracg moze
w tym przypadku nastapi¢ za wypowiedzeniem lub bez
wypowiedzenia (tak SN w wyroku z 7 grudnia 2006 r.,
I PK 123/06, OSNP 2008/1-2/14). Mimo iz rozwiazania
dokonuje w obu przypadkach pracownik, to nie powi-
nien on by¢ w tej sytuacji pozbawiony prawa do ustawo-
wej odprawy pienigznej. Wniosek ten dotyczy réwniez
innych przypadkow rezygnacji z funkeji cztonka zarzadu
uzasadniajacy rozwigzanie umowy o prace na podstawie
art. 55 § 11 k.p.

Jak wynika z powyzszych rozwazaf, decydujace zna-
czenie dla nabycia prawa do ustawowe]j odprawy pie-
nieznej ma praprzyczyna rozwigzania stosunku pracy
dotyczaca ustania czlonkostwa w zarzadzie spotki. Z re-
gulacji k.s.h. wynika, ze regula jest brak obowigzku uza-
sadniania odwolania czlonka zarzadu, co moze powo-
dowa¢ istotne problemy, gtéwnie o charakterze dowo-
dowym. Nie mozna wykluczy¢, iz w razie sporu o odpra-
we pienigzng pracodawca moze wskazywal pozorna
(fikcyjna) przyczyne odwolania. O prawie do odprawy
powinna zawsze decydowac rzeczywista przyczyna roz-
wigzania stosunku pracy (tak SN w wyroku z 26 stycznia
2000 r., I PKN 499/99, OSNP 2001/12/407, aktualnym
w obecnym stanie prawnym). Tak wigc zasadzenie na
rzecz pracownika odszkodowania z tytutu niezgodnego
z prawem wypowiedzenia w zwigzku ze stwierdzeniem
pozornosci wskazanych przez pracodawce przyczyn nie-
dotyczacych pracownika skutkuje odpadnigciem prawa
do odprawy pienieznej, ktora staje sic tym samym
$wiadczeniem o charakterze nienaleznym (wyrok SN
z 5 pazdziernika 2007 r., IT PK 29/07, ,Monitor Prawa
Pracy” 2008/1/30).



Whioski

Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy jeszcze raz
podkresli¢, ze problematyka prawa do ustawowej od-
prawy pienieznej z tytutu rozwigzania stosunku pracy
jest z pewnoscig skomplikowana oraz ze ma istotne zna-
czenie praktyczne. Pokazuje to niezbicie orzecznictwo
Sadu Najwyzszego.

Z cala pewnoScig mozna tez zauwazy¢, iz najwigksze
problemy dotycza pojecia przyczyn ,niedotyczacych
pracownika”. Pojecie to zostalo wprowadzone do nowej
ustawy o zwolnieniach grupowych. Poprzednia ustawa
z 1989 r. postugiwata si¢ bowiem pojeciem przyczyn
wdotyczacych zaktadu pracy”. Zmiana ta byta podykto-
wana potrzeba dostosowania polskiej regulacji prawnej
do standardéw wspolnotowych (Pisarczyk, 2004). Dy-
rektywa 98/59/WE z 20 lipca 1998 r. nie przewiduje obo-
wiazku wyptacania odprawy pieni¢znej. Nic nie stoi jed-
nak na przeszkodzie, by prawo krajowe uregulowato te-
go rodzaju §wiadczenie dla zwalnianych pracownikow.
Tak wigc polska regulacja przewidujaca prawo do od-
prawy jest zgodna z prawem unijnym. Powazne watpli-
woéci budzi natomiast wylaczenie stosowania ustawy do
wszystkich pracownikdéw mianowanych. Oznacza to, ze
pracownicy mianowani nie maja obecnie prawa do od-
prawy, niezaleznie od tego, czy ich pragmatyka przyzna-
je prawo do odprawy w zwigzku z rozwigzaniem stosun-
ku pracy. Jako przyklad mozna tu wskaza¢ mianowa-
nych nauczycieli akademickich. W razie zwolnief
z przyczyn ich niedotyczacych, zatrudnieni na podsta-
wie umowy o prac¢ na tym samym stanowisku nauczy-
ciele akademiccy otrzymaja odprawe. Takze najblizsi
statusem nauczyciele w razie rozwigzania stosunku pra-
cy z powodu likwidacji szkoly czy zmian organizacyj-
nych maja prawo do odprawy. Zgodnie z art. 20 ust.
2 Karty Nauczyciela nauczyciele mianowani maja pra-
wo do odprawy w wysokosci szeSciomiesiecznego wyna-
grodzenia zasadniczego, a umowni — do odprawy
z ustawy o zwolnieniach grupowych. Trudno jest o ra-
cjonalne uzasadnienie wytaczenia prawa do odprawy
tych pracownikow, ktdrzy nie majg prawa do takiego
$wiadczenia na podstawie przepisow pragmatyk. Lep-
szym rozwigzaniem tego problemu bylo wylaczenie
ustawy w stosunku do pracownikéw mianowanych, kto-
rym jednak odprawa przystugiwala, jezeli przepisy regu-
lujace ich prawa i obowigzki nie przewidywaly zadnych
$wiadczen z tego tytutu, o czym stanowit art. 17 ustawy
21989 .

Wydaje sig, ze chodzito takze o wyeliminowanie wat-
pliwosci dotyczacych przyczyn, ktore nie dotyczyly
wprost pracodawcy. Obecna regulacja ustawy nie usu-
neta jednak wszystkich probleméw, co wyraznie widaé
na przykladzie cztonkow zarzadu spotek.

W literaturze prawa pracy przyjmuje si¢, ze pomoc-
ny moze si¢ okaza¢ podzial przyczyn zwolnienia na nie-
dotyczace i dotyczace pracownika. Najogdlniej twierdzi
si¢, ze przyczyny dotyczace pracownika sg zwigzane ze
sposobem wykonywania przez niego pracy oraz jego
osoba (Maniewska, 2007, s. 27). Stusznie takze zauwa-
zono, iz zewngtrzne czynniki zwolnief, ktore nie doty-

czg pracownika oraz pracodawcy (np. sily przyrody czy
zmiany prawa), przekladaja si¢ ostatecznie na funkcjo-
nowanie czy strukture zaktadu pracy. Sg to wigc przy-
czyny dotyczace pracodawcy. Dopuszczalne jest zatem
zamienne uzywanie okreslenia przyczyn niedotyczacych
pracownika oraz dotyczacych pracodawcy takze w obo-
wiazujacym stanie prawnym (Pisarczyk, 2005, s. 26). Po-
dobnie ujmuje ten problem K.W. Baran (2010, s. 492),
twierdzac, ze przyczyny niedotyczace pracownika doty-
cza posrednio lub bezpoSrednio pracodawcy.

Reasumujac, nalezy stwierdzié, ze zgodne z przepisa-
mi kodeksu spotek handlowych ustanie cztonkostwa
w zarzadzie stanowi uzasadniong przyczyne wypowie-
dzenia umowy o pracg. Jednak rozstrzygniecie o prawie
do odprawy pieni¢znej z tego tytutu zawsze wymaga
ustalenia, czy przyczyna odwolania stanowi przyczyne
niedotyczaca pracownika w rozumieniu art. 10 ust. 1
w zwiazku z art. 8 ustawy. Inaczej rzecz ujmujac, pozba-
wienie prawa do odprawy bedzie zwigzane z udowodnie-
niem, ze przyczyna odwotania dotyczy pracownika. Wy-
nika to z tego, ze jezeli przyczyna ta nie dotyczy ani pra-
codawcy, ani pracownika lub dotyczy pracodawcy, to jest
to zawsze przyczyna niedotyczaca pracownika.

Nalezy podkrefli¢, ze cztonkom zarzadu, tak jak i in-
nym pracownikom, moga przystugiwac takze odprawy
w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy na podstawie
umowy czy pozaustawowych aktow prawa pracy. Tak
wiec z tej samej przyczyny mogg oni naby¢ prawo nawet
do kilku odpraw pieni¢znych (zob. np. wyroki SN z 25
listopada 2005 r., I PK 86/05, OSNP 2006/19-20/295
i1z 24 lipca 2009 r., I PK 41/09, LEX nr 523550).

Na zakonczenie mozna tez zauwazy¢, ze prawo do
przyznawania réznego rodzaju uprawniefi do $wiad-
czefi pienigznych, w tym w szczegdlnosci do odpraw za
rozwigzanie stosunku pracy, bywa czesto naduzywane.
W umowach oraz porozumieniach zbiorowych przy-
znawane s3 bowiem bardzo wysokie i nieraz niczym
nieuzasadnione odprawy. Spory o te odprawy wymaga-
ja rozstrzygania wielu odmiennych od oméwionych tu
probleméw. Sa one zwigzane przede wszystkim z do-
puszczalnoScig modyfikowania ich wysokosci (Cudow-
ski, 2013).

Moim zdaniem najlepszym rozwigzaniem przedsta-
wionych probleméw bytoby zawieranie z cztonkami za-
rzadow spodtek kapitatowych kontraktow menedzer-
skich, a nie uméw o prace, w szczegdlnosci na czas nie-
okreslony. W kontrakcie takim mozliwe jest przyznanie
$wiadczenia pienigznego na wypadek odwotania z za-
rzadu lub wygasniecia mandatu. Bytoby to zatem $wiad-
czenie o charakterze cywilnoprawnym, a nie pracowni-
czym (zob. wyroki SN z 6 wrze$nia 2005 r., I PK 10/05,
OSNP 2006/13-14/203, z 15 marca 2006 r., II PK 167/05,
OSNP 2007/5-6/70 1z 2 marca 2011 r., II PK 201/10, nie-
publ.). Pozwoliloby to réwniez na uniknigcie wszelkich
probleméw zwiazanych z koniecznoscig rozwigzania
stosunku pracy po odwotaniu z petnionej funkcji.
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Zmiana wlasno$ciowa
polskiej gospodarki
1989-2013

Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne

Zmiany wtasnosciowe, ktére zaszlty w pol-
skiej gospodarce w latach 1989-2013, byty
zasadniczym
ustrojowej. Zmiany te byty realizowane jako
prywatyzacja przedsiebiorstw panstwowych
albo tworzenie nowych prywatnych firm. Au-
torzy przedstawili historie przemian wtasno-

elementem transformac;i

sciowych w Polsce, przeanalizowali je i oce-
nili. Prezentowane zjawiska zostaty ukazane w perspektywie porobwnawczej na
tle gospodarek innych krajow, ktére weszty na sciezke transformacji postsocja-
listycznej, wraz z analizg polityki prywatyzacyjnej prowadzonej przez kolejne

rzady.

Przypadajgca w br. 25. rocznica rozpoczecia procesow transformacji ustrojo-
wej i gospodarczej bedzie okazjg do wielu analiz, ocen i podsumowan. Niniej-
sza ksigzka z pewnoscig stanowi wazny gtos w debacie o efektach tych proce-

sOw.



Ewolucja pojecia wynagrodzenia
za prace w kontekscie prawnej
ochrony w orzecznictwie Sadu

Najwyzszego i jej konsekwencje

The evolution of the concept of remuneration

for work in the jurisprudence of the Supreme Court
in the context of legal protection and its consequences
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Streszczenie Wynagrodzenie za prace stanowi konieczny element umowy o prace. Jako $wiadczenie ludzi
zyjacych z pracy rak musi podlega¢ szczeg6lnym regulacjom. Jedng z tych regulacji jest system prawnej ochrony
wynagrodzenia za prace. Zeby mu podlega¢, trzeba jednak, by $wiadczenie zostato uznane za wynagrodzenie
za prace. Celem artykutu jest przedstawienie ewolucji pojecia wynagrodzenia za prace w orzecznictwie Sadu
Najwyzszego w kontekscie prawnej ochrony oraz jej konsekwencji w kwestii swobody dokonywania
wzajemnych rozliczen miedzy stronami stosunku pracy i zawierania ugéd w sporach z zakresu prawa pracy.
Autorka poddaje krytyce szerokie rozumienie pojecia wynagrodzenia za prace w Swietle przepiséw o jego
ochronie oraz opowiada sie za jego waskim rozumieniem.

Stowa kluczowe: wynagrodzenie za prace, prawna ochrona wynagrodzenia za prace, $wiadczenie, ugoda,
potracenie.

Summary Remuneration for work is a necessary element of the employment contract. Remuneration for work
must be subject to special regulations as a benefit of people living by the work of hands. The system of legal
protection of remuneration for work is one of these regulations. However, to be protected the benefit should be
considered as a remuneration for work. The aim of the paper is to present the evolution of the concept of
remuneration for work in the jurisprudence of the Supreme Court in the context of legal protection and its
consequences connected with freedom to make deductions by the parties to the employment relationship and
to conclude settlements in labour law disputes. The author criticizes the broad understanding of the concept of
remuneration for work regarding the provisions concerning its protection and postulates its narrow
understanding.

Key words: remuneration for work, legal protection of remuneration for work, benefit, settlement, deduction.

Rola orzecznictwa w ksztaltowaniu
pojecia wynagrodzenia za prace

W polskim systemie prawnym nie wystepuje jednolite
pojecie wynagrodzenia za pracg. Jednocze$nie przepisy
kodeksu pracy de lege lata nie definiujg pojgcia wyna-
grodzenia za pracg. W nauce prawa pracy wynagrodze-
niem za prace nazywa si¢ Swiadczenie majatkowo-przy-
sparzajace, ktore pracodawca jest obowiazany wyptaca¢
okresowo na rzecz pracownika, w zamian za wykonang
przez niego pracg, odpowiednio do jej rodzaju, iloci
i jakoSci (Sewerynski, 1981). Nie zostal rowniez po-
wszechnie ustalony zakres znaczeniowy tego pojecia.
I tak, na podstawie przepiséw kodeksu pracy w doktry-

nie (Wratny, 2013) wyroznia si¢ trzy zakresy pojgcia wy-
nagrodzenia za pracg: 1) dochdd z pracy (wynagrodze-
nie catkowite), o ktérym mowa w art. 183 k.p., 2) wyna-
grodzenie wlasciwe (sensu stricto) z art. 78 k.p., 3) poje-
cie wynagrodzenia za pracg na uzytek kodeksowych
przepisow o ochronie wynagrodzenia za pracg (art.
84-91 k.p.). Pojecie wynagrodzenia za prace w tym
ostatnim znaczeniu stanowi przedmiot rozwazaf pro-
wadzonych w niniejszym artykule. Powstaje mianowicie
pytanie, czy wyrOznienie trzeciego ze wskazanych za-
kresow pojeciowych wynagrodzenia jest uzasadnione.
Wydaje si¢ bowiem, Ze ochrona przewidziana w przepi-
sach rozdziatu II dziatu trzeciego k.p. obejmuje wyna-
grodzenie wlasciwe (sensu stricto) z art. 78 k.p.



W ostatnim czasie w literaturze prawa pracy zostal
przedstawiony postulat sformutowania definicji legal-
nej wynagrodzenia za prac¢. Zaproponowano defini-
cje w nastepujacym brzmieniu: ,,1. Pracownik ma pra-
wo do wynagrodzenia za prace. Wynagrodzenie za
pracg jest swiadczeniem majatkowo-przysparzajacym,
przystugujacym za czas wykonywania pracy stosownie
do jej rodzaju, ilosci i jakoSci. 2. Wynagrodzenie za
prace przystuguje pracownikowi rowniez za czas pozo-
stawania w gotowosci do pracy, gdy nie mogt jej wyko-
nywac z przyczyn od siebie niezaleznych. 3. W pozosta-
tych przypadkach pracownikowi przystuguje wynagro-
dzenie tylko wowczas, gdy przepisy prawa pracy tak
stanowig” (Wratny, 2013). Wyda]e si¢ jednak, ze przy-
toczona definicja nie rozwigze probleméw zwigzanych
z okreSleniem przedmiotu ochrony przewidzianej
w rozdziale II dziatu trzeciego k.p. chociazby z uwagi
na bogaty dorobek orzeczniczy Sadu Najwyzszego,
w ktorym to objecie ochrong Swiadczen pozawynagro-
dzeniowych nie nastepuje formalnie przez rozszerze-
nie poj¢cia wynagrodzenia za prace, tylko przez stoso-
wanie przepisow ochronnych do wybranych naleznosci
jak do wynagrodzenia za prace przede wszystkim ze
wzgledow celowosciowych.

W sprawie ustalenia zakresu znaczeniowego poje¢-
cia wynagrodzenia za prac¢ szczegOlna rola przypada
organom stosujacym prawo, ktorym ustawodawca po-
zostawil kwesti¢ interpretacji pojecia wynagrodzenia
za pracg. Sad Najwyzszy przyblizyt pojecie wynagro-
dzenia za pracg w uchwale siedmiu sedziow
z 30 grudnia 1986 r., III PZP 42/86 (OSNC 1987/8/106).
W uzasadnieniu do wskazanego orzeczenia Sad Naj-
wyzszy stwierdzil, iz ogdlnie mozna okresli¢ wynagro-
dzenie za pracg jako Swiadczenie konieczne, o cha-
rakterze przysparzajaco-majatkowym, ktore zakiad
pracy jest 0b0w1qzany wyplacaé okresowo pracowni-
kowi w zamian za wykonang przezen prace, Swiadczo-
n3 na skutek wiazacego go z zaktadem pracy stosun-
ku pracy, odpowiednio do rodzaju, ilosci i jakosci
pracy. Sad Najwyzszy zaznaczyt, ze w kazdym syste-
mie wynagradzania wystepujg zrdznicowane jego
sktadniki, w tym gtéwny sktadnik — wynagrodzenie
zasadnicze. Wynagrodzenie za prac¢ nie ma zatem
charakteru jednorodnego, za§ konkretyzowanie za-
kresu znaczeniowego poj¢cia wynagrodzenia za prace
nastgpuje czesto przez okreSlenie charakteru praw-
nego konkretnych §wiadczefi — jako sktadnika wyna-
grodzenia, §wiadczenia dodatkowego (zblizonego do
wynagrodzenia) albo $§wiadczenia niezblizonego do
wynagrodzenia. Taka kwalifikacja ma istotne znacze-
nie w Swietle przepisow rozdziatu II dziatu trzeciego
k. p- dla rozstrzygnigcia, czy poszczegélne Swiadcze-
nia ob]e;te $3 ochrona. I tak, zgodnie z judykatura,
W rozumieniu prawa pracy i ubezpleczen spolecznych
ekwiwalent pieni¢zny wyptacany w zamian za deputat
weglowy ma charakter wynagrodzenia za pracg (po-
stanowienie SN z 23 wrzeSnia 1986 r., III PZP 36/86,
LEX nr 14645), natomiast niepewne oraz nieregular-
ne zyski z dzialalno$ci gospodarczej nie maja przy-
miotu wynagrodzenia za prace (wyrok Sadu Apela-

cyjnego w Gdansku z 4 kwietnia 2013 r., III AUa
1637/12, LEX nr 1314702). Podobnie odprawy
w zwiagzku z ustaniem stosunku pracy nie s3 wynagro-
dzeniem za prace (wyrok SN z 21 listopada 2006 r., 11
PK 46/06, LEX nr 950624). W szczegdlnosci odszko-
dowanie umowne (nazywane ,,odprawa”) przystugu-
jace cztonkowi zarzadu spotki kapitalowej na wypa-
dek odwotania go ze sktadu zarzadu spotki przez ra-
de nadzorcza spdtki lub wygasniecia mandatu czlon-
ka zarzadu spotki nie ma w ocenie Sadu Najwyzszego
charakteru wynagrodzenia za pracg (nie jest sktadni-
kiem wynagrodzenia za prace) ani nawet charakteru
zblizonego do wynagrodzenia za prace (wyrok SN
z 6 wrze$nia 2005 r., I PK 10/05, OSNP 2006/13-
14/203). Oznacza to, ze nie stosuje si¢ do takiego od-
szkodowania umownego przepisow kodeksu pracy
o wynagrodzeniu za prace lub innych §wiadczeniach
zwigzanych z praca. Sad Najwyzszy odmowit rowniez
charakteru wynagrodzenia za prac¢ dietom i innym
naleznoSciom wyplacanym kierowcom zatrudnionym
w transporcie miedzynarodowym przyznanym na po-
krycie zwickszonych wydatkow na wyzywienie czy
noclegi (wyrok SN z 24 listopada 2011 r., I UK
180/11, Legalis nr 471031).

Analizujac role orzecznictwa w ksztattowaniu poje-
cia wynagrodzenia za pracg, warto wspomnie¢ o wy-
ktadni zwrotu ,warunki wynagrodzenia” z art. 24126
§ 2 k.p. Wskazany przepis przewiduje, iz zakladowy
uktad zbiorowy pracy nie moze okreSla¢ warunkow
wynagradzania pracownikow zarzgdzajacych w imie-
niu pracodawcy zaktadem pracy, w rozumieniu art. 128
§ 2 pkt 2 k.p., oraz osOb zarzadzajacych zaktadem pra-
cy na innej podstawie niz stosunek pracy. Zgodnie
z orzecznictwem Sadu Najwyzszego przepis art. 24120
§ 2 k.p. ma zastosowanie do wynagrodzenia za prace,
nie ma natomiast zastosowania do innych $wiadczen
zwigzanych z praca (wyrok z 9 wrze$nia 2004 r., I PK
423/03, OSNP 2005/6/83). Okreslenie charakteru
$wiadczenia jako wynagrodzeniowego lub pozawyna-
grodzeniowego decyduje zatem o objeciu regulacja
art. 24120 § 2 k.p. Watpliwosci budzi podleganie regu-
lacji art. 24126 § 2 k.p. nagrody jubileuszowej. W przy-
padku gdy nagroda jubileuszowa odpowiada cechom
pojeciowym premii, a wiec poddaje si¢ kontroli co do
przestanek przyznania i ustalenia jej wysokoSci, jest
sktadnikiem wynagrodzenia za prace. Podlega wiec
regulacji art. 24120 § 2 k.p. Nagroda jubileuszowa mo-
ze by¢ takze §wiadczeniem pozbawionym cech wyna-
grodzenia, w sytuacji gdy prawo do niej nie zalezy od
spelnienia obiektywnie okre§lonych przepisami ptaco-
wymi warunkow, lecz od jej uznaniowego przyznania
— wowczas jest nagroda i nie podlega regulacji art.
24126 § 2 k.p. (wyrok SN z 15 wrze$nia 2006 r., I PK
49/2006, LexisNexis nr 2117318). W praktyce czesto
rozwigzanie problemu stanowi ustalenie warunkow
wynagradzania za prace pracownikow zarzadzajacych
zakfadem pracy w imieniu pracodawcy przez odesta-
nie w umowie o prac¢ do zaktadowego uktadu zbioro-
wego pracy (wyrok SN z 24 lipca 2009 r., I PK 49/2009,
OSP 2011/11/117).



Przedmiot ochrony wynagrodzenia
za prace w orzecznictwie Sadu
Najwyzszego — wynagrodzenie
sensu largo?

W4rdd §wiadczen wyptacanych pracownikowi w ramach
stosunku pracy wyr6znia si¢ wynagrodzenie za prace
oraz inne $wiadczenia zwigzane z pracg. Dlatego tez po-
wszechnie mowi si¢ o wynagrodzeniu za pracg w dwoch
znaczeniach — Scistym (sensu stricto) oraz szerokim
(sensu largo). Wynagrodzenie za pracg sensu stricto to
wynagrodzenie zasadnicze i skfadniki dodatkowe (uzu-
pelniajace, uboczne) — premie oraz dodatki. Wynagro-
dzenie sensu largo obejmuje natomiast, poza wynagro-
dzeniem zasadniczym oraz dodatkowymi sktadnikami,
roéwniez pozawynagrodzeniowe Swiadczenia zwigzane
z praca, czyli $wiadczenia, ktore nie maja wszystkich
cech wynagrodzenia za pracg. Pozawynagrodzeniowe
Swiadczenia zwigzane z pracg stanowig kategorie zroz-
nicowang. Wsrod nich wyrdznia si¢: 1) pozawynagro-
dzeniowe Swiadczenia odwzajemniajace pracg i ekwi-
walentne wobec niej (nagrody i wyrdznienia), 2) $wiad-
czenia wyréwnawcze (np. zwrot kosztow zwigzanych
z delegacja stuzbowa, zwrot kosztow uzywania samo-
chodu prywatnego do celow stuzbowych, zwrot ponie-
sionych wydatkow reprezentacyjnych), 3) odprawy (od-
prawa z tytulu rozwigzania stosunku pracy przez praco-
dawce z przyczyn niedotyczacych pracownika, odprawa
emerytalno-rentowa, odprawa po$miertna), 4) $wiad-
czenia odszkodowawcze (odszkodowanie z tytutu naru-
szenia przez pracodawcg przepisOw o rozwigzywaniu
umowy o pracg, odszkodowanie z tytutu mobbingu itd.).

Sad Najwyzszy w swoich orzeczeniach rozszerza
ochrone przewidziang w przepisach rozdziatu II dziatu
trzeciego k.p. na niektoére $wiadczenia o charakterze
pozawynagrodzeniowym. Nie czyni tego jednak przez
rozszerzanie pojecia wynagrodzenia, a przez traktowa-
nie niektdrych §wiadczen tak jak wynagrodzenia za pra-
c¢ (tak SN m.in. w wyroku z 12 maja 2005 r., I PK
248/04, OSNAPiUS 2006/1-2/32 oraz z 2 lipca 2012 r.,
I PK 48/12, LEX nr 1217632). Zgodnie z pogladem wy-
razonym m.in. w wyroku z 20 czerwca 2006 r., Il PK
317/05 (OSNP 2007/13-14/185), ochronie przewidziane;
w rozdziale II dziatu trzeciego k.p., oprocz wynagrodze-
nia za prac¢ w $cistym znaczeniu, podlegaja naleznoSci
przystugujace pracownikowi na podstawie przepisow
prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. i spelniajace
podobne funkcje jak wynagrodzenie za pracg. Szerokie
rozumienie przedmiotu ochrony przewidzianej w prze-
pisach rozdziatu II dzialu trzeciego k.p. Sad Najwyzszy
uzasadnia podobiefistwem funkcji i charakteru prawne-
go poszczegdlnych §wiadczen w zestawieniu z wynagro-
dzeniem za prace w ujeciu Scistym (tak m.in. w wyroku
z 17 lutego 2004 r., I PK 217/03, OSNP 2004/24/419).
Reasumujac, Sad Najwyzszy w swoim orzecznictwie ob-
jat szczeg6lng ochrong w takim samym zakresie jak wy-
nagrodzenie za prac¢ rowniez nastg¢pujace Swiadczenia
dodatkowe, o pozawynagrodzeniowym charakterze:

O ekwiwalent pieniezny za niewykorzystany urlop
wypoczynkowy (wyroki SN z 11 czerwca 1980 r., I PR

43/80, OSNC 1980/12/248 oraz z 29 stycznia 2007 r., II
PK 181/06, OSNP 2008/5-6/64);

O odprawe z tytulu zwolnienia z pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownika (wyroki SN z 14 listopada
1996 r., I PKN 3/96, OSNP 1997/11/193 oraz z 5 maja
1999 r., I PKN 665/98, OSNP 2000/14/535);

O odprawe emerytalno-rentowa (wyroki SN z 14 lu-
tego 2002 r., I PKN 889/00, LEX nr 459064, z 17 lutego
2004 r., I PK 217/03, OSNP 2004/24/419 i z 14 czerwca
2012 r., I PK 229/11, Legalis nr 537248);

O nagrode jubileuszowa (wyroki SN z 25 listopada
1982 1., I PRN 118/82, OSNC 1983/7/2 1 z 17 lutego 2004
r., I PK 217/03, OSNP 2004/24/419).

Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego ochro-
nie przed mozliwo$cia dokonywania potracefi przewi-
dzianej w art. 87 k.p. oraz zakazowi dotyczacemu zrze-
czenia si¢ wynagrodzenia z art. 84 k.p. nie podlegaja
przystugujace pracownikowi od pracodawcy §wiadcze-
nia, ktérych nie mozna traktowac w kategoriach wyna-
grodzenia za pracg lub innych $wiadczen zwigzanych
z praca, uregulowanych w dziale trzecim kodeksu pra-
cy (art. 771-93 k.p.), czyli $wiadczenia, ktore nie spel-
niaja podobnych funkcji co wynagrodzenie za prace
(wyrok SN z 6 stycznia 2009 r., IT PK 117/08, LexisNe-
xis nr 2467897). I tak, Sad Najwyzszy orzekl, ze ele-
mentem wynagrodzenia nie sg przewidziane w kodek-
sie pracy roszczenia odszkodowawcze zwigzane z dyskry-
minacjg (art. 183 k.p. w zwigzku z art. 113 k.p. i art. 183
§ 1 k.p.), poniewaz nie petnia funkcji wynagrodzenia za
prace, majac jedynie charakter penalizujacy negatywne
zachowania pracodawcy oraz charakter odszkodowaw-
czy (wyrok SN z 2 lipca 2012 r., I PK 48/12, LEX nr
121763). Wynagrodzenie za czas pozostawania bez pra-
cy nie podlega szczegélnej ochronie przed potrace-
niem, poniewaz to §wiadczenie nie zostato przewidzia-
ne w dziale trzecim kodeksu pracy zatytulowanym
,» Wynagrodzenie za prace i inne $wiadczenia”, jak row-
niez — wbrew nazwie — nie stanowi ono wynagrodze-
nia za pracg (wyrok SN z 6 stycznia 2009 r., II PK
117/08). W tym samym orzeczeniu z podobnych przy-
czyn Sad Najwyzszy odmoéwit rowniez charakteru wyna-
grodzeniowego oraz ochrony z art. 87 k.p. odszkodo-
waniu z tytutu rozwigzania umowy o pracg z narusze-
niem prawa. Natomiast w wyroku z 12 maja 2005 r.,
I PK 248/2004 (OSNP 2006/1-2/12), Sad Najwyzszy
stwierdzil, ze odszkodowanie z tytulu rozwiazania
umowy o prac¢ z naruszeniem prawa podlega ochronie
z art. 87 k.p.

Watpliwosci w przedmiocie podlegania odszkodo-
waf z tytulu rozwigzania stosunku pracy ochronie prze-
widzianej w rozdziale II dzialu trzeciego k.p. rozstrzy-
gnal Sad Najwyzszy w uchwale sktadu siedmiu s¢dziow
z 17 stycznia 2013 r., I PZP 4/12 (OSNP 2013/13-
14/147; uchwata zapadta przy dwdch zdaniach odreb-
nych). W uchwale tej Sad Najwyzszy stwierdzil, ze od-
szkodowanie nalezne pracownikowi w zwiazku z roz-
wigzaniem umowy o prace na podstawie art. 55 § 11 k.p.
nie podlega ochronie przewidzianej w art. 87 § 1 k.p.
W uzasadnieniu zaznaczyt jednak, ze nie kontestuje do-
tychczasowego kierunku orzecznictwa Sadu Najwyzsze-



go rozszerzajacego ochrong z art. 84 i n. k.p. takze na
nagrody jubileuszowe oraz odprawy emerytalno-rent-
owe i odprawy z tytulu rozwigzania stosunku pracy
z przyczyn medotyczacych pracownika. Warto zazna-
czy¢, ze rowniez w uzasadnieniu do wyroku z 16 paz-
dziernika 2009 r., I PK 89/09 (OSNP 2011/11-12/147),
Sad Najwyzszy stwierdzil, ze przepis art. 84 k.p. dotyczy
wylacznie wynagrodzenia za prace w Scistym tego stowa
znaczeniu, a nie innych §wiadczen pienieznych zwiaza-
nych z praca. Takze w nauce prawa pracy kwestionuje
si¢ szerokie rozumienie przedmiotu ochrony wynagro-
dzenia za pracg, np. objecie taka ochrong odprawy z ty-
tutu zwolnienia z pracy z przyczyn niedotyczacych pra-
cownika (Baran, 2010). Postulat odejscia od szerokiego
rozumienia przedmiotu ochrony przewidzianej w prze-
pisach rozdziatu II dziatu trzeciego k.p. znajduje swoje
uzasadnienie, poza wyktadnia jezykowa oraz systemo-
wa, rowniez w analizie skutkéw objecia ochrona przyna-
lezng wynagrodzeniu za prace naleznosci o innym cha-
rakterze.

Konsekwencje szerokiego rozumienia
pojecia wynagrodzenia za prace
w kontekscie jego ochrony

Przez ochrong wynagrodzenia za prace w szerokim zna-
czeniu rozumie si¢ 0got Srodkéw materialnoprawnych
oraz proceduralnych gwarantujacych otrzymanie przez
pracownika godziwej zaplaty za prace. Ochrona wyna-
grodzenia za pracg w waskim rozumieniu jest utozsa-
miana z gwarancjami przewidzianymi w przepisach roz-
dziatu II dziatu trzeciego k. p: Obe]mu]e 1) zakaz zrze-
czenia si¢ wynagrodzenia i przemeswnla go na inng
osobe (art. 84 k.p.), 2) ograniczenia dopuszczalnosci
dokonywania potracen z wynagrodzenia za prace (art.
87-91 k.p.), 3) okreflenie terminu, miejsca i formy wy-
platy wynagrodzenia za prace (art. 85-86 k.p.). Ochro-
na wynagrodzenia za prac¢ w szerokim rozumieniu
obejmuje réwniez sankcje z tytutu niewykonania lub
nienalezytego wykonania obowiazku zaptaty wynagro-
dzenia za prace. Konsekwencje szerokiego rozumienia
pojecia wynagrodzenia za prace w kontekscie jego
ochrony w orzecznictwie Sadu Najwyzszego widoczne
sa przede wszystkim w zakresie zakazu zrzeczenia si¢
prawa do wynagrodzenia oraz ograniczenia dopuszczal-
noSci dokonywania potracen.

Konsekwencje w zakresie zakazu
Zrzeczenia si¢ prawa do wynagrodzenia

Ustawowy zakaz zrzeczenia sie prawa do wynagrodze-
nia przewidziany w art. 84 k.p. stanowi wyjatek od zasa-
dy dopuszczalnoSci rozporzadzenia wierzytelnoScig
przez wierzyciela. Zakaz ten ma charakter bezwzgled-
ny, dotyczy prawa podmiotowego — wierzytelnoSci
o wynagrodzenie za pracg¢. Pracownik nie moze zrzec
si¢ prawa do wynagrodzenia za prac¢ przez zadng czyn-
no$¢ prawng, a zatem m.in. nie moze zwolni¢ pracodaw-
cy z dlugu, zawrze¢ umowy przelewu wierzytelnosci
w zakresie wynagrodzenia za pracg, jak rowniez uczyni¢
prawa do wynagrodzenia za prace przedmiotem zasta-

wu. Z punktu widzenia praktyki szczeg6lnie istotne jest
wywodzone z tredci art. 84 k.p. ograniczenie w zawarciu
ugody — sadowej oraz pozasadowej, rdwniez ugody
przed mediatorem, ktora nastgpnie podlega zatwier-
dzeniu przez sad (wyroki SN z 3 lutego 2006 r., II PK
161/05, OSNAPiUS 2007/3-4/41 i z 6 stycznia 2009 r., 11
PK 117/08, wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z 28
marca 1996 r., III APr 11/96, Apel. — W-wa 1997/1/4).
Zdaniem Sadu Najwyzszego zrzeczenie si¢ przez pra-
cownika w ugodzie wynagrodzenia jako sprzeczne z pra-
wem jest niewazne stosownie do art. 58 k.c. w zwiazku
z art. 300 k.p. (zob. wyrok z 14 czerwca 2012 r., I PK
229/11, Legalis nr 537248). Na marginesie warto wska-
zat, ze Sad Najwyzszy w wyroku z 25 lutego 2009 r., II
PK 185/08 (LEX nr 577463), orzekl, iz z art. 84 k.p. nie
wynika zakaz zrzeczenia si¢ roszczenia o odsetki, ktore
maja odmienny od wynagrodzenia za pracg charakter.
Naleiy podkresli¢, ze wszystkie wyzej wymienione ogra-

niczenia dotycza wynagrodzema za prace. Zatem od in-

terpretacji tego pojecia w Swietle art. 84 k.p. zalezy za-

kres swobody pracownika w dysponowaniu prawem do
$wiadczen naleznych od pracodawcy. Innymi stowy, od
przyjecia waskiego albo szerokiego rozumienia pojecia
wynagrodzenia za prace z art. 84 k.p. w znacznym stop-
niu zaleza mozliwosci ugodowego zakonczenia sporu
przez strony stosunku pracy. Zgodnie bowiem z treéciq
art. 917 k.c. przez ugodg strony czynia sobie wza]emne
ustepstwa w zakresie istniejacego mlf;dzy nimi stosunku
prawnego w tym celu, aby uchyli¢ niepewno$¢ co do
roszczen wynikajacych z tego stosunku lub zapewnic ich
wykonanie albo by uchyli¢ spor istniejacy lub mogacy
powstaé. W charakterze ugody leza zatem wzajemne
ustepstwa w zakresie istniejacego miedzy stronami sto-
sunku prawnego. Obie strony — pracownik oraz praco-
dawca — musza wigc mie¢ mozliwo$¢ ustapienia, aby
moc sie ugodzi¢. W przypadku przyjecia stanowiska Sa-
du Najwyzszego przewidujacego objecie ochrona z roz-
dziatu II dziatu trzeciego k.p. rowniez $wiadczen o cha-
rakterze pozawynagrodzeniowym, pole do ustepstw ze
strony pracownika zmniejsza si¢. W konsekwencji ugo-
dowe zakoficzenie sporu przez strony stosunku pracy
jest utrudnione, poniewaz ugoda dotyczaca szeroko ro-
zumianego uprawnienia ptacowego moze zostac zreali-
zowana jedynie poprzez przyznanie pracownikowi cate-
go Swiadczenia. Dlatego tez nalezy wyrazi¢ pelng apro-
bate dla rozumowania Sadu Najwyzszego przedstawio-
nego w uchwale skladu siedmiu sedzidw z 17 stycznia
2013 r., I PZP 4/12, zgodnie z ktérym odszkodowania
z tytutu wadliwego rozwigzania umowy o prace nie pod-
legaja ochronie przynaleznej wynagrodzeniu za prace.
Wydaje si¢, ze w celu zapewnienia mozliwie szerokiej
kompetencji stron do ugodowego koficzenia spordw
z zakresu prawa pracy, z jednoczesnym poszanowaniem
norm ochronnych prawa pracy, ochronie tej powinno
podlega¢ wytacznie wynagrodzenie w $cistym znaczeniu
(w rozumieniu art. 78 k.p.). Taka wyktadnia jest zgodna
z wykladnia jezykowa oraz systemowa przepisu art. 84
k.p., nie narusza ochrony wynagrodzenia za prace jako
$wiadczenia ekwiwalentnego, jak rowniez poszerza za-
kres mozliwych ustgpstw ze strony pracownika, a zatem



zwicksza szanse na ugodowe zakoficzenie sporu, co po-
zostaje cz¢sto w interesie pracownika. Ugoda pozwala
bowiem unikna¢ trwajacego nawet kilka lat postepowa-
nia sadowego czy tez uzyska potrzebne $rodki we
wezesniejszym czasie, cho¢ w mniejszej wysokosci. Co
wiecej, poglad, iz ochrong z art. 84 k.p. objete jest wy-
tacznie wynagrodzenie za pracg sensu stricto, wyrazit
Sad Najwyzszy w uzasadnieniu do wyroku z 16 pazdzier-
nika 2009 r. Na marginesie warto przypomnie¢ rozwia-
zanie przyjete przez Sad Najwyzszy w wyroku z 3 grud-
nia 1981 r., I PRN 106/81 (OSP 1983/10/212) — teze
0 ,zamianie” prawa do ekwiwalentu za urlop na inne
korzy$ci majatkowe, co nie stanowi zdaniem Sadu zrze-
czenia si¢ ekwiwalentu za urlop. Stanowisko to zostalo
jednak w literaturze prawa pracy ocenione krytycznie
(Prusinowski, 2012).

Konsekwencje w zakresie ograniczenia
dopuszczalnosci dokonywania potracen

Zgodnie z trescig art. 87 § 1 k.p. z wynagrodzenia za
prace po odliczeniu sktadek na ubezpieczenia spolecz-
ne oraz zaliczki na podatek dochodowy od osob fizycz-
nych moga by¢ potracane samodzielnie przez praco-
dawce jedynie niektdre wierzytelno$ci — sumy egze-
kwowane na mocy tytutow wykonawczych na zaspokoje-
nie $wiadczen alimentacyjnych oraz innych naleznosci,
zaliczki pieni¢zne oraz kary pieni¢zne. Ponadto z wyna-
grodzenia za prace odlicza sig, w petnej wysokoSci, kwo-
ty wyptacone w poprzednim terminie pfatnosci za okres
nieobecnosci w pracy, za ktdry pracownik nie zachowu-
je prawa do wynagrodzenia (art. 87 § 7 k.p.). Inne na-
leznoSci mogg by¢ potracane z wynagrodzenia pracowni-
ka tylko za jego zgoda wyrazong na piSmie (art. 91 k.p.).
Nalezy zaznaczy¢, ze na tle przepisow art. 8§7-91 k.p.
0 potraceniu cywilnoprawnym z art. 498 k.c. mozna mo-
wic tylko w przypadku, gdy istnieja wzajemne wierzytel-
nosci pracownika oraz pracodawcy, tzn. gdy pracodaw-
ca potragca z wynagrodzenia za pracg zaliczki pieni¢zne
udzielone pracownikowi (art. 87 § 1 pkt 3 k.p.), gdy pra-
codawca potrgca kary pieni¢zne (art. 87 § 1 pkt 4 k.p.)
oraz gdy pracodawca potraca nadptacone kwoty
w zwigzku z nieobecnoScig pracownika w pracy (art. 87
§ 7kp.).

W praktyce pojawia si¢ problem mozliwo$ci dokony-
wania potracef z poszczeg6lnych Swiadczen o charakte-
rze pozawynagrodzeniowym. W konsekwencji przyjecia
przez Sad Najwyzszy szerokiego rozumienia pojecia wy-
nagrodzenia za pracg w $wietle przepisow rozdziatu 11
dzialu trzeciego k.p. ograniczeniom podlega réwniez
m.in. odprawa z tytutu zwolnien z przyczyn niedotycza-
cych pracownikow. Przytoczone przepisy stanowia wyja-
tek od zasady dopuszczalnosci potraceni wzajemnych
wierzytelnosci pienigznych. Zgodnie z zasada exceptio-
nes non sunt extendendae, norm majacych charakter wy-
jatkoéw od powszechnych regul nie nalezy interpretowac
rozszerzajaco. W zwiazku z tym wykfadnia Sadu Naj-
wyzszego budzi watpliwosci. W doktrynie zauwaza sie,
ze argumenty natury aksjologicznej podnoszone przez
Sad Najwyzszy w celu uzasadnienia objecia ochrong
$wiadczen o charakterze pozawynagrodzeniowym nie

uwzgledniaja interesu pracodawcy, ktory w razie ktopo-
tow finansowych jest zmuszony do wyptacenia nalezno-
$ci mimo istnienia jego stusznych wierzytelnoSci wza-
jemnych (Ptazek, 1999). Rowniez w orzecznictwie Sadu
Najwyzszego mozna odnaleZ¢ stanowisko o by¢ moze za
szerokim rozumieniu pojecia wynagrodzenia za pracg
w kontekscie jego ochrony wynikajacej z art. 87 k.p.
(wyrok z 6 stycznia 2009 r., II PK 117/08). W uchwale
z 17 stycznia 2013 r., I PZP 4/12, Sad Najwyzszy wyra-
zit watpliwos¢, czy z uwagi na wielorakie powigzania fi-
nansowe stron stosunku pracy lezy w interesie pracow-
nika i pracodawcy wylaczenie dopuszczalnosci dokony-
wania w chwili rozwigzania stosunku pracy — w drodze
potracen z pozawynagrodzeniowych Swiadczen pracow-
niczych — rozliczef: z tytutu r6znych wzajemnych zobo-
wigzafi bez potrzeby wystepowania na droge sadowa.
Przyjmujac, ze ochrong z art. 87 k.p. objete zostato wy-
tacznie wynagrodzenie sensu stricto, rozliczenia stron
w zakresie §wiadczen pozawynagrodzeniowych bylyby
wolne od ograniczen — odbywalyby si¢ na zasadach
ogllnych przewidzianych w przepisach kodeksu cywil-
nego dotyczacych potracenia. Wydaje si¢, ze przyjecie
takiego rozwigzania nalezy uzna¢ za celowe w kontek-
$cie rosnacej liczby powiazan migdzy stronami stosunku
pracy. Nalezy zwroci¢ uwage na odmienne wnioskowa-
nie oparte o wyktadnie art. 505 pkt 2 k.c., zgodnie z kto-
ra kazda nalezno$¢ ze stosunku pracy stuzy utrzymaniu
pracownika oraz jego rodziny, a wigc w stosunku do
tych nalezno$ci ustawodawca wylaczyt skutek umarzaja-
cy potracenia (zob. zdanie odrebne SSN Zbigniewa
Myszki do uchwaly Sadu Najwyzszego z 17 stycznia
2013 r., II PZP 4/12). Rozumujac w ten sposob mozna
doj$¢ do wniosku, iz w przypadku ograniczenia stosowa-
nia art. 87-91 k.p. wytacznie do wasko rozumianego wy-
nagrodzenia za prace, ochrona wynagrodzenia za prace
moglaby sie okaza¢ ,,stabsza” niz cywilnoprawna ochro-
na pozawynagrodzeniowych naleznosci ze stosunku
pracy, co do ktdrych — jako wierzytelnoSci o dostarcza-
nie Srodkéw utrzymania — obowigzywatby catkowity
zakaz umarzania przez potracenie (zob. zdanie odrgbne
SSN Zbigniewa Myszki do uchwaly Sadu Najwyzszego
z 17 stycznia 2013 r., I PZP 4/12). Przedstawiony po-
glad nie przekonuje. Zgodnie z trescig art. 505 pkt 2 k.c.
nie moga by¢ umorzone przez potracenie wierzytelnosci
o dostarczenie Srodkdw utrzymania, tzn. jak przyjmuje
si¢ w nauce prawa cywilnego: roszczenia o §wiadczenia
alimentacyjne wynikajace z ustawy (art. 27, 128 i n. ko-
deksu rodzinnego i opiekuficzego), wierzytelnosci wyni-
kajace z umowy o rente (art. 903 i n. k.c.) oraz umowy
dozywocia (art. 908 i n. k.c.), wierzytelno$ci dziadkow
spadkodawcy wobec spadkobiercow o dostarczanie
$rodkéw utrzymania (art. 938 k.c.) oraz wierzytelnosci
o dostarczanie §rodkow utrzymania przystugujace rolni-
kom, ktorzy przekazali swoje gospodarstwa nastepcom
prawnym (art. 88 ust. 1 ustawy z 20 grudnia 1990 r.
0 ubezpieczeniu spotecznym rolnikow, DzU z 1991 r.
nr 7, poz. 24 ze zm.; wyliczenie za Pyziak-Szafnicka,
2009). Zatem w cywilistyce przez wierzytelnosci o do-
starczenie Srodkow utrzymania sa rozumiane jedynie
wierzytelnosci alimentacyjne czy tez wierzytelnoSci



z umowy renty oraz dozywocia, a nie wierzytelnosci
z uméw, na podstawie ktorych moze by¢ $§wiadczona
praca (umowy zlecenia, umowy o $wiadczenie uslug,
umowy o dzieto). Ponadto art. 505 k.c. stanowi wyjatek
od ogodlnej reguly wynikajacej z art. 498 k.c. i jako taki
powinien by¢ interpretowany zawezajaco. Dlatego tez
wydaje sig, ze wierzytelnoci ze stosunku pracy, w tym
o charakterze pozawynagrodzeniowym, nie mieszcza si¢
w zakresie wierzytelnosci o dostarczenie Srodkow utrzy-
mania w rozumieniu art. 505 pkt 2 k.c.

Podsumowanie

Rola Sadu Najwyzszego w ksztattowaniu pojecia wyna-
grodzenia za prace oraz przedmiotu ochrony przewi-
dzianej w przepisach rozdziatu II dzialu trzeciego k.p.
jest znaczna. Analiza orzecznictwa prowadzi do naste-
pujacych wnioskow: 1) wyraznie zarysowala sie tenden-
cja do objecia ochrong jak wynagrodzenia za prace row-
niez $wiadczen o charakterze pozawynagrodzeniowym
(wynagrodzenie sensu largo); 2) w ostatnim czasie moz-
na zauwazy¢ pewna korekte w kierunku zawezenia tak
szeroko zakre§lonego przedmiotu ochrony. Konse-
kwencje objecia ochrong przewidziang dla wynagrodze-
nia za pracg rowniez innych $wiadczen widoczne sg
przede wszystkim w kontekScie ograniczefi w zawiera-
niu ugdd w sprawach z zakresu prawa pracy oraz mozli-
wosci dokonywania wzajemnych rozliczeh przez strony

stosunku pracy. Taki stan rzeczy nalezy oceni¢ negatyw-
nie. Z uwagi na literalne brzmienie przepisow rozdzia-
tu IT dziatu trzeciego k.p., wykladnie systemowa oraz
analiz¢ negatywnych konsekwencji szerokiej wyktadni
nalezy opowiedziec si¢ za waskim rozumieniem przed-
miotu ochrony, ograniczonym, jak wskazuje juz tytul
jednostki redakcyjnej kodeksu pracy, do wynagrodzenia
za prac¢ — w jego Scistym, opartym o przepisy art. 78
i n.k.p. znaczeniu.
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Autonomia uprawnien
rodzicielskich ojcow bedacych
pracownikami — uwagi na tle wyroku
Trybunatu Sprawiedliwosci UE

z 19 wrze$Snia 2013 r., C-5/12

Autonomy of parental rights of employed fathers
— comments based on the judgment
of the Court of Justice of 19 September 2013, C-5/12

dr Eliza Maniewska

Biuro Studiéw i Analiz Sadu Najwyzszego

Streszczenie Trybunat Sprawiedliwoéci Unii Europejskiej (TSUE) stwierdzit, ze uregulowanie w prawie
krajowym urlopu macierzynskiego dla pracownika-ojca wychowujacego dziecko jako prawa pochodnego
wzgledem uprawnienia pracownicy-matki dziecka do takiego urlopu jest zgodne z prawem unijnym. Wobec
szerokiego wachlarza uprawnier rodzicielskich pracownikéw-ojcow w prawie polskim autorka wskazuje, ktére
z nich — podobnie jak prawo do urlopu macierzyniskiego — nie maja charakteru autonomicznego (czyli sg
pochodne od praw matki), i jak taki stan rzeczy nalezy oceni¢ z punktu widzenia zasady réwnosci wobec prawa.
W artykule postawiona jest teza, ze zasade te naruszaja regulacje réznicujace pracownikéw-ojcow
wychowujacych dziecko ze wzgledu na to, czy matka dziecka posiada(ta) status pracownicy w zakresie prawa
do dodatkowego urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego oraz urlopu macierzyiskiego w razie Smierci
matki.

Stowa kluczowe: uprawnienia pracownikéw zwiazane z rodzicielstwem, zasada réwnosci, europejskie prawo
pracy.

Summary The Court of Justice ruled that national laws providing for the right to maternity leave of an employed
father caring for a child as a right derived from the right to such a leave of an employed mother are in conformity
with the European Union law. In view of a wide array of parental rights vested in employed fathers under the
Polish law, the Author indicates which of the rights - similarly to the right to maternity leave - are not autonomous
in their nature (therefore are derived from the right of the mother) and suggests how such a legal state should be
assessed from the perspective of the principle of equality before the law. In the paper, the Author claims that
this principle is violated by regulations differentiating employed fathers caring for a child based on whether the
mother is (was) - as an employee - entitled to additional maternity leave and parental leave as well as the
maternity leave in case of a mother's death.

Keywords: employee's parental rights, the principle of equality before the law, European Labour Law.

Stanowisko TSUE zawarte w wyroku
z 19 wrzesnia 2013 r., C-5/12

dyrektywy 89/391/EWG, Dz. Urz. WE L 348 z 28 listo-
pada 1992 r.,s. 1; Dz. Urz. UE-sp. 05, t. 2, s. 110 ze zm.)
i dyrektywe Rady 76/207/EWG z 9 lutego 1976 r.

Wyrokiem z 19 wrze$nia 2013 r., C-5/12 (www.eur-
-lex.europa.eu) Trybunal Sprawiedliwosci Unii Euro-
pejskiej przyjal, ze dyrektywe Rady 92/85/EWG z 19
pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia Srodkow
stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpie-
czefistwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktore
niedawno rodzily, i pracownic karmigcych piersia (dzie-
sigta dyrektywa szczegdlowa w rozumieniu art. 16 ust. 1

w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rdwnego trak-
towania kobiet i mezczyzn w zakresie dostgpu do za-
trudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz wa-
runkéw pracy (Dz. Urz. WE L 39 z 14 lutego 1976 1.,
s. 40 ze zm.; Dz. Urz. UE-sp. 05, t. 4, s. 255) nalezy in-
terpretowac w ten sposob, ze nie stoja one na przeszko-
dzie przepisowi krajowemu, takiemu jak przepis bedacy
przedmiotem sprawy w postepowaniu giownym, ktdry



przewiduje, ze posiadajacy status pracownika najemne-
go ojciec dziecka moze za zgoda posiadajacej rowniez
status pracownika najemnego matki skorzystac z urlopu
macierzynskiego w okresie nastepujacym po szescioty-
godniowym okresie wypoczynku wykorzystywanego ob-
ligatoryjnie przez matke po porodzie, z wyjatkiem przy-
padku istnienia zagrozenia dla zdrowia matki, podczas
gdy posiadajacy status pracownika najemnego ojciec
dziecka nie moze skorzystac z takiego urlopu w sytuacji,
gdy matka dziecka nie posiada statusu pracownika na-
jemnego i nie nalezy do publicznego systemu zabezpie-
czenia spolecznego.

Z uwagi na czas zajscia okolicznosci faktycznych
w postepowaniu glownym w sprawie mialy zastosowa-
nie przepisy dyrektywy 76/207/EWG, ktoéra zostata
uchylona i zastapiona dyrektywa 2006/54/WE z 5 lipca
2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rowno-
$ci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezezyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204
z 26 lipca 2006 r., s. 23), niemniej jednak pozostaje to
bez wplywu na zagadnienia zwigzane z tym wyrokiem
poruszone w artykule.

Istota rozstrzygnigcia Trybunatu zawartego w przy-
toczonej sentencji sprowadza si¢ do oceny, ze zgodne
z prawem unijnym jest takie uksztaltowanie prawa ojca
dziecka do urlopu macierzyfiskiego, w ktorym nie ma
ono charakteru autonomicznego wzgledem takiego pra-
wa matki dziecka. Innymi stowy, nie narusza regulacji
unijnych przyznanie prawa do urlopu macierzyfskiego
tylko tym pracownikom-ojcom wychowujacym dzieci,
ktorych partnerki-matki w chwili urodzenia dziecka
mialy status pracownic i przez to dysponowaly prawem
do urlopu macierzynskiego. Cho¢ teza wyroku w istocie
dotyczy kwestii zrdznicowania uprawnief rodzicielskich
pracownikow mezczyzn, w zaleznosci od tego, czy ich
partnerki-matki dzieci maja status pracownic, to uza-
sadnienie wyroku w istocie koncentruje si¢ na usprawie-
dliwionym odmiennym traktowaniu ze wzgledu na pte¢
kobiet i mezczyzn w zakresie prawa do urlopu macie-
rzyfiskiego.

Jak zauwaza Trybunal, prawo do urlopu macierzyn-
skiego przyznane cigzarnym pracownicom nalezy uznac
za Srodek ochronny prawa socjalnego, ktory ma szcze-
gblne znaczenie. Prawodawca Unii uznal zatem (por
art. 8 ust. 1 dyrektywy 92/85/EWG) ze istotne zmiany
warunkow 7 zy01a pracownic w okresie ogranlczonym do
co najmniej 14 tygodni przed porodem i po nim stano-
wig powdd uzasadniajacy zawieszenie wykonywania
przez nie dziatalno$ci zawodowej, przy czym zasadnos¢
tego powodu nie moze by¢ w zaden sposob kwestiono-
wana przez organy panstwowe ani pracodawcow.
W konsekwencji przewidziany w art. § dyrektywy
92/85/EWG urlop macierzyfiski nie moze zosta¢ ode-
brany matce wbrew jej woli po to, aby zostat on w calo-
Sci lub w czedei przydzielony ojcu dziecka (zob. takze
wyrok TSUE z 20 wrze$nia 2007 r. w sprawie C-116/06,
Zb. Orz. 2007, s. I-7643, pkt 49). W istocie pracownica
w ciazy, pracownica, ktora niedawno rodzifa, lub pra-
cownica karmigca piersig znajduje si¢ w specyficznej,
wrazliwej sytuacji, ktdra wymaga przyznania jej prawa

do urlopu macierzynskiego, lecz ktorej w szczegolnoSci
w tym okresie nie mozna zréwnac z sytuacja mezezyzny
czy tez z sytuacja kobiety, ktora korzysta ze zwolnienia
chorobowego (wyrok z 27 pazdziernika 1998 r. w spra-
wie C-411/96, ECR 1998, s. 1-6401, pkt 40). To prawo
do urlopu macierzynskiego, z ktorego korzysta pracow-
nica, stuzy, po pierwsze, zapewnieniu ochrony biolo-
gicznej kondycji kobiety w okresie cigzy i po jej zakon-
czeniu, i po drugie, zapewnieniu szczegoOlnych relacji
miedzy t3 kobieta a jej dzieckiem w trakcie okresu, jaki
nastepuje po ciazy i po porodzie, aby unikna¢ zakioce-
nia tych relacji poprzez kumulacje zaje¢ wynikajacg
z wykonywania w tym czasie dzialalnosci zawodowej
(zob. takze wyrok z 12 lipca 1984 r. w sprawie 184/83,
ECR 1987, s. 3047, pkt 25 oraz ww. wyrok w sprawie
C-116/06, pkt 46). Ponadto, zgodnie z art. § ust. 2 dyrek-
tywy 92/85/EWG, urlop macierzyfiski powinien obejmo-
wac ,,co najmniej” dwutygodniowy obowigzkowy urlop
macierzynski, przyznawany — zgodnie z prawem krajo-
wym lub praktyka — przed porodem lub po nim. Nato-
miast zgodnie z orzecznictwem Trybunatu, o ile pafi-
stwa czlonkowskie muszg, na mocy art. § omawianej dy-
rektywy, przyjac Srodki niezbedne do zapewnienia pra-
cownicom mozliwosci korzystania z urlopu macierzyn-
skiego w wymiarze co najmniej 14 tygodni, o tyle jest to
prawo, ktdrego pracownice moga si¢ zrzec, z wyjatkiem
dwoch tygodni obowiazkowego urlopu macierzyfiskiego
przewidzianych w ust. 2 tego artykutu (zob. ww. wyrok
w sprawie C-411/96, pkt 58).

W konsekwencji dyrektywa 92/85/EWG nie stoi na
przeszkodzie temu, aby posiadajaca status pracownika
matka mogta zadecydowac, ze posiadajacy rowniez sta-
tus pracownika ojciec moze skorzysta¢ z calosci lub
z czeSei urlopu macierzyfiskiego w okresie nastepujacym
po okresie wykorzystywanego obhgatory]me wypoczyn-
ku. Dyrektywa ta nie stoi rowniez na przeszkodzie temu,
aby 6w ojciec mogt korzysta¢ z tego rodzaju urlopu
w przypadku, gdy matka dziecka, prowadzaca dziatal-
no$¢ na wlasny rachunek, nie jest pracownikiem i zdecy-
dowata si¢ nie podlega¢ zapewniajacemu jej taki urlop
publicznemu systemowi zabezpieczenia spolecznego.
Tego rodzaju sytuacja nie wchodzi bowiem w zakres dy-
rektywy 92/85/EWG, ktora obejmuje jedynie pracowni-
ce w ciazy, pracownice, ktore niedawno rodzily, i pra-
cownice karmiace piersia, ktdrych dziatalno$¢ zawodo-
wa jest wykonywana pod kierownictwem pracodawcy.

Co sig za$ tyczy dyrektywy 76/207/EWG (obecnie za-
stgpionej przez dyrektywe 2006/54/WE), Trybunat za-
znaczyl, ze przepis krajowy, ktory zastrzega prawo do
urlopu macierzyfiskiego dla posiadajacych status pra-
cownika matek dzieci, za$ ojciec dziecka moze skorzy-
sta¢ z takiego urlopu jedynie pod warunkiem, ze posia-
da on rowniez status pracownika, a matka przenosi na
niego calos¢ lub cze$¢ dostepnego urlopu, o ile jej po-
wrot do pracy nie stanowi zagrozenia dla jej zdrowia,
nie jest z nig sprzeczny. Co do uzasadnienia takiego od-
miennego traktowania Trybunat wskazal, ze art. 2 ust. 3
dyrektywy 76/207/EWG (jego odpowiednikiem jest
art. 2 ust. 2 pkt ¢ dyrektywy 2006/54/WE) precyzuje, iz
nie narusza ona przepiséw dotyczacych ochrony kobiet,



zwlaszcza jesli chodzi o ciaze i macierzyfistwo (zob. tez
wyrok z 30 wrzeSnia 2010 r. w sprawie C-104/09, Zb.
Orz. 2010, s. 1-8661, pkt 26). Trybunat podkreslit, ze
wielokrotnie orzekal, iz zastrzegajac dla panstw czion-
kowskich prawo zachowania w mocy lub wprowadzenia
przepisow majacych na celu zapewnienie ochrony cigzy
i macierzynstwa, art. 2 ust. 3 dyrektywy 76/207/EWG
uznaje w odniesieniu do zasady réwnosci traktowania
ze wzgledu na ple¢ zasadno$¢ — po pierwsze — ochro-
ny kondycji biologicznej kobiety w trakcie cigzy
i w okresie nastepujacym po niej oraz — po drugie —
ochrony szczegdlnego zwigzku miedzy kobieta a jej
dzieckiem w trakcie okresu nastepujacego po porodzie
(zob. w szczegdlnoSci ww. wyroki w sprawie 184/83,
pkt 2 i w sprawie C-104/09, pkt 27). Jezeli matce nie
przystuguje pierwotne prawo do urlopu macierzynskie-
go, gdyz nie jest pracownica, to w konsekwencji nie po-
siada do tego urlopu zadnego prawa, ktdre mogtaby
przenie$¢ na ojca dziecka, nawet jezeli ojciec dziecka le-
gitymuje si¢ statusem pracownika.

Autonomia uprawnien rodzicielskich
ojcow bedacych pracownikami
w prawie polskim

Rozstrzygnigcie Trybunatu potwierdza, ze z pewnoscia
zgodne z prawem unijnym sa regulacje polskiego prawa
pracy w odniesieniu do prawa do urlopu macierzynskie-
go pracownikdéw-ojcow wychowujacych dzieci, ktore ma
charakter prawa pochodnego wzgledem uprawien pra-
cownicy-matki dziecka, wéwczas gdy pracownik-ojciec
wychowujacy dziecko nabywa prawo do urlopu macie-
rzyfiskiego w nastgpstwie oSwiadczenia matki dziecka
o0 rezygnacji z jego czeSci. Przypomnijmy, ze zgodnie
z art. 180 § 5 k.p. pracownica, po wykorzystaniu po po-
rodzie co najmniej 14 tygodni urlopu macierzynskiego,
ma prawo zrezygnowac z pozostalej czeSci tego urlopu
(w zalezno$ci od liczby dzieci urodzonych przy jednym
porodzie dotyczy to okresu od 6 do 23 tygodni); w takim
przypadku niewykorzystanej czeSci urlopu macierzyn-
skiego udziela si¢ pracownikowi-ojcu wychowujacemu
dziecko, na jego pisemny wniosek. Jesli mezczyzna-oj-
ciec wychowujacy dziecko nie wystapi do swojego pra-
codawcy z wnioskiem o udzielenie mu pozostalej czeSci
urlopu macierzynskiego, pracownica urlopu tego prze-
rwaé nie moze, co oznacza, ze obligatoryjnie musi go
wykorzysta¢ w wymiarze wynikajacym z art. 180 § 1 k.p.
Regulacja krajowa spelnia warunek, ze urlop macie-
rzyfiski nie moze zosta¢ odebrany matce wbrew jej woli
po to, by zostat on w calosci lub w czesci przydzielony
ojcu dziecka. Jest to bowiem prawo, ktdre w sposob
uzasadniony przystuguje kobiecie a nie mezczyZnie
z uwagi na odmienno$¢ biologicznych rdl obu pici i po-
trzebe ochrony szczegdlnego zwiazku miedzy kobieta
a jej dzieckiem w trakcie okresu po jego urodzeniu.
Nalezy jednak zauwazy¢, ze pracownik-ojciec wycho-
wujacy dziecko moze naby¢ uprawnienie do urlopu ma-
cierzyfiskiego takze z mocy prawa. Stanowi o tym art.
180 § 7 k.p. Zgodnie z tym przepisem, w razie zgonu
pracownicy w czasie urlopu macierzyfiskiego pracowni-

kowi-ojcu wychowujacemu dziecko przystuguje prawo
do niewykorzystanej czesci tego urlopu. To, czy skorzy-
sta on z tego prawa, zalezy od jego uznania (Maniew-
ska, 2014, nb. 621 7.1 do art. 180), niemniej jednak row-
niez w tym przypadku prawo to ma charakter pochodny
wzgledem uprawiefi pracownicy-matki dziecka. Zatem,
jezeli matka dziecka nie ma statusu pracownika i umrze
przy porodzie lub po urodzeniu dziecka, to ojciec-pra-
cownik nie nabywa prawa do urlopu macierzynskiego.
Jezeli taki pracownik chce zapewni¢ dziecku opieke ro-
dzicielska, to pragnac nadal pozostawa¢ w zatrudnieniu
moze to uczyni¢ jedynie w ramach innych, mniej ko-
rzystnych uprawnien (urlop ojcowski — art. 1823 k.p.
i urlop wychowawczy — art. 186 k.p.). W razie $mierci
matki dziecka prawo do zasitku macierzyfiskiego pra-
cownik-ojciec dziecka uzyskuje jedynie wowczas, gdy
przerwie zatrudnienie w celu sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem i tylko po warunkiem, ze matka
dziecka byta ubezpieczona oraz za okres urlopu ojcow-
skiego (por. art. 29 ust. 4 i 5a ustawy z dnia 25 czerwca
1999 r. o $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia
spotecznego w razie choroby i macierzyfistwa, jednolity
tekst: DzU z 2014 r. poz. 159).

De lege lata zrdznicowaniu w zaleznosci od posiada-
nia statusu pracownika przez matke dziecka podlega
takze sytuacja ojcow-pracownikdw wychowujacych
dzieci w zakresie prawa do dodatkowego urlopu macie-
rzyfiskiego i urlopu rodzicielskiego.

Zaréwno dodatkowy urlop macierzyfski, jak i urlop
rodzicielski w odrdznieniu od urlopu macierzyfiskiego
zawsze maja charakter fakultatywny. Oba te urlopy
przystuguja zaréwno pracownicy, jak i pracownikowi-oj-
cu wychowujacemu dziecko. Warunkiem mozliwoSci
skorzystania z nich przez pracownika-ojca wychowuja-
cego dziecko jest jednak wczes$niejsze wykorzystanie na
dane dziecko urlopu macierzynskiego, co pozbawia te-
go uprawnienia ojcow, ktorych partnerki-matki dziecka
nie majg statusu pracownika. Wynika to z art. 182!
§ 1iart. 18212 k.p. Wymiar dodatkowego urlopu macie-
rzyfiskiego wynosi do 6 lub 8§ tygodni w zaleznoSci od te-
go, czy przy jednym porodzie urodzito si¢ jedno, czy
wiecej dzieci. Ojciec dziecka moze skorzysta¢ z niego
zardwno wowczas, gdy korzystal on z czedci urlopu ma-
cierzyfiskiego na warunkach okre§lonych w art. 180
§ 518 7 k.p., czyli po rezygnacji z czedci urlopu przez
pracownice lub w razie jej zgonu, jak i wtedy, gdy z ca-
tosci urlopu macierzyfiskiego korzystata matka dziecka.
Urlop ten jest udzielany jednorazowo albo w dwoch
czeéciach przypadajacych jedna po drugiej w wymiarze
tygodnia lub jego wielokrotnosci w zaleznosci od wybo-
ru uprawnionego. Z kolei urlop rodzicielski przystuguje
w wymiarze do 26 tygodni niezaleznie od liczby dzieci
urodzonych przy jednym porodzie, a warunkiem naby-
cia do niego prawa w odniesieniu do rodzicdw biolo-
gicznych jest bezpoSrednio wezesniejsze wykorzystanie
dodatkowego urlopu macierzynskiego (art. 18212 k.p.).
Moga z niego korzysta¢ jednocze$nie oboje rodzice,
przy czym faczny wymiar ich urlopéw nie moze przekra-
czac 26 tygodni. Urlop ten moze by¢ udzielony jednora-
zowo albo nie wigcej niz w trzech czeSciach, z ktorych



zadna nie moze by¢ krotsza niz 8 tygodni. Musza one
przypadac bezposrednio jedna po drugiej w wymiarze
wielokrotnosci tygodnia.

Whiosek o udzielenie dodatkowego urlopu macie-
rzyfiskiego i urlopu rodzicielskiego moze by¢ zlozony
w dwoch terminach. Pierwszy z nich okresla art. 179!
k.p. Pracownica moze nie p6zniej niz 14 dni po poro-
dzie ztozy¢ pisemny wniosek o udzielenie jej, bezpo-
$rednio po urlopie macierzynskim, dodatkowego urlo-
pu macierzyfiskiego w petnym wymiarze wynikajacym
z art. 182! § 1 k.p., a bezposrednio po takim urlopie —
urlopu rodzicielskiego w petnym wymiarze wynikaja-
cym z art. 18212 § 1 k.p. Drugi termin, dotyczacy obojga
rodzicow, wynika z art. 1821 § 3 i art. 18212 § 4 k.p. Jest
on nie krotszy niz 14 dni przed rozpoczgciem urlopu.
Pracownica moze zrezygnowac z korzystania z dodatko-
wego urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego
przystugujacego na podstawie wniosku zfozonego w try-
bie art. 179! k.p. reguluja to przepisy art. 1792-1793 k.p.
Wynika z nich, ze pracownica moze wedlug swego
uznania zrezygnowac w catosci lub czgsci z tych urlopow
w sposob wiazacy pracodawce, skfadajac pisemny wnio-
sek co najmniej na 14 dni przed przystapieniem do pra-
cy. Rezygnacja ta otwiera pracownikowi-ojcu mozli-
wos¢ zlozenia wigzacego pracodawce pisemnego wnio-
sku o udzielenie tych urlopow.

Podobnie jak w odniesieniu do urlopu macierzyn-
skiego, pracownik-ojciec wychowujacy dziecko moze
naby¢ uprawnienie do dodatkowego urlopu macierzyn-
skiego oraz urlopu rodzicielskiego takze z mocy prawa.
Ma to miejsce w razie zgonu pracownicy w czasie korzy-
stania z tych urlopow (por. art. 1821 § 7w zwiazku z art.
180 § 7 k.p. oraz art. 18212 § 6 w zwigzku z art. 180
§7kp.).

Na gruncie regulacji krajowych autonomicznym pra-
wem pracownika-ojca wychowujacego dziecko, czyli
niezaleznym od tego, czy matce dziecka przystuguje
(przystugiwat) status pracownicy, a co za tym idzie, czy
przystuguje jej (przystugiwato) prawo do urlopu macie-
rzyfiskiego, jest natomiast prawo do urlopu ojcowskiego
(art. 1823 k.p.) oraz urlopu wychowawczego (art. 186
k.p.). Nie ulega watpliwosci, ze prawo do tych urlopdw
przystuguje wszystkim pracownikom-ojcom wychowuja-
cym dzieci.

Dopuszczalno$¢ roznicowania
pracownikow-ojcow
wychowujacych dziecko

w zakresie prawa do dodatkowego
urlopu macierzynskiego

i urlopu rodzicielskiego

oraz urlopu macierzynskiego

w razie Smierci matki

Polska instytucja dodatkowego urlopu macierzynskiego
oraz urlopu rodzicielskiego nie ma swych odpowiedni-
kow w prawie unijnym. W szczeg6lnosci dyrektywa Ra-
dy 2010/18/UE z 8 marca 2010 r. w sprawie wdrozenia

zmienionego porozumienia ramowego dotyczacego
urlopu rodzicielskiego zawartego przez BUSINESS
EUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC oraz uchylajaca
dyrektywe 96/34/WE (Dz. Urz. UE L 68 z 18 marca
2010 ., s. 13 ze zm.) bynajmniej nie dotyczy polskiej in-
stytucji urlopu rodzicielskiego, ale urlopu wychowaw-
czego w rozumieniu naszych przepisow. Prawo unijne
nie reguluje takze prawa do urlopu macierzynskiego
pracownika-ojca wychowujacego dziecko w zwiagzku ze
$miercig matki. Teza oméwionego wyzej wyroku Trybu-
natu Sprawiedliwosci z 19 wrze$nia 2013 r. prowokuje
jednak pytanie, czy usprawiedliwienie zrdznicowania
praw pracownikéw-ojcdw wychowujacych dziecko przez
przyznanie prawa do urlopu macierzyfiskiego po rezy-
gnacji z jego czgsci przez matke tylko tym z nich, kto-
rych partnerki-matki dziecka posiadajg status pracow-
nika, moze zosta przeniesione dla umotywowania
zroznicowania tej grupy pracownikéw z punktu widze-
nia tego kryterium takze w odniesieniu do prawa do do-
datkowego urlopu macierzyfiskiego i urlopu rodziciel-
skiego oraz urlopu macierzynskiego po $mierci matki
dziecka. Wydaje sig, ze przy obecnym ksztalcie tych in-
stytucji usprawiedliwienie dla tego zr6znicowania jest
co najmniej watpliwe, a w przypadku gdy dziecko zosta-
je osierocone przez matke — pozbawione jakichkol-
wiek racji. Otwiera to pole do rozwazan nad ich zgod-
noScia z art. 32 Konstytucji RP i art. 20 Karty Praw Pod-
stawowych Unii Europejskie;.

W prawie polskim minimalny okres przebywania na
urlopie macierzynskim przez pracownice po porodzie
wynosi 14 tygodni, podczas gdy standard unijny w tym
zakresie zostal okre$lony na 2 tygodnie (por. art. 2 dy-
rektywy 92/85/EWG). Pracownik-ojciec wychowujacy
dziecko moze za$§ w Polsce z tytulu urlopu macierzyn-
skiego po rezygnacji z jego czeSci przez matke, dodat-
kowego urlopu macierzyfiskiego i urlopu rodzicielskie-
go opiekowac si¢ dzieckiem maksymalnie az od 38 do
57 tygodni (w zaleznosci od liczby dzieci urodzonych
przy jednym porodzie). Tym samym, z uwagi na te pro-
porcje, trudna do obrony jest teza, ze polski ustawo-
dawca, powolujac instytucje dodatkowego urlopu ma-
cierzynskiego i urlopu rodzicielskiego, kierowat si¢ po-
trzeba ochrony szczegdlnego zwiazku miedzy kobietg
a jej dzieckiem w trakcie pierwszego okresu zycia
dziecka, ktora zgodnie z orzecznictwem Trybunatu
Sprawiedliwosci stanowi umotywowany powod rozni-
cowania pracownikow ze wzgledu na ple¢. Przemawia
to za przyjeciem, ze na gruncie prawa polskiego funk-
cja dodatkowego urlopu macierzynskiego i urlopu ro-
dzicielskiego jest ochrona rodzicielstwa, a nie macie-
rzyfistwa. Za taka konstatacja przemawia réwniez do-
puszczenie mozliwoSci wystapienia o udzielenie tych
urlopéw przez pracownika-ojca wychowujacego dziec-
ko bez uprzedniej koniecznosci rezygnacji z tego prawa
przez matke dziecka, co ma miejsce wowczas, gdy oj-
ciec dziecka czyni to w trybie art. 1821 § 3 i art. 18212 §
4 k.p. Pod dyskusje¢ nalezy zatem podda¢, czy zasadne
jest odmawianie prawa do uprawniefi rodzicielskich
niepowiazanych nierozerwalnie z macierzyfistwem pra-



cownikom-ojcom wychowujacym dziecko w sytuacji,
gdy matka dziecka nie posiada statusu pracownika.
Dodatkowo nalezy pamigtac, ze na wszystkich pracow-
nikach-ojcach spoczywa taki sam obowigzek sktadkowy
z tytulu ubezpieczenia w razie choroby i macierzyn-
stwa, z ktorych to sktadek finansowane sa zasitki ma-
cierzynskie za czas korzystania z omawianych urlopow.
Godzi sie takze zauwazy(, ze jezeli motywem roznico-
wania uprawniefi rodzicielskich pracownikow-ojcow
z omawianych powoddw jest zalozenie, ze jezeli matka
dziecka nie ma statusu pracownicy, to tym samym
dziecko ma zapewniona opieke i nie zachodzi potrzeba
kreowania instytucji, ktéra ulatwiataby wiaczenie sie
w te opieke przez ojca dziecka, to jest ono z gruntu fat-
szywe. Oczywiste jest bowiem, ze aktywno$¢ zawodowa
kobiet nie jest realizowana wylacznie w ramach stosun-
ku pracy. Duzy odsetek kobiet pracuje takze w cywilno-
prawnych formach zatrudnienia oraz w ramach samo-
dzielnej dziatalnoci gospodarcze;.

Niezaleznie od wskazanych watpliwoSci mozna zary-
zykowac teze, ze pomimo iz ustawodawca wykazuje ten-
dencje do zrdwnania uprawnief rodzicielskich pracow-
nikdw obu plci, to ostateczny ksztalt instytucji dotycza-
cych tych uprawnien §wiadczy o tym, ze legislator nadal
nad role ojca przedktada role matki w pierwszym okre-
sie zycia dziecka. Nietrudno bowiem skonstatowaé, ze
pochodny (nieautonomiczny) charakter czgsci upraw-
niefi rodzicielskich ojcéw bedacych pracownikami
w ostatecznym rachunku przyczynia si¢ do tego, ze to
matki czesciej zajmuja si¢ dzie¢mi po ich urodzeniu.
Chot z wyzej przedstawionych wzgledow uwazam, ze
ustawodawca wdraza tak zorientowana polityke spo-
teczna z naruszeniem zasady réwnoSci wobec prawa, to
licze si¢ z tym, ze sa tacy, ktérzy z powodow §wiatopo-
glqdowych zw13,zanych z wizja spofecznych rol kobiety
1 mgzezyzny, uznaja to za dopuszezalne. Warto zauwa-

zy¢, ze takie usprawiedliwienie moze jednak zosta¢ pod-
niesione jedynie wobec ksztaltu uprawniefi pracowni-
kow-ojcow wychowujacych dziecko do dodatkowego
urlopu macierzyfiskiego i urlopu rodzicielskiego naby-
wanych na ich wniosek. Uznanie wyzszoSci roli matki
nad rolg ojca w pierwszym okresie zycia dziecka nie ma
natomiast zadnego przelozenia na usprawiedliwienie
zrOznicowania sytuacji pracownikow-ojcow wychowuja-
cych dziecko w zaleznoéci od tego, czy matka byfa pra-
cownica w odniesieniu do prawa do urlopu macierzyn-
skiego, dodatkowego urlopu macierzyﬁskiego i urlopu
r0d2101elskleg0 w przypadku $mierci matki. Pomiedzy
tg racja a przyjetym rozwigzaniem prawnym brakuje bo-
wiem zwigzku funkcjonalnego. W tym przypadku o zad-
nej roli matki, ktora mozna preferowac nad rolg ojca,
nie moze by¢é mowy. Dziecko ma tylko jednego rodzica-
-0jca, na ktorym spoczywa cato$¢ obowiazkéw opiekuni-
czych. W konsekwencji oznacza to, ze nie ma jakichkol-
wiek argumentow, aby wykonywanie tych obowiazkow
ufatwiac jedynie pracownikom-ojcom, ktdrych partner-
ki-matki dziecka byty pracownicami. Prawo do omawia-
nych urlopéw w przypadku S$mierci matki dziecka po-
winno by¢ zatem autonomicznym prawem pracownika-
-ojca je wychowujacego, co pozostaje takze w interesie
osieroconych dzieci. Obecna regulacja niewatpliwie na-
rusza zasad¢ rownosci wobec prawa. W sposob wtorny
ta kodeksowa nierdwno$¢ przekfada si¢ na naruszenie
zasady rdwnoSci w dostepie do zasitku macierzynskiego
(por. takze Lasocki, 2011).
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Streszczenie W artykule przedstawiono dwa wyroki Trybunatu dotyczace wyktadni postanowiert porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas okreslony zawartego 18 marca 1999 r. (dalej: ,porozumienie ramowe”),
stanowigcego zatacznik do dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej Porozumienia ra-
mowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejskga Unie Konfederacji Przemystowych
i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfedera-
cje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) — (Dz. Urz. L 1752 10.07.1999 r., s. 43; dalej: ,dyrektywa 99/70”). W obu
sprawach wnioski o wydanie orzeczenia w trybie prejudycjalnym zostaty ztozone przez Tribunale di Napoli
w ramach postepowan przeciwko Poste Italiane SpA. Zgodnie z danymi przedstawionymi przez rzecznika ge-
neralnego N. Wahla, okoto 95% uméw na czas okreslony we Wioszech dotyczy Poste ltaliane SpA, z udziatem
ktérej na dzien 1 lipca 2009 r. toczylo sie ok. 15 tys. spraw pracowniczych.

Stowa kluczowe: praca na czas okreslony, rozwiazanie umowy o prace, praca tymczasowa.



Summary The article presents two judgments of the Court concerning the interpretation of the Framework
Agreement on fixed-term work concluded on 18 March 1999 set out in the annex to Council Directive
1999/70/EC of 28 June 1999 concerning the framework agreement on fixed-term work concluded by ETUC,
UNICE and CEEP (OJ L 175, 10.07.1999, p. 43). In both cases, requests for a preliminary ruling from Tribunale
di Napoli have been made in proceedings against Poste Italiane SpA. According to advocate general N. Wahl,
approximately 95% of fixed-term contracts in Italy involve Poste Italiane SpA and, as of 1st July 2009, there were
allegedly nearly 15 000 cases pending between it and its employees.

Keywords: fixed-term work, termination of an employment contract, temporary agency work.

W wyroku z dnia 12 grudnia 2013 r. wydanym w spra-
wie C-361/12 Carmela Carratu przeciwko Poste Italiane
SpA Trybunat orzekt:

1) Klauzule 4 pkt 1 Porozumienia ramowego w spra-
wie pracy na czas okreslony, stanowigcego zatgcznik do
dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. do-
tyczgcej Porozumienia ramowego w sprawie pracy na
czas okreslony, zawartego przez Europejskg Unig¢ Konfe-
deracji Przemystowych i Pracodawcow (UNICE), Euro-
pejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejskq Konfederacje Zwigzkow Zawodowych
(ETUC), nalezy interpretowac w ten sposob, ze moze by¢
ona powolywana bezposrednio wobec organu paristwo-
wego, takiego jak Poste Italiane SpA.

2) Klauzule 4 pkt 1 Porozumienia ramowego w sprawie
pracy na czas okreslony nalezy interpretowac w ten spo-
sob, ze pojecie ,,warunkow pracy” obejmuje odszkodowa-
nie, do ktdrego zaplaty pracodawca jest zobowigzany na
rzecz pracownika z powodu niezgodnego z prawem okre-
Slenia daty koricowej obowigzywania jego umowy o prace.

3) Nawet jezeli wspomniane porozumienie ramowe nie
stoi na przeszkodzie wprowadzeniu przez paristwa czlonkow-
skie bardziej korzystnego traktowania pracownikow zatrud-
nionych na czas okreslony anizeli to przewidziane przez owo
porozumienie, to klauzule 4 pkt 1 tego porozumienia ramo-
wego nalezy interpretowac w ten sposob, ze nie wymaga ona
traktowania w identyczny sposob odszkodowania przyzna-
wanego w przypadku niezgodnego z prawem okreslenia daty
koricowej obowigzywania umowy o prace oraz odszkodowa-
nia przyznawanego w przypadku niezgodnego z prawem roz-
wigzania umowy o prace na czas nieokreslony.

C. Carratu zostala zatrudniona przez Poste Italiane
SpA (dalej: ,,Poste Italiane”) jako pracownica centrum
segregacji listow na postawie umowy o prace na czas
okreSlony. Zgodnie z przepisami krajowymi, ktorymi
dokonano transpozycji dyrektywy 99/70 do ustawodaw-
stwa wloskiego, tego rodzaju umowa o prace mogta by¢
zawarta wylacznie z okre§lonych powodow o charakte-
rze technicznym, produkcyjnym lub organizacyjnym,
w tym w celu zastepstwa nieobecnego pracownika.
Przepisy wloskie wymagaly, aby powody zawarcia umo-
wy o prace na czas okreslony byly sprecyzowane na pi-
$mie. W razie niedotrzymania opisanego warunku klau-
zula o okre$lonym czasie trwania umowy o prace miata
by¢ bezskuteczna. Tymczasem w umowie o prace C.
Carratu zamieszczono jedynie ogélnikowa wzmianke
o powodach zatrudnienia na czas okreSlony. Pracowni-
ca uznala wigc, Ze zawarcie umowy o prac¢ na czas
okreslony nastapilo niezgodnie z prawem. W konse-
kwencji zazadala od pracodawcy dopuszczenia do pracy

po uplywie bezskutecznie zastrzezonego terminu kon-
COWEgOo UMOWY O praceg.

Argumentacje przedstawiona przez C. Carratu podzie-
lit sad odsylajacy. Uznajac, ze klauzula o okreSlonym cza-
sie trwania umowy o pracg C. Carratu byla niezgodna
z prawem, sad odsytajacy powzial jednak watpliwo$¢ co do
wysokosci przystugujacego pracownicy odszkodowania.
Zgodnie z przepisami prawa wloskiego, w razie niezgod-
nego z prawem zastrzezenia w umowie o prac¢ terminu
konicowego trwania tej umowy pracownikowi przystugiwa-
to odszkodowanie w wysokosci nie nizszej niz dwuipdi-
krotno$¢ i nie wyzszej niz dwunastokrotno$¢ ostatniego
miesiecznego wynagrodzenia pracownika. Inaczej zostata
uregulowana wysoko$¢ odszkodowania w przypadku roz-
wigzania umowe¢ bezterminowej. W razie niezgodnego
Z prawem rozwigzania przez pracodawce umowy o prace
na czas nieokreSlony pracownik mogl bowiem dochodzi¢
odszkodowania w wysokosci wynagrodzenia za caly okres
od dnia zwolnienia do dnia przywrdcenia do pracy, nie niz-
szego niz pigciokrotno$¢ wynagrodzenia. W swietle tych
regulacji prawa wloskiego sad odsytajacy uznat, ze — w za-
kresie odszkodowania przystugujacego w zwiazku z usta-
niem umowy o prace — pracownicy zatrudnieni na czas
okreslony sg traktowani w sposob mniej korzystny niz pra-
cownicy zatrudnieni na czas nieokreSlony. W tych okolicz-
noSciach powzial watpliwos¢, czy opisanym regulacjom
krajowym nie sprzeciwia si¢ klauzula 4 pkt 1 porozumienia
ramowego, ktora nie zezwala na mniej korzystne trakto-
wanie pracownikow zatrudnionych na czas okreSlony
w stosunku do znajdujacych si¢ w pordwnywalnej sytuacji
pracownikow zatrudnionych na czas nieokreslony. Sad od-
sylajacy zwrdcit si¢ do Trybunatu.

W pierwszej kolejnoSci Trybunat wyjasnit, ze klauzula
4 pkt 1 porozumienia ramowego moze by¢ powolywana
przez jednostki bezposrednio wobec organu takiego jak
Poste Italiane (pkt 31 wyroku). Trybunat orzekal juz weze-
$niej, ze klauzula 4 pkt 1 porozumienia ramowego jest sfor-
mufowana w sposob bezwarunkowy i wystarczajaco precy-
zyjny, aby jednostki mogly si¢ na nig powolywac przed sa-
dami krajowymi (m. in. wyrok z dnia 15 kwietnia 2008 .
w sprawie C-268/06 Impact, Zb. Orz. s. 1-2483, pkt 68).
Wspomniana klauzula wywiera tzw. bezposredni skutek
wertykalny i moze by¢ powolywana przeciwko podmiotom
stanowigcym emanacje pafistwa (zob. opinia rzecznika ge-
neralnego N. Wahla z dnia 26 wrzesnia 2013 r., pkt 102
i111). Za uznaniem Poste Italiane za podmiot stanowiacy
emanacje pafistwa przemawiala m. in. to, ze bylo to przed-
siebiorstwo stanowiace w cafoSci wlasno§¢ pafistwa wio-
skiego, pozostajace pod kontrola panstwa i wykonujace
obowiazki powszechnego $wiadczenia ustug (pocztowych).



Klauzula 4 pkt 1 porozumienia ramowego stanowi, ze
,jezeli chodzi o warunki pracy, pracownicy zatrudnieni na
czas okreSlony nie beda traktowani w sposob mniej ko-
rzystny niz pordwnywalni pracownicy zatrudnieni na czas
nieokre§lony jedynie z tego powodu, ze pracuja na czas
okreslony, chyba ze zréznicowane traktowanie uzasadnio-
ne jest powodami o charakterze obiektywnym”. Dla udzie-
lenia odpowiedzi na dalsze pytania sadu odsytajacego ko-
nieczne bylo ustalenie, czy w zakresie znaczeniowym poje-
cia ,,warunki pracy” w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1 porozu-
mienia ramowego miesci si¢ odszkodowanie w razie nie-
zgodnego z prawem zastrzezenia W umowie o prace termi-
nu koficowego trwania tej umowy. Trybunat udzielit na to
pytanie odpowiedzi twierdzacej (pkt 38 wyroku). Podkre-
8lit, ze klauzula 4 pkt 1 porozumienia ramowego wyraza
zasade prawa socjalnego Unii Europejskiej, ktora nie mo-
ze by¢ interpretowana zawezajaco (wyrok z dnia 22 grud-
nia 2010 r. w sprawach pofaczonych C-444/09 i C-456/09
Gavieiro Gavieiro i Iglesias Torres, Zb. Orz., s. I-14031,
pkt 49). Trybunat uznal za bezsporne, ze odszkodowanie
w razie niezgodnego z prawem zastrzezenia w umowie
0 prace terminu koficowego trwania tej umowy jest przy-
znawane pracownikowi z racji faczacego go z pracodawca
stosunku pracy. Swiadczenie nalezne pracownikowi z racji
stosunku pracy nalezy zatem zaliczy¢ do ,,warunkow pra-
cy” w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowe-
go (pkt 37 wyroku). Ponadto rzecznik generalny zauwazyt,
ze omawiane odszkodowanie ma na celu zrekompensowa-
nie pracownikowi utraty wynagrodzenia, jakie otrzymalby
on za wykonywanie pracy, gdyby zatrudnienie nie zostalo
przerwane na skutek zamieszczenia w umowie o prace nie-
zgodnej z prawem klauzuli o okreSlonym czasie trwania tej
umowy. Mozna zatem uzna¢, ze analizowane odszkodo-
wanie pelni funkcje ,,wynagrodzenia wyptacanego z opdz-
nieniem” (pkt 44 opinii), co stanowi dodatkowy argument
za zaliczeniem go do ,warunkow pracy” w rozumieniu
klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego.

W dalszej kolejnosci Trybunat analizowal, czy klau-
zule 4 pkt 1 porozumienia ramowego nalezy interpreto-
wac w ten sposdb, ze wymaga ona traktowania w iden-
tyczny sposob odszkodowania w razie niezgodnego
z prawem zamieszczenia w umowie o pracg klauzuli
o terminie koficowym trwania tej umowy oraz odszko-
dowania w razie niezgodnego z prawem rozwigzania
przez pracodawce umowy o pracg na czas nieokreSlony.
Jak byla o tym mowa powyzej, wloskie prawo pracy
okreSlato granice wysokoSci obu tych odszkodowan
w odmienny sposob. Gorna granica wysokoSci odszko-
dowania za niezgodne z prawem zamieszczenie w umo-
wie o pracg klauzuli o terminie koficowym trwania tej
umowy odpowiadata wysokoSci dwunastu miesigcznych
wynagrodzefi pracownika, bez wzgledu na to, ile czasu
pracownik faktycznie pozostawal bez zatrudnienia
przed przywroceniem do pracy. Natomiast gorna grani-
ca wysokoSci odszkodowania za niezgodne z prawem
rozwigzanie przez pracodawce umowy o prace na czas
nieokreslony nie zostata ustanowiona — w tym przy-
padku pracownikowi przystugiwato odszkodowanie
w wysokosci wynagrodzenia za caly okres od dnia zwol-
nienia do dnia przywrdcenia do pracy, nie nizsze niz wy-

nagrodzenie pracownika za pig¢ miesigcy. Opisana roz-
nica reziméw odszkodowawczych okazala si¢ nieko-
rzystna dla C. Carratu, na rzecz ktdrej mozliwe byto za-
sadzenie Swiadczenia w wysokoSci co najwyzej jej wyna-
grodzenia za dwanascie miesiecy. Gdyby wysoko$¢ od-
szkodowania za niezgodne z prawem okreslenie termi-
nu koficowego trwania umowy o prac¢ byla ustalona
tak, jak w przypadku odszkodowania za niezgodne
z prawem rozwigzanie umowy bezterminowej, C. Carra-
tu otrzymalaby odszkodowanie w kwocie przekraczaja-
cej rownowarto$¢ wynagrodzenia za osiem lat.

W tym zakresie Trybunat przypomnial, ze porozumie-
nie ramowe ma na celu wprowadzenie w zycie zasady
niedyskryminacji pracownikéw zatrudnionych na podsta-
wie umow na czas okreSlony, tak aby uniemozliwi¢ wyko-
rzystywanie przez pracodawcow umow terminowych do
pozbawienia pracownikow uprawniefi przyznanych oso-
bom zatrudnionym na czas nieokreSlony (pkt 41 wyro-
ku). Jednak dla stwierdzenia, ze zasada niedyskryminacji
zostala naruszona, konieczne jest ustalenie, ze sytuacja
pracownikow zatrudnionych na czas okreSlony jest w za-
kresie danego uprawnienia poréwnywalna do sytuacji
pracownikow zatrudnionych na czas nieokre§lony. Zasa-
da niedyskryminacji nie ma bowiem zastosowania mie-
dzy pracownikami znajdujacymi si¢ w nieporéwnywal-
nych sytuacjach (pkt 42 wyroku). Trybunat uznal, ze sy-
tuacja pracownika otrzymujacego odszkodowanie z po-
wodu niezgodnego z prawem okreSlenia terminu kofico-
Wego umowy o pracg oraz pracownika otrzymujacego
odszkodowanie z powodu niezgodnego z prawem roz-
wigzania umowy o prace przez pracodawce sa wyraznie
odmienne. Dla uzasadnienia tej tezy Trybunat ograniczyt
si¢ do stwierdzenia, ze pierwszy przypadek dotyczy pra-
cownikow, ktorych umowa o prace zostala zawarta
w sposob niezgodny z prawem, za$§ drugi przypadek —
pracownikéw zwolnionych. Bardziej szczegbfowe uza-
sadnienie przedstawi rzecznik generalny (zob. pkt. 66-74
opinii), ktory zauwazy! m. in., ze gdyby w obu tych przy-
padkach usuna¢ ze stanu faktycznego czynnik niezgod-
noSci zachowania pracodawcy z prawem, tylko jedna
umowa o prace (na czas nieokre$lony) bytaby kontynuo-
wana (por. pkt 68 opinii). Z powodu braku poréwnywal-
nodci analizowanych sytuacji Trybunat orzekt, ze w roz-
patrywanej sprawie zasada niedyskryminacji nie znajduje
zastosowania (por. pkt 45 wyroku).

Powyzsze ustalenia nie stoja na przeszkodzie temu,
aby zgodnie z klauzulg 8 pkt 1 porozumienia ramowego
panstwa czlonkowskie lub partnerzy spoteczni wprowa-
dzili przepisy bardziej korzystne dla pracownikéw niz
wynikajace z porozumienia ramowego (pkt 47 wyroku).
Nie ma zatem przeszkod, aby panstwa cztonkowskie lub
partnerzy spoleczni zréwnali konsekwencje prawne nie-
zgodnego z prawem zamieszczenia W Umowie o prace
klauzuli o terminie koficowym trwania tej umowy oraz
niezgodnego z prawem rozwigzania przez pracodawce
umowy na czas nieokreslony.

W wyroku z dnia 11 kwietnia 2013 r. w sprawie
C-290/12 Oreste Della Rocca przeciwko Poste Italiane
SpA Trybunat orzek:



Dyrektywe Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 1. do-
tyczgeq porozumienia ramowego UNICE, CEEP oraz
ETUC w sprawie pracy na czas okreslony oraz Porozumie-
nie ramowe w sprawie pracy na czas okreslony zawarte
w dniu 18 marca 1999 r., znajdujgce sie w zatgczniku do tej
dyrektywy, nalezy interpretowac w taki sposob, ze nie majq
one zastosowania ani do stosunku pracy na czas okreslony
pomiedzy pracownikiem tymczasowym a agencjq pracy tym-
czasowej, ani do stosunku pracy na czas okreslony pomiedzy
takim pracownikiem a przedsigbiorstwem uzytkownikiem.

O. Della Rocca zawart z agencjg pracy tymczasowej
trzy kolejne umowy o prace na czas okreSlony i zostat skie-
rowany do przedsiebiorstwa uzytkownika (Poste Italiane)
w celu wykonywania pracy listonosza. Powody uzasadnia-
jace odnawianie umow o prace na czas okreSlony O. Del-
la Rocci zostaty wyraznie okreslone, zgodnie z wymogami
prawa wloskiego, jedynie w postanowieniach umowy mig-
dzy agencja pracy tymczasowej a przedsigbiorcg uzytkow-
nikiem (w oficjalnym polskim ttumaczeniu wyroku wspo-
mniana umowa nazywana jest ,,umowa outsourcingu”’; na-
tomiast w wersji francuskiej i angielskiej okreSlana jest
w sposdb opisowy jako ,,umowa oddania do dyspozycji/
udostepnienia pracownikow tymczasowych” — franc. un
contract de mise a disposition de travailleurs intérimaires,
ang. a contract for the supply of fixed-term staff). Powody
uzasadniajgce odnawianie zatrudnienia nie zostaly nato-
miast okreslone w umowach o prace miedzy agencja pra-
cy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym. Zgodnie
z prawem wioskim, przedstawianie obiektywnego uzasad-
nienia bylo wymagane przy odnawianiu uméw o prace na
czas okreslony, z wyjatkiem wiasnie uméw miedzy pracow-
nikiem tymczasowym a agenqq pracy tymczasowe;.

Sad odsylajacy, rozpozna]qc odwolanie O. Della Roc-
ci, powzial watpliwos¢, czy opisanym regulacjom prawa
wloskiego nie sprzeciwia si¢ porozumienie ramowe, kto-
re zobowiazuje panstwa cztonkowskie do przyjecia od-
powiednich §rodkéw zapobiegania naduzyciom w korzy-
staniu z umow o prace na czas okreSlony. W tych oko-
liczno$ciach sqd odsylajqcy zwrocit sie do Trybunalu
z pytaniem zmlerza]a,cym do ustalenia ,,czy przepisy dy-
rektywy 99/701 porozumleme ramowe nalezy interpreto-
wac w ten sposob, ze znajduja one zastosowanie do sto-
sunku pracy na czas okreslony pomigdzy pracownikiem
tymczasowym a agencja pracy tymczasowej, czy tez do
stosunku pracy pomiedzy takim pracownikiem a przed-
sigbiorstwem uzytkownikiem” (pkt 32 wyroku).

Trybunat przypomnial, ze zakres zastosowania poro-
zumienia ramowego jest szeroki. Znajduje ono zastoso-
wanie do pracownikdw zatrudnionych na czas okreslony,
na podstawie umowy lub w ramach stosunku pracy okre-
Slonego przez ustawodawstwo, uktady zbiorowe lub
praktyke obowiazujaca w kazdym z panstw cztonkow-
skich (klauzula 2 pkt 1 porozumienia ramowego). Row-
niez zawarta w porozumieniu ramowym definicja ,,pra-
cownika zatrudnionego na czas okre$lony” ma szeroki
zakres znaczeniowy i obejmuje osoby, ktore zawarly
umowe o prace lub stosunek pracy bezpoSrednio z pra-
codawcg (klauzula 3 pkt 1 porozumienia ramowego).

Zakres stosowania porozumienia ramowego nie jest
jednak nieograniczony. Z akapitu czwartego preambuly

porozumienia ramowego wynika, ze stosuje sie je ,,do
pracownikow zatrudnionych na czas okreSlony, z wyla-
czeniem tych, ktorzy oddawani sg do dyspozycji przedsie-
biorstwa korzystajacego z ustug agencji pracy czasowe;j”.
Trybunat przyznal, ze oddawanie pracownikow tymcza-
sowych do dyspozycji przedsigbiorstw korzystajacych
z agencji pracy tymczasowej jest ztozona konstrukeja pra-
wa pracy, wymagajaca istnienia podwdjnego stosunku
pracy (pkt 40 wyroku). Wspomniana konstrukcja zakiada
bowiem istnienie stosunku pracy miedzy agencja pracy
tymczasowej a pracownikiem tymczasowym oraz miedzy
pracownikiem tymczasowym a przedsiebiorstwem uzyt-
kownikiem, a dodatkowo istnienie stosunku prawnego
miedzy agencja pracy tymczasowej a przedsigbiorstwem
uzytkownikiem, bedacego podstawa skierowania pra-
cownika tymczasowego do przedsigbiorstwa uzytkowni-
ka. Trybunat zaznaczyl, ze wspomniane wylaczenie wyni-
kajace z akapitu czwartego preambuly porozumienia ra-
mowego odnosi si¢ do pracownika tymczasowego, a nie
do stosunku pracy taczacego go z agencjg pracy tymcza-
sowej albo z przedsigbiorstwem uzytkownikiem (pkt 37
wyroku). Jakkolwiek preambuta aktu Unii nie posiada
wiazacej mocy prawnej (zob. m. in. wyrok z dnia 2 kwiet-
nia 2009 r. w sprawie C-134/08 Tyson Parketthandel, Zb.
Orz. s. I-2875, pkt 16), to w omawianym przypadku prze-
widziane w preambule porozumienia ramowego wyla-
czenie dotyczace pracownikow tymczasowych zostafo
przejete w klauzuli 3 pkt 1 porozumienia ramowego,
zgodnie z ktora zakres stosowania tego porozumienia
obejmuje wylacznie pracownikow, ktorzy zawarli umowe
o pracg lub stosunek pracy ,,bezposrednio” z pracodaw-
ca. Z powyzszego wynika, ze stosunek pracy na czas okre-
Slony z pracownikiem tymczasowym oddawanym do dys-
pozycji przedsigbiorstwa uzytkownika przez agencj¢ pra-
cy tymczasowej nie wchodzi w zakres stosowania dyrek-
tywy 99/70 i porozumienia ramowego (pkt 44 wyroku).
Dotyczy to zaréwno stosunku pracy miedzy pracowni-
kiem tymczasowym a agencja pracy tymczasowej, jak
i stosunku pracy miedzy pracownikiem tymczasowym
i przedsigbiorstwem uzytkownikiem (pkt 45 wyroku).

Nalezy wspomnie¢, ze w preambule porozumienia ra-
mowego zapisano deklaracje o zamiarze podpisujacych
je stron rozwazenia konieczno$ci zawarcia podobnego
porozumienia dotyczacego agencyjnej pracy Czasowe;.
W zwigzku z niepowodzeniem negocjacji partneréw spo-
tecznych w sprawie zawarcia takiego porozumienia, przy-
jeta zostala dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy
tymczasowej (Dz. Urz. L 327 z 5.12.2008 r., s. 9). Obec-
nie, pracownicy tymczasowi tacy jak O. Della Rocca na-
leza do zakresu stosowania dyrektywy 2008/104. Nie mo-
gla ona jednak znalez¢ zastosowania w rozpatrywanej
sprawie, gdyz termin jej transpozycji do porzadku krajo-
wego panstw cztonkowskich (5 grudnia 2011 r.) uplynat
po wystapieniu zdarzen, ktdre staly si¢ przedmiotem spo-
ru w postgpowaniu przed sagdem odsylajacym.

Marta Madej



{ orzecznictwa 5adu lajwyzszego

Glosa do uchwaly Sadu Najwyzszego z 4 pazdziernika 2013 r. (PZP 3/13)
dotyczacej skutkow prawnych zawarcia z nauczycielem umowy o prace
na czas okreSlony z naruszeniem art. 10 ust. 7 Karty Nauczyciela

I. Stan faktyczny sprawy, ktorej dotyczy glosowana
uchwata (opublikowana w OSNP 2014/2/18), nie jest
skomplikowany. Cyprian G. byt zatrudniony w Zespole
Szk6t Ogolnoksztatcacych w K. jako nauczyciel od
5 wrze$nia 2003 r. do 31 sierpnia 2010 r. na podstawie
siedmiu kolejno po sobie nastepujacych umow o pracg na
czas okre§lony, odpowiadajacy poszczegdlnym latom
szkolnym. Powdd otrzymat 31 sierpnia 2010 r. §wiadectwo
pracy, w ktorym pracodawca zamiescit informacjg: ,,roz-
wigzanie umowy z uplywem czasu, na ktory byta zawarta
— Kodeks pracy art. 30 § 1 pkt 4 k.p.”. Od tego dnia stro-
ny ,faktycznie zaprzestaly realizowania stosunku pracy”.

Cyprian G. wnosit poczatkowo o ustalenie, ze strony
sporu faczy od 5 wrze$nia 2003 r. umowa o prac¢ na
czas nieokre$lony i o przywrdcenie do pracy w pozwa-
nym Zespole Szkot Ogolnoksztalcacych, a nastgpnie —
po modyfikacji Zadania — tylko o ustalenie, ze od
5 wrzes$nia 2003 r. taczy go ze strong pozwana stosunek
pracy na czas nieokreSlony, by ostatecznie sprecyzowaé
zadanie do ustalenia, ze strony procesowe faczy umowa
o0 prace na czas nieokreslony od 1 wrze$nia 2007 r. Sad
I instancji orzekajac w sprawie po raz pierwszy ustalif,
ze powoda i stron¢ pozwang faczy umowa o prace na
czas nieokreslony od 5 wrzesnia 2003 r., natomiast roz-
poznajac sprawe ponownie (po uchyleniu wyroku w re-
zultacie czgSciowego uwzglednienia apelacji strony po-
zwanej) orzekt, ze Cypriana G. i Zesp6t Szkot Ogdlno-
ksztalcacych w K. taczyt stosunek pracy na podstawie
umowy o pracg na czas nieokreSlony w okresie od
1 wrze$nia 2007 r. do 31 sierpnia 2010 r. Rozpoznajacy
apelacje powoda od tego wyroku Sad Okregowy — Sad
Pracy i Ubezpieczeni Spotecznych w Krakowie powzial
powazne watpliwosci co do tego, czy pracownikowi
w opisanych okoliczno$ciach faktycznych przystuguje
»oparte na art. 56 k.p. w zwigzku z art. 91c ust. 1 ustawy
Karta Nauczyciela” (ustawa z 26 stycznia 1982 r., t..
DzU z 2006 r. nr 97, poz. 674 ze zm.) roszczenie o przy-
wrdcenie do pracy, czy o ustalenie ,istnienia stosunku
pracy na podstawie art. 189 k.p.c.”.

Na tym tle Sad Najwyzszy odniost sie do kilku kwestii
prawnych, ktdre moim zdaniem wymagaja komentarzal.

II. Dla rozstrzygniecia przekazanego Sadowi Naj-
wyzszemu zagadnienia prawnego podstawowa byta
kwestia skutecznoéci (swobody) wyboru przez strony
procesowe podstawy nawigzania stosunku pracy —
w szczegOlnosci rodzaju umowy o prace. Zgodnie z art.
10 ust. 7 Karty Nauczyciela?, zawarcie umowy o praceg
na czas okreslony z nauczycielem kontraktowym, dyplo-
mowanym lub mianowanym jest dopuszczalne, jezeli
potrzeba zatrudnienia go wynika z organizacji naucza-

nia lub zastgpstwa nieobecnego nauczyciela. W sprawie
zadna z tych dwu sytuacji nie zaistniata.

Teza, ze umowe zawartg na czas okreslony, jezeli nie
zostaly spetnione warunki ustawowe do jej zawarcia,
nalezy traktowac jako umowe bezterminows, nie byta
w przeszlosci i nie jest takze obecnie kwestionowana.
Sad Najwyzszy przywolal na jej poparcie wczesniejsze
orzecznictwo, a nawet przyklady z literatury. Nie wska-
zal wszakze i nie wyjasnil jednoznacznie podstawy
prawnej uzasadniajacej taki poglad. Z fragmentow uza-
sadnienia, w szczegOlnosci wywodu dotyczacego relacji
migdzy umowa o prac¢ i mianowaniem (a Scislej zawar-
cia umowy o pracg z nauczycielem spetniajacym warun-
ki do mianowania), mozna wnosi¢, ze miatby to by¢ art.
18 k.p.

W rozpoznawanej sprawie mamy do czynienia z za-
warciem umowy o prace na czas okreSlony z narusze-
niem przepisu prawa — art. 10 ust. 7 Karty Nauczycie-
la. O skutkach prawnych tej kategorii uchybienia —
sprzecznosci czynnosci prawnej z prawem — decydo-
wac bedzie charakter (moc wiazaca) normy prawnej
ograniczajacej swobode wyboru przez strony podstawy
zatrudnienia.

Postanowienia umowy o prace o treci odmiennej
od przewidzianej w normach wzglednie obowiazuja-
cych (dyspozytywnych) sa zawsze wazne, co wynika
z istoty tych norm. Regulacja wzglednie obowiazujgca
jest wobec woli stron konkurencyjna w takim tylko
sensie, ze stanowi dla niej dopuszczalng alternatywe.
Postanowienia umowy o pracg¢ sprzeczne z normami
$cisle bezwzglednie obowiazujacymi (imperatywnymi)
nigdy nie sa prawnie skuteczne, niezaleznie od tego,
czy sa dla pracownika korzystniejsze, czy mniej ko-
rzystne. O tre$ci umowy rozstrzyga nie wola stron, ale
wola ustawodawcy. Sprzeczno$¢ postanowiefi umowy
0 prac¢ z normami nazywanymi w jezyku prawniczym
jednostronnie lub jednokierunkowo bezwzglednie
obowiazujacymi badZ granicznie zastg¢pujacymi (se-
miimperatywnymi) zachodzi tylko wowczas, gdy sa
one mniej korzystne dla pracownika od tych norm;
postanowienia korzystniejsze sa wazne. W pierwszej
kolejnosci nalezalo wigc okresli¢ charakter normy
prawnej sformufowanej w art. 10 ust. 7 Karty Nauczy-
ciela. Przepis ten wprowadza zakaz nawigzania sto-
sunku pracy na czas okre$lony, jezeli nie zostaly spet-
nione wyznaczone (opisane) w nim przestanki (wa-
runki) zatrudnienia terminowego i zarazem nakaz na-
wigzania stosunku pracy na czas nieokreSlony w razie
ich spelnienia. Ma wobec tego charakter bezwzgled-
ny. O bezwzglednym charakterze art. 10 ust. 7 Karty
Nauczyciela $wiadczy ponadto jego redakcja i przyje-



ta stylistyka — uzycie stanowczego zwrotu ,nawigzuje
si¢” nie daje stronom mozliwosci wyboru umowy innej
niz terminowa. Poniewaz art. 18 k.p. dotyczy tylko ko-
lizji umowy z normami semiimperatywnymi, a norma
prawna sformutowana w art. 10 ust. 7 Karty Nauczy-
ciela nie ma takiego charakteru, dlatego tez nie moze
on mie¢ w sprawie zastosowania i by¢ podstawa praw-
na dla oceny skutecznoSci zawarcia przez strony ter-
minowej umowy o prace z jej naruszeniem. Wobec te-
go kryterium korzystnosci ,,rodzaju umowy” dla pra-
cownika jest bezprzedmiotowe, a przez to nieprzydat-
ne. Pomijam przy tym, bo dla sprawy nie ma wigksze-
go znaczenia, (zasadno$¢) adekwatno$¢ oceny ko-
rzystnoSci dla pracownika poszczegélnych umow rdz-
nych rodzajowo, zwazywszy odmienne ich funkcje
i cel. Wprawdzie umowa na czas nieokres§lony uwaza-
na jest powszechnie za korzystniejsza ze wzgledu na
zakres ochrony trwalosci stosunku pracy, ale stopien
(poziom) stabilnoSci zatrudnienia terminowego —
zreszta zroznicowanego (por. umowa na czas wykona-
nia okreslonej pracy) — wynika nie tyle z jego kon-
strukcji prawnej, ile przede wszystkim z praktyki sto-
sowania umOw na czas oznaczony (Wagner, 2009;
Adamczyk i Surdykowska, 2014)3. A jezeli juz Sad
Najwyzszy powolal sie na ,regulacje europejskie”, to
trzeba zwrdci¢ uwage, mimo tzw. protokolu brytyj-
skiego, na art. 30 Karty Praw Podstawowych UE,
zgodnie z ktérym ,Kazdy pracownik ma prawo do
ochrony w przypadku nieuzasadnionego zwolnienia
z pracy”. ,,Kazdy”, a wigc niezaleznie od podstawy za-
trudnienia.

Poniewaz art. 18 k.p. reguluje w § 2 jedynie skutki
sprzecznosci postanowieni umowy (innych aktow, na
podstawie ktérych powstaje stosunek pracy) z normami
semiimperatywnymi (i w § 3 — z zasada rownego trak-
towania w zatrudnieniu), a w ustawodawstwie pracy nie
ma ogblnych przepisow, ktore regulowalyby konse-
kwencje niezgodnosci treSci umowy z normami impera-
tywnymi (podobnie z zasadami wspdlzycia spolecznego
czy naturg stosunku pracy), wobec tego nalezy poprzez
art. 300 k.p. poszukiwaé stosownej regulacji w przepi-
sach kodeksu cywilnego. Podstawe taka mogtby stano-
wic art. 58 § 11 3 k.c. Nie jest to wszakze jedyna podsta-
wa prawna oceny skutecznosci o§wiadczen woli (czyn-
noéci prawnych). Ograniczenia swobody stron w ksztal-
towaniu tre§ci umoéw wprowadzaja takze inne przepisy
kodeksu cywilnego, np. dotyczace wad o$wiadczef woli
czy wymogdow formalnych. Takimi przepisami szczegol-
nymi s réwniez art. 94 k.c. (skuteczno$¢ zastrzezenia
warunku) oraz art. 116 k.c. (skuteczno$¢ zastrzezenia
terminu).

Koniecznym postanowieniem (elementem tresci)
umowy o prac¢ na czas okre§lony jest oznaczenie
(uzgodnienie) jej terminu koficowego. Zastrzezenie
terminu w umowie o prace z nauczycielem, ktorego za-
trudnienia nie uzasadniaja potrzeby wynikajace z orga-
nizacji nauczania lub potrzeba zastgpstwa nieobecnego
nauczyciela, jest — o czym byla juz mowa wyzej — za-
kazane przez art. 10 ust. 7 Karty Nauczyciela. Wobec
tego na podstawie art. 116 k.c. w zw. z art. 94 k.c. w zw.

z art. 300 k.p. — termin nalezy uzna¢ za niezastrzezo-
ny. Gdyby strony w okolicznoSciach uzasadniajacych
wedle art. 10 ust. 7 Karty Nauczyciela zatrudnienie ter-
minowe zawarly umowe o pracg na czas nieokreslony,
umowa taka bytaby réwniez — jako sprzeczna z pra-
wem — nieskuteczna (na podstawie art. 58 § 1 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.).

Taka umowa nie ,,przeksztalca sie”, jak to kilkakrot-
nie stwierdzit Sad Najwyzszy w motywach glosowane;j
uchwaly, w umowe na czas nieokreslony. Ona od po-
czatku, od momentu zawarcia jest umowa beztermino-
wa (na czas nieokreslony). Prawo pracy na opisanie
skutkéw wadliwego oznaczenia w umowie o prace jej
terminu koficowego (zawarcia umowy o prac¢ na czas
okreslony) uzywa rozmaitych okreslef. NajczeSciej
ustawodawca przyjmuje fikcje prawna, ze umowe za-
warta na czas okreslony ,,uwaza si¢ za zawarta” na czas
nieokreslony* lub ze zawarcie umowy na czas okreslony
sjest rownoznaczne w skutkach prawnych” z zawarciem
umowy na czas nieokreslony (art. 25! k.p.).

W tym kontekScie moze jednak pojawié si¢ takze in-
na nieco kwestia — relacji migdzy stanoww}cyml odreb-
ne elementy tresci umowy o pracg oznaczeniem ,,rodza-
juumowy” (art. 29 § 1 k.p.) i klauzulg terminu (art. 110
k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Samo okreSlenie przez strony
w umowie o pracg jej rodzaju, sama nazwa rodzaju za-
wieranej umowy jeszcze o nim nie przesadza. O rodzaju
umowy decyduje ostatecznie rezultat wykiadni wszyst-
kich jej postanowief,, albowiem w umowach ,,nalezy ra-
czej badag, jaki byl zgodny zamiar stron i cel umowy,
anizeli opiera¢ si¢ na jej dostownym brzmieniu” (art. 65
§ 2 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Trzeba przy tym zwrocié
uwage na rozna wage kazdego z wymienionych elemen-
tow (postanowienl) umowy o prace. Upraszczajac rzecz,
bez wskazania terminu koficowego umowy, niezaleznie
od nazwy nadanej jej przez strony, nie dojdzie do nawig-
zania terminowego stosunku pracy; w razie oznaczenia
w umowie zatytulowanej ,,na czas nieokreslony” termi-
nu ustania stosunku pracy bedzie ona zawarta na czas
okre§lony. Sprawe te moze skomplikowaé dodatkowo
niejasny charakter (znaczenie) podzialu umowy o prace
na rodzaje. Takze od przyjetego w tej materii stanowiska
moze zaleze¢ poglad na rol¢ (znaczenie) nazwy nadawa-
nej umowie przez same strony.

Jezeli Sad Najwyzszy przeprowadzonego wyzej rozu-
mowania nie podzielil, nalezalo si¢ z nim rozprawié
w uzasadnieniu uchwaly.

Niezaleznie od takiego czy innego uzasadnienia —
w rozpoznawanej sprawie powdd od 5 wrzesnia 2003 r.
byl zatrudniony na czas nieokreSlony. I chyba nie miat
co do tego watpliwosci zaden z sadow wypowiadajacych
si¢ w tej sprawie.

II1. Sad Najwyiszy odniost sie réwniez do zagadnie-
nia, najogdlniej mowiac, sposobu ustania termmowych
umow o0 pracg — rozwiazuja sie czy wygasaja. Wedlug
art. 30 § 1 pkt 4 k.p. umowa o pracg na czas okreslony
,r0zwiazuje si¢” z uplywem czasu, na ]akl byla zawarta.
W doktrynie przyjmuje si¢ najczescie], ze rozwigzanie
stosunku prawnego jest skutkiem o$wiadczen woli jego



podmiotéw, za§ wygasnigcie — zdarzen prawnych nie-
bedacych czynnoéciami prawnymi. Ustawodawca przy-
chﬂ w tej materii inne stanowisko. Uwzgl@dml mianowi-
cie poglad M. Sw1f;c1cklego (1965), ze ustanie termino-
wego stosunku pracy nie jest skutkiem uplywu czasu,
lecz konsekwencja zgodnej woli stron o$wiadczonej
w chwili zawarcia umowy. Podzielam w tej sprawie po-
glad Sadu Najwyzszego, ze umowa terminowa wygasa
przez uplyw czasu (cho¢ z woli stron) a przed jej eks-
piracja moze by¢ przez porozumleme stron rozwiaza-
na. Zastrzezenie w umowie o pracg jej terminu kofico-
wego (klauzula terminu) i porozumienie co do rozwia-
zania umowy o prac¢ nie powinny by¢, uwzgledniajac
potrzebe przejrzystosci konstrukeji prawniczych i praw-
nych, utozsamiane. Klauzula terminu jest dodatkowym
elementem treSci umowy o prace; porozumienie roz-
wigzujace — rdzna od umowy o prace czynnoscia praw-
na (ktora takze moze mie¢ terminowy charakter). Inne
sg ich skutki prawne, inny cel, inne konsekwencje wa-
dliwosci. Zdarzeniem prowadzacym do zakoficzenia
terminowego stosunku pracy jest uplyw czasu, a nie
rozw1azu]aca czynnosc prawna dokonana w chwili za-
warcia umowy i stanowiaca cze$¢ tejze umowy?.

Skoro jednak ustawodawca wprowadzit na okreslenie
sposobdw ustania (zakoficzenia) umowy o prace dwa
odmienne wyrazenia, dwie rdzne nazwy — rozwigzanie
i wygasniecie — to przy niepodwazalnym zatozeniu jego
racjonalno$ci nie nalezy ich identyfikowaé. Za takim sta-
nowiskiem przemawiaja nie tylko reguly wyktadni jezy-
kowej (zakaz wyktadni synonimicznej), ale takze argu-
menty systemowe (podziat wewnetrzny dziatu drugiego
kodeksu pracy i tytuly poszczegolnych jego oddziatow).

Tyle tylko, Ze w rozpoznawanej przez Sad Na]wyzszy
sprawie uplyw czasu dla bytu stosunku pracy nie ma
zadnego samodzielnego znaczenia. W sensie prawnym
termin koncowy umowy o prace zawartej przez strony
procesowe bowiem nie istnieje. Umowa ta mogta by¢
zatem rozwigzana — zarOwno przed 31 sierpnia 2010 r.,
jak i po tej dacie — tylko w sposob przewidziany w art.
30 § 1 pkt 1-3 k.p., a zatem przez wypowiedzenie, bez
wypowiedzenia lub umowe rozwiazujaca. Mogta tez
usta przez wygasnigcie, gdyby zaistnialo zdarzenie,
z ktorym prawo taczy taki skutek. Ale nie mogta zakon-
czy¢ si¢ (rozwigza¢) w terminie uzgodnionym przez
strony (art. 30 § 1 pkt 4 k.p.).

IV. W pemni nalezy podzieli¢ szeroko uargumento-
wane przez Sad Najwyzszy, niekwestionowane raczej
stanowisko co do charakteru prawnego §wiadectwa pra-
cy i znaczenia tego dokumentu dla ustalenia w przed-
miocie trwania lub rozwiazania taczacego strony proce-
sowe stosunku pracy. Sporzadzenie przez pracodawce
Swiadectwa pracy, przyjecie go przez pracownika i nie-
zfozenie wniosku o sprostowanie tego dokumentu oraz
niezgloszenie Zgdania jego sprostowania, a takze odmo-
wa dopuszczenia powoda do pracy i faktyczne zaprze-
stanie przez strony realizacji stosunku pracy, moga
wskazywa¢ — przy uwzglednieniu wszystkich innych
okolicznosci — na wole zakoficzenia stosunku pracy
przez obie strony lub jedna z nich (w stanie faktycznym

bylby to raczej pracodawca). Ale — rzecz jasna — nie
muszg. Warto w tym kontekscie zwroci¢ uwage na rzecz
wydaje si¢ oczywista, ze na gruncie art. 60 k.c. w zw.
z art. 300 k.p. o§wiadczenia woli si¢ nie domniemywa.
Wola moze by¢ wprawdzie wyrazona przez kazde za-
chowanie si¢ osoby dokonujacej czynnosci prawnej, ale
jednak tylko takie, ktére ujawnia ja ,w sposdb dosta-
teczny”.

V. I jeszcze sprawa, najwazniejsza dla Sadu Okrego-
wego sadzac ze sformutowania zagadnienia prawnego,
a mianowicie problem roszczefi przystugujacych Cy-
prianowi G. Proba ujednolicenia roszczen w razie naru-
szajacego prawo zakoficzenia stosunku pracy, podjeta
z my$la o wzmozonej pewnosci sytuacji zatrudnieniowej
stron, nie powiodta si¢. Nie udato si¢ ustawodawcy wy-
eliminowa¢ roszczenia o dopuszczenie do pracy, bo
cho¢ trafnie Sad Najwyzszy za zasad¢ uznat skuteczno$é
prawna wadliwych czynnosci rozwiazujacych (ich unie-
waznialno$¢ na wniosek), prawo pracy, wprawdzie wy-
jatkowo, ale jednak, przewiduje réwniez ich bezwzgled-
na niewaznos¢. Dla oceny zgodnosci rozwigzania (takze
wygasniecia) umowy z prawem ad casu musi wszakze
istnie¢ przedmiot oceny — konkretna rozwigzujaca
czynno$¢ prawna lub inne, niebedace czynnoScia praw-
na zdarzenie prawne.

W sytuacji, gdy nie ma wigzacych ustaleni co do
trwania stosunku pracy, czy raczej jego ustania i spo-
sobu ustania, jak rowniez rodzaju wadliwosci zdarze-
nia, ktérego skutkiem jest ustanie stosunku pracy,
trudno jednoznacznie stwierdzié, czy pracownik powi-
nien wystapi¢ z roszczeniem o dopuszczenie, czy
o przywrocenie do pracy. Kazde z nich przed ustale-
niem wymienionych faktéw (okolicznosci) byloby
przedwczesne. W $wietle dotychczasowych wywodow
uprawniony jest jedynie wniosek, ze nie moze by¢ to
roszczenie wywiedzione z art. 67 k.p. (precyzyjniej —
zart. 56 k.p. wzw. z art. 67 k.p.). Celowa wydaje si¢ tez
uwaga, ze w kodeksie pracy zostaly wskazane tylko
roszczenia zwigzane z czynnoSciami rozwiazujacymi
jednostronnymi — wypowiedzeniem (art. 44-51) i roz-
wigzaniem bez wypowiedzenia (art. 56-612). Roszczen
wynikajacych z wadliwo$ci umowy rozwiazujacej ko-
deks pracy wprost nie normuje.

Dlatego nalezy bez zastrzezefi zaaprobowac stanowi-
sko Sadu Najwyzszego wyrazone w glosowanej uchwale,
a konkretniej — tre$¢ uchwaly.

Poza pewnymi zgloszonymi wyzej uwagami do jej
uzasadnienia, nie tyle nawet krytycznymi, ile w zamiarze
uzupelniajacymi, nasuwa si¢ refleksja og6lniejszej natu-
1y, a mianowicie zakresu oraz sposobu wykorzystywania
(i zwlaszcza powolywania) dorobku zaréwno doktryny,
jak tez judykatury. Problem to nienowy, kontrowersyjny
iwykraczajacy poza ramy glosy. Tak czy inaczej, cenniej-
szy wydaje si¢ kazdy ,autorski” wywod sadu, niz nie-
kompletny wybor tez z literatury i orzecznictwa.

Barbara Wagner
profesor Krakowskiej Akademii
im. Andrzeja Frycza Modrzewskiego



1 O rozmaitych aspektach problematyki uméw o prace i umo-
wy na czas okreSlony pisalam wielokrotnie w rdznym czasie.
Poniewaz w glosie prezentuj¢ wyrazane juz uprzednio poglady
na poszczegdlne zagadnienia zwiazane z przedmiotem komen-
towanej uchwaly, nie powoluje¢ w tekscie zadnych swoich weze-
$niejszych publikacji. Odsytam zwtaszcza do opracowafi w ca-
toSci poSwieconych terminowym umowom o pracg, w tym
umowie na czas okreslony (Zagadnienia prawne na tle umowy
o pracg na czas okreslony, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
1975, nr 3; Terminowe umowy o prace, Wyd. Prawnicze 1980;
Jeszcze w sprawie umowy o prace na czas okreslony, ,,Praca i Za-
bezpieczenie Spoteczne” 1995, nr 10; Umowa o prace na czas
okreslony jako podstawa zatrudnienia terminowego, ,Przeglad
Sadowy” 2009, nr 11-12) lub takze tej problematyce (Konse-
kwencje uplywu czasu w prawie stosunku pracy, ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoleczne” 2003, nr 2; Zakres swobody umow w pra-
cowniczym stosunku pracy, NUJ, Rozprawy habilitacyjne nr
113, Krakéw 1989; Zakres swobody rozwigzania stosunku pra-
¢y, ,,Studia Prawnicze” 1987, z. 3; O swobodzie umowy o prace
raz jeszcze [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku, Ksiega Ju-
bileuszowa Profesora Tadeusza Zieliriskiego, Warszawa 2002)
oraz do literatury i orzecznictwa w nich powolane;.

2 Zgodnie z art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela, w zakresie spraw
wynikajacych ze stosunku pracy nauczyciela w sprawach nig
nieuregulowanych, maja zastosowanie przepisy kodeksu pra-
cy. Karta reguluje nawiazanie, rozwiazanie i zmiang stosunku
pracy z mianowania; do uméw o pracg stosuje si¢ przepisy ko-
deksu pracy wprost i w pelnym zakresie. Dlatego poszczeg6l-
ne przepisy kodeksu pracy powotuje bez ich zwiazku z art. 91c
Karty, pamigtajac jednak o tym odestaniu.

3 Coraz czgsciej podnosi si¢ w doktrynie swego rodzaju kon-
kurencje polityk spotecznych (zatrudnienia) Unii Europej-

Dodatkowe wynagrodzenie roczne

Pracownica w 2011 r. urodzila dziecko i przebywa-
Ia na urlopie macierzynskim. W zwiazku z faktem
korzystania z urlopu oraz zwolnien lekarskich
okres przepracowany w 2011 r. wyniost mniej niz
6 miesiecy, a w konsekwencji pracownica nie naby-
a prawa do dodatkowego wynagrodzenia rocznego
za ten rok. Obecnie pracownicy korzystajacy
z urlopéw macierzyiskich zachowuja prawo do
trzynastki niezaleznie od dlugoSci okresu faktycz-
nie przepracowanego w danym roku. Pracownica
wystgpila do pracodawcy z wnioskiem o wyplate
zaleglej trzynastki, pracodawca odmowil wyplaty.
Czy pracownicy przystuguje dodatkowe wynagro-
dzenie roczne za 2011 r.?

Zgodnie z art. 2 ust. 112 ustawy z 12 grudnia 1997 1.
o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym dla pracowni-
kow jednostek sfery budzetowej (DzU z 2013 1. poz.
1144) pracownik nabywa prawo do wynagrodzenia

Zdamem Panstwowe) Inspekicp Pracy

skiej i Banku Swiatowego, Migdzynarodowego Funduszu Wa-
lutowego oraz innych ponadnarodowych instytucji finanso-
wych w stosunku do pafistw ,,dwunastki” (pafistw posocjali-
stycznych) i jej skutkéw dla tych panstw, w tym réwniez dla
Polski. Zwraca si¢ uwage m.in. na niezamierzone przez UE
skutki implementacji przez Polske dyrektywy Rady 99/70/WE
z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej porozumienia ramowego
w sprawie pracy na czas okre§lony, zawartego przez Europej-
ska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow (UNI-
CE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CE-
EP) oraz Europejska Konfederacj¢ Zwiazkéw Zawodowych
(ETUC), Dz. Urz. UE L 99.175.43.

4 Tak np. w odniesieniu do umowy na okres probny: art. 118
ust. 3 ustawy z 21 listopada 1967 r. o powszechnym obowigz-
ku obrony Rzeczypospolitej Polskiej, t.j. DzU z 2004 r. nr 241,
poz. 2416 ze zm.

5 Komisja Kodyfikacyjna nie zmienifa tresci dotychczasowego
art. 30 § 1 pkt 4 k.p. i przeniosta go w obecnym brzmieniu do
projektu kodeksu pracy jako art. 80 pkt 4. Przewazyt poglad
(fakt — nieco oportunistyczny), ze skoro juz wszyscy przyzwy-
czaili sie do tego unormowania, niecelowa bytaby jego zmiana.
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rocznego w peinej wysokosci po przepracowaniu u da-
nego pracodawcy catego roku kalendarzowego. Pra-
cownik, ktory nie przepracowat u danego pracodawcy
catego roku kalendarzowego, nabywa prawo do wyna-
grodzenia rocznego w wysokosci proporcjonalnej do
okresu przepracowanego, pod warunkiem ze okres ten
wynosi co najmniej 6 miesi¢cy. Jednoczes$nie przepis
art. 2 ust. 3 ustawy zawiera zamkniety katalog przypad-
kow, w ktdrych warunek przepracowania co najmniej
6 miesi¢cy dla nabycia prawa do dodatkowego wyna-
grodzenia nie jest w ogole wymagany.

Do czerwca 2013 1. przepis art. 2 ust. 3 pkt 6 ustawy
wérod przypadkow wytaczajacych wymog przepracowa-
nia co najmniej 6 miesiecy w roku kalendarzowym nie
wymienial urlopu macierzynskiego. W przepisie tym
byta mowa jedynie o urlopie wychowawczym, urlopie
dla poratowania zdrowia oraz o korzystaniu przez na-
uczyciela lub nauczyciela akademickiego z urlopu do
celow naukowych, artystycznych lub ksztatcenia zawo-
dowego. W konsekwencji, jezeli w zwigzku z korzysta-



niem z urlopu macierzynskiego pracownica nie przepra-
cowala w danym roku co najmniej 6 miesi¢cy, nie naby-
wala prawa do dodatkowego wynagrodzenia za ten rok.

29 czerwca 2013 r. weszta w zycie ustawa z 10 maja
2013 r. 0 zmianie ustawy o dodatkowym wynagrodzeniu
rocznym dla pracownikéw jednostek sfery budzetowe;j
(DzU poz. 746). Ustawa rozszerzyta katalog przypad-
kow, w ktdorych wylaczony jest wymog przepracowania
6 miesiecy jako warunek nabycia prawa do dodatkowe-
go wynagrodzenia rocznego, o sytuacje, kiedy pracow-
nik korzystal z urlopu macierzynskiego, dodatkowego
urlopu macierzynskiego, urlopu ojcowskiego, urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego, dodatkowego urlo-
pu na warunkach urlopu macierzynskiego. Zgodnie
z art. 2 ust. 1 ustawy nowe przepisy stosowato si¢ do na-
bycia prawa do dodatkowego wynagrodzenia rocznego
przystugujacego za rok 2012.

Przedmiotowa ustawa stanowila wykonanie wyroku
Trybunatu Konstytucyjnego z 9 lipca 2012 r., sygn. akt P
59/11, w ktorym TK orzekl, ze art. 2 ust. 3 ustawy o do-
datkowym wynagrodzeniu rocznym dla pracownikow
jednostek sfery budzetowej w zakresie, w jakim pomija
okres urlopu macierzyfiskiego jako umozliwiajacy naby-
cie prawa do dodatkowego wynagrodzenia rocznego
w wysokoSci proporcjonalnej do okresu przepracowa-
nego, w sytuacji nieprzepracowania w ciagu catego roku
kalendarzowego faktycznie 6 miesigcy, jest niezgodny
z art. 32 ust. 1 w zwigzku z art. 71 ust. 2 Konstytucji Rze-
czypospolitej Polskiej.

W zakresie skutkow wyroku Trybunat Konstytucyjny
stwierdzil w badanej sprawie, ze niekonstytucyjnos¢ art.
2 ust. 3 ustawy o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym
wynika z braku uksztaltowania zawartego w tym przepi-
sie katalogu wyjatkow z uwzglednieniem urlopu macie-
rzyfiskiego. Taka konstrukcja niniejszego wyroku nie
skutkuje zatem utrata mocy obowiazujacej kwestiono-
wanego przepisu ustawy ani modyfikacja jego obecnego
brzmienia. Oznacza jedynie konieczno$¢ niezwlocznej
interwencji ustawodawcy w celu uzupelnienia wspo-
mnianej regulacji w taki sposdb, ktdry zapewni realiza-
cje normy konstytucyjnej wyrazonej — w tym przypad-
ku — w art. 71 ust. 2 Konstytucji.

Roger Fisher
William Ury

W konsekwencji, do czasu nowelizacji ustawy o do-
datkowym wynagrodzeniu rocznym przepis art. 2 ust.
3 obowiazywal w dotychczasowym brzmieniu. Nato-
miast podstawe do zastosowania nowych przepiséw do
nabycia prawa do dodatkowego wynagrodzenia roczne-
go przystugujacego za rok 2012 stanowit art. 2 ust.
1 ustawy nowelizujacej (wynagrodzenie roczne niewy-
placone w ciagu pierwszych trzech miesigcy 2013 r. pra-
cownikom, wobec ktorych na podstawie nowych przepi-
sOw nie wymaga si¢ przepracowania u danego praco-
dawcy co najmniej 6 miesiecy w roku kalendarzowym,
nalezato wyplaci¢ nie p6zniej niz w terminie trzech mie-
siecy od dnia wejscia w zycie nowelizacji). Przepis ten
swym zakresem nie objal jednak dodatkowego wyna-
grodzenia rocznego przystugujacego za rok 2011 i lata
wczesniejsze.

W swietle powyzszego dzialanie pracodawcy, ktd-
Iy W oparciu o obowiazujace wowczas przepisy usta-
wy o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym nie wy-
ptacit dodatkowego wynagrodzenia rocznego za rok
2011 pracownicy korzystajacej w tym roku z urlopu
macierzynskiego, mogloby zosta¢ zakwestionowane
jedynie na drodze sadowej, w drodze powddztwa wy-
toczonego przez pracownice. W tym przypadku in-
spektor pracy nie bytby uprawniony do wydania de-
cyzji nakazujacej pracodawcy wyplate spornego
Swiadczenia.

Nalezy doda¢, ze na skutek nowelizacji ustawy o do-
datkowym wynagrodzeniu rocznym dla pracownikdw
jednostek sfery budzetowej dokonanej ustawa z 28 ma-
ja 2013 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz nie-
ktorych innych ustaw (DzU poz. 675) takze pracownicy
korzystajacy z urlopu rodzicielskiego nabeda prawo do
dodatkowego wynagrodzenia rocznego w wysokoSci
proporqonalne] do okresu przepracowanego bez ko-
nieczno$ci przepracowania co najmniej 6 miesigcy w ro-
ku kalendarzowym.

Katarzyna Pietruszyriska
Departament Prawny
Gtéwnego Inspektoratu Pracy

PWE poleca

Oddajemy do ragk Czytelnikobw najpopularniejsza na Swiecie
ksiazke dotyczaca negocjacji, w ktorej pokazano prosta i wszedzie
mozliwa do zastosowania metod¢ negocjowania sporOw prywat-
nych i zawodowych. Autorzy proponuja sprawdzong metode do-
chodzenia do porozumienia mozliwego do zaakceptowania przez
wszystkie strony i we wszelkich rodzajach konfliktéw — bez
wzgledu na to, czy obejmuja one rodzicéw i dzieci, sasiadow,
wspoOtpracownikow, klientow firmy. Dzieki opisanej metodzie ne-
gocjacji mozna tatwo nauczyé sig¢, jak skutecznie negocjowaé
z rOznymi partnerami.



Praca tymczasowa

Pytanie: Prowadze jako osoba fizyczna kilka rodzajow
dzialalnosci. Czy z osobg, ktora w mojej firmie wykonu-
je zadania na podstawie umowy cywilnej (niezwigzane
z pracqg tymczasowq), moge zawrze¢ odrebng umowe
cywilng juz jako agencja pracy tymczasowej i skierowac
takg osobe do wykonywania zadarni u pracodawcy uzyt-
kownika?

Odpowiedz: Odnoszac sie do kwestii kierowania
przez agencje pracy tymczasowej osob do wykonywa-
nia pracy tymczasowej na podstawie umdéw cywilno-
prawnych, nalezy podkresli¢, iz zgodnie z art. 26 usta-
wy z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tym-
czasowych (DzU z 2003 r. nr 166, poz. 1608 z pozn.
zm.) do osdb skierowanych do pracy tymczasowej na
podstawie umowy prawa cywilnego stosuje si¢ odpo-
wiednio przepisy art. 8, art. 9 ust. 1 i art. 23 tej usta-
wy. Wspomniane przepisy nie ograniczaja agencji pra-
cy tymczasowej jezeli chodzi o krag osob, sposrod kto-
rych mogg one rekrutowaé osoby majace wykonywac
prace tymczasowa na podstawie umow prawa cywilne-
go.

Ustawa o zatrudnianiu pracownikow tymczaso-
wych przewiduje ograniczenie w korzystaniu z pra-
cownikow tymczasowych w zakresie, w jakim praco-
dawca nie moze by¢ pracodawcg uzytkownikiem
w stosunku do pracownikow pozostajacych z nim
w stosunku pracy (art. 4).

Tym samym przepisy ustawy o zatrudnieniu pra-
cownikdw tymczasowych nie stoja na przeszkodzie,
aby agencja pracy tymczasowej kierowala do praco-
dawcy uzytkownika osobg, ktora jednocze$nie wyko-
nuje na rzecz tej agencji pracg na podstawie umowy
cywilnoprawnej.

Jednocze$nie nalezy podkresli¢, ze nie jest wyla-
czone zastosowanie przepisu art. 22 § 11 k.p. do za-
trudnienia osob skierowanych do pracy tymczasowej
na podstawie umowy prawa cywilnego. Zatrudnienie
w warunkach okre$lonych w art. 22 § 1 k.p. jest za-
trudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgle-
du na nazwe zawartej przez strony umowy. Nie jest
dopuszczalne zastapienie umowy o prace umowa cy-
wilnoprawna przy zachowaniu warunkéw wykonywa-
nia pracy okre§lonych w art. 22 § 1 k.p.

Pytanie: Czy osoba wykonujgca prace jako pracownik
tymczasowy, a zaliczona do znacznego albo umiarkowa-
nego stopnia niepetnosprawnosci ma prawo do dodatko-
wego urlopu wypoczynkowego w wymiarze 10 dni?

Odpowiedz: Zgodnie z art. 17 ust. 1 ustawy z 9 lipca
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2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych
(DzU z 2013 1. nr 166, poz. 1608 z pdZn. zm.) pracow-
nikowi tymczasowemu przystuguje urlop wypoczyn-
kowy w wymiarze dwoch dni za kazdy miesiac pozo-
stawania w dyspozycji jednego pracodawcy uzytkow-
nika lub wiecej niz jednego pracodawcy uzytkownika;
urlop nie przystuguje za okres, za ktory pracownik wy-
korzystal u poprzedniego pracodawcy urlop wypo-
czynkowy przystugujacy na podstawie odrebnych
przepiséw. Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych przewiduje szczeg6lne regulacje w zakresie
nabywania, wymiaru i trybu udzielania urlopu wypo-
czynkowego w stosunku do przepiséw kodeksu pracy.

Jednocze$nie w zakresie nieuregulowanym od-
miennie przepisami ustawy o zatrudnianiu pracowni-
kéw tymczasowych 1 przepisami odrgbnymi, do agen-
cji pracy tymczasowej, pracownika tymczasowego
i pracodawcy uzytkownika stosuje si¢ przepisy prawa
pracy dotyczace odpowiednio pracodawcy i pracowni-
ka (art. 5 ustawy).

Szczegblne uprawnienie osob niepelnosprawnych
zaliczonych do znacznego lub umiarkowanego stopnia
niepetnosprawnosci do dodatkowego urlopu wypo-
czynkowego uregulowano w ustawie z 27 sierpnia
1997 1. o rehabilitacji zawodowe;j i spolecznej oraz za-
trudnianiu os6b niepetnosprawnych (DzU z 1997 r. nr
123, poz. 777 ze zm.). W $wietle art. 19 tej ustawy oso-
bie zaliczonej do znacznego lub umiarkowanego stop-
nia niepelnosprawnosci przystuguje dodatkowy urlop
wypoczynkowy w wymiarze 10 dni roboczych w roku
kalendarzowym. Prawo do pierwszego urlopu osoba
niepetnosprawna nabywa po przepracowaniu roku po
dniu zaliczenia jej do jednego z tych stopni niepetno-
sprawnosci.

Pracownikowi tymczasowemu zaliczonemu do
znacznego lub umiarkowanego stopnia niepelno-
sprawnosci przystuguje zatem prawo do dodatkowego
urlopu na mocy przepiséw odrebnej ustawy, tj. ustawy
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnia-
niu 0s6b niepetnosprawnych. Nalezy ponadto podkre-
§li¢, iz zgodnie z art. 66 tej ustawy w sprawach nie-
unormowanych jej przepisami stosuje si¢ kodeks po-
stepowania administracyjnego, kodeks cywilny oraz
kodeks pracy. Tym samym wykorzystywanie dodatko-
wego urlopu odbywa si¢ na zasadach wskazanych
w kodeksie pracy.

Robert Lisicki
Ministerstwo Pracy
i Polityki Spofecznej



llowe przepisy

Przeglad Dziennikow Ustaw z 2014 r. od poz. 255 do poz. 420

Prawo pracy

Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministrow z 13
marca 2014 r. zmieniajace rozporzadzenie w spra-
wie okreSlenia zawodow regulowanych, w przypad-
ku ktorych mozna wszczaé postepowanie w sprawie
uznania kwalifikacji (DzU poz. 339)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 31
ust. 2 ustawy z 18 marca 2008 r. o zasadach uznawania
kwalifikacji zawodowych nabytych w pafstwach czton-
kowskich Unii Europejskiej (DzU nr 63, poz. 394 ze
zm.). Zmienia zalacznik do rozporzadzenia Prezesa Ra-
dy Ministrow z 30 lipca 2013 r. w sprawie okre$lenia za-
wodow regulowanych, w przypadku ktorych mozna wsz-
cza¢ postgpowanie w sprawie uznania kwalifikacji (DzU
poz. 1049).

Rozporzadzenie weszlo w zycie 19 marca 2014 r.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spo-
tecznej z 13 marca 2014 r. zmieniajace rozporza-
dzenie w sprawie miesiecznego dofinansowania do
wynagrodzefi pracownikow niepelnosprawnych
(DzU poz. 370)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art.
26c ust. 6 ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej 1 spolecznej oraz zatrudnianiu osob nie-
petnosprawnych (DzU z 2011 r. nr 127, poz. 721 ze
zm.). Zmienia rozporzadzenie Ministra Pracy i Poli-
tyki Spofecznej z 9 stycznia 2009 r. w sprawie mie-
siecznego dofinansowania do wynagrodzefi pracow-
nikéw niepetnosprawnych (DzU z 2014 r. poz. 241)
w zakresie § 2 pkt 1, § 5 (wydluzenie terminu na zlo-
zenie wniosku wraz z informacjg do 25 dnia miesia-
ca nastgpujacego po miesiacu, ktorego dotycza) oraz
§ 11, a takze zatacznikdw do rozporzadzenia.

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 kwietnia 2014 r.

Obwieszczenie Ministra Sprawiedliwosci z 25
paZdziernika 2013 r. w sprawie ogloszenia jednoli-
tego tekstu rozporzadzenia Ministra Sprawiedli-
woSci w sprawie szczegélowych zasad i trybu poste-
powania przy dokonywaniu ocen kwalifikacyjnych
urzednikéw i innych pracownikéw sadow i proku-
ratury (DzU poz. 257)

Obwieszczenie Ministra Transportu, Budownic-
twa i Gospodarki Morskiej z 5 listopada 2013 r.
w sprawie ogloszenia jednolitego tekstu rozporza-
dzenia Ministra Infrastruktury w sprawie przyzna-
wania nagrody rocznej osobom kierujacym niekto-
rymi podmiotami prawnymi (DzU poz. 272)

Obwieszczenie Marszalka Sejmu Rzeczypospo-
litej Polskiej z 24 stycznia 2014 r. w sprawie oglo-

szenia jednolitego tekstu ustawy o ochronie rosz-
czen pracowniczych w razie niewyplacalnosci pra-
codawcy (DzU poz. 275)

Obwieszczenie Ministra Edukacji Narodowej
z 18 grudnia 2013 r. w sprawie ogloszenia jednoli-
tego tekstu rozporzadzenia Ministra Edukacji Na-
rodowej i Sportu w sprawie wysoko$ci minimal-
nych stawek wynagrodzenia zasadniczego nauczy-
cieli, ogolnych warunkow przyznawania dodatkow
do wynagrodzenia zasadniczego oraz wynagradza-
nia za prace w dniu wolnym od pracy (DzU
poz. 416)

Obwieszczenie Ministra Srodowiska z 9 grudnia
2013 r. w sprawie ogloszenia jednolitego tekstu
rozporzadzenia Ministra Srodowiska w sprawie
stazu adaptacyjnego i testu umiejetnosSci w toku
postepowania o uznanie kwalifikacji do wykonywa-
nia zawodow regulowanych w dziedzinie geologii
(DzU poz. 417)

Zabezpieczenie spoleczne

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 12 marca
2014 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie
szczegotowych warunkow realizacji rzadowego pro-
gramu wspierania osob uprawnionych do $wiad-
czenia pielegnacyjnego (DzU poz. 320)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 24
ust. 2 ustawy z 12 marca 2004 r. o pomocy spofeczne;j
(DzU z 2013 1. poz. 182 ze zm.). Zmienia § 2 ust. 1 roz-
porzadzenia Rady Ministrow z 24 grudnia 2013 r.
W Sprawie szczeg()iowych warunkow realizacji rzadowe-
go programu wspierania 0so6b uprawnionych do $wiad-
czenia pielggnacyjnego (DzU poz. 1741).

Rozporzadzenie weszto w zycie 17 marca 2014 1.

Wyrok Trybunalu Konstytucyjnego z 25 lutego
2014 r., sygn. akt SK 18/13 (DzU poz. 267)

(Informacj¢ przygotowano na podstawie komunika-
tu prasowego ogloszonego przez Trybunat Konstytu-
cyjny).

Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 25 lutego
2014 r. (sygn akt SK 18/13) zostat wydany w wyniku
rozpoznania skargi konstytucyjnej. Skarzaca zakwe-
stionowala konstytucyjnos¢ art. 17 ust. 1 ustawy z 25
czerwca 1999 r. o §wiadczeniach pienigznych z ubez-
pieczenia spotecznego w razie choroby i macierzyn-
stwa (DzU z 2005 r. nr 31, poz. 267 ze zm.). Zgodnie
z tym przepisem ubezpieczony wykonujacy w okresie
orzeczonej niezdolno$ci do pracy pracg zarobkowa
lub wykorzystujacy zwolnienie od pracy w sposob nie-
zgodny z celem tego zwolnienia traci prawo do zasil-



ku chorobowego za caly okres tego zwolnienia. Skar-
zgca w okresie pozostawania na zwolnieniu lekarskim
wykonywata prace zarobkowa. Argumentowala, ze
wykonywana wowczas praca stanowita dla niej forme
terapii wspomagajacej proces leczenia. Zdaniem skar-
zacej w tych okolicznoSciach nie powinna zosta¢ po-
zbawiona prawa do zasitku chorobowego.

Trybunal Konstytucyjny, na tle okolicznosci tej spra-
wy, orzekl, ze art. 17 ust. 1 ww. ustawy jest zgodny z art.
67 ust. 1 w zwigzku z art. 64 ust. 112, art. 31 ust. 3 oraz
art. 2 Konstytucji.

Trybunat podkreslil, ze celem zasitku chorobowego
jest przyznanie $wiadczenia osobom, ktore w okresie
niezdolnoSci do pracy tracg wynagrodzenie w tytutu wy-
konywanej pracy, oraz iz obowiazujaca konstrukcja za-
sitku chorobowego nie jest niezgodna z art. 67 ust.
1 Konstytucji.

Wielokryterialne
wspomaganie decyzji

Metody i zastosowania

redakcja naukowa

Tadeusz Trzaskalik

Ksiegarnia internetowa
pwe.com.pl

Jako zgodne z norma konstytucyjna, to jest dokona-
ne w granicach swobody regulacyjnej ustawodawcy wy-
nikajacej z art. 67 ust. 1 Konstytucji, uznat ograniczenie
0s0b uprawnionych do zasitku chorobowego wytacznie
do osob niezdolnych do pracy, ktore pozostaja bez ja-
kichkolwiek Zrddel utrzymania. Trybunal wyjasnit, ze
ustawodawca, korzystajac ze swobody regulacyjnej,
mogtby zmodyfikowac istniejace ograniczenie kregu
0s6b uprawnionych do zasitku chorobowego, uwzgled-
niajac cel pracy zarobkowej podjetej w okresie przeby-
wania na zwolnieniu lekarskim. Podkreslit jednocze-
$nie, ze brak wprowadzenia takiej regulacji nie koliduje
z art. 67 ust. 1 Konstytucji.

Agnieszka Zwolinska

Zapowied?

W ksigzce autorzy przedstawiajg dyskret-
ne problemy wielokryterialne, w ktérych
liczba rozpatrywanych przez decydenta
wariantow decyzyjnych jest skonczona.
Cechg wspodlng metod wspomagajgcych
decydenta przy podejmowaniu decyzji
jest ich dwuetapowosc: etap analityczny,
gdy dokonujemy dekompozycji zadania
i rozpatrujemy kolejno wyrdznione ele-
menty, i etap syntezy.

W czesci pierwszej ksigzki zaprezentowa-
no 36 wielokryterialnych metod dyskret-
nych, zarbwno tych ugruntowanych, jak
i nowych. Sg to metody oparte na wyko-
rzystaniu funkcji uzytecznosci, relacji
przewyzszania i punktow odniesienia.
Osobng grupe stanowig metody interak-
tywne. Druga czes¢ ksigzki to przyktady
réznorodnych zastosowan niektérych
z opisanych wczesniej metod. Nalezg do
nich: wybor projektéw dofinansowanych
ze srodkow unijnych, interaktywny wybor
projektow w firmie, wybor systemu klasy
ERP w przedsigbiorstwie, selekcja akciji
do portfela, inwestowanie w nierucho-
mos¢, wspomaganie negocjacji dwu-
stronnych, selekcja pracownikéw i reno-
wacja zabytku. Wszystkie prezentowane
metody sg ilustrowane przyktadami licz-
bowymi zamieszczonymi na dotgczonym
do ksigzki CD.



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

o) Przecigtne miesi¢czne wynagrodzenie za IV kwartat 2013 1. 3823,32
é Minimalne wynagrodzenie od 1 stycznia 2014 r. 1680,00
8 Przecigtne miesigczne wynagrodzenie w sektorze przedsigbiorstw za I kwartat 2014 r.
% (tacznie z wyplatami nagrod z zysku) 3896,97
% Przecigtne miesigczne wynagrodzenie w sektorze przedsigbiorstw bez wyptat nagrod
= |z zysku za I kwartal 2014 . 3896,74
Kwota najnizszej emerytury (od 1 marca 2014 r.) 844,45
Dodatkowe przychody, jakie moga uzyska¢ emeryci i renciéci bez zmniejszenia §wiadczen
(réwnowarto$¢ 70% przecigtnego miesiecznego wynagrodzenia za IV kwartat 2013 1.
E tacznie ze sktadkami na ubezpieczenie spoleczne) 2676,40
é Dodatkowe przychody, jakie moga uzyska¢ emeryci i rencisci, zmniejszajace Swiadczenia od 2676,40
— (czyli kwoty przychodu réwne 70% i 130% przecigtnego wynagrodzenia) do 4970,40
% Dodatkowe przychody, po przekroczeniu ktorych zawieszona zostaje wyplata Swiadczenia; ograniczenia
; nie dotycza 0sob o ukoficzonym wieku emerytalnym (60 lat — kobieta, 65 lat — mezcezyzna) powyzej 4970,40
E Kwota najnizszej renty z tytutu catkowitej niezdolnosci do pracy 844,45
= Kwota najnizszej renty z tytutu czg$ciowej niezdolnosci do pracy 648,13
Kwota najnizszej renty z tytulu catkowitej niezdolnoéci do pracy w zwiazku z wypadkiem 1013,34
Kwota najnizszej renty rodzinnej 844,45
Kwota najnizszej renty rodzinnej wypadkowej 1013,34
Kwota zasitku rodzinnego (od 1 listopada 2012 r.)
4 kwota zasitku rodzinnego na dziecko w wieku do ukoriczenia 5. roku zycia 77,00
4 kwota zasitku rodzinnego na dziecko w wieku powyzej 5. roku zycia do ukoficzenia 18. roku zycia 106,00
4 kwota zasilku rodzinnego na dziecko w wieku powyzej 18. roku zycia do ukonczenia 24. roku zycia 115,00
Granica dochodu na jedna osobe uprawniajaca do zasitku rodzinnego (od 1 listopada 2012 1.) 539,00
Dla 0s6b wychowujacych dziecko niepetnosprawne (od 1 listopada 2012 r.) 623,00
Kwota zasitku pielegnacyjnego (od 1 wrze$nia 2006 r.) 153,00
Dodatki do zasitku rodzinnego
4 z tytulu urodzenia dziecka — jednorazowo 1000,00
5 4 z tytulu wychowywania dziecka w rodzinie wielodzietnej, na trzecie i nastgpne dzieci
3 uprawnione do zasitku rodzinnego 80,00
4 z tytulu ksztalcenia i rehabilitacji dziecka niepetnosprawnego
4 do 5. roku zycia 60,00
4 powyzej S. roku zycia 80,00
4 z tytutu rozpoczecia roku szkolnego - jednorazowo we wrze$niu 100,00
4 z tytulu podjecia przez dziecko nauki w szkole poza miejscem zamieszkania:
4 na dziecko zamieszkujace w miejscowosci, w ktorej znajduje si¢ szkola,
legitymujace si¢ orzeczeniem o niepelnosprawnosci lub o stopniu niepetnosprawnosci 90,00
4 na dziecko dojezdzajace do miejscowosci, w ktdrej znajduje si¢ szkota 50,00
Kwota zasitku pogrzebowego (od 1 marca 2011 r.) 4000,00
= Kwota dodatku pielegnacyjnego do emerytury/renty 206,76
z Kwota dodatku pielegnacyjnego do emerytury/renty dla inwalidy wojennego 310,14
8 Kwota dodatku kombatanckiego do emerytury/renty 206,76
a Kwota dodatku do emerytury/renty za tajne nauczanie 206,76
% Z tytulu doznania statego lub diugotrwalego uszczerbku na zdrowiu za kazdy procent uszczerbku
=  |nazdrowiu (od 1 kwietnia 2014 r. do 31 marca 2015 1.) (MP z 2014 ., poz. 187) 730,00
% Za kazdy procent uszczerbku na zdrowiu z tytutu zwigkszenia uszczerbku na zdrowiu 730,00
é Z tytutu orzeczenia catkowitej niezdolnoSci do pracy oraz niezdolnosci do samodzielnej
8 egzystencji (MP z 2014 r., poz. 187) 12 775,00




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

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

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

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

2. twdrcow i artystow,

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

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

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

5. os6b wspdtpracujacych z osobami prowadzacymi pozarolnicza dziatalno§¢

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Sktadka na Fundusz Pracy wynosi 2,45%.

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

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