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Deklaracja stulecia MOP w sprawie przyszloSci pracy, 2019

ILO Centenery Declaration for the Future of Work, 2019

Migdzynarodowa Konferencja Pracy, zgromadzona
w Genewie na 108 sesji, zbiegajacej sie z setng rocznica
Migdzynarodowej Organizacji Pracy (MOP),

wzigwszy pod uwagg, ze doswiadczenia ubieglego wieku
potwierdzaja, iz ciagle i skoordynowane dziatania rzadow,
przedstawicieli pracodawcow i pracownikdw maja zasadni-
cze znaczenie dla osiagniecia sprawiedliwosci spotecznej
i demokracji oraz promowania powszechnego i trwatego
pokoju;

uznawszy, ze dziatania te doprowadzity do historycznego
rozwoju i postgpu gospodarczego oraz spofecznego i do-
prowadzily do bardziej humanitarnych warunkdow pracy;

rozwazywszy nadto, ze ubostwo, nierownosci, niesprawie-
dliwosci, konflikty, kleski Zywiotowe i inne kryzysy humani-
tarne, ktore utrzymuja si¢ w wielu czgSciach Swiata, zagra-
7aja rozwojowi i postgpowi oraz osiggnieciu dobrobytu
i godnej pracy dla wszystkich;

przypominawszy i potwierdziwszy cele, zasady i mandat za-
warte w Konstytucji MOP i Deklaracji z Filadelfii z 1944 r.;

podkresliwszy znaczenie Deklaracji MOP (1998) doty-
czacej podstawowych zasad i praw w pracy oraz Deklaraql
MOP w sprawie sprawiedliwosci spotecznej na rzecz uczci-
wej globalizacji (2008);

kierujgc sie imperatywem sprawiedliwosci spofecznej,
ktory miat wplyw na utworzenie MOP sto lat temu i z prze-
konaniem, Ze jest w zasiegu rzadow, pracodawcow i pracow-
nikéw na calym $wiecie ozywienie Organizacji oraz zapew-
nienie przyszlosci pracy w duchu wizji zatozycielskiej MOP;

uznawszy, ze dialog spoleczny przyczynia sie do ogdlnej
spdjnosci spoleczenstw i ma zasadnicze znaczenie dla osig-
gniecia zdrowej i produktywnej gospodarki;

uznawszy rowniez znaczenie roli stabilnych przedsie-
biorstw jako tworcow miejsc pracy i promowania innowacji
oraz godnej pracy;

potwierdziwszy, ze praca nie jest towarem;

angazujgc si¢ po stronie $wiata pracy wolnego od prze-
mocy i ngkania;

podkreslajgc znaczenie promowania multilateralizmu,
w szczegolnosci w celu ksztattowania przysztosci pracy, kto-
ra chcemy, i stawienia czota wyzwaniom §wiata pracy;

wzywajgc wszystkich cztonkéw MOP do potwierdze-
nia ich niezachwianego zaangazowania i gotowoSci do
dzialah na rzecz sprawiedliwoéci spolecznej oraz po-
wszechnego i trwatego pokoju, do czego zobowiazali si¢
w 191911944 r,;

pragngwszy zdemokratyzowaé zarzadzanie MOP po-
przez respektowanie sprawiedliwej reprezentacji wszystkich
regionOw i uznawanie zasady réwnosci miedzy pafstwami
czlonkowskimi;

przyjmuje 21 czerwca 2019 roku niniejsza Deklaracje
stulecia MOP w sprawie przysztosci pracy.

Konferencja o$wiadcza, ze:

A. MOP obchodzi stulecie swojego istnienia w cza-
sach, gdy $wiat pracy przechodzi gigboka transformacie,
napedzang przez innowacje technologiczne, zmiany de-
mograficzne zmiany Srodowiskowe i klimatyczne, globa-
lizacje i nier6wnosci, ktore maja glf;bokl wplyw na nature
pracy i jej przyszlos¢, a takze na miejsce i godno$¢ czto-
wieka w tym nowym kontekscie.

B. Konieczne jest pilne podjecie dziatan w celu wyko-
rzystania szans i wyzwaf, aby zbudowaé sprawiedliwg,
niewykluczajaca i bezpieczng przyszlo$¢ pracy, oparta na
petnym i produktywnym oraz swobodnie wybranym za-
trudnieniu i godnej pracy dla wszystkich.

C. Taka przyszto§¢ pracy ma fundamentalne znaczenie
dla trwafego rozwoju, ktadac kres ubdstwu i gwarantujac
niepozostawienie nikogo samemu sobie.

D. MOP musi w drugim stuleciu istnienia przeksztalci¢
swoj konstytucyjny mandat w stuzbe dla sprawiedliwosci
spotecznej, przy czym musi dziataé z niestabnaca energia,
hotdujac pracy skoncentrowanej na czlowieku, ktora sta-
wia prawa pracownikow, jak rdwniez ich potrzeby, aspira-
cje i prawa w centrum polityki gospodarczej, spolecznej
i ochrony Srodowiska.

E. Postep Organizacji w ciagu ostatnich stu lat dowo-
dzi, ze sprawiedliwos¢ spoleczna winna przyciagaé uwage
bez wzgledu na region §wiata i Ze wymaga ona peinego
oraz catkowitego udziatu mandatariuszy MOP, tj. respek-
towania przez nich demokratycznych zasad, przy posza-
nowaniu formuly trojstronnosci.

I
Konferencja o$wiadcza, ze:

A. Wypelniajac swoj mandat konstytucyjny, biorac pod
uwage glebokie przemiany w S§wiecie pracy i rozwijajac
swoje podejscie do przyszioSci pracy skoncentrowanej na
cztowieku, MOP musi skierowa¢ swoje wysitki na:

i) zapewnleme postrzegania przysziosc1 pracy jako ci-
Sle zwigzanej z trwalym rozwojem gospodarczym, spo-
tecznym i w zakresie ochrony Srodowiska;
ii) wykorzystanle petnego potencjatu postgpu techno-
logicznego i zwickszonej wydajnoSci, odwoluja,c sig
takze do dialogu spotecznego, w celu osiagniecia god-
nej pracy i trwalego rozwoju, zmierzajacego do zapew-
nienia kazdemu godnoSci, rozwoju osobistego i spra-
wiedliwego podziatu korzysci;

iii) promowanie nabywania kompetencji, doswiadcze-

nia i kwalifikacji zawodowych przez wszystkich pra-

cownikow przez cale zycie zawodowe i postrzeganie tej
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kwestii jako wspolnej odpowiedzialnosci rzagdow i part-
neréw spotecznych w celu:

— zaradzenia deficytowi kompetencji, doswiadczenia

i kwalifikacji zawodowych juz istniejacemu lub oczeki-

wanemu,

— zwrdcenia szczeg6lnej uwagi na dostosowanie sys-

temow edukaciji i szkolenia do potrzeb rynku pracy

przy uwzglednieniu ewolucji pracy,

— wzmocnienia zdolnoSci pracownikow do korzysta-

nia z potencjatu pracy godnej;

iv) opracowanie skutecznych polityk majacych na celu
zapewnienie pelnego i produktywnego oraz swobodnie
wybranego zatrudnienia, nadto stworzenie godnej pra-
cy dla wszystkich, w szczegblnoSci poprzez utatwienie
przechodzenia od etapu ksztalcenia i szkolenia do pra-
cy oraz poprzez nacisk na skuteczng integracj¢ mto-
dych ludzi w pracy;

v) podtrzymanie $rodkéw wsparcia, ktore poszerza
starszym pracownikom mozliwo§¢ wyboru pracy po-
przez jej optymalizacje w kierunku pracy w dobrych,
wydajnych i zdrowych warunkach, co umozliwi takze
aktywne starzenie si¢;

vi) promowanie praw pracowniczych jako zasadnicze-
go elementu na drodze do osiggnigcia trwatego i adre-
sowanego do wszystkich wzrostu, z naciskiem na wol-
noS$¢ zrzeszania si¢ i skuteczne uznanie prawa do roko-
wan zbiorowych;

vii) osiagniecie rownosci plci w pracy poprzez program
glebokich zmian i poprzez regularng oceng postepow,
ktora:

— stworzy rdwne szanse, rowny udzial i rowne trak-

towanie, w tym rowne wynagrodzenie dla kobiet

i mgzezyzn za pracg o réwnej wartosci,

— promuje bardziej zréwnowazony podzial obo-

wiazkow rodzinnych,

— oferuje lepsze godzenia zycia zawodowego i pry-

watnego poprzez umozliwienie pracownikom i pra-

codawcom znalezienia rozwigzafi, na przyklad

w dziedzinie czasu pracy, ktore uwzglednialyby po-

trzeby ale i atuty nowych podejsé,

— zachc;m do 1nwestyc11 w gospodark@ oplekuncza,
viii) osiggnigcie rownosci szans i traktowania osob nie-
petnosprawnych, a takze innych osob znajdujacych si¢
w trudnej sytuacji;

ix) wspieranie roli sektora prywatnego jako gtéwnego
miejsca wzrostu gospodarczego i tworzenia miejsc pra-
Cy poprzez promowanie sprzyjajacego otoczenia dla
przedsigbiorczodci, w szczegblnosci dla mikro-, matych
i Srednich przedsigbiorstw, a takze spétdzielni oraz
wspieranie gospodarki spotecznej i solidarnej, w celu
stworzenia godnej pracy, osiagniecia pelnego i pro-
duktywnego zatrudnienia oraz poprawy standardow
zycia dla wszystkich;

x) wspieranie roli sektora publicznego jako waznego
pracodawcy i dostawcy wysokiej jakosci ustug publicz-
nych;

xi) wzmocnienie administracji i inspekcji pracy;

xii) zapewnienie, ze rozne formy organizacji pracy,
modele produkcji i modele biznesowe, w tym w kra-

ISSN 0032-6186 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE NR 7 2019

jowych i globalnych taficuchach dostaw, maja sty-

mulowa¢ postep spofeczny i gospodarczy, umozli-

wiajacy przyzwoity rozwdj, sprzyjajacy pelnemu,
produktywnemu i swobodnie wybranemu zatrudnie-
niu;

xiii) zlikwidowanie pracy przymusowej i pracy dzie-

ci, promowanie godnej pracy dla kazdego i promo-

wanie wspOlpracy transgranicznej, w tym w obsza-
rach i sektorach o wysokiej integracji mi¢dzynaro-
dowej;

Xiv) promowanie przejscia od gospodarki nieformalne;j

do gospodarki formalnej, z nalezytym uwzglednieniem

obszardw wiejskich;

xv) opracowanie odpowiednich systeméw ochrony so-

cjalnej, ktore 53 0dp0w1edme zrownowazone i dosto-

sowane do zmieniajacego si¢ Swiata pracy, lub popra-
wienie systemow istniejacych;

xvi) poglebienie i zintensyfikowanie prac w dziedzinie

miedzynarodowe]j migracji zarobkowej tak, by zaspo-

koi¢ potrzeby w tej dziedzinie i by odgrywaé wiodaca
role w osiggnieciu godnej pracy migrantow;

xvii) zintensyfikowanie zaangazowania i wielostronnej

wspOlpracy w celu zwigkszenia spdjnosci polityk

uwzgledniwszy, ze:

— godna praca jest niezb¢dna dla trwatego rozwoju,
walki z nierownoSciami dochodowymi i eliminacji
ubostwa; szczeg6lnej uwagi wymagaja obszary kon-
fliktow, klesk zywiofowych lub innych kryzyséw hu-
manitarnych,

— w zglobalizowanym §wiecie nieprzyjecie chocby
przez jeden kraj prawdziwie ludzkiego systemu pra-
cy jest bardziej niz kiedykolwiek przeszkoda dla po-
stepu we wszystkich innych krajach.

B. Dialog spoteczny, w tym negocjacje zbiorowe
i wspotpraca trdjstronna, stanowiag podstawe, na ktdrej
opieraja si¢ wszystkie dziatania MOP i przyczyniaja sie
do sukcesu polityk i decyzji panstw cztonkowskich.

C. Skuteczna wspdtpraca w miejscu pracy jest narze-
dziem zapewniajacym tworzenie bezpiecznych i pro-
duktywnych miejsc pracy, musza jednak by¢ respekto-
wane negocjacje zbiorowe i ich wyniki oraz nie moze
by¢ podwazana rola zwigzkéw zawodowych.

D. Bezpieczne i zdrowe warunki pracy sg podstawg
godnej pracy.

I

Konferencja wzywa wszystkich swoich cztonkdow,
z uwzglednieniem ich uwarunkowan krajowych, by pracu-
jac indywidualnie lub zbiorowo, opierajac si¢ na troj-
stronnosci i dialogu spotecznym, korzystajac ze wsparcia
MOP, rozwijali oni swoje podejécie na pracy zorientowa-
nej na czlowieku poprzez:

A. Zachecenie wszystkich do korzystania z mozliwosci,
jakie daje zmieniajacy si¢ §wiat pracy i:

i) skonkretyzowania réwnosci plci w zakresie szans

i traktowania;



ii) opracowania skutecznego systemu uczenia si¢ przez
cale zycie i wysokiej jakoSci edukacji dla wszystkich;

iii) zapewnienia powszechnego dostepu do komplek-

sowej i trwalej ochrony socjalnej;

iv) zagwarantowania skutecznych srodkéw towarzysza-

cych ludziom podczas przemian z jakimi bgda musieli

mierzyc¢ si¢ przez cate zycie zawodowe.

B. Wzmocnienie instytucji pracy w celu zapewnienia
odpowiedniej ochrony wszystkim pracownikom oraz
potwierdzenie znaczenia stosunku pracy jako Srodka
gwarantujacego pracownikom bezpieczefistwo i ochro-
ne prawna, przy jednoczesnym dostrzeganiu skali za-
trudniefi nieformalnych oraz potrzeby poszukiwan sku-
tecznych Srodkow przeksztatcenia ich w prace formal-
ng3. Wszyscy pracownicy powinni korzysta¢ z odpowied-
niej ochrony zgodnej z wizja godnej pracy, z uwzgled-
nieniem nast¢pujacych elementow:

i) poszanowania praw podstawowych;

ii) odpowiedniego wynagrodzenia minimalnego, le-

galnego lub wynegocjowanego;

iii) ograniczenia liczby godzin pracy;

iv) zapewnienia bezpieczefistwa i higieny pracy.

C. Promowanie trwalego, zapobiegajacego wylacze-
niu spotecznemu, petnego, produktywnego i swobodnie
wybranego zatrudnienia, opartego na trwalym rozwoju
gospodarczym oraz zagwarantowanie godnej pracy dla
wszystkich poprzez:

i) polityki makroekonomiczne;
ii) handel, przemyst i polityki sektorowe tak, by pro-
mowaly one godng pracg i zwickszaly wydajnosc¢;
iii) inwestycje w infrastrukture i sektory strategiczne
tak, by poradzi¢ sobie z gleboka transformacja
w §wiecie pracy;
iv) polityki i zachety promujace trwaty wzrost gospo-
darczy, zapoblega]qce wylaczenlu spoiecznemu
a takze sprzyjajace tworzeniu i rozw0]0w1 stabllnych
przedsiebiorstw; niezbedne s3 tez innowacje i prze-
chodzenie od gospodarki nieformalnej do gospodar-
ki formalnej oraz dostosowanie praktyk przedsig-
biorcow do celéw niniejszej Deklaracii;
v) polityki i §rodki zapewniajace odpowiednig ochro-
ne prywatnosci i danych osobowych, w celu sprosta-
nia wyzwaniom i wykorzystania mozliwosci, ktore
wynikaja z transformacji zwigzanymi z technologiami
cyfrowymi, przy czym szczegblnej uwagi wymagaja
platformy.

v

Konferencja o$wiadcza, ze:

A. Rozwoj, promocja, ratyfikacja i monitorowanie
wdrazania migdzynarodowych standardow pracy maja
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fundamentalne znaczenie. MOP musi zatem posiadaé
i promowac jasny, solidny i aktualny zbiér miedzynaro-
dowych standarddw pracy i zwigkszac ich przejrzystosc.
Migdzynarodowe standardy pracy musza rdwniez od-
zwierciedla¢ zmiany w §wiecie pracy, chroni¢ pracowni-
kow i uwzgledniaé potrzeby stabilnych przedsiebiorstw
oraz podlega¢ skutecznej i posiadajacej autorytet kon-
troli. MOP musi pomoéc panstwom czionkowskim
w skutecznym ratyfikowaniu i stosowaniu norm mig¢dzy-
narodowych.

B. Wszystkie pafistwa czlonkowskie powinny dziata¢
na rzecz ratyfikacji i wdrozenia podstawowych konwen-
cji MOP i okresowo dokonywac przegladu, w porozu-
mieniu z organizacjami pracodawcow i pracownikow,
mozliwosci ratyfikowania innych standardow MOP.

C. Obowigzkiem MOP jest wzmocnienie zdolnoSci
jej trdjstronnych mandatariuszy do:

i) zachecania do tworzenia silnych i reprezentatyw-

nych organizacji partneréw spolecznych;

ii) to te silne reprezentacje umozliwiaja branie

udziatu we wszystkich korespondujacych procesach

oraz w instytucjach rynku pracy, programach i polity-
kach, na poziomie krajowym i migdzynarodowym;

iii) to one moga tez zajmowac si¢ wszystkimi podsta-

wowymi zasadami i prawami w pracy na wszystkich

poziomach

z przekonaniem, ze reprezentacja i dialog przyczy-
niaja si¢ do ogdlnej spdjnosci spoteczefistw, sa wyrazi-
cielami interesu publicznego i maja zasadnicze znacze-
nie dla prawidlowego funkcjonowania i wydajnosci go-
spodarki.

D. Ustugi $wiadczone przez MOP pafistwom czlon-
kowskim i partnerom spolecznym, w tym poprzez
wspolprace na rzecz rozwoju, muszg by¢ zgodne z man-
datem Organizacji i opiera¢ si¢ na doglebnym rozumie-
niu i uwzglednieniu réznorodnosci ich sytuacji, potrzeb,
priorytetow i poziomu rozwoju, w to wlaczywszy kon-
tekst wspoipracy Poinoc-Potudnie i rozszerzong wspot-
pracg trdjstronna.

E. MOP powinna utrzymac¢ swoje zdolnoSci i wiedze
speqahstycznq w dziedzinie statystykl badan i zarzg-
dzania na najwyzszym p0210mle w celu dalszej poprawy
jakoSci udzielanych przez nig porad, ktdre przeciez
przyczyniaja sie do rozwoju polityk.

F. Na podstawie swojego mandatu konstytucyjnego
MOP musi odgrywaé wazna role w ukladzie komplekso-
wosci i wielostronnoSci relacji, wzmacniajac wspotpracg
z innymi organizacjami i wchodzac z nimi w porozumie-
nia instytucjonalne w celu promowania spdjnosci poli-
tyk przez przechodzenie do przyszlosci pracy zoriento-
wanej na czlowieku, z uwzglednieniem silnych, ztozo-
nych i decydujacych powiazan miedzy polityka spotecz-
na, handlowa, finansowa, gospodarcza i ochrong §rodo-
wiska.
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Streszczenie Wspoéiczesna gospodarka w znacznym stopniu opiera sie na wykorzystaniu rozbudowanych algoryt-
moéw automatyzujacych podejmowane decyzje. Coraz czesciej mowi sie o wykorzystaniu takich technologii jak
sztuczna inteligencja czy uczenie maszynowe, ktérych praktyczne zastosowanie bedzie prowadzito do dalszego
zwiekszenia wydajnosci proceséw wytwoérczych, ale réwniez wprowadzenia nowych — nieznanych wczesniej —
form i sposob6w $wiadczenia ustug. Obserwowane procesy cyfryzacji gospodarki, wykorzystujace na nieznana wcze-
$niej skale automatyzacje oraz systemy informatyczne wyposazone w mozliwos¢ samodzielnego podejmowania de-
cyzji, stanowia nowy argument w ponad stuletniej dyskusji dotyczacej istnienia oraz skali fenomenu technologiczne-
go bezrobocia. Zagadnienie to zyskuje jednak inny jakosciowo wymiar w zwiazku z potencjatem zwigzanym z no-
wymi technikami przetwarzania informacji. Zdaniem autora koncepcja ,$wiata bez pracy” powinna by¢ coraz cze-
Sciej przedmiotem dyskusji nie tylko wiréd socjologéw czy ekonomistéw, ale z uwagi na realne i daleko idace im-
plikacje dla gospodarki i pafistwa takze wsréd prawnikéw.

Stowa kluczowe: technologiczne bezrobocie, robotyzacja, opodatkowanie robotéw, Swiat bez pracy,
gwarantowany doch6d minimalny.

Summary The observed processes of the digitization of the economy, using automation on previously unknown
scale and IT systems equipped with the ability to make independent decisions, constitute a new argument in over
one hundred years of discussion regarding the existence and the scale of technological unemployment phenomena.
This issue, however, gains a different scale due to the potential associated with new information processing
techniques. As a result, the concept of "world without a job" should be more often discussed not only by sociologists
or economists — but because of the real and far — reaching implications for the economy and the state, also by
lawyers.

Keywords: technological unemployment, robotization, taxation of robots, world without work, guaranteed minimum
income.

JEL: K24

Uwagi wprowadzajace

Automatyzacja pofaczona z algorytmami sztucznej inte-
ligencji pozwala na samodzielne podejmowanie decyzji
przez systemy informatyczne, z pominigciem konieczno-
Sci recznego sterowania lub kontroli przez czlowieka.
W takim przypadku wynik dziatania systemu nie zalezy
wylacznie od wezeSniej zaprogramowanych schematow
postepowania, lecz réwniez od wnioskéw (wiedzy) po-
chodzacych z dostgpnych baz danych. Systemy informa-
tyczne moga w ten sposdb analizowaé dziesiatki milio-
néw podobnych przypadkéw i na ich podstawie reko-
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mendowac dzialania, ktére wydaja si¢ najbardziej wtasci-
we do zadanego problemu. Opisany sposob dziatania —
polegajacy na polaczeniu analityki duzych zbioréw da-
nych (Big Data) z nowoczesnymi, heurystycznymi algo-
rytmami uczenia maszynowego — nie jest opisem hipo-
tetycznych, przysztych zastosowafi. Rozwigzania tego ty-
pu funkcjonuja lub s3 testowane juz dzisiaj w wiekszosci
sektordw gospodarki — poczawszy od procesow trady-
cyjnie kojarzonych z automatyzacja (produkcja, logisty-
ka, kontrola jakosci), ale rowniez poprzez nowe pola za-
stosowan, takie jak ochrona zdrowia, a nawet ustugi
prawne.



I tak, obecnie w Polsce s3 tworzone nowoczesne pro-
dukty medyczne przeznaczone dla rynku konsumenckie-
g0 majace przyspieszyc i uprosmc proces diagnostyki me-
dycznej. Przykladem moze by¢ urzadzenie StethoMe, za
pomoca ktorego rodzice beda mogli natychmiastowo
przeprowadzi¢ ocen¢ zdrowia dziecka pod katem infekcji
drdg oddechowych (Cylka, 2018). Dziafanie systemu po-
lega na poréwnaniu dokfadnych informacji pomiarowych
zebranych za pomoca dedykowanego urzadzenia i zesta-
wienia ich z baza odpowiednio przygotowanych pomia-
row referencyjnych. Z kolei w Stanach Zjednoczonych te-
stowane s3 ustugi majace wspomdéc — lub docelowo
zautomatyzowa¢ — §wiadczenie ustug poradnictwa praw-
nego w oparciu o istniejace orzecznictwo (Pasquale i Ca-
shwell, 2015). Robotyzacja to takze ustugi, z ktorych du-
za czg$¢ spoleczefistwa korzysta na co dzien w przestrze-
ni fizycznej (np. samoobstugowe kasy oraz automaty do
nadawania i odbierania przesyltek), jak rowniez w prze-
strzeni wirtualnej (dedykowane chaty/boty do obstugi
centrow obstugi klienta czy ustugi ttumaczenia tekstow).

Powyzsze przyktady obrazuja trend zauwazalny w kaz-
dej dziedzinie gospodarki — zastosowanie coraz bardziej
inteligentnych robotow (systemow mformatycznych) pro-
wadzi do automatyzacji i uproszczenia ztozonych zadan,
takze ustug, ktorych realizacja byta zarezerwowana do-
tychczas dla specjalistow. Biedem bytoby jednak wigzanie
tego trendu wytacznie z zadaniami zwigzanymi z pracg fi-
zyczng. Robotyzacja wkracza tak samo w inne obszary go-
spodarki, nie wylaczajac profesjonalnych ustug, takich jak
ustugi medyczne czy prawne. W ten sposdb robotyzacja
i automatyzacja zmieniajg dzisiejsza gospodarke, wplywa-
jac na rynek pracy i ksztattujac spoleczefistwo jutra.

Proces ten nastepuje od wielu lat i rownie diugo jest
analizowany — najczeSciej jednak z perspektywy nauk
ekonomicznych oraz socjologicznych (Afeltowicz, 2007).
Juz w okresie wczesniejszych rewolucji przemystowych
wskazywano, ze przyjecie nowoczesnego modelu produk-
cji opartego na powtarzalnosci dziatan oraz szersze wyko-
rzystanie maszyn musi doprowadzi¢ do negatywnych
skutkdw na rynku pracy. Podobne obawy byly wyrazane
zar6wno w epoce industrializacji, elektryfikacji, jak i na-
stepujacej w drugiej potowie dwudziestego wieku cyfryza-
cji. Wbrew wyrazanym obawom nie obserwujemy gwal-
townego wzrostu bezrobocia, takze w grupie osob, kto-
rych praca zostala zastapiona przez wprowadzenie proce-
sow automatycznych (por. Graetz i Michaels, 2017,
s. 168-173). Jak jednak zauwaza M. Husson, wniosek ten
pomija wazng okoliczno$¢, jaka jest znaczaca redukcja
przecietnego czasu pracy. Uwzgledniajac ten czynnik
stwierdza on, ze ,,gdybySmy dzi§ nie pracowali o polowe
krécej w pordwnaniu ze $rednig z poczatku XX w., poto-
wa ludnosci bytaby bezrobotna” (Husson, 2006).

Odnoszac si¢ do skutkéw zblizajacej si¢ ery systemow
autonomicznych (samodzielnie podejmujacych decyzje)
wielu ekspertow wskazuje na mozliwe powazne negatyw-
ne konsekwencje dla rynku pracy, ale takze dla systemu
ubezpieczen zdrowotnych i spotecznych — a w dalszej
perspektywie dla stabilno$ci ekonomicznej calego paf-
stwa. Wedlug zwolennikéw tego pogladu w wyniku po-
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wszechnego wprowadzenia robotow zastepujacych prace
ludzi w wigkszoSci galteziach gospodarki dojdzie do gwat-
townego wzrostu stopy bezrobocia. Z uwagi na skalg
zmian znaczna czg$¢ spoleczefistwa zostanie pozbawiona
mozliwosci statego zarobkowania. Wielko§¢ tego zjawiska
moze doprowadzi¢ zaréwno do problemdw w utrzymaniu
istniejgcego obecnie modelu ubezpieczefi zdrowotnych
(osoby niezatrudnione moga nie by¢ w stanie same opta-
ca¢ koniecznych sktadek), jak i zatamania modelu ubez-
pieczen spolecznych (problem z finansowaniem $wiad-
czefi emerytalnych osdb trwale bezrobotnych). Co wigcej,
wedlug zwolennikdw tej teorii znaczny wzrost bezrobocia
bedzie tworzyt presj¢ na zwigkszanie wydatkow socjal-
nych (konieczno$¢ dofinansowania ubezpieczen zdrowot-
nych i socjalnych), ktore beda musialy by¢ finansowane
z budzetu pozbawionego istotnej czgsci wplywow podat-
kowych z tytutu podatku dochodowego od osob fizycz-
nych. Stad tez w dyskusji publicznej pojawia si¢ wiele pro-
pozycji majacych pomoc w transformacji spoteczefistwa
do modelu, w ktorym jego znaczna cz¢$¢ jest pozbawiona
mozliwodci statej pracy zarobkowej. Wigkszo§¢ tych pro-
pozycji jest zwiazana z przyjeciem reglamentacji (ograni-
czefi) w wykorzystaniu robotyzacji przy jednoczesnym
wprowadzeniu nowych rodzajéw podatkéw nafozonych
na przedsigbiorcow stosujacych automatyzacje.

Przed oméwieniem zasadnoSci postulowanych dziatan
konieczne jest odniesienie si¢ do prawdziwosci wielu za-
tozen, na ktdrych zostaly one zbudowane. Czy w istocie
robotyzacja musi prowadzi¢ do gwaltownego zwigksze-
nia stopy bezrobocia oraz pojawienia si¢ znaczacej grupy
0sob stale pozbawionych pracy? Dotychczasowe do-
Swiadczenia — w tym zwigzane z wezeSniejszymi rewolu-
cjami przemysfowymi, a w szczeg6lnoSci z automatyzacja
procesdow produkcyjnych z kofica XX w., wskazuja, ze
nowe formy organizacji pracy nie sa wprowadzane na-
tychmiastowo. Zazwyczaj proces ten trwa wiele lat,
a czas ten jest wykorzystywany takze do przekwalifikowa-
nia osdb tracacych prace, przy jednoczesnym wygaszaniu
kierunkéw ksztalcenia nierokujgcych na trwale zatrud-
nienie. Zmiany zachodzace w gospodarce prowadza tak-
ze do ewolucji rynku pracy. Pojawiaja si¢ nowe zawody,
wczeéniej nieznane, jak i nowe formy ich wykonywania.
Z zestawienia opublikowanego przez Forbes wynika, ze
z grupy 7 najbardziej poszukiwanych zawodow w 2018 r.
dwa pierwsze (inzynier oprogramowania oraz architekt
bezpieczefistwa IT) nie byly znane trzydziesci lat temu
(Stahl, 2018). Z kolei w zestawieniu 100 najbardziej po-
szukiwanych specjalistow na rynku amerykanskim pierw-
sze dwadzieScia pozycji zajmuja zawody zwigzane z no-
wymi technologiami oraz opieka zdrowotna (US. News
& World Report, 2017) — a wiec miejsca pracy niepod-
dajace si¢ tatwej automatyzacjil. Czy zatem jest mozliwe,
ze robotyzacja zamiast spowodowaé powstanie bezrobo-
cia w nieznanym wczeSniej rozmiarze bedzie stanowita
impuls dla przeobrazefi na rynku pracy? A moze wpro-
wadzenie nowych technik informatycznych wykreuje no-
we, nieznane dzisiaj zawody — w ktorych zatrudnienie
znajda osoby, ktorych praca zacznie byé wykonywana
przez maszyny?
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Uzasadnione zastrzezenia musi budzi¢ sama propozy-
cja dodatkowego opodatkowania robotow. Czy tego typu
podatek nie zmierzatby w istocie do ograniczenia konku-
rencyjnosci oraz dfawienia innowacyjnosci gospodarki?
Czy przedsigbiorczo$¢, przejawiajaca si¢ zastosowaniem
bardziej efektywnych i wydajnych narzedzi pracy, powin-
na by¢ ograniczana przez wprowadzenie dodatkowych
obciazen publicznych? A wreszcie — czy istnieje, nawet
teoretyczny, model wprowadzenia tego typu opodatko-
wania, ktory pozwolitby na osiagnigcie zamierzonych ce-
16w (przywrocenie rownowagi w zakresie przychodow
i obcigzen budzetowych) przy jednoczesnym zminimali-
zowaniu jego negatywnego wplywu na sektor nowych
technologii. Innymi stowy, czy wykorzystanie robotow na-
lezy opodatkowad, a jezeli tak — to w jaki sposdb, aby nie
wprowadzi¢ niepozadanego modelu subsydiowania nie-
efektywnej pracy wykonywanej przez ludzi.

Celem artykutu jest proba poszukiwania odpowiedzi
na powyzsze pytania i jednocze$nie wyjasnienie dlaczego
nadchodzace przemiany gospodarcze spowodowane
wprowadzaniem nowych technologii w gleboki sposob
zmienig zasady funkcjonujace na rynku pracy. Rozwaza-
nia zostang wzbogacone takze o odniesienie si¢ do prze-
pisow krajowych, ktore zostaly przyjete lub ktorych
wprowadzenie jest dyskutowane w UE oraz pafistwach
trzecich.

Podstawowe definicje

Odpowiednie odniesienie si¢ do przedstawionych zagad-
niefl wymaga w pierwszej kolejnosci wprowadzenia i wy-
jasnienia podstawowej terminologii. Zdefiniowania wy-
magajg nie tylko pojecia zasadnicze, takie jak robotyzacja
(a zatem i ,robot”), ale rowniez sztuczna inteligencja czy
uczenie maszynowe. W dyskusji publicznej dotyczacej
spotecznych skutkow globalnej robotyzacji terminy te sg
czesto stosowane zamienne, co moze prowadzi¢ do prze-
ktaman lub nadinterpretacji.

W chwili obecnej brakuje legalnej definicji pojecia
»robot”. Problemem jest juz wskazanie, czy robot jest
urzadzeniem (maszyna), czy moze by¢ wylacznie oprogra-
mowaniem. W normie ISO 8373:2012 termin ,,robot” jest
definiowany jako ,,uruchamialny mechanizm programo-
wany o dwoch lub wiecej stopniach swobody, z pewnym
stopniem autonomii, poruszajacy si¢ w swoim Srodowi-
sku, w celu wykonywania zamierzonych zadafi”. Uznanie,
ze robot nie moze by¢ wylacznie rozwigzaniem progra-
mowym, prowadzi do konkluzji, ze musi by¢ on obiektem
fizycznym. Poglad ten podziela R. Calo (2015, s. 531),
wskazujac jednoczesnie, ze tylko przy zalozeniu fizyczno-
$ci robota moze by¢ w pelni spetniony postulat o jego
zdolnosci oddzialywania na otaczajacy §wiat. Wydaje si¢
jednak, ze jest to jedynie ograniczenie definicyjne — nie
ma zadnej przeszkody, aby oprogramowanie sterujace ro-
botem funkcjonowato wytacznie w przestrzeni wirtualne;.
W takim przypadku w literaturze czgsciej stosowany jest
termin ,,agent inteligentny”2. Przyktadem tego typu roz-
wiazafi moga by¢ boty funkcjonujace w portalach spotecz-
noSciowych i prowadzace z uzytkownikami rozmowy na
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zadane przez nich tematy (szerzej zob. Serenko, Ruhi
i Cocosila, 2007, s. 141-166).

Najwazniejszym terminem zastosowanym w przytoczo-
nej definicji robota jest przymiotnik ,,autonomiczny”.
Wszelkie rozwazania przedstawione w niniejszym artyku-
le oraz obawy zwigzane z wplywem robotyzacji na rynek
pracy odnosza si¢ do robotdéw autonomicznych — a wigc
takich, ktore moga (w pewnym zakresie) podejmowac sa-
modzielnie decyzje w oparciu o informacje, ktdre posia-
daja. Tylko bowiem w takim przypadku robot moze by¢
uznawany za przedmiot wykraczajacy poza tradycyjne na-
rzedzie pracy (tj. dzialajace wedlug zaprogramowanego
algorytmu zdefiniowanego przez swojego wiasciciela).
Autonomiczno$¢ robotdw jest zatem zagadnieniem cen-
tralnym — stad tez i potrzeba odniesienia go do dodatko-
wych pojeé, takich jak sztuczna inteligencja oraz uczenie
maszynowe. Cechg wspdlna dla obu technologii jest zdol-
no$¢ do budowania samodzielnych wnioskéw — najcze-
Sciej poprzez poszukiwanie nieoczywistych powigzan mig-
dzy informacjami Zrodfowymi, jak np. trendy i wzorce
w istniejacych danych. Algorytmy sztucznej inteligencji sg
jednak jako$ciowo rézne od algorytméw uczenia maszy-
nowego — te drugie dzialaja bowiem w oparciu o znany
kod zZrédtowy, natomiast bazuja na olbrzymiej liczbie da-
nych, majac jednoczes$nie zdolno§¢ do budowania wia-
snych doSwiadczen na podstawie wczesniejszych wnio-
skow. Wszystkie znane obecnie systemy autonomiczne
dziataja w oparciu o algorytmy uczenia maszynowego.
Pozwalajg one uzyska¢ samodzielno$¢ podejmowanych
decyzji, ale wylacznie w zakresie niezbednym do wykona-
nia gtéwnego zadania systemu. Z kolei systemy sztucznej
inteligencji sa trudniej definiowalne, poniewaz w prakty-
ce technologia potrzebna do ich powstania jest dopiero
rozwijana, a systemy tego typu nie istnieja w praktyces.
Teoretycznie, systemy sztucznej inteligencji co do zasady
beda potrafily powiela¢ sposob reagowania na bodzce
charakterystyczne dla ludzi, a wigc beda zdolne nie tylko
do przyswajania nowej wiedzy, ale rowniez rozwigzywania
problemow wykraczajacych poza zadania pierwotnie zde-
finiowane przez tworcow*.

Moéwienie o robotach sterowanych przez systemy
sztucznej inteligencji wprowadza konieczno$¢ zmiany per-
cepcji ich oceny — w takim przypadku trudno méwié
o systemach autonomicznych, ale o systemach posiadaja-
cych — czeSciowa lub petng — samoswiadomo$¢. Bedzie
to skutkowalo koniecznoscig odniesienia si¢ do takich sys-
temow nie jako przedmiotdw, ale jako podmiotéw ewen-
tualnych regulacji. Powstanie tego typu urzadzen rodzi
takze wiele nowych problemow etycznych i moralnych, da-
leko wykraczajacych poza zakres niniejszego artykutu.

W analizach przygotowanych na potrzeby Parlamentu
Europejskiego systemy tego typu zostaly nazwane ,,inteli-
gentnymi robotami” (Parlament Europejski, s. 9-12).
Wedlug zaproponowanej definicji (por. rezolucja PE z 16
lutego 2017 r.) urzadzenie tego typu mozna zdefiniowac
poprzez nastepujacy zestaw cech:

O zdobywanie autonomii za pomoca czujnikdéw lub
wymiany danych z otoczeniem (wzajemne polaczenia)
oraz wymiany i analizy tych danych,



O zdolno$¢ samoksztafcenia na podstawie zdobytego
do$wiadczenia i interakcji z otoczeniem (kryterium fakul-
tatywne),

O przynajmniej minimalna forma fizyczna,

O dostosowywanie swojego zachowania i dziatan do
otoczenia,

O brak funkcji zyciowych w sensie biologicznym.

Podsumowujac, przedmiotem dalszych rozwazan beda
takie urzadzenia (systemy), ktore dysponujac przynaj-
mniej czeSciowa autonomia decyzyjna, posiadaja zdol-
no$¢ do nauki i budowania wlasnej wiedzy w oparciu o in-
terakcje z otoczeniem. Tego typu roboty moga by¢ wyko-
rzystane nie tylko do automatyzacji zadan (zapewnienia
ich powtarzalnosci), ale réwniez do zastgpowania pracy
ludzi w bardziej ztozonych zadaniach — czesto oferujac
wieksza wydajnos¢ oraz jako$¢ uzyskiwanych wynikow.

Wplyw robotyzacji na rynek pracy

Proba analizy mozliwych skutkéw spotecznych postepuja-
cej robotyzacji wymaga w pierwszej kolejnosci rozstrzy-
gnigcia dwoch zagadnien: 1) potwierdzenia istnienia po-
wigzania pomigdzy postepujaca automatyzacja a wzro-
stem wskaznika trwalego bezrobocia oraz 2) oceny wply-
wu rozwoju technologii na kreowanie nowych aktywnosci
zawodowych, w szczegOlnoSci powstawania nieznanych
wezesniej zawodow.

W tym celu konieczne jest omowienie koncepcji tzw.
technologicznego bezrobocia (ang. fechnological unem-
ployment). Pojecie to zostato spopularyzowane przez eko-
nomiste J. M. Keynesa w latach trzydziestych XX wieku
jako odnoszace sie do ,,bezrobocia bedacego efektem mi-
nimalizacji potrzeby wykorzystania sity roboczej w sposob
wykraczajacy poza mozliwosci wykorzystania jej w innych
obszarach” (Abbott i Bogenschneider, 2018, s. 146). Oba-
wy dotyczace wplywu industrializacji i automatyzacji na
rynek pracy byly wyrazane juz w trakcie wczesniejszych
rewolucji technologicznych i za kazdym razem podlegaty
uwaznej ocenie i badaniu. Istnienie oraz skala wystepo-
wania technologicznego bezrobocia jest przedmiotem ba-
dafi w naukach ekonomicznych i socjologicznych od po-
nad stu lat. Chociaz w literaturze prezentowane sg rozne
opinie na temat skali zjawiska, to jednak samo jego wyste-
powanie nie jest wspotcze$nie kwestionowane. R. Campa
(2017, s. 2) wskazuje, ze w Stanach Zjednoczonych
w 1900 r. 41% populacji pracowalo w rolnictwie, podczas
gdy w 2000 r. liczba ta spadta do zaledwie 2%. Z kolei
liczba zatrudnionych w przemy§le spadta z 22,5% w 1980 1.
do 10% w 2015 r., przy oczekiwaniu dalszego jej zmniej-
szenia do 3% w 2030 r. Biorac pod uwage wzrost liczby
ludno$ci, wyniki te obrazuja znaczaca migracj¢ pracowni-
kéw miedzy sektorami gospodarki: na poczatku XX wie-
ku wigkszo$¢ zatrudnionych pracowata w rolnictwie, na-
stepnie w przemysle, a obecnie — w XXI wieku — w sek-
torze ustug. Stad wniosek, ze wprowadzenie szerokiej ro-
botyzacji ustug bedzie miato najwigkszy wptyw na funk-
cjonowanie rynku pracy.

Z kolei D. Thompson (2015) zwraca uwage na inny
aspekt automatyzacji, wyrazajacy si¢ wykladniczym
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wzrostem wartoSci przedsigbiorstw szeroko wykorzystu-
jacych nowe technologie. Jak zauwaza autor, w 1964 r.
najwicksza wowczas spolka telekomunikacyjna —
AT&T — posiadata kapitalizacj¢ 267 mld USD oraz za-
trudniata ponad 758 tys. pracownikow. Wspoiczesnie wy-
ceniany na podobnym poziomie koncern Google zatrud-
nia tylko 55 tys. pracownikéw. Google osiaga zatem po-
dobna warto$¢ rynkowa zatrudniajac zaledwie 10% licz-
by pracownikow AT&T. Jedna z przyczyn tej dyspropor-
cji jest oparcie modelu biznesowego na automatyzacji
wickszoSci procesdw biznesowych. W pewnym uogdlnie-
niu mozna zatem stwierdzié, Ze automatyzacja ta pozwa-
la na osiagnigcie podobnego efektu rynkowego (wyraza-
jacego si¢ podobng kapitalizacja spotki) przy znaczaco
mniejszym zatrudnieniu.

Chociaz procesy wprowadzania nowoczesnych tech-
nologii trwaja od wielu lat, nie zaobserwowano dotych-
czas znaczacego wzrostu 0sob trwale bezrobotnych. Cho-
ciaz liczba os6b zatrudnionych w niektorych sektorach
(w szczeg6lnosei w produkcji) stale maleje, to jednocze-
$nie nastepuje kompensujacy ten spadek wzrost liczby
zatrudnionych w sektorze ustug (w szczeg6lnosci
w ochronie zdrowia czy ustugach finansowych). Dlatego
w literaturze wskazuje si¢, ze dotychczas efekt technolo-
gicznego bezrobocia nie byl szerzej zauwazalny, a przez
to i nie stanowil przedmiotu szczegdlnego zainteresowa-
nia prawodawcow.

R. Campa podkresla, iz dodatkowym czynnikiem
zmniejszajacym negatywne skutki automatyzacji byt takze
interwencjonizm panstwowy — przejawiajacy sie miedzy
innymi wprowadzaniem programdw ochronnych dla osdb
odchodzacych z likwidowanych sektorow, ale takze zwia-
zany z og6lnym trendem do wzmacniania oston socjal-
nych i praw pracowniczych. W efekcie Sredni tydzien pra-
cy ulega statemu skrdceniu, co w polaczeniu z stale roz-
budowywana ostona socjalng (np. dotyczaca platnych
urlopow, zwolniefi zdrowotnych) prowadzi do wzrostu
kosztow pracy po stronie pracodawcow. To z kolei tworzy
presje na zatrudnianie nowych osob do wykonywania za-
dan realizowanych wcze$niej przez mniejsza grupe pra-
cownikow. W efekcie, chociaz liczba pracownikow za-
trudnionych w gospodarce rosnie, to nie przektada si¢ to
na proporcjonalne zwickszenie efektywnosci wykonanej
przez nich pracy. W ten sposob — poprzez wzmocnienie
ostony socjalnej — upowszechnienie automatyzacji pro-
cesOw biznesowych prowadzi do poprawienia warunkow
pracy oraz zapewnienia stafej pracy wigkszej czesci spote-
czefistwa. W rozwinigtych gospodarkach proces ten ma
jednak takze dodatkowy wymiar — jakim jest stagnacja
w zakresie wzrostu wynagrodzef.. Przyktadem moga by¢
Stany Zjednoczone, gdzie sita nabywcza zwigzana ze
$rednim wynagrodzeniem w sektorze prywatnym w ciagu
ostatnich pigédziesieciu lat pozostaje na niezmiennym
poziomie (Desilver, 2018). OczywiScie brak realnego
wzrostu wynagrodzen ma wiecej przyczyn i proba wiaza-
nia go wytacznie czy nawet gloéwnie z automatyzacja byta-
by nadmiernym uproszczeniem. Bez watpienia jednak si-
ta nabywcza pracownikéw nie ro§nie w sposdb proporcjo-
nalny do wzrostu rentownosci przedsigbiorstw.

ISSN 0032-6186 LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL NO. 7 2019



t. LX, nr 7/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.7.1

W literaturze przedmiotu nadchodzace przemiany go-
spodarcze zwigzane z wprowadzeniem robotyzacji okre-
§la sie jako czwartg rewolucje przemystowa (tzw. Prze-
myst 4.0), dla odr6znienia od trzech poprzednich — tj.
mechanizacji, elektryfikacji i cyfryzacji. Powstaje zatem
pytanie, czy rewolucja ta bedzie wigzata si¢ z jakosciowo
innymi skutkami dla rynku pracy niz przemiany, ktore juz
nastapily. Czy faktycznie wprowadzenie inteligentnych
robotéw moze doprowadzi do trwatych zmian spofecz-
nych, skutkujacych takze konieczno$cig przebudowania
sposobu funkcjonowania rynku pracy? Zdania w tym za-
kresie sa podzielone. Analizy nie ufatwia fakt, ze wielu
badaczy btednie faczy Przemyst 4.0 z wprowadzeniem sys-
temow sztucznej inteligencji. Jak wcze$niej wskazano,
projektowanie posiadajacych praktyczne zastosowania
systemOw sztucznej inteligencji wykracza poza obecne
zdolnodci techniczne. Ich wprowadzenie bedzie si¢ takze
wigzalo z szeregiem probleméw daleko wykraczajacych
poza zasady regulacji rynku pracy — potwierdzenie, ze
maszyna osiagnefa rozwoj pozwalajacy na uznanie, ze jest
w pelni samodzielna i zdolna do samostanowienia bedzie
bez watpienia musiato si¢ wigza¢ z daleko idaca przebu-
dowa calego systemu prawnego, nie wyltaczajac takze za-
sad ustrojowych panstwa. Obecnie zaréwno w Stanach
Zjednoczonych jak i w Unii Europejskiej trwaja ozywione
dyskusje nad wypracowaniem tzw. modelu elektroniczne;j
osobowosci prawnej, pozwalajacej inteligentnym agen-
tom programowym nada¢ status podobny do osob praw-
nych (w zakresie np. ograniczonej odpowiedzialnosci za
wlasne dzialania)s.

Robotyzacja moze miec takze korzystny wplyw na ry-
nek pracy. Przyczynia si¢ bowiem do powstania nowych
sektorow gospodarki, tworzy zapotrzebowanie na nowe
kompetencje i umiejetnosci, a w efekcie kreuje nowe
miejsca pracy dla specjalistow. Nie dotyczy to wytacznie
kompetencji technicznych. Poprawa warunkow zycia
skutkuje rowniez wzrostem $redniej oczekiwanej dtugosci
zycia, co z kolei przyczynia sie¢ do powstania zapotrzebo-
wania na ustugi medyczne oraz opieki nad seniorami.
Wedtug danych amerykafiskiego Biura Statystyk Pracow-
niczych (US Bureau of Labor Statistics), w latach
2016-2026 wérod pieciu zawoddow, dla ktdrych oczekuje
sie powstania najwickszej liczby nowych miejsc pracy, az
trzy sa zwiazane z sektorem opieki zdrowotnej (dane Bu-
reau of Labor Statistics wedlug stanu na 23.10.2018).
Urzad przewiduje, ze we wskazanym okresie powstanie
czterokrotnie wiecej miejsc pracy dla opiekundw medycz-
nych niz programistow, a przyrost zatrudnienia w tej gru-
pie przekroczy 40% (dla poréwnania wsrdd programi-
stow bedzie to 24%).

Wprowadzenie inteligentnych robotéw na szeroka
skale moze jednak spowodowac zaburzenia funkcjonowa-
nia rynku pracy w zakresie wykraczajgcym poza znane
z wezeSniejszych rewolucji przemystowych. W analizie
przedstawionej w styczniu 2017 r. przez McKinsey Global
Institute (2017, s. 4) wskazano, ze w przyblizeniu pofowa
z obecnych w Stanach Zjednoczonych miejsc pracy moze
podlega¢ automatyzacji, czego skutkiem moze by¢
zmniejszenie rocznych kosztdéw wynagrodzefi pracowni-
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kow o0 2.7 bln USD. Wedtug ekspertéw w niektorych sek-
torach, np. podstawowej opiece zdrowotnej, robotyzacja
i zastosowanie systemow diagnostycznych moze dopro-
wadzi¢ w ciagu nastepnych dwudziestu lat do redukcji
etatow o 80%. Ponadto skutkiem tych przemian moze by¢
nie tylko rosnacy problem zwiagzany z narastajagcym bez-
robociem, ale takze z zachowaniem obecnego modelu
opieki zdrowotnej oraz ubezpieczen spolecznych (Abott
i Bogenschneider, 2018, s. 1501 159). W efekcie, ze wzgle-
du na znaczny spadek przychodéw podatkowych zwiaza-
nych z dochodami zwalnianych pracownikéw, moze dojs¢
takze do zagrozenia stabilnosci budzetowej panstwa.
Powyzsze procesy moga przyspieszad, a ich skutki mo-
ga by¢ szybciej zauwazalne z uwagi na stale zmniejszanie
kosztow zwigzanych z pozyskaniem i utrzymaniem inteli-
gentnych robotdw. Obecnie na rynkach azjatyckich koszt
utrzymania tego typu rozwigzan jest juz poréwnywalny
z kosztem utrzymania stanowiska pracy (West, 2015, s. 3).

Mozliwe kierunki regulacji

Dalsze rozwazania sa oparte na zalozeniu, ze przedsta-
wione wyzej prognozy odnos$nie do skali wplywu roboty-
zacji na rynek pracy okaza sie prawdziwe. W takim wy-
padku technologiczne bezrobocie moze obja¢ znaczng
cze$¢ spoleczenstwa, prowadzac do zwigkszenia nierow-
noSci spolecznych. W literaturze wskazuje sie, ze
w szczegdlnosci zjawisko to moze wplynaé negatywnie na
zatrudnienie os6b mtodych, dopiero wchodzacych na ry-
nek pracy (Pol i Reveley, 2017, s. 178). Wraz z wprowa-
dzaniem inteligentnych robotéw do sektora ustug pro-
blem ten moze w znacznym stopniu objac takze nowe
grupy zawodowe — w tym specjalistow czy osoby wyko-
nujace wolne zawody.

Wspoblczesne pafistwa maja wiele narzedzi oddziatywa-
nia na gospodarke, wplywajacych takze na ksztait rynku
pracy. Dlatego mozliwe kierunki interwencjonizmu w za-
kresie przeciwdziatania negatywnym skutkom robotyzacji
mozna podzieli¢ na dwie gléwne kategorie. Pierwsza jest
zwigzana z dzialaniami, ktore moga by¢ stosowane przez
wladze publiczne w zapobieganiu oraz tagodzeniu skut-
kow kazdej z form strukturalnego bezrobocia. Przyktado-
wo J. Orzyka (za: Cieslukowski, 1998, s. 26) zalicza do tej
grupy metody defensywne (ograniczajace podaz sily ro-
boczej), ofensywne poSrednie (kreujgce nowe miejsca
pracy) oraz ofensywne bezposrednie (zwickszajace roz-
miary zatrudnienia). Z kolei do drugiej grupy dziafan in-
terwencjonistycznych mozna zaliczy¢ te $rodki podejmo-
wane przez wladze¢ publiczng, ktore wprost odnosza si¢
do problemu bezrobocia technologicznego. Do tej grupy
mozna zaliczy¢ migdzy innymi: 1) zmniejszanie preferen-
cji dla wdrozen dotyczacych robotyzacji (subwencje, dota-
cje), 2) ograniczenie mozliwosci korzystania przez przed-
sighiorcow z odliczen podatkowych dla inwestycji zagra-
zajacych istniejacym miejscom pracy (np. mozliwosci uje-
cia wydatkéw na robotyzacje w kosztach podatkowych),
czy wreszcie 3) wprowadzenie nowych form opodatkowa-
nia zwigzanych z wykorzystywaniem inteligentnych robo-
tow. Obecnie wiele panstw stosuje zachety do opracowy-



wania i wdrazania mechanizméw robotyzacji, widzac
w nich szanse na poprawe konkurencyjnosci gospodarki.
Dwie pierwsze propozycje sg stosunkowo tatwe do reali-
zacji, jednak ich wprowadzenie wymaga zmiany dotych-
czasowe] polityki wladz. Przyktadem moze by¢ Polska,
gdzie kolejne rzady od lat wspieraja proces tworzenia no-
wych miejsc pracy w wyniku inwestycji zagranicznych
(Organisciak-Krzykowska, 2012, s. 171-185). Inwestycje
w nowe zaktady produkcyjne, montownie i zaktady prze-
mysfowe od lat sa rozpoznane jako sektory, ktore beda
podlegaly najtatwiejszej robotyzacji.

NajczeSciej omawianym sposobem minimalizowania
przez pafistwo negatywnego wplywu robotyzacji na rynek
pracy jest wprowadzenie nowego modelu opodatkowania
pracy robotdw. Zwolennicy tej koncepcji wskazuja, ze do-
datkowe opodatkowanie moze by¢ narzedziem wplywaja-
cym na bardziej sprawiedliwg redystrybucj¢ dochodow
bedacych nastepstwem dziatania robotéw — obejmujaca
nie tylko podmioty, na rzecz ktorych maszyny pracuja, ale
rowniez osoby, ktdre przez ich wprowadzenie zostaly po-
zbawione pracy. W zaleznoSci od realizowanego modelu
polityki spotecznej wplywy z dodatkowego podatku moga
by¢ wykorzystywane na potrzeby wspierania programow
przeciwdziatania skutkom bezrobocia. W przypadku gdy
robotyzacja zagrozi trwalosci wickszej czeSci dotychcza-
sowych miejsc pracy, postulowane jest nawet przyjecie
dalej idacych zmian polegajacych na wprowadzeniu Mini-
malnego Dochodu Gwarantowanego (MDG) (Gotebiow-
ski, 2017, s. 33-45; Zarzycki, 2017). Chociaz koncepcja ta
jest szeroko omawiana w literaturze, w moim przekona-
niu — uwzgledniajac obecne mozliwosci techniczne i ob-
serwowane zagrozenia zwigzane z robotyzacja — jej
wprowadzenie byloby przedwczesne. Ponadto nalezy za-
uwazy¢, ze wyplacanie powszechnego $wiadczenia — na-
wet przy zalozeniu mozliwosci jego sfinansowania — mo-
ze per se stanowiC potencjalnie wigksze zagrozenie dla
rynku pracy niz sama robotyzacja, ktorej skutkom to
$wiadczenie miatoby zapobiega¢. Praca jest waznym ele-
mentem funkcjonowania cztowieka, warunkujacym cze-
sto nie tylko prawidtowe funkcjonowanie psychiczne jed-
nostki, ale rowniez jej samorealizacje w spoleczefistwie.
Z kolei zgodnie z przewidywaniami jednym z giéwnych
skutkow wprowadzenia MDG bytoby drastyczne zmniej-
szenie podazy pracy. W ten sposob wprowadzenie mini-
malnego dochodu gwarantowanego moze spowodowaé
dalsze zakiocenie funkcjonowania istniejgcego rynku pra-
cy. Swiadczenie zbyt wysokie zmniejszatoby bowiem mo-
tywacje do podejmowania dodatkowego zajecia, z kolei
Swiadczenie zbyt niskie nie przyczynitoby sie do skutecz-
nej redystrybucji dochoddw i zniwelowania nadmiernych
nier6wnosci spotecznych.

Jak zauwaza S. Borkowska (2010, s. 11), wizja kurcza-
cej sie liczby miejsc pracy wywolana przez dynamiczny
rozw0j postepu technicznego oraz rosnace kwalifikacje
ludnosci w krajach wysokorozwinigtych spowodowata
znaczne upowszechnienie si¢ koncepcji ,,Swiata bez pra-
cy”. Ta z kolei urealnia wizj¢ masowego bezrobocia oraz
powstania duzej grupy — jak ich nazwat R. Castel (za:
Husson, 2006) — pracownikéw ,nadliczbowych”.
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M. Husson podkresla, ze utrata pracy i rosnace oddalenie
od pracy wywoluja poczucie wlasnej bezuzytecznosci:
,» Wiekszo$¢ bezrobotnych aspiruje do ponownego znale-
zienia pracy i duza ich czg$¢ jest na to gotowa, jesli nawet
ma to oznaczaé, ze zgodza si¢ na zatrudnienie na szcze-
g0lnie niepewnych warunkach, ktdre — jak to nieraz by-
wa — nie zapewnig im dochodu wyzszego od zasitkow,
o ktore moga si¢ stara¢” (Husson, 2006). Natomiast
U. Bejma (2015, s. 69) wskazuje, Ze stan bezrobocia mo-
ze prowadzi¢ rdwniez do zaburzen psychofizycznych, ta-
kich jak utrata poczucia kontroli, nabyta bezradnos¢,
utrata poczucia wlasnej godnosci, depresja, nerwica i in-
ne choroby. Bezrobocie zatem moze by¢ powodem zabu-
rzef zdrowia, ale i objawdw czysto somatycznych. Dlate-
go wydaje sie, ze wprowadzenie MDG zamiast rozwigzaé
problem nieréwnosci spotecznych i redystrybucji docho-
dow zwigzanych z technologicznym bezrobociem mdgtby
te problemy w istocie nasilic.

Watpliwosci wigza si¢ takze z ustaleniem najwaznie;j-
szych zasad konstrukcyjnych postulowanego podatku.
Czy podatnikiem powinien by¢ przedsigbiorca wprowa-
dzajacy (stosujacy) $rodki automatyzacji pracy? Czy mo-
ze ich wytworca (producent)? Czy moze opodatkowany
powinien by¢ sam robot? Czy wysoko$¢ podatku powinna
by¢ stala i zalezna od niezmiennych kryteriow (np. sekto-
ra gospodarki lub typu stosowanego urzadzenia)? Czy
moze powinna zaleze¢ od efektow pracy robota, na przy-
ktad wysokosci przychodow zwigzanych ze $wiadczonymi
ustugami?

Stuszny wydaje si¢ postulat, aby konstrukcja nowego
podatku zakfadata jego neutralnos$¢ z perspektywy rynku
pracy — to znaczy, aby celem jego wprowadzenia byto
wyréwnanie obciazefi publicznoprawnych do poziomu,
jaki wystepowatby, gdyby dana prace wykonywali ludzie
(Mazur, 2018, s. 4). Innymi sfowy, podstawa opodatkowa-
nia powinna by¢ korzy$¢, jaka uzyskal przedsiebiorca
w zwiazku z niewyplacaniem wynagrodzenia pracowni-
kom. Zachowanie neutralnoSci w najpelniejszy sposob
prowadzi do wywazenia interesOw panstwa, w tym zwigza-
nych z finansowaniem kosztdw socjalnych robotyzaciji,
z dbaniem o konkurencyjno$¢ gospodarki i niewprowa-
dzaniem nadmiernych barier dla postgpu techniki.

Nawet jednak i ta propozycja wydaje si¢ trudna do re-
alizacji. Robotyzacja ma na celu zwigkszenie wydajnosci
— proba opodatkowania funkcjonowania maszyn w spo-
sob zblizony do kosztow pracy moze tworzy¢ sztuczng ba-
riere dla zwigkszania efektywnosci prowadzonej dziatal-
nosci, a przez to dziata¢ w sposdb hamujacy na konkuren-
cyjnos¢ gospodarki. Idac dalej — robotyzacja umozliwia
prowadzenie nowych, nieznanych wczeSniej typow dzia-
talnosci zarobkowej. Pojawienie si¢ maszyn parowych czy
pozniej elektryfikacja przyczynily si¢ do powstania no-
wych sektorow gospodarki. Dlatego realizacja postulatu
neutralnoéci w odniesieniu do opodatkowania robotow
wydaje si¢ by¢ niezwykle trudnym zadaniem.

Bez watpienia najprostszym modelem opodatkowania
wydaje si¢ wprowadzenie statych oplat zaleznych od typu
urzadzenia. Podatki takie moga by¢ uwzglednione w in-
nych opfatach (np. licencjach, drogowych) i stosowane

ISSN 0032-6186 LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL NO. 7 2019



t. LX, nr 7/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.7.1

odpowiednio dla poszczegolnych typow urzadzen (np. sa-
mochod6éw autonomicznych, drondw, kas automatycz-
nych). Jednoczesnie jednak za pomocg tego modelu naj-
trudniej uzyska¢ neutralno$¢ §wiadczenia, bowiem w ta-
kim przypadku wysokos$¢ podatku nie bylaby faktycznie
uzalezniona od korzysci, jaka zostata uzyskana przez wy-
korzystanie robotow w miejsce pracownikow.

Wydaje si¢ oczywiste, Ze na obecnym etapie rozwoju
techniki postulat nadania maszynie statusu podatnika jest
przedwczesny. Propozycja ta moze zyska¢ na aktualnosci,
jezeli prawodawcy zdecyduja sie na wprowadzenie nowej
kategorii podmiotu prawa cywilnego, tak zwanej ,,0soby
elektronicznej” (ang. electronic person)t. Realizacja kon-
cepcji uznania zdolnoSci prawnej przez inteligentne robo-
ty stuzytaby w tym wypadku podobnym celom, jak miafo
to miejsce w przypadku osob prawnych. Historycznie
wprowadzenie nowej instytucji prawa cywilnego, jaka by-
ly osoby prawne, byto zwiazane z potrzeba zapewnienia
ochrony akcjonariuszom przed ponoszeniem pelnej od-
powiedzialnosci za dzialalnos¢ spotek, w ktorych uczest-
niczyli’”. Tak samo nadanie (ograniczonej) zdolnosci
prawnej systemom elektronicznym posiadajacym mozli-
wos¢ podejmowania wlasnych decyzji w pierwszej kolej-
nosci mogtoby stuzy¢ ograniczeniu odpowiedzialnosci za
te systemy przez podmioty, ktore maja wptyw na ich funk-
cjonowanie. Jednoczesnie jednak wprowadzenie do syste-
mu prawnego 0sob elektronicznych nie musi si¢ faczyé
z nadaniem im statusu podatnika. Takze obecnie w pol-
skim modelu podatkowym prawodawca nie zréwnaf
wszystkich osob prawnych w zakresie ich statusu jako po-
datnika.

Kolejny problem w uznaniu inteligentnych robotow za
samodzielnych podatnikow wigze si¢ z interpretacja poje-
cia przedsigbiorca. W obecnych regulacjach — zaréwno
krajowych jak i unijnych — przedsigbiorce definiuje si¢
jako osobe dziatajaca we wiasnym imieniu (na wlasny ra-
chunek) i na wiasne ryzykos. Niezaleznie od przysziej
konstrukcji osoby elektronicznej trudno zafozy¢, aby —
nawet rozbudowany — system autonomiczny mozna byto
uzna¢ za samodzielnie podejmujacy decyzje o zakresie
swojej pracy.

Wydaje sie zatem, ze rozwigzanie problemu opodatko-
wania pracy nadchodzacej generacji inteligentnych robo-
tow nie wymaga wprowadzenia nowego typu podmiotu
prawa cywilnego (osoby elektronicznej) ani znacznych
zmian w systemie podatkowym. Problemy te nie powinny
jednak znika¢ z perspektywy badawczej, bowiem ich roz-
wigzanie bedzie konieczne wraz z wprowadzeniem na-
stepnej generacji systemOw opartych na sztucznej inteli-
gencji.

Dyskutowane rozwigzania prawne

Problem przygotowania gospodarki — czy szerzej struk-
tur pafistwa — na nadchodzaca er¢ robotyzacji jest
przedmiotem zainteresowania nie tylko opinii publicz-
nej czy dyskursu naukowego, ale réwniez dziatah prawo-
dawczych. W ramach UE temat robotyzacji byt wielo-
krotnie podejmowany w pracach Parlamentu Europej-
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skiego. W przyjetej 16 lutego 2017 1. rezolucji wskazano
zalecenia dla Komisji Europejskiej w sprawie przepisow
prawa cywilnego dotyczacych robotyki (2015/2103
(INL)). W dokumencie okre$lono zaréwno potrzebe
uregulowania zakresu odpowiedzialno$ci za niezalezne
decyzje robotdéw, jak rowniez kwestie dotyczace rozwoju
robotyki i sztucznej inteligencji dla celéw cywilnych. Po-
nadto zarekomendowano ,utworzenie europejskiej
agencji ds. robotyki i sztucznej inteligencji w celu zagwa-
rantowania fachowej wiedzy technicznej, etycznej i z za-
kresu stanowienia prawa, niezbgdnej do wsparcia (...)
zardéwno na szczeblu UE, jak i w pafistwach cztonkow-
skich” (2015/2103 (INL), s. 16). Nowoscia jest rowniez
zaproponowanie wprowadzenia systemu rejestracji za-
awansowanych robotéw do celéw identyfikowalnosci,
a takze ulatwienia wdrazania dalszych zalecen. System
ten mialby mie¢ charakter og6lnounijny i obejmowac
caly rynek wewnetrzny. Parlamentarzysci wezwali takze
Komisje do analizy §rednio- i diugoterminowych ten-
dencji na rynku pracy, ze zwroceniem szczegdlnej uwagi
na tworzenie, przenoszenie i likwidowanie miejsc pracy
w roznych dziedzinach i obszarach kwalifikacji, tak aby
zorientowac sig, w jakich obszarach likwiduje si¢ miejsca
pracy wskutek coraz powszechniejszego wykorzystywa-
nia robotow. Rezolucja, uzupetniona szczegdtowym ra-
portem opracowanym na zlecenie Komisji Prawnej Par-
lamentu Europejskiego, nie doprowadzita dotychczas
do podjecia dziatan prawodawczych przez Komisje Eu-
ropejska.

W tym samym czasie, w jakim trwaly prace nad rezo-
lucja PE, uwage opinii publicznej zwrdcil casus robota
Sophia, wyprodukowanego przez spotk¢ Hanson Robo-
tics. Sophia jest humanoidalnym robotem wyposazonym
wedtug deklaracji producenta w system sztucznej inteli-
gencji. Robot stat sie powszechnie rozpoznawalny po
tym, jak udzielit wywiadéw prasowych i telewizyjnych
mediom na calym Swiecie, w tym takze najbardziej opi-
niotworczym — takim jak amerykafiski program 60 mi-
nut, brytyjski Good Morning Britain, a takze ,,Wall Stre-
et Journal”, , Guardian” oraz ,New York Times”.
W pazdzierniku 2017 r. robot Sophia zostat przedsta-
wiony i odbyt krotka rozmowe z A. Mohammed, zastep-
czynia Sekretarza Generalnego ONZ (UN News, 2017).
Najdalej idace konsekwencje ma jednak nadanie robo-
towi obywatelstwa przez wladze Arabii Saudyjskiej
(Griffin, 2017). To pierwszy znany przypadek uznania
przez pafistwo obywatelstwa maszyny. Pomijajac konse-
kwencje na gruncie saudyjskiego prawa krajowego, sytua-
cja obrazuje w jaki sposdb brak migdzynarodowego kon-
sensusu w zakresie statusu prawnego robotow moze
tworzy¢ nieznane wcze$niej problemy prawne. W jaki
sposdb Sophia powinna by¢ traktowana podczas pobytu
na terenie UE? Kto odpowie za ewentualny delikt, kto-
rego dopusci sie robot uznawany przez inne panstwo za
podmiot prawa cywilnego? Jakie warunki musi spetni¢
Sophia — lub inne podobne urzadzenie — aby podjaé
prace (Swiadczy¢ ustugi) na terenie UE? Jak odnie$¢
przestrzeh praw podstawowych przynaleznych wszyst-
kim osobom do 0s6b elektronicznych? Odpowiedzi na
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te pytania sg nieoczywiste — a na gruncie badanej pro-
blematyki wskazuja na pilna potrzebe regulacji zjawiska
robotyzacji w UE.

O ile casus robota Sophia obrazuje, ze postepy techni-
ki zachodza szybciej niz mogliby tego oczekiwaé prawo-
dawcy, to przykladem odniesienia zagadnienia robotyza-
¢ji do rynku pracy mogg by¢ do$wiadczenia potudniowo-
koreanskie. Z uwagi na sytuacje demograficzng wtadze
Korei Potudniowej od kilkunastu lat prowadzity dzialania
promujace wprowadzanie robotyzacji na masowa skale
(Onishi, 2006). W przekonaniu rzadu miato to pozwoli¢
na zwickszenie konkurencyjnosci lokalnej gospodarki,
zwlaszcza wzgledem panistw o wigkszej liczbie ludnoSci.
Symptomatyczne moze byc¢ to, ze w 2017 r. rzad potudnio-
wokoreafiski zapowiedzial ograniczenie programu prefe-
rencji dla inwestycji w robotyzacje. Chociaz wedlug
przedstawionej propozycji zmiana ma polega¢ na zmniej-
szeniu z 3-7% do 2% ulgi podatkowej na wydatki w auto-
matyzacj¢ (Korea's Robot Tax, 2017), istotny jest sam
trend — skutkujacy wprowadzeniem Srodkoéw chronia-
cych lokalny rynek pracy.

Odmiennie sytuacja wyglada w Stanach Zjednoczo-
nych. Zaréwno rzad federalny, jak i wtadze stanowe do-
tychczas nie podjely zadnych programéw stuzacych ogra-
niczeniu wprowadzania robotow kosztem istniejacych
miejsc pracy. Chociaz w piSmiennictwie prezentowane sa
rozne prawne ramy regulacyjne (Scherer, 2016,
s. 393-398), prawodawcy nie podjeli takze tematu uzna-
nia podmiotowosci inteligentnych robotéw, mimo iz
oczekuje si¢, ze w niedlugim czasie problem ten bedzie
musial zosta¢ uregulowany prawne. Stanie si¢ tak praw-
dopodobnie na skutek potrzeb samych przedsiebiorcow,
inwestujacych coraz wicksze Srodki w rodzacy sie rynek
transportu autonomicznego. W marcu 2018 r. miat miej-
sce pierwszy $miertelny wypadek spowodowany przez po-
jazd autonomiczny (Levin i Carrie, 2018). Przy tej okazji
uwaga mediow skoncentrowata si¢ na zagadnieniu wska-
zania podmiotu ponoszacego odpowiedzialno$¢ odszko-
dowawczg za ten wypadek. W opinii komentatoréw ocze-
kuje sie, ze dopOki kwestia ta nie zostanie uregulowana,
rynek pojazdow autonomicznych nie bedzie mogt si¢ dy-
namicznie rozwijac’.

Z kolei rzad polski nadal prowadzi dziatania zwigzane
z subsydiowaniem i dotowaniem nowych zaktadéw pro-
dukceyjnych tworzacych duza liczbe miejsc pracy, ale jed-
nocze$nie miejsc tatwo zastgpowalnych przez inteligentne
roboty. W marcu 2017 r. M. Morawiecki, wowczas mini-
ster rozwoju, komentujac postepy w robotyzacji wskazat,
ze ,oczywiScie w przyszioSci [trzeba] opodatkowac roboty
(...), bo roboty to jest kapitat zamieniony na technologi¢
bardzo zaawansowana, ktora po prostu generuje bardzo
wysoka warto$¢ dodang. Czyli, mowigc jezykiem bizneso-
wym, tworzy najwyzsza marze” (IAR, 2017). Jednocze-
$nie jednak kierowane przez niego ministerstwo w tym sa-
mym czasie przygotowalo i przedstawito projekt tzw.
ustawy o robotyzacji, prowadzacy do zwickszenia wydat-
kow przedsigbiorcow na nowe Srodki trwate wykorzysty-
wane w dzialalnoSci innowacyjnej, w tym roboty przemy-
stowe (Mazur, 2010).

12

t. LX, nr 7/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.7.1

Podsumowanie

,» 10 wielki paradoks naszych czaséw. Wydajnos$¢ pracy
jest na rekordowym poziomie, innowacje nigdy nie byly
szybsze, a jednoczeS$nie obserwujemy spadajacy Sredni
dochod i zmniejszenie liczby miejsc pracy. Dzieje si¢ tak,
poniewaz technologia postepuje szybciej niz nasze umie-
jetnosci i zdolnoSci organizacyjne” (Rotman, 2013).

Niewykluczone, ze powyzsza refleksja najtrafniej opi-
suje przyczyny negatywnych skutkéw robotyzacji, beda-
cych w ostatnich latach przedmiotem intensywnych badan
w roznych obszarach nauki. Bez watpienia technika i po-
step z nig zwigzany nie moze by¢ postrzegane jako zagro-
zenie dla znanego nam modelu spoleczefistwa. Jednocze-
$nie jednak brak kontrolowania i moderowania ze strony
pafistwa kierunkéw tego rozwoju moze doprowadzi¢ do
wielu negatywnych skutkow, w tym zwigzanych z rynkiem
pracy.

Wedlug opublikowanego w 2017 r. raportu Gartnera
wprowadzenie sztucznej inteligencji doprowadzi do spad-
ku miejsc pracy w pierwszych latach, ale w dalszej per-
spektywie bilans ten bedzie dodatni i wigcej miejsc zosta-
nie utworzonych niz zlikwidowanych (Gartner, 2017).
Z kolei wedltug analizy Future Advocacy (2017, s. 1) do
2030 r. na brytyjskim rynku pracy ponad 22% miejsc pra-
cy jest zagrozonych w wyniku postepujacej automatyzacji.
W obu raportach zaprezentowano diametralnie rdzne
przewidywania odnosnie do nieodleglych skutkéw tego
samego zjawiska. Niepewnosci zwigzane z szybkoScig roz-
woju nowych technologii (gléwnie systemow sztucznej in-
teligencji) oraz stopniem ich wplywu na gospodarke i ry-
nek pracy, widoczne w rozbieznych raportach analitycz-
nych, skutkujg takze brakiem po$piechu ze strony prawo-
dawcow we wdrazaniu rozwigzah przeciwdziatajacych wy-
stapieniu ryzyka technologicznego bezrobocia.

Na obecnym etapie rozwoju techniki wprowadzanie
Srodkow ograniczajacych robotyzacje nie miatoby realne-
go zwiazku z sytuacja na rynku pracy, a jedynie mogtoby
wplywac negatywnie na konkurencyjno$¢ gospodarki. Jest
to uwaga szczeg6lnie aktualna w przypadku panstw nie-
nalezacych do grupy wysokorozwinigtych — w ich przy-
padku wstrzymanie automatyzacji moze nie tylko nie po-
prawi¢ sytuacji na rynku pracy, ale wregcz ja pogorszyc.
Stad tez szeroko dyskutowane koncepcje ,,opodatkowa-
nia robotow” — jakkolwiek interesujace intelektualnie —
powinny by¢ analizowane bardziej jako element szersze-
go zagadnienia, jakim jest ksztaltowanie przyszlego rynku
pracy, a nie jako realne dziatanie, ktore powinno by¢ pod-
jete obecnie.

Bez watpienia problemem, ktorego rozwiazanie be-
dzie musiato zostac szybciej wypracowane przez legislato-
row, jest status prawny inteligentnych robotéw. Zaawan-
sowanie techniczne tych maszyn, za ktére odpowiada sze-
reg wspOlpracujacych technologii pochodzacych od duzej
liczby producentow, potaczone ze zdolnoscia samodziel-
nej nauki i budowania wtasnych wnioskéw oraz podejmo-
wania decyzji, wymyka si¢ znanej dotychczas definicji
»urzadzenia”. Obserwacja ta nie moze by¢ dalej ignoro-
wana przez prawodawcow i musi prowadzi¢ do uznania
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na gruncie przepisoOw cywilistycznych — nawet w ograni-
czonym zakresie — podmiotowosci 0sob elektronicznych.
Dziatanie to nie powinno by¢ interpretowane jako proba
zrownania praw osob fizycznych i systemdw elektronicz-
nych, a bardziej jako préba sprawiedliwego podziatu od-
powiedzialno$ci roznych podmiotdéw za dzialanie i funk-
cjonowanie inteligentnych robotdw. Dziatanie to powin-
no przynie$¢ takze pozytywne skutki z perspektywy rynku
pracy, przyczyni si¢ bowiem do dalszego rozwoju segmen-
tu zaawansowanych techniczne produktow i ustug.

Z kolei analizujac sytuacje na rynku krajowym zasad-
ne wydaje si¢ postulowanie modyfikacji programow
wspierania tworzenia nowych miejsc pracy w taki sposob,
aby byly dotowane branze i sektory promujace innowa-
cyjnos¢. Juz dziesigé lat temu Z. Dach (2008, s. 260) ana-
lizujac przemiany wspoiczesnych rynkéw pracy zauwazy-
ta, ze w odrdznieniu od wynikéw §wiatowych, w Polsce
wérod 10 najbardziej poszukiwanych zawodéw nie zna-
lezli si¢ pracownicy IT oraz wyzsza kadra zarzadzajaca.
Analizujac wyniki badania Barometr zawodow 2018
(WUP w Krakowie, 2017, s. 14), cyklicznie przeprowa-
dzanego przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spofecznej, mozna zaobserwowac, ze w grupie deficyto-
wych zawodéw dominuja osoby wykonujace prace fizycz-
ne — a wiec zajecia, ktdre sa najbardziej narazone na ich
zastapienie w wyniku automatyzacji i robotyzacji. Jedno-
czeSnie D. Batorski zauwaza, ze w 2015 r. w zawodach
o niskim ryzyku automatyzacji pracowato okoto 30% za-
trudnionych, podczas gdy w zawodach o wysokim ryzyku
az 46% (Batorski, 2015, s. 195).

Nowe technologie tworza nieznane wcze$niej per-
spektywy rozwoju calych spoteczenstw. Ich wdrozenie
moze poprawi¢ jako$¢ zZycia oraz przyczyni¢ si¢ do
zmniejszenia nierdwnosci spotecznych. Aby tak sie stato,
konieczne jednak jest odpowiednie stymulowanie imple-
mentacji nowych rozwigzan technicznych w kierunkach,
ktore beda zgodne z potrzebami i oczekiwaniami ogo6tu.
Chociaz skala wptywu robotyzacji na rynek pracy jest na-
dal przedmiotem dyskusji, to bez watpienia problem ten
nie powinien by¢ ignorowany, a jego odpowiednie
uwzglednienie powinno znalez¢ wyraz w dokumentach
programowych dotyczacych przysziego ksztattu rynku

pracy.

I Inaczej jest na polskim rynku pracy — gdzie z uwagi na nad-
podaz pracy wystepuje takze duzy popyt na pracownikow fizycz-
nych — por. liste zawoddéw deficytowych przedstawiong w: Ba-
rometr zawodow 2018 (WUP w Krakowie, 2017, s. 14).

2 Jak wskazuje si¢ w literaturze, nie istnieje ogdlnie przyjeta
oraz jednoznaczna definicja pojecia ,,agent inteligentny”. Jedno
z najczesciej spotykanych okreslef to ,,autonomiczny system
komputerowy zawarty w ztozonym i dynamicznym Srodowisku,
zdolny do postrzegania i samodzielnego dzialtania oraz realizo-
wania okreSlonych zadaf i celow w tym §rodowisku” (Krygier
i Karczmarz, 2011, s. 275).

3 Wyjatkiem moze by¢ robot Sophia, opisany w dalszej czesci ar-
tykutu. Nalezy jednak pamietaé, ze poza medialnym rozgtosem
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istnieja watpliwosci na ile Sophia moze zosta¢ uznana za system
sztucznej inteligencji (por. Urbi i Sigalos, 2018).

4 Jedna z funkcjonujacych w literaturze definicji sztucznej inte-
ligencji to: ,maszyna, ktora odpowiada za bodzce w sposob
zgodny z odpowiedziami ludzi, uwzgledniajac ich zdolno$¢ do
rozwazania, osadu oraz planowania”. Elementem Iaczacym rdz-
ne definicje jest zdolno$¢ systemdw sztucznej inteligencji do po-
dejmowania funkcji, do ktdrych nie zostaly zaprogramowane
w oparciu o dane i do$wiadczenia, ktore same zgromadzily
(Shubhendu i Vijay, 2013, s. 28).

5 Zob. tre$é listu otwartego, wystosowanego przez ponad 270 eks-
pertow zajmujacych si¢ problemami sztucznej inteligencji i robo-
tyki, w tym przedstawicieli nauki, wyrazajacych sprzeciw propozy-
cji PE dotyczacej wypracowania prawnych ram osoby elektronicz-
nej: http: /www. robotics-openletter. eu/. Oméwienie tematu w:
Delcker, 2018. Szerzej o konsekwencjach uznania podmiotowosci
robotdw z perspektywy prawa podatkowego zob. Oberson, 2017.
6 Nalezy podkresli¢, ze problem podmiotowosci prawnej 0sob
elektronicznych oraz odpowiedzialnosci za dziatania agentow
inteligentnych jest dyskutowany w literaturze od ponad dwu-
dziestu lat, por. np.: Solum, 1992, s. 1231-1287; Allen i Widdi-
son, 1996, s. 26-52; Karnow, 1996, s. 147-204.

7'W prawie gospodarczym obecny ksztait odrebnosci prawne;
spdlek handlowych wigze si¢ z precedensowym orzeczeniem bry-
tyjskiej Izby Lordow z 16.11.1897 w sprawie Salomon v. A. Salo-
mon & Co Ltd. Szersze omdwienie wyroku zob. Lipton, 2014.

8 Por. definicje przedsigbiorcy wprowadzong w art. 9 dyrektywy
2006/112: ,,osoba prowadzaca samodzielnie w dowolnym miej-
scu jakakolwiek dziatalno$¢ gospodarcza, bez wzgledu na cel czy
tez rezultaty takiej dzialalnoSci” oraz definicje dzialalnoSci go-
spodarczej wprowadzong w art. 3 ustawy z 6 marca 2018 r. —
Prawo przedsigbiorcow (DzU poz. 646): ,,dzialalnoscia gospo-
darcza jest zorganizowana dzialalno$¢ zarobkowa, wykonywana
we wlasnym imieniu i w sposdb ciagly”.

9 Zagadnienie okreSlania zakresu odpowiedzialno$ci za szkody
wyrzadzone przez pojazdy autonomiczne byto dyskutowane juz
wezeSniej — zob. np. Geistfeld, 2017.
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Summary The author is trying to answer the question whether the contemporary legislative view of the
employment relationship as a legal relationship offers any chances of tracing the social doctrine of the Church there.
Even though the legislation in force no longer claims that an employee performs work for the benefit of a "work
establishment", this work establishment nevertheless continues to be present in the code legislation. Yet, is it really
the case that work is surely not performed for the benefit of it? By answering "yes" to this question, the underlying
assumption being that work establishment is understood as a community of people, you could talk of a certain
doctrinal agreement between the normative view of the definition of employment relationship and the social
teaching of the Church.
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Streszczenie Autorka podejmuje prébe odpowiedzi na pytanie: czy dzisiejsze legislacyjne ujecie stosunku pracy ja-
ko stosunku prawnego w ogble daje szanse na poszukiwanie w nim jakichkolwiek sladéw spotecznej doktryny Ko-
Sciofa? Cho¢ w obowiazujacym w Polsce prawie nie twierdzi sie juz, Ze to na rzecz ,zaktadu pracy” pracownik $wiad-
czy prace, to jednak zaktad pracy ciagle funkcjonuje w ustawodawstwie kodeksowym. Ale czy pracy na jego rzecz
juz na pewno sie nie $wiadczy? Zdaniem autorki odpowiadajac na powyzsze pytanie twierdzaco — przy zafozeniu,
ze zaktad pracy pojmuije sie jako wspdlnote ludzi — mozna by méwi¢ o pewnej doktrynalnej zgodnosci normatyw-
nego ujecia definicji stosunku pracy ze spofeczng nauka Kosciota.

Stowa kluczowe: stosunek pracy, spoteczna doktryna Kosciota.
JEL: K31

The goal behind my considerations in this study is to
answer the following question: does the contemporary
legislative view of the employment relationship as a legal
relationship offer any chances of tracing the social
doctrine of the Church there? (concerning the problems
of employment in the context of the social doctrine of
Church: Musiata, 2019). Pursuant to Article 22
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paragraph 1 of the Labour Code, "by establishing an
employment relationship, an employee undertakes to
perform work of a specified type for the benefit of an
employer and under his supervision, in a place and at the
times specified by the employer; the employer
undertakes to employ the employee in return for
remuneration”. An employer is an organisational unit,
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even if it has no legal personality, or an individual,
provided that it employs employees. The original version
of the Labour Code offered a substantively different
definition, namely: "by establishing an employment
relationship, an employee undertakes to perform work of
a specified type for the benefit of a work establishment,
and the work establishment undertakes to employ the
employee in return for remuneration". Even though the
legislation in force no longer claims that an employee
performs work for the benefit of a "work establishment",
this work establishment nevertheless continues to be
present in the code legislation. Yet, the work is surely not
performed for the benefit of it any more.

The employment relationship
is a relationship of obligation?

In the literature, there is quite an agreement that the
employment relationship is a relationship of obligation. If
you turn to the most fundamental research studies on the
labour law, you will find there an explicit statement that
the employment relationship is a relationship of
obligation (see Florek, 2017, p. 47). One of the studies
reads: "The doctrine of the Polish labour law considers
the concept of an employment relationship of obligation
to be fundamental. The employment relationship is
treated there as a relationship of obligation: a mutual
obligation of both parties to perform work for the benefit
of and under the supervision of the employer in return
for remuneration, and the employer undertakes to
employ the employee" (Baran, Cwiertniak, Mitrus,
Sobezyk, 2005, p. 166). We can say that this view is
dominating in the literature.

I think that in order to make any attempts at
formulating the answer to the question whether the
employment relationship in the Polish law, in its
legislative view from the provision of paragraph 1 Article
22 of the Labour Code, has any traces of the inspiration
of the social teaching of the Church, one must determine
what this employment relationship of "obligation"
actually is. According to T. Liszcz, the following extended
definition of the employment relationship as a
relationship of obligation in the labour law can be
formulated: "The employment relationship is a legal
bond, voluntary and permanent in nature, connecting the
employee and the employer, its content being an
employee's obligation to personally perform work of a
specified type under supervision and the employer's
obligation to employ the employee for the agreed work
and pay him the remuneration for this work" (Liszcz,
2004, p. 99). J. Stelina addressed the essence of the
employment relationship in quite detail, discussing this
"obligation" inscribed in the employment relationship. He
stated the following: "A given social bond becomes an
employment relationship due to its subject, comprising
two fundamental obligations of the parties: one party's
obligation to perform a specific work for the benefit of
the other party and under their supervision and the other
party's obligation to employ their contractor in return for

16

t. LX, nr 7/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.7.2

remuneration. Such definition of the subject of the
employment relationship determines its legal character,
as well. By nature, the employment relationship involves
a mutual obligation: each party to this relationship has
both rights and obligations towards the other party(along
with a number of other services), whereas the entity
obliged to pay the remuneration has the right to demand
the subordinate work to be performed. Thus, each party
to the employment relationship is both a debtor and a
creditor to each other". At the same time, the
aforementioned author wrote: "The presented legal
definition is fragmentary; however, as it covers only key
constitutive elements of the employment relationship. It
lacks other obligations of the parties under the legal
regulations in force (...)" (Stelina, 2017, p. 93).

Considering the aforementioned comments, what is
incredibly intriguing from the research perspective is the
statement that this definition is fragmentary and fails to
include all obligations of the parties resulting from the
employment relationship. So what the employment
relationship really is? What the employee is obliged to
and what are the obligations of the employer resulting
from the existence of an employment relationship?

It seems to me that the answer should be first looked
for in the theory of law. First of all, it would be a good
idea to notice that the employment relationship is a
complex legal relationship, meaning that it comprises
many simple legal relationships. As a matter of fact, Z.
Ziembinski stated it directly, saying the following in
reference to the analysis of the provision of paragraph 1
of Article 22 of the Labour Code: "It may seem (...) that
the »employment relationship« includes only two
alternately directed relationships of obligation between a
work establishment and an employee, implicitly aligned
with further relationships concerning redress, non-
interference in the performance of assumed obligations,
etc. However, the truth is that, upon concluding a
contract of employment, each party assumes a whole
range of different obligations, starting from the
obligation soutlined in Chapter II of Division I of the
Labour Code, to obligations set forth in detailed
regulations on specific types of work, special benefits,
ensuring health and safety conditions, and similar
detailed matters" (Ziembinski, 1980, p. 361-362).

I believe that only if you are aware of the above, you
can proceed with the analysis of the legal character of the
employment relationship. As I have already mentioned,
these two fundamental simple legal relationships, being
relationships of obligation, can be distinguished with full
conviction in the legal relationship, namely the
employment relationship, if we apply the holistic
approach, i.e. where the employee assumes the obligation
to perform work, and the employer assumes the
obligation to employ the employee and pay him the
remuneration. Yet, the employment relationship is not
made up of the above simple relationships of obligation
only. Pursuant to legal regulations, the employer also
assumes e.g. the obligation to grant the annual leave to
the employee. Thus, one more simple relationship of
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obligation is established in this conglomeration of the
legal relationship, which is the employment relationship!.
At the same time, next to a series of simple relationships
of obligation within the employment relationship, there is
a range of relationships of subordination. After all, the
employer manages the work process and has the capacity
to give orders; hence he has the competence of shaping
the legal situation of the employee. In other words, he
gains "power". When it comes to orders given by the
employer, I am of the opinion that due to the fact that
they pertain not only to the work process itself, but also
to the organisation of work, they should be considered on
two levels, ie. the level of orders resulting from the
private legal power of the employer and the level of
orders created by his unique public legal power, namely
the one used by the employer when he performs his
statutory duties, which clearly does not mean that this
employer is a public authority in any case.

And again, as Z. Ziembifiski wrote, calling a given
complex legal relationship a relationship of obligation or a
relationship of subordination depends on which of these
two is the core of the legal relationship in question
(Ziembifiski, 1978, p. 152-153). By the way, I think that in
the case of the employment relationship it is the
subordination relationship. I agree with the claim of Z.
Kubot that the elementary directive relationship creating
the condition of subordination turns out to have a special
place in the employment relationship. As the
aforementioned author added, it is determined by the wide
scope of these competences and their immense significance
for the employee's situation; the employee is subject to
employer's orders as regards the time, place or the type and
load of work: the employee's duties are defined in general
terms, often using many vague and evaluative phrases,
whereas the employer has the right to specify the
employee's duties through orders that determine the
measure of work and the way they should be performed. Z.
Kubot added that vague and evaluative phrases present in
the legal norms regulating the employee's duties give the
employer much freedom in giving orders and formulating
their contents (Kubot, 1978).

Thus, leaving aside the name given to the employment
relationship to define it in the sense of a conglomeration
of many simple legal relationships, namely whether it is a
relationship of obligation or a relationship of
subordination, depending on whether there is "more" of
an "obligation" or "more" of a "subordination condition" to
it, we must surely note that this "zero-one" classification of
this legal relationship, i.e. the employment relationship,
cannot obscure the great complexity of the legal situation
the employee finds himself in as a result of the work he
performs. Being satisfied with a short comment that this is
just a "relationship of obligation" prevents any in-depth
investigations and "discovering" other relationships that
make up this legal relationship, i.e. the employment
relationship. Clearly, I understand this tendency to define
the employment relationship as a relationship of
obligation; it most probably results from the fact that
these two simple relationships of obligation inherent to

ISSN 0032-6186 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE NR 7 2019

the employment relationship, namely the one that boils
down to the employee's obligation to perform work and
the one that is about the employer's obligation to employ
(in the sense of enabling the work to be performed) and
pay remuneration, dominate over any detailed thinking
about this relationship. The aforementioned mechanism
was discussed brilliantly by Z. Ziembinski, who said the
following: "(...) the distinction between simple
components of legal relationships as well as the principles
of breaking down complex legal relationships into simple
component relationships are not always formulated
clearly enough, and often even the very thought that e.g.
the employment relationship can be broken down into
tens of mutual obligations of the parties to this
relationship can be hard to imagine for some lawyers"
(Ziembinski, 1980, p. 313). In this context, it is worth to
recall the view of F. Longchamps de Berier that "the only
thing that can be said about the legal relationship »in
generali« is that it is about as signing some correlated
legal situations of some defined entities to each other.
(...) As everybody knows, it is a popular view among
lawyers that each legal norm that assigns duties to certain
entities must at the same time grant certain rights to some
other entities, i.e. each norm has the character of the
norms of the law of obligations" (Longchamps de Bérier,
1964, p. 45-47). Summing up this topic, I would like to
make it clear that when classifying the legal relationship as
a relationship of subordination I am not denying that the
following obligations stand out in the employment
relationship: the employee's obligation to perform work
and the employer's obligation to employ and pay
remuneration. I recognise it by all means, however, I also
point out that these are just some of the many
relationships of obligation that follow. What is more,
building a range of other legal relationships of obligation,
they stand next to a series of legal relationships of
subordination. Yet, the most important thing is the fact
that the employment relationship is a complex legal
relationship, made up of simple relationships of
obligation together with relationships of subordination. It
is of paramount importance, because the aforesaid
prevents the perception of the employment relationship
merely as a relation of two simple relationships of
obligation, reciprocal in nature and consisting in the fact
that the employee has the obligation to perform work and
the employer has the obligation to employ the employee
in return for remuneration, and they both appear in
double roles: the debtor and the creditor. Suddenly you
see the entire richness of legal relationships between the
employee and the employer, where the employer, apart
from the obligation to employ the employee and pay
remuneration, also has the obligation to grant an annual
leave, for example; but this employer gives orders, as well.

The "social" layer of the legal
employment relationship

Moving on to something absolutely fundamental, I think
that only if you approach the legal relationship as being
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broken down into these elementary legal relationships,
you can notice the social layer of this overall legal
relationship. i.e. the employment relationship, the layer
which I think is often neglected and which is absolutely
fundamental from the point of view of the essence and
the purpose of the employment relationship. And it
cannot be noticed if the employment relationship is
acknowledged as the employee's obligation to perform
work and the employer's obligation to employ the
employee in return for remuneration, which per se
suggests that these services are reciprocal (see more in
Radwanski, Olejniczak, 2013). And that is because it
would be impossible to explain e.g. the employer's
obligation to pay the remuneration in the period when
the work is not being performed; the same goes for the
employer's obligation to pay benefits from the company's
social benefit fund the employee may receive even when
he is not performing the work.

Obviously, a question emerges at this point, what the
definition of an employment relationship should be in
order to make it absolutely clear that it covers the entire
relation of the employee and the employer, including
non-reciprocal services of the employer, i.e. those not
connected with the work performed by the employee?
The recognition that the employee "undertakes" to
perform work automatically imposes the logic of a
relationship of obligation, and if we add a statement that
the employer has the obligation to employ the employee
and pay remuneration, we are actually "forced" to think
about it in the categories of mutual services. I think it is
incredibly difficult. In other words, it is about making the
definition of the employment relationship inclusive of the
sphere of employer's duties that have nothing to do with
the performance of work by the employee. To put it
differently, how can you show "breaking away" from this
coupling of work performance and employment in return
for remuneration that emerges after reading paragraph 1
of Article 22 of the Labour Code. It is hardly possible.
You can only try to point out that given the fact that a
legal relationship is generally based on an agreement
between the parties and also on the legal act, these
employer's obligations that are not mutual are included
in the contents of the employment relationship based on
general principles governing any legal relationship
(Article 353! of the Civil Code). I am aware of the
weakness of the aforesaid statement, because the social
layer, actually playing a key role in the employment
relationship, still does not receive enough prominence.
The process of reconstructing the entire contents of the
legal relationship, i.e. the employment relationship, must
be done in a way "in the mind". Maybe that is the reason
why the draft of the French Labour Code does not
include the definition of an employment relationship
(Proposition de code du Travail, Sous l'égide du Groupe de
recherche pour un autre Code du travail (GR-PACT),
p. XID).

In any case, given a certain tradition, it should be
recognised that the very definition of an employment
relationship should stay. What is more, if you consider

18

t. LX, nr 7/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.7.2

that the employment relationship defined in the
provision of paragraph 1 of Article 22 of the Labour
Code is not about a mutual relationship of obligation,
involving mutual services, then you may find that it offers
a potential in the context of the social doctrine of the
Church. That is because the employment relationship will
be extended in the reader's "mind" on the basis of the
general assumption set forth in the provision of Article
3531 of the Civil Code. However, now de lege lata, this
social layer of the employment relationship cannot be
directly, i.e. expressis verbis, derived from the provisions
of the Labour Code; what is more, hanging on to this
"obligation" character of the employment relationship in
the literature makes it difficult to substantiate this layer.
In other words, when employing the expression that the
employee "undertakes to perform work" one quite easily
jumps into erroneous simple classification of the
employment relationship as a legal relationship of
obligation, thus failing to notice completely the
complexity of the employment relationship as a legal
relationship. And from there it is one step to "neglecting"
this "social" layer which primarily takes the form of
a whole range of non-reciprocal obligations of the
employer.

The employment relationship
in the context of the social doctrine
of the Church

How do the above findings correspond with the social
doctrine of the Church when it comes to the arrangement
of the relationship between the employee and the
employer? Given the fact that the Catholic social
teaching emphasises the "logic of gift" on part of the
employer as fundamental in the relationship between the
employee and the employer and as the explanation for
this wide range of non-reciprocal obligations of the
employer, it must be stated that the present view of the
employment relationship is in defiance of the said
doctrine because it so strongly imposes thinking in the
categories of services based on the reciprocity. Yet,
a more in-depth analysis from the perspective of the
theory of law prompts a conclusion that the employment
relationship is a more complicated legal relationship,
there is more to it than just a relationship of mutual
obligation. And then we may say that this definition
creates a potential (hidden, though) for asserting that this
relationship may have traces of the social teaching of the
Church.

In a nutshell, the problem is that what is essential in
the employment relationship from the perspective of the
social doctrine of the Church is the social value of this
legal relationship, and it is not derived prima facie from
the provision of paragraph 1 Article 22 of the Labour
Code. What is worse, the employee's "obligation" to
perform work and the employer's "obligation" to employ
the employee in return for remuneration inscribed in the
definition of the employment relationship somehow
ignore the "social" layer of this relationship. We can
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"make up" for it by way of a general revision that the legal
relationship is not only about a mutual obligation of the
parties, as its content is framed by the legal act and the
rules of social conduct, as well. But then again, it cannot
be "exposed", because it is all happening in "in the mind".
Abandoning the definition of an employment
relationship is not an option at all, even though that is
what the draft of the French Labour Code did2. The only
way out is to address this problem in literature and
promote such understanding of the employment
relationship that would help prevent this employment
relationship not so much from being approached as an
obligation, but from being analysed in the domain of the
logic of obligation as such, because the employee always
assumes this obligation to perform work voluntarily. In a
different view, he actually undertakes to perform work,
and the obligation is actually established. Thus, this
obligation to perform work is created and it actually
makes up this employment relationship indeed, yet it is
just one of many relationships of obligation of the
employee. Most of all, this obligation to perform work
does not become a mutual obligation, since it is not the
case that if the employee does not perform work, he does
not receive remuneration. There is a kind of a sphere of
employer's obligations that have almost nothing to do
with the very process of work provision.

Thus, what does it mean: to address this problem in
literature and promote a different understanding of the
employment relationship? It means you need to write
about "work" from the social perspective, about the value
in the public sphere (A. Sobczyk writes about work as a
common good; see more among others idem: Sobczyk,
2015). Therefore, it should be emphasised that the fact
that a man undertakes work (assumes this obligation, in
the sphere of law) means that he acquires a certain social
status. He becomes an employee. He participates in the
work process, and work is generally a value from the
perspective of the state, because it builds prosperity. And
that is the source of his right to enjoy the sphere of social
rights, an annual leave being the best example here. In
other words, the employer's obligations towards the
employee that do not align with the performance of the
employee's obligation to perform work arise from the fact
that under the contract of employment the employee has
merely undertaken to work. It can be said that by virtue
of assuming work, a man obtains a certain "package" of
rights when becoming an employee, the remuneration for
work being one of them. It is plain to see that this line of
reasoning reflects the assumptions behind the social
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teaching of the Church in this respect. What follows from
earlier considerations is that the Catholic social doctrine,
describing work as the source of rights for a man, argues
that by virtue of assuming work as such, in the sense of
being involved in the overall process of work, a man gains
a special status: the status of a worker, and becomes a
legitimate subject of social rights, regardless of the
economic value of his work.

I However, this obligation is not created under the contract, in
the sense that the employer has assumed this obligation
voluntarily.

2 The draft of the French Labour Code is organised around the
concept of the contract of employment. Article one provides
that this code shall first and foremost apply to parties that have
concluded a contract of employment, but also to their
organisations and persons representing these parties. Under the
new French Labour Code, an employee is a natural person who
performs work, being in actual power or subordination of the
other party (Article L. 11-3. Le salarié est une personne
physique qui exécute un travail sous le pouvoir de fait ou sous
la dépendance d'autrui) (Proposition de code du Travail. Sous
l'égide du Groupe de recherche pour un autre Code du travail.
(GR-PACT), 2017, p. XII).
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Streszczenie Artykut przedstawia problematyke praworzadnosci w stosunkach pracy, w tym kwestie dotyczace
ochrony pracy, jako konstytucyjnego obowiazku parstwa, a takze dziatalnosci Painstwowej Inspekcji Pracy (PIP),
jako instytucji powotanej do kontroli i egzekwowania regulacji prawa pracy. Autorzy stawiaja teze o braku
mozliwosci skutecznego oddziatywania PIP w zakresie podstawowych przepiséw, wskazujac przyczyny tego stanu.
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Summary The article contains the issue of the rule of law in the employment relationship, contains considerations

regarding labor protection as a constitutional duty of the State, the activities of the National Labor Inspectorate as
an institution established to enforce labor law. The authors put forward the thesis that PIP cannot effectively

influence on the basic rules, indicating the reasons for this state.
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Uwagi wstepne

W ostatnim czasie temat praworzadnosci stat si¢ przed-
miotem rozwazan wielu debat, stanowi zagadnienie nie-
zwykle aktualne i godne analizy zardwno w ogdlnym, jak
i szczegbtowym zakresie. Praworzadno$¢ jest pojeciem
zfozonym, ktdre w generalnym znaczeniu jest zwiazane
z wlaSciwym stanowieniem, a takze stosowaniem prawa.
Zasada praworzadnosci jest jedna z zasad okreSlajacych
caly system prawa, ktora swoje umocowanie, w odniesie-
niu do wladzy publicznej, znajduje w art. 7 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej. Powotujac si¢ na doktryne
prawa konstytucyjnego nalezy wskazad, iz art. 7 Konsty-
tucji RP stanowi swoista regule generalng zobowiazujaca
organy publiczne do podejmowania dziatan na podsta-
wie i w granicach prawa (Safian, Bosek, 2016). Prawo-
rzadno$¢ odnosi si¢ do kazdej dziedziny prawa i jest uwa-
runkowana wieloma czynnikami, wsrod ktorych mozna
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wymieni¢: stan demokracji politycznej w pafistwie, jako$¢
prawa, sytuacj¢ gospodarcza oraz instytucjonalne gwa-
rancje praworzadno$ci (Swiderski, 2009). Poziom prze-
strzegania przepisOw prawa w systemie prawa pracy jest
zasadniczo determinowany przez jako§¢ prawa pracy,
stabilno$¢ prawa w tym zakresie, dziatalno$¢ podmiotow
zatrudniajacych (znajomo$¢ przepisdéw, umiejetno$é ich
interpretacji oraz stosunek do przestrzegania przepi-
sow), efektywnos¢ dzialan instytucji publicznych maja-
cych za zadanie stac na strazy praworzadnoSci w systemie
pracy. Problematyka praworzadnosci w systemie pracy,
poprzez Scisty zwiazek z poziomem bezpieczefistwa
i ochrony zdrowia pracownikdow, stanowi niezwykle istot-
na kwestie. Ze wzgledu na szeroki zakres oraz wage pro-
blematyka ta wymaga ciaglej analizy zaréwno w ujeciu
technicznym, jak i materialnoprawnym. W artykule kon-
centrujemy si¢ na identyfikacji ogoélnych przyczyn nie-
wlasciwego stanu praworzadnosci w stosunkach pracy.
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Ochrona pracy jako konstytucyjny
obowiazek

Zasada ochrony pracy ma swoje umocowanie w art. 24
Konstytucji RP: ,,Praca znajduje si¢ pod ochrong Rzeczy-
pospolitej Polskiej. Pafistwo sprawuje nadzor nad warun-
kami wykonywania pracy”. Zasadg te nalezy rozwazaé na
tle licznych przepisow miedzynarodowych, w szczegolno-
Sci konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy oraz
regulacji Unii Europejskiej. Tre$¢ i umiejscowienie art. 24
Konstytucji §wiadczy o tym, iz przepis ten nalezy interpre-
towac jako zasade funkcjonowania ustroju Rzeczypospo-
litej, majaca na celu podkreslenie roli pracy i konieczno$é
zapewnienia jej prawnej ochrony oraz znaczenia pafistwa
jako podmiotu regulujacego ksztait stosunkdw pracy
(Bo¢, 1998). Nalezy podkresli¢, ze zastosowanie art. 24
Konstytucji nie ogranicza si¢ wylacznie do ochrony sto-
sunkow pracy w rozumieniu prawa pracy, ale jak wskazu-
je doktryna obejmuje rdwniez zatrudnienie w ramach sto-
sunkow cywilnoprawnych, a pojecie pracy w nim przyjete
trzeba traktowac najszerzej jak to mozliwe (Banaszak,
2009). W literaturze mozna spotkac poglad, ze zapis art. 24
Konstytucji budzi watpliwosci, za$ gtéwnym zarzutem jest
zbyt ogolne sformutowanie zapisu, co utrudnia konkretne
jego stosowanie (Haczkowska, 2014).

W praktyce ochrona pracy jest zadaniem trudnym, wy-
magajacym zdecydowanych, sprawnych oraz skutecznych
dziatafi w granicach i na podstawie prawa. Dziatalno$¢
panstwa w obszarze regulacji systemu pracy powinna
uwzglednia¢ wiele aspektow, m.in. zapewnienie prawnej
stabilnoSci stosunkow pracy, koniecznos¢ ochrony zatrud-
nionych jako sfabszej strony systemu, uwarunkowania
ekonomiczne i prawne przedsi¢gbiorcow, zasady sprawie-
dliwosci spotecznej oraz zapobieganie wykluczeniu spo-
tecznemu, poziom wynagrodzen, bezpieczne warunki
pracy, ochrong zdrowia i zycia pracownikéw. Podejmo-
wane dziatania powinny by¢ realizowane na podstawie
analizy sytuacji spoteczno-gospodarczej, diagnozy stanu
praworzadnoSci, oczekiwan spofecznych, doswiadczef
i wnioskow z dziatalnoSci organéw powolanych do nadzo-
ru i kontroli przestrzegania prawa pracy, w szczegolnosci
przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy oraz le-
galnoSci zatrudnienia (Sobczyk, 2017).

Panstwowa Inspekcja Pracy
jako instytucja kontrolno-nadzorcza

Konstytucyjny obowigzek ochrony pracy pafistwo wyko-
nuje za poSrednictwem powolanych, wyspecjalizowanych
organdw publicznych, ktore swoje zadania realizujg wraz
z partnerami spotecznymi. Szczegdlng role w tym obsza-
rze pelni Panstwowa Inspekcja Pracy, ktdra corocznie
przeprowadza kilkadziesiat tysigcy kontroli, na podstawie
ktorych wskazuje, gdzie stan praworzadnosci w stosun-
kach pracy jest wysoce niezadowalajacy, a gtdwne odstep-
stwa identyfikuje w powszechnie obserwowanym zjawisku
naruszania przepisow dotyczacych zatrudnienia, czasu
pracy, wyplaty wynagrodzefi oraz statystyce wypadkdow
przy pracy. Na posiedzeniu Sejmu Rzeczypospolitej Pol-
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skiej w dniu 23 listopada 2018 r. Gtowny Inspektor Pracy,
Wiestaw Lyczywek, podsumowat dziatalno$¢ PIP za rok
2017. W swoim wystapieniu Giéwny Inspektor Pracy pod-
kreslal zaangazowanie, profesjonalizm oraz skuteczno$¢
inspektordw pracy podczas przeprowadzanych kontroli,
dzieki ktorym w 2017 r.:

O ujawniono 62,6 tys. wykroczefi przeciwko prawom
o0s0b wykonujacych prace zarobkowa;

3 wydano 300 tys. decyzji dotyczacych bezpieczenstwa
1 higieny pracy;

0O wydano 6600 decyzji pfacowych oraz prawie 280 tys.
wnioskow w wystapieniach;

O wyegzekwowano wynagrodzenia i inne $wiadczenia
ze stosunku pracy na kwote ok. 136 mln zt dla 87 tys. osob;

O3 17 tys. 0sob, ktdre pracowaly w oparciu o umowe cy-
wilnoprawna lub bez Zadnej umowy, otrzymato w 2017 r.
Umowy 0 prace;

O stwierdzono nielegalne zatrudnienie w odniesieniu
do 14 tys. obywateli Polski;

O przeprowadzono 2479 analiz okolicznoSci i przyczyn
wypadkdow przy pracy, w ktdrych zginelo 263 osob, a 924
doznalo ci¢zkich obrazen ciafa.

Z ]edne] strony powyzsze dane potwierdzaja zaangazo-
wanie i aktywnosc inspektoréw pracy, jednak z drugiej
strony sa rowniez niechlubnym §wiadectwem odstepstw
pracodawcOw w przestrzeganiu przepisOw prawa pracy
i daja obraz niezadowalajacego stanu praworzadnoSci
w stosunkach pracy, niskiego poziomu bezpieczefistwa
pracy oraz nagminnego famania elementarnych praw pra-
cownikow w  przedsigbiorstwach  (Sprawozdanie
z dzialalnosci PIP w 2017 1.).

Analiza literatury, danych prezentowanych przez Pafi-
stwowg Inspekcje Pracy, pogtebionych o analize danych
Gl6éwnego Urzedu Statystycznego oraz nasze wiasne spo-
strzezenia dotyczace problematyki praworzadnoSci w sto-
sunkach pracy, pozwalaja na sformufowanie tezy, ze pro-
wadzona w aktualnej postaci dzialalno$¢ podejmowana
na podstawie obowiazujacych regulacji prawnych w nie-
wystarczajacy sposob zapewnia konstytucyjny obowigzek
ochrony pracy. Nalezy doda¢, ze Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spofecznej widzi konieczno§¢ zmian legi-
slacyjnych w zakresie prawa pracy, a Panstwowa Inspek-
cja Pracy — bedgca organem powotanym do sprawowa-
nia nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy,
w szczeg6lnosci przepisc’)w i zasad bezpieczenstwa i higie-
ny pracy oraz przepisow dotyczacych legalnosci zatrud-
nienia i innej pracy zarobkowej — identyfikuje niewtasci-
wy stan praworzadnos$ci w stosunku pracy.

Identyfikacja miejsc problemowych

Statystyki prezentowane przez Gléwny Urzad Statystyczny
wskazuja, ze liczba poszkodowanych w wypadkach przy
pracy w latach 2014-2017 zasadniczo nie ulega zmianom,
z niewielkg tendencja wzrostowg od 2015 r., co moze wyni-
ka¢ ze wzrostu liczby osob zatrudnionych, gdyz wskaznik
wypadkowosci okreslajacy ilos¢ 0s6b poszkodowanych na
1000 os6b zatrudnionych w latach 20142017 nieznacznie
malal. Szczegdtowe dane w zakresie liczby 0sdb poszkodo-
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wanych w wypadkach przy pracy, wraz z podziatem na ci¢z-
ko$¢ nastepstw wypadku, przedstawiaja si¢ nastepujaco:

0 2014 r. — $miertelne: 262, ciezkie: 520, lekkie: 87 860;

0 2015 r. — $miertelne: 303, ciezkie: 495, lekkie: 86 824;

0 2016 r. — $miertelne: 239, ciezkie: 464, lekkie: 87 183;

0 2017 r. — $miertelne: 270, cigzkie: 671, lekkie: 87 389.

Powyzsze dane wymagaja komentarza, bowiem jak
wskazuje PIP dane o osobach poszkodowanych w wypad-
kach moga by¢ niedoszacowane zwazywszy na obowiazu-
jace przepisy dotyczace osob wykonujacych pracg na
umowach cywilnoprawnych oraz samozatrudnionych. Ak-
tualny stan prawny ogranicza mozliwo$¢ kontroli takich
zdarzefi przez PIP oraz nie obliguje do obowiazku zgta-
szania takich wypadkow, co zapewne nie wptywa korzyst-
nie na wzrost realizacji zasady praworzadnosci wzgledem
omawianej problematyki. O skali problemu wypadkow
przy pracy $wiadczy to, ze statystycznie w kazdym dniu ro-
boczym w Polsce ok. 350 o0sob zostaje poszkodowanych
w wypadkach przy pracy, jedna osoba traci zycie, a dwie
zostaja ciezko ranne. Liczbe wypadkow przy pracy nalezy
traktowaé jako wyznacznik poziomu bezpleczenstwa
w przedsigbiorstwach, a brak poprawy statystyk, mimo
szeregu dzialafi z zakresu profilaktyki wypadkéw prowa-
dzonych przez PIP, jako porazke organu w tym zakresie,
ktory za misj¢ przyjmuje ,,(...) skuteczne egzekwowanie
przepisOw prawa pracy, w tym bezpieczenstwa i higieny
pracy, poprzez efektywne i ukierunkowane kontrole oraz
dziafania prewencyjne, zmierzajace do ograniczenia za-
grozen wypadkowych i poszanowania prawa pracy”. Nie
mozna méwic¢ o efektywnych dziafaniach prewencji wy-
padkow w sytuacji, gdy wskaznik wypadkowosci nie ulega
znacznej poprawie. Z analizy przepisow okreslajacych za-
sady funkcjonowania PIP i zakresu jej zadaf wynika, ze
istniejace procedury kontrolne s3 nadmiernie sformalizo-
wane i niejednokrotnie nie pozwalaja na szybka i efektyw-
na interwencj¢. Stosowanie wielu przepisow powoduje
watpliwosci interpretacyjne i mimo tych niedogodnosci
PIP wypetnia zalozona misj¢ w zakresie kontroli praco-
dawcow, dzigki ktorym mozna wskazaé przyczyny niewla-
$ciwego stanu praworzadnosci w stosunku pracy majace
swoje zrodlo w dziatalnosci podmiotéw zatrudniajacych.

Gl6wne zarzuty kierowane wobec zatrudniajacych to
nieprzestrzeganie praw pracowniczych, co w zasadniczym
stopniu wynika z ich nieznajomosci, a przejawia si¢ w:

O bledach w zakresie prowadzonych postepowan po-
wypadkowych (niewlasciwa procedura ustalania okolicz-
noéci i przyczyn zdarzenia; niewladciwe wnioski, zalecenia
i srodki profilaktyczne; niestosowanie si¢ do tresci art.
234 § 2 k.p. przez zaniechanie zgtoszenia PIP wypadkow
$miertelnych, cigzkich i zbiorowych (54,2% zdarzen nie
zostato zgloszonych przez pracodawcow);

O niewladciwej, pow1erzchowne] ocenie ryzyka Zawo-
dowego (ograniczanie si¢ do identyfikacji zagrozefi, brak
spdjnej relacji miedzy oceng ryzyka zawodowego, analiza
wypadkow przy pracy oraz wdrozonymi procedurami);

O niewlasciwej realizacji zadaf doradczo-kontrolnych
stuzby bhp w zaktadach;

O nieefektywnym systemie szkolefi, braku specjalizacji
szkolen w odniesieniu do konkretnych stanowisk;
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O akceptacji niskiego poziomu kultury technicznej
w zakresie eksploatacji maszyn i urzadzen.

Z analizy sprawozdan Gtéwnego Inspektora Pracy
z dziafalnosci PIP w latach 2014-2017 wynika, ze proble-
my dotyczace przeprowadzania oceny ryzyka zawodowe-
go, efektywnosci szkolen, ewidencji czasu pracy, wlasci-
wego przygotowania pracownikow do pracy stanowig sta-
ly problem juz od kilku lat (Sprawozdania z dziatalnosci
PIP za lata 2014-2017).

Kontrole realizowane przez PIP w zakresie stosowania
przepisow ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace
wykazaly, iz w tym zakresie wystepuja odstepstwa,
w szczegOlnosci dotyczace:

O braku wtasciwego okreslenia w umowach zawartych
na okres dtuzszy niz miesigc terminu wyplaty wynagro-
dzenia, zapewniajacego wyplaty wynagrodzenia przynaj-
mniej raz w miesigcu;

O wykazywania nierzeczywistego czasu wykonywania
zlecenia, co przekladalo si¢ na niezapewnienie wynagro-
dzenia w wysokoS$ci minimalnej stawki godzinowej, ok.
27% kontrolowanych podmiotéw nie zapewnilo wynagro-
dzenia w wysokoSci co najmniej minimalnej stawki godzi-
nowej wynikajacej z przepisow.

Przeprowadzone kontrole wykazaly, ze Zrodlem niesto-
sowania si¢ do przepisow w tym zakresie jest przede wszyst-
kim ich nieznajomo$¢ przez pracodawcoéw. Nie wszystkie
podmioty nadazaja takze za cz¢stymi zmianami przepisow.
Ustawg z 22 lipca 2016 r. 0 zmianie ustawy o minimalnym
wynagrodzeniu za prace oraz niektdrych innych ustaw
(DzU poz. 1265 z zm.) regulacje dotyczace kwoty minimal-
nego wynagrodzenia wkroczyly w obszar stosunkow cywil-
noprawnych, w ktorych wezesniej obowigzywata gtownie za-
sada swobody umoéw. Nie bez znaczenia dla skutecznosci
stosowania przepisow stanowily trudnosci z ich interpreta-
cja, zwlaszcza powstajacych na pograniczu stosowania usta-
wy 0 minimalnym wynagrodzeniu za prace i kodeksu cywil-
nego (np. w zakresie dokonywania potraceni, definiowania
pojc;cia »razw miesigcu” w przypadku wyplaty wynagrodze-
nia z tytutu umowy zawarte] na czas dfuzszy niz jeden mie-
sigc, ,,przerzucania” na zleceniobiorcow cze;sa wydatkow
zww;zanych z przygotowaniem i orgamzowanlem pracy, po-
noszenia kosztow narzedzi, odziezy i obuwia roboczego,
kosztow energii; dotyczy to gtownie tych prac, za ktore do-
tychczasowe stawki Wymka]qce z uméw zlecenia i umow
o $wiadczenie ustug byly nizsze niz obecnie obowiazujaca
minimalna stawka godzinowa). W niektdrych sytuacjach
podmioty kontrolowane $wiadomie tamaly przepisy, a ich
motywacja wynikata ze wzgledow ekonomicznych. Wszyst-
ko to sprawia, ze niezbedne jest wprowadzenie zmian legi-
slacyjnych zmierzajacych do ograniczenia identyfikowanych
naruszefi oraz usprawnienia mozliwosci kontroli przez PIP
w zakresie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu.

Jak wczesniej wspomniano, na stan praworzadnosci
wplywa wiele czynnikow. Podejmujac rozwazania dotycza-
ce przyczyn niewlasciwego poziomu praworzadnoSci w sto-
sunkach pracy mozna za punkt wyjécia przyjmowac wybra-
ne czynniki ksztattujace praworzadno$¢ i podjac probe zi-
dentyfikowania odstepstw w poszczegdlnych aspektach.
Jednym z czynnikéw wplywajacych na stan praworzadnosci
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w stosunkach pracy jest sytuacja gospodarcza kraju. Dyna-
miczne zmiany w sytuacji gospodarczej oraz r6znorodno§¢
podmiotéw prowadzacych dziafalno$¢ na rynku pracy
wplywajg negatywnie na stan praworzadnoSci. W pozytyw-
nej ocenie praworzadnosci nie pomaga rdwniez obecna sy-
tuacja polityczna, poniewaz wprowadza poczucie braku
stabilnosci prawnej. Mnogo$¢ zmian legislacyjnych, ich ob-
szerno§¢ oraz zawilo§¢ przepisow utrudnia, szczegdlnie
malym podmiotom zatrudniajacym, spelnianie wymagafi
prawnych. Panstwo nie daje wiasciwego przyktadu, jesli
ustanawiajac prawo wykazuje si¢ krotkowzrocznoscia, za$
pracodawcy nie nadazajg za czgstymi zmianami przepisow.
Tytulem przyktadu mozna wskazac ostatnio nowelizowane
przepisy prawa pracy w zakresie akt osobowych, szkolen
okresowych pracownikow administracyjnych, elektronicz-
nych zwolnien lekarskich, ,,matych ZUS-6w” czy Pracow-
niczych Planéw Kapitatowych (PPK). Za Publiuszem Kor-
neliuszem Tacytem mozna stwierdzic, ze ,,im wiekszy nie-
tad w pafistwie, tym liczniejsze ustawy”. Zakres artykutu
nie pozwala na szczegdfowe omoéwienie przepisow budza-
cych watpliwosci, poniewaz w systemie prawa pracy takich
przepisow jest zbyt wiele. Nalezy natomiast sformulowac
ogdlny wniosek w zakresie regulacji prawa pracy, a miano-
wicie ze istnieje realna potrzeba zmian przepisow, a wrecz
przyjecie nowego kodeksu pracy, ktory bedzie uwzglf;dmai
aktualne potrzeby spoleczno-gospodarcze i unormowania
prawa mi¢dzynarodowego, zwlaszcza regulacje prawa unij-
nego. Zapewne wszyscy liczyli na skuteczne dziatania
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spofecznej, ktory
przygotowuje rozwiagzania w zakresie kodyfikacji kodeksu
pracy, jednak do tej pory przedstawione pomysly zmian
niestety nie spotkaly si¢ z akceptacja i wzbudzity wiele kon-
trowersji, co spowodowato wstrzymanie prac.

W konkluzji nalezy jeszcze raz podkreslié, iz stan pra-
worzadnosci w systemie pracy w Polsce jest niezadowala-
jacy. Interpretacja przepisow sprawia wiele problemow
zardwno pracodawcom jak i pracownikom. Niezbedne
jest uproszczenie przepisow prawa pracy, przez wzrost ich
]akosm tak aby pracodawcy i pracownicy mogli umiejet-
nie je interpretowac i stosowac. Konieczne jest kontynu-
owanie dziatan edukacyjnych pracodawcow, zachecanie
ich do edukacji prawnej poprzez udziat w szkoleniach or-
ganizowanych przez PIP. Nalezy rozwazy¢, czy dotychcza-
sowe dzialtania z zakresu edukacji sa wystarczajace. Pod-
mioty, ktore w przysziosci beda funkcjonowaty na rynku
pracy jako pracownicy i pracodawcy (dzi§ dzieci i mio-
dziez), powinny zostal objete programem edukacji
uwzgledniajacym idee wysokiego poziomu praworzadno-
$ci w stosunkach pracy. Jedynie systemowe, strategiczne
podejscie do problematyki praworzadnoSci w stosunkach
pracy moze przynie$¢ trwala poprawe sytuacji. Glownym
celem powinna stac si¢ edukacja od podstaw, realizowa-
na w szkofach od najmfodszych lat, formujaca postawy
praworzadnosci i kultury bezpieczefistwa. Szeroka dzia-
talnos¢ edukacyjna poprzez ksztattowanie pozytywnych
postaw przysztych pracodawcow i pracownikow moze by¢
jednym z najskuteczniejszych rozwigzafi problemu nie-
wladciwego stanu praworzadnosci w systemie pracy, cho¢
mozliwa do osiagnigcia w diugim czasie. Konieczna jest
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zmiana postrzegania przepisOw prawa pracy, co w bezpo-
Sredni sposOb przetozy si¢ na wzrost praworzadnosci.
Promowanie kultury bezpiecznej pracy mozna realizowaé
poprzez edukacj¢, kampanie spoleczne i dzialania dorad-
cze, ze szczegblnym naciskiem na wzrost znaczenia bez-
pieczenstwa w miejscu pracy przez poprawe biezacego
systemu kontroli nad bezpiecznymi warunkami pracy.
Niezbedne jest podjecie dziatan, ktdre w sposob trwaly
wplyna na poprawe stanu przestrzegania przepisow wo-
bec osob §wiadczacych prace, a nie beda mialy wylacznie
charakteru dorazZnego, majacego na celu korygowanie
btedow tak w zakresie przepisow, jak i dzialalnosci orga-
now, ktorych zadaniem jest sta¢ na strazy ochrony pracy.
Istotne jest, aby zwicksza¢ Swiadomo$¢ podmiotow za-
trudniajacych, iz maja obowiazek przestrzegania przepisow
prawa pracy oraz zapewnienia bezpiecznych warunkow
pracy, a przez wzglad na zycie i zdrowie pracownika wyma-
gania stawiane pracodawcom majg charakter realny i nie-
wzajemny, brak jest mozliwosci zwolnienia pracodawcy
z obowiazku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych wa-
runkow pracy. Przy tak postawionych wymaganiach wobec
pracodawcdw musza oni nie tylko stosowac si¢ do zasad sys-
temu prawa pracy, ale rowniez podejmowac¢ skoordynowa-
ne dzialania na rzecz poprawy stanu bezpieczefistwa,
z uwzglednieniem aktualnego stanu nauki, majac na celu
w szczegOlnosci ograniczanie liczby wypadkow przy pracy.

Podsumowanie

Dziatania zmierzajace ku zwigkszeniu praworzadnosci w pan-
stwie stanowia przejaw dojrzafosci obywatelskiej. Utrwalone
prawo musi by¢ wynikiem poczucia prawa obywateli.

Kazda jednostka powinna post@powac zgodnie z prze-
plsaml bez wzgledu na to, czy osiaga przez to bezposred-
nie dla siebie korzysci, oraz wytrwale i konsekwentnie bro-
ni¢ swojego prawa i praw innych jednostek. Niewlasciwy
poziom praworzadnosci wplywa negatywnie na wiezy spo-
teczne, ostabieniu ulegaja instynkty solidarnosci, poczucie
jednoSci, a gore bierze interes jednostki, ktory niszczy
spdjnos¢ grupy. Podstawa tadu organizacji spolecznej jest
zapewnienie porzadku prawnego, gwarantujacego, ze pra-
wo bedzie bezwzglednie przestrzegane w kazdych okolicz-
noSciach. Nalezy pamigta¢, ze praworzadno$¢ stanowi
ostoje i dzwignie cywilizowanych bytow zbiorowych.
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Streszczenie 24 pazdziernika 2018 r. na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu t6dzkiego odbyfa sie kon-
ferencja naukowa pt. ,Pracuj legalnie” zorganizowania przez Paristwowg Inspekcje Pracy oraz Centrum Nietypo-
wych Stosunkéw Zatrudnienia Ut. Przedmiotem obrad byly prawne instrumenty przeciwdziafania zjawisku nielegal-
nego zatrudnienia w Polsce, ze szczegélnym uwzglednieniem zatrudniania cudzoziemcéw, oraz cywilnoprawne sto-
sunki zatrudnienia.

Stowa kluczowe: zatrudnianie cudzoziemcéw, nielegalne zatrudnienie, cywilnoprawne stosunki zatrudnienia,
prawo pracy, Painstwowa Inspekcji Pracy.

Summary On October 24, 2018, at the Faculty of Law and Administration of the University of Lodz, a scientific
conference entitled "Work legally" organized by the National Labour Inspectorate and the Center for Unusual
Employment Relations at the University of Lodz. During the conference, both historical issues concerning the
functioning of the National Labour Inspectorate as well as legal instruments for counteracting the phenomenon of
illegal employment in Poland were discussed, with particularemphasis on the employment of foreigners. The topic
of the meeting was also civil employment relationships.

Keywords: employment of foreigners, illegal employment, civil employment relationships, labour law, The National

Labour Inspectorate.

Ogolnopolska konferencje naukowa ,Pracuj legalnie”
otworzy! prof. UL dr hab. Tomasz Duraj, Kierownik Cen-
trum Nietypowych Stosunkéw Zatrudnienia, sktadajac
szczegOlne podzigkowania inicjatorowi wydarzenia Panu
Andrzejowi Swiderskiemu — Okregowemu Inspektorowi
Pracy w Lodzi. Prof. T. Duraj podkreslil, iz konferencja
ma charakter naukowy, ale takze edukacyjno-informacy-
jny, bowiem biora w niej udzial nie tylko naukowcy, ale
takze praktycy na co dziefi zajmujacy si¢ zjawiskiem nie-
legalnego zatrudnienia.

Konferencja zostala podzielona na dwie czgsci. Pierw-
szy referat nt. ,,Przeciwdzialanie pracy niezadeklarowanej
w Swietle kontroli Pafistwowej Inspekeji Pracy” wygtosit
Jarostaw LeSniewski — Dyrektor Departamentu Legalno-
$ci Zatrudnienia w Gtownym Inspektoracie Pracy w War-
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szawie. Autor zwrdcit uwage na problemy, z jakimi bory-
kaja si¢ inspektorzy w zwiazku z nielegalnym zatrudnie-
niem, takie jak: zanizanie wynagrodzen i wymiaru czasu
pracy, niewyplacanie dodatkéw i naduzycie pracy w godzi-
nach nadliczbowych. Prelegent podkreslit, ze co trzecia
kontrola PIP dotyczy legalnosci zatrudnienia. Jego zda-
niem przepisy dotyczace cudzoziemcoéw sg dosy¢ skompli-
kowane, a samym cudzoziemcom nie zalezy na pracy le-
galnej. Korzysci z nielegalnego zatrudnienia sa wicksze
niz kary jakie moze natozy¢ PIP. Mandat w wysokoSci
2000 ztotych nie odstrasza pracodawcow, a inspekcja sa-
mymi kontrolami nie jest w stanie w istotny sposob
zmniejszy¢ skali nielegalnego zatrudnienia. Prelegent
w podsumowaniu wysunal wnioski i rekomendacje: okre-
Slenie skutecznej polityki pafistwa w zakresie ograniczania
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szarej strefy, wprowadzanie kompleksowych instrumen-
tow zwalczania nielegalnego zatrudnienia oraz wspotpra-
ca rdznego rodzaju organéw kontroli, zmiany legislacyjne,
a takze prowadzenie dziafalnoSci edukacyjnej i informa-
cyjnej w tym obszarze. PIP postuluje, aby fakt zgtoszenia
pracownika do ubezpieczenia spolecznego nastgpowat
przed przystapieniem do pracy, a nie jak dotychczas do
7 dni od zatrudnienia. Referent podkreslit, ze przydafoby
si¢ stworzenie odrebnego zbioru przepisow, ktory kom-
pleksowo regulowalby zjawisko nielegalnego zatrudnie-
nia, podwyzszenie sankcji, wprowadzenie taryfikatora
oraz domniemania stosunku pracy. Ostatni postulat PIP
jest taki, zeby cudzoziemcy mogli pracowac na podstawie
dowolnej umowy, ktora w kazdym przypadku powinna ro-
dzi¢ obowiazek ubezpieczenia, chociazby wypadkowego.

Kolejny referat pt. ,Kontrola legalnosci zatrudnienia
oraz wykonywania pracy przez obywateli polskich i cu-
dzoziemcow jako dziatalno$¢ priorytetowa Panstwowej
Inspekeji Pracy w walce z szarg strefa” przedstawila Ur-
szula Wojciechowska — starszy inspektor pracy, zastepca
nadinspektora Sekcji ds. Legalno$ci Zatrudnienia
w Okregowym Inspektoracie Pracy w Lodzi. Koncentru-
jac swoja wypowiedZ na problematyce zatrudniania cu-
dzoziemcow, legalnoScei ich pobytu oraz legalnosci wyko-
nywania pracy, referentka stwierdzita, ze od 2015 r. ob-
serwuje si¢ wiecej kontroli zwigzanych z zatrudnianiem
cudzoziemcow. W wojewodztwie 10dzkim (podobnie jak
w calym kraju) dominuje zatrudnianie obywateli Ukrainy.
Referentka zauwazyta, ze do najczestszych przypadkéw
nielegalnego zatrudnienia cudzoziemcow zalicza si¢ sytua-
cje, gdy powierza si¢ prace po zakonczeniu oS§wiadczenia
lub przed jego zarejestrowaniem badZ przed wpisem do
ewidencji o$wiadczefi, a takze gdy nie zawiera si¢ z obco-
krajowcami umoéw w formie pisemnej. Zwrocita rowniez
uwage na problem zanizania wobec nich wynagrodzen
i liczby godzin pracy oraz na brak badan lekarskich i wy-
konywanie pracy przez cudzoziemcow na innych warun-
kach niz wskazane w zezwoleniu czasowym.

Tematem wystapienia prof. T. Duraja byta ,,Przyszfos¢
niepracowniczych form zatrudnienia”. Wyja$niajac tytu-
fowe pojecie autor mial przede wszystkim na mysli za-
trudnienie na podstawie uméw prawa cywilnego (umow
o0 $wiadczenie uslug oraz umow o dzieio) potocznie nazy-
wanych umowami ,,§mieciowymi”, ktore nie gwarantujq
takiej ochrony jak umowa o prace. W szerokim ujeciu do
niepracowniczych form zatrudnienia zaliczyl rowniez pra-
c¢ na wlasny rachunek (tzw. samozatrudnienie). Jego
zdaniem decyzja o podjeciu zatrudnienia cywilnoprawne-
go nie jest podyktowana wtasnym wyborem, a najczeSciej
wynika z przymusu ekonomicznego zwigzanego z bra-
kiem innych form zarobkowania. Najwazniejszymi przy-
czynami tak szerokiego wykorzystywania uméw cywilno-
prawnych sa przede wszystkim: chgé ograniczenia kosz-
tow prowadzonej dziatalnosci, kosztow pracy oraz obcia-
zefi publicznoprawnych, wigksza elastycznos$¢ zatrudnie-
nia, lepsza mozliwo$¢ dostosowywania poziomu zatrud-
nienia do zmieniajace;j si¢ specyfiki prowadzonej dziatal-
nosci oraz panujacej koniunktury gospodarczej, a takze
bardziej efektywne wykorzystanie potencjatu wykonaw-
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cow pracy (brak maksymalnych norm czasu pracy, gwa-
rantowanego okresu odpoczynku, ograniczen dopuszczal-
nosci pracy w godzinach nadliczbowych oraz w niedziele
i $wigta). Ponadto zaleta cywilnoprawnych form zatrud-
nienia jest wickszy poziom ochrony interesow majatko-
wych podmiotu zatrudniajacego. Wykonawca zawsze po-
nosi bowiem petna odpowiedzialno$¢ za szkode wyrza-
dzona podmiotowi zamawiajacemu oraz istnieje mozli-
wo$¢ zastosowania dodatkowych mechanizméw praw-
nych, ktdre efektywniej pozwalaja wyegzekwowac od wy-
konawcy roszczenia majatkowe, a ktore nie s3 dopusz-
czalne w zatrudnieniu pracowniczym (np. kara umowna,
weksel in blanco, porgczenie zewnetrzne). Umowy prawa
cywilnego gwarantuja takze stronom daleko idaca swobo-
de ksztattowania wzajemnych praw i obowiazkow, ktdra
to jest istotnie ograniczona na gruncie stosunku pracy
z uwagi na obowigzujaca tam zasade uprzywilejowania
pracownikéw (art. 18 k.p.). Prof. T. Duraj podkreslit, ze
tendencja w zakresie stosowania cywilnoprawnych form
zatrudnienia w przyszfoSci ma charakter trwaly i nieod-
wracalny, przede wszystkim dlatego, Ze umowy te s3 bar-
dziej atrakcyjne dla przedsigbiorcow. Projekt kodeksu pra-
cy z 2018 r., ktory zakladal drastyczne ograniczenie do-
puszczalnosci wykorzystywania uméw cywilnoprawnych,
wprowadzajac instytucje domniemania stosunku pracy,
upadt przede wszystkim z ww. powodow. Dalszy rozwdj
cywilnoprawnych form zatrudnienia spowodowany jest
m.in. globalizacja, cyfryzaqq, robotyzacja, digitalizacja
oraz niekorzystnymi zmianami demograflcznyml Usta-
wodawca caly czas utrwala trend zwierania uméw cywil-
noprawnych, wprowadzajac do porzadku prawnego coraz
to nowe rodzaje kontraktow objetych przepisami prawa
cywilnego (np. konstrukcja umowy o pomocy przy zbio-
rach, art. 91a-91f ustawy o ubezpieczeniu spoltecznym
rolnikow). Tendencja do stosowania uméw cywilnopraw-
nych jest takze obecna w orzecznictwie Sadu Najwyzsze-
go. Prof. T. Duraj zaproponowal, ze w przysztosci powi-
nien zosta¢ opracowany model prawny oparty na rdzno-
rodnoSci form zatrudnienia oraz swobodzie wyboru pod-
stawy zatrudnienia, gdzie mozna wybra¢ stosunek pracy,
a takze umowe prawa cywilnego czy samozatrudnienie.
Jego zdaniem nalezy pozostawi¢ konstrukcje stosunku
pracy oparta na pracy dobrowolnie podporzadkowane;j,
w ramach ktorej gwarantuje si¢ pracownikowi zaleznemu
od pracodawcy najwyzszy poziom ochrony. Wokot niej
natomiast powinno si¢ budowa¢ inne konstrukcje zatrud-
nienia cywilnoprawnego, ktore w ograniczonym zakresie
beda korzystaly z ochronnych rozwigzan prawa pracy.
Prof. T. Duraj stwierdzit, ze nie jest zwolennikiem kon-
cepcji jednolitej umowy zatrudnienia, jako niemozliwej
do realizacji. Wedlug niego specyfika i roznorodnos¢ wie-
lu form §wiadczenia pracy wyklucza wprowadzenie uni-
wersalnego wzorca umowy, ktdry objalby wszystkich pra-
cujacych za wynagrodzeniem. Zmiany, jakie nalezaloby
dokona¢ w prawie obowigzujacym, to przede wszystkim
konieczno$¢ doprecyzowania kryteriow odroznla]qcych
stosunek cywilnoprawny od zatrudnienia pracowmczego
Zaapelowat on do ustawodawcy pracy o okreslenie mini-
malnego trzonu uprawnief kierowniczych, ktory zawsze
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powinien by¢ obecny, aby mozna bylo w danym przypad-
ku stwierdzi€ istnienie stosunku pracy. Zauwazyl, iz za
trzon ten nalezy uzna¢ kompetencj¢ pracodawcy do kon-
kretyzowania na biezaco, w drodze wigzacych polecef,
obowiazkdw pracownika w zakresie przedmiotu $wiad-
czenia pracy (co i jak ma robi¢ pracownik), a takze miej-
sca i czasu pracy. Jego zdaniem koncepcja domniemania
stosunku pracy jest niezgodna z Konstytucja RP, zwtasz-
cza za$ z zasada wolnoSci gospodarczej, zasada wyboru
wykonywania zawodu, a takze ogranicza w sposob nieuza-
sadniony podstawowe wolno$ci i prawa obywatelskie.
W szczeg6lno$ci domniemanie stosunku pracy narusza
zasade wolnosci umow z kodeksu cywilnego i zasade wol-
noSci wyboru podstawy zatrudnienia.

Ostatni referat w pierwszej czesci konferencji wygtosit
dr hab. Dariusz Makowski (WPiA UL). Tematem jego
wystapienia byta ,,Historia Panstwowej Inspekcji Pracy —
organu powotanego do nadzoru i kontroli legalnosci za-
trudnienia”. Autor podkredlil, ze tytulowa kompetencja
PIP jest jednym z wielu zadan, jakie podlegaja kognicji tej
instytucji. Legalno$¢ zatrudnienia w szerokim rozumieniu
oznacza nieprzestrzeganie przez pracodawce jakichkol-
wiek przepisOw prawa pracy zwigzanych z zatrudnianiem.
Jednakze od 2007 r., kiedy to znowelizowano ustawe
o PIP, méwimy o kontroli legalnosci zatrudnienia przede
wszystkim w waskim ustawowym znaczeniu. Referujac hi-
stori¢ Inspekcji Pracy, poczawszy od dekretu Jozefa Pit-
sudskiego dotyczacego dzialalnosci Inspekcji Pracyz 1919,
zwrocit uwage, ze ustawodawca od poczatku stusznie do-
cenial znaczenie Inspekcji Pracy nie tylko jako organu
nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy, ale rowniez ja-
ko instytucji przyczyniajacej si¢ do konsolidowania odzy-
skanej przez Polske panstwowosci. Pierwsze lata dziatal-
noSci PIP potwierdzily, ze spetnily si¢ poktadane w niej
nadzieje. W pierwszym okresie funkcjonowania Inspekcja
Pracy miata zapewni¢ pokoj spoteczny. Byla to takze insty-
tucja o charakterze propracowniczym. W 1954 r., na mocy
odrebnego dekretu, zadania Inspekcji Pracy powierzono
zwiazkom zawodowym, a Inspekcja Pracy stracita swoj
charakter instytucji panstwowej i stala si¢ podmiotem
podporzadkowanym zwiazkom zawodowym. Konsekwen-
cja byta rowniez zmiana nazwy: z Panstwowej Inspekcji
Pracy na Techniczng Inspekcj¢ Pracy. Taki stan rzeczy
obowiazywal do 1965 r., kiedy to na mocy ustawy o bhp
poszerzono zakres dziafalno$ci Inspekcji Pracy. Poczatek
lat 80. zaowocowal nowym modelem tej instytucji. Ustawa
z 1981 1. o PIP przywrdcita pafistwowy charakter Inspek-
cji Pracy. W 1989 r. poddano Inspekcje Pracy zwierzchnic-
twu Sejmu. Referent podkreslit fakt, ze taki stan rzeczy
utrzymuje si¢ do dnia dzisiejszego. Obowiazujaca ustawa
z 2007 r. powierzyta Inspekcji Pracy zadania w zakresie
kontroli legalnoéci zatrudnienia, co wigzato si¢ z zatoze-
niem, ze to wlasnie ta instytucja najlepiej sprosta temu wy-
zwaniu. Miedzynarodowa Organizacja Pracy kwalifikuje
kontrole legalnosci zatrudnienia realizowana przez PIP
jako zadanie dodatkowe. Referent wyrazil zarazem wat-
pliwo$¢ co do zasadnosci wyliczenia przez ustawodawce
juz w art. 1 zadan Inspekcji Pracy w zakresie nadzoru
i kontroli legalnosci zatrudnienia. Jego zdaniem, stawia-
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nie na jednej ptaszczyZnie kompetencji w przedmiocie bhp
z zadaniami w zakresie legalnoSci zatrudnienia nie do
korica jest uprawnione. Wystarczytoby, aby przedmiotowe
kompetencje znalazly swoj wyraz jedynie w regulacji art. 10
ustawy o PIP, ktory szczegdtowo je charakteryzuje.

Po przerwie rozpoczat si¢ drugi panel konferencji ,,Pra-
cuj legalnie”. Jako pierwsza glos zabrata ppor. Emilia
Mr6z — Kierownik Zespotu ds. Kontroli Legalnosci Za-
trudnienia Placowki Strazy Granicznej w Lodzi, prezentu-
jac referat pt. ,Przeprowadzanie przez Straz Graniczng
kontroli legalno$ci wykonywania pracy przez cudzoziem-
cow, prowadzenia dziatalnosci gospodarczej przez cudzo-
ziemcOw oraz powierzenia wykonywania pracy cudzoziem-
com na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej”. Na poczat-
ku wystapienia referentka przedstawifa kompetencje Stra-
zy Granicznej w zakresie kontroli legalnosci zatrudnienia
cudzoziemcow oraz warunkow prowadzenia przez nich
dziatalnosci gospodarczej na terenie Polski. Podkreslita, ze
w ostatnich latach w naszym kraju powstafa wyrazna luka
na rynku pracy, ktora zaczeli wypetnia¢ cudzoziemcy,
zwlaszcza obywatele Ukrainy. Na ten stan rzeczy niebaga-
telny wplyw mial takze wzrost atrakcyjnosci warunkow wy-
konywania pracy przez cudzoziemecow w Polsce. Straz Gra-
niczna w zakresie kontroli legalnoéci zatrudnienia wspoi-
pracuje SciSle z Krajowa Administracja Skarbowa, Policja
oraz Panstwowa Inspekcja Pracy. Referentka zaprezento-
wala dane statystyczne, z ktorych wynika, iz od 2015 r. wy-
raznie wzrosta liczba wydawanych zezwolefi na pracg oraz
zezwolefi na pobyt czasowy w zwiazku z wykonywaniem
pracy przez cudzoziemcdw na terytorium RP. Sposrod naj-
czeseiej pojawiajacych sie nieprawidfowosci przy zatrud-
nianiu cudzoziemc6w mozna wymieni¢ wykonywanie pra-
cy bez wymaganego zezwolenia na pracg oraz brak przeka-
zania wojewodzie informacji o niepodjgciu pracy przez cu-
dzoziemcdw. Na koniec wystgpienia referentka podkresli-
fa, ze liczba naruszen w zakresie legalnosci zatrudnienia
z roku na rok systematycznie spada, co jest spowodowane
wickszg swiadomoscig prawng podmiotéw zatrudniajacych
cudzoziemcow, a takze szeroka pomoca ze strony Strazy
Granicznej, ktora w tym zakresie organizuje wiele szkolef
i warsztatow dla pracodawcow.

Kolejny referat pt. ,,Koordynacje zabezpieczenia spo-
tecznego dla obywateli panistw trzecich” przedstawita Doro-
ta Rosiak — zastgpca naczelnika Wydzialu Ubezpieczen
i Sktadek z I Oddziatu ZUS w Lodzi. Prelegentka podkre-
Slifa, ze ustawodawca, w zakresie podlegania ubezpieczeniu
spotecznemu, nie rozgranicza tego, czy mamy do czynienia
z obywatelami polskimi, czy z obcokrajowcami. Zaznaczyta,
ze istotny jest jedynie fakt zawarcia umowy z polskim pra-
codawcg lub zleceniodawca oraz wykonywania pracy na te-
rytorium RP. Zgodnie z ustawa osoby, ktdre zawarly umo-
we o prace, podlegaja obowiazkowo wszystkim ubezpiecze-
niom spotecznym bez wzgledu na wymiar czasu pracy, okres
wykonywania pracy i jej rodzaj, a takze bez wzgledu na usta-
lone prawo do emerytury lub renty oraz fakt posiadania sta-
tusu ucznia lub studenta. Podkreslita, iz osoba zawierajaca
umowe zlecenia, ktora jest studentem lub uczniem, nie
podlega obowiazkowemu ubezpieczeniu spolecznemu.
Omowita kwesti¢ zasad finansowania sktadek na ubezpie-
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czenie dla obywateli panstw trzecich, stwierdzajac, ze regu-
ly te nie rdznia si¢ od zasad, ktore obejmuja obywateli pol-
skich. Wysoko$¢ skfadek dla obywateli pafistw trzecich oraz
procedura zgloszenia jest taka sama, jak dla obywateli pol-
skich. Inaczej procedura wyglada wtedy, gdy polski praco-
dawca bedzie chciat zatrudni¢ obcokrajowca w innym pan-
stwie czfonkowskim UE. W takiej sytuacji najpierw nalezy
ustali¢ ustawodawstwo wlaSciwe, czyli zastosowac przepisy
o koordynacji systemu zabezpieczenia spotecznego. W dal-
szej czeSei wystapienia referentka nawigzata do rozporza-
dzenia UE nr 883 z 2004 r. (rozporzadzenie podstawowe)
oraz rozporzadzenia UE nr 987 z 2009 r. (rozporzadzenie
wykonawcze), a takze innych dokumentow, ktore reguluja
kwestie ustalenia ustawodawstwa wlasciwego. Przepisy te
maja zastosowanie do obywateli panstw trzecich, bezpan-
stwowcOw i uchodzcow, ktdrzy posiadajg legalnie miejsce
zamieszkania na terenie ktorekolwiek z panstw cztonkow-
skich UE. Referentka podkreslita, ze do stwierdzenia legal-
noSci pobytu nie wystarcza same dokumenty, ktore upraw-
niaja dang osobe do pobytu w Polsce oraz legalnego podje-
cia pracy. Aby zastosowa¢ przepisy o koordynacji, obcokra-
jowiec musi takze posiada¢ dokument potwierdzajacy rezy-
dencj¢ podatkowa w Polsce oraz dokument CFR 1 wyda-
wany przez wlasciwy Urzad Skarbowy. Obcokrajowiec, ktd-
ry spetnia powyzsze wymogi, moze wystapi¢ do ZUS o wy-
danie formularza Al (zaswiadczenia A1), ktory stanowi po-
twierdzenie, ze jesli bedzie wykonywat prace poza teryto-
rium RP w innym panstwie czlonkowskim UE, bedzie mia-
to do niego zastosowanie ustawodawstwo polskie.

Referat pt. ,,Dokumenty, na podstawie ktorych na tere-
nie Rzeczypospolitej Polskiej pracuja cudzoziemcy” przed-
stawita Martyna Strzelak z £.0dzkiego Urzadu Wojewodz-
kiego w Lodzi (Wydzial Spraw Obywatelskich i Cudzo-
ziemcow). Na wstepie prelegentka dokonata podziatu ob-
cokrajowcdw na dwie kategorie. Pierwsza z nich stanowig
obywatele UE, natomiast druga obywatele panstw trze-
cich. Referentka zaznaczyla, ze gdy chodzi o obywateli UE,
to sytuacja nie jest skomplikowana. Moga oni bowiem
przebywa¢ na terytorium RP na podstawie waznego dowo-
du osobistego. Natomiast, jesli ich pobyt ma przekraczaé
3 miesigce, istnieje konieczno$¢ jego rejestracji. Maja oni
swobodny dostep do rynku pracy i nie potrzebuja dodatko-
wych dokumentow. Sytuacja jest bardziej zlozona, jesli
chodzi o obywateli pafistw trzecich. Przebywaja oni w Pol-
sce przewaznie na podstawie wizy. JeSli taki obcokrajowiec
chce pozostaé w Polsce dtuzej niz okres waznosci wizy, mu-
si ubiega¢ si¢ o karte pobytu. Nie kazda karta pobytu
uprawnia jednak do pracy w Polsce. Wyjatkiem jest karta
stalego pobytu (gwarantuje ona pracg na warunkach po-
dobnych do zatrudniania obywateli polskich). Drugim ro-
dzajem jest karta rezydenta diugoterminowego, ktora
przyznaje swobodny dostep do rynku pracy. Referentka
stwierdzita, ze najczgsciej wydawanymi kartami sg karty
pobytu czasowego, a postepowanie w tej sprawie jest zto-
zone i trwa kilka miesigcy. Do momentu uzyskania karty
cudzoziemiec nie moze jednak podejmowac pracy. Istnieje
takze mozliwo$¢ ubiegania si¢ o samo pozwolenie na pra-
c¢. Jest to decyzja administracyjna, wydawana na wniosek
pracodawcy. Strong w postgpowaniu jest wtedy podmiot
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zatrudniajacy. Referentka zaznaczyta, ze takie pozwolenie
na prac¢ nie legalizuje pobytu, czyli pracodawca musi sam
zweryfikowad, czy cudzoziemiec pozostaje w Polsce legal-
nie. To drugie rozwiazanie jest duzo szybsze, dlatego tez
jest czesto wykorzystywane przez pracodawcow. Waznym
elementem w postgpowaniu jest informacja starosty, po-
niewaz aby przedsi¢cbiorca mdgt zatrudni¢ obywatela pan-
stwa trzeciego, musi zweryfikowac, czy o to stanowisko nie
ubiegaja si¢c obywatele polscy. Stuzy to zabezpieczeniu lo-
kalnego rynku pracy. Prelegentka przedstawifa tez dane
statystyczne, z ktorych wynika, iz do 2015 r. w wojewodz-
twie 16dzkim liczba ztozonych wnioskéw o zezwolenie na
prace nie przekraczata 1500 w skali roku. W 2016 r. bylo
juz 4500 ztozonych wnioskow. Natomiast zdecydowany
wzrost nastapit w 2017 r., kiedy przyjeto 21 000 wnioskdw.

Ostatni referat pt. ,Nowe formy zatrudnienia cudzo-
ziemcOw na terenie Rzeczypospolitej Polskiej od dnia
01.01.2018 r.”. wygtosit Marcin Karolak z Wojewodzkiego
Urzad Pracy w Lodzi (Regionalne Obserwatorium Rynku
Pracy) Na poczqtku Wystqplema zaznaczy! on, ze instytu-
cje zajmujace su:; sprawami zatrudniania cudzoziemcow
podlegaja pod rozne wtadze — zaréwno pod administracje
rzadowa, jak i samorzadowa. Stwierdzajac, ze w Polsce ob-
serwujemy bardzo wysoki popyt na pracg cudzoziemcow,
ktory jest spowodowany rozwijajacg si¢ gospodarka oraz
niskim, spadajacym poziomem bezrobocia, podkreslit, iz
rocznie przyjezdza do Polski okoto 1 min pracownikéw,
w tym najczgsciej obywatele pafistw zza wschodniej grani-
cy. Prelegent odniost si¢ nastgpnie do zmian dotyczacych
wydawania zezwolef na prace, jakie weszly w zycie od po-
czatku 2018 r. Wedlug niego najistotniejsze byly dwie
z nich. Pierwsza dotyczy procedury wydawania o§wiadczen
0 powierzeniu pracy i ich rejestracji, druga — wprowadza-
nia zezwolen na prace sezonowg, ktore wydaje starosta na
okres 9 miesigcy. W kolejnej czeSci wystapienia prelegent
przedstawit statystyki potwierdzajace wyrazny wzrost liczby
wydawanych zezwolefi na pracg. W 2015 r. bylo to okoto
38 000 oswiadczen, w 2016 juz prawie 100 000, a na koniec
2017 ponad 150 000. Jego zdaniem jest to wzrost lawinowy.
Prelegent podkrelil, iz najwigcej, bo ponad 96% pracuja-
cych na mocy o$wiadczen, to obywatele Ukrainy. Wedltug
statystyk sa to najczesciej osoby w wieku 26-40 lat, plci me-
skiej, ktore pracujg w zakresie ustug administrowania
i dzialalnosci wspierajacej (utrzymanie porzadku w budyn-
kach i zagospodarowanie terenéw zielonych). Wigkszos¢
z wyzej wymienionych osdb jest zatrudnionych przy pra-
cach prostych, niewymagajacych specjalistycznej wiedzy.
Zdecydowanie dommu]e umowa zlecenia.

W dyskusji jako pierwszy glos zabral A. Swiderski,
Okregowy Inspektor Pracy w Lodzi, ktory odnidst si¢ do
problemu ochrony osdb wykonujacych pracg na podstawie
umow cywﬂnoprawnych stwierdzajac, ze jest ona coraz
szersza i zbliza si¢ do ochrony pracowniczej. Prof. T. Duraj
podnidst kwestie swobody wyboru formy zatrudnienia.
Podkredlil, Ze nie ma ona charakteru absolutnego, ponie-
waz — co prawda — istnieje swoboda w wyborze formy za-
trudnienia, ale jest ona ograniczona odpowiednimi przepi-
sami, w szczegolnosci kodeksu pracy, ktory okresla prze-
stanki, jakie musza by¢ spelnione, abySmy mieli do czynie-
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nia ze stosunkiem pracy (art. 22 k.p.). Wskazat takze na to,
iz jesli faktyczny sposob §wiadczenia pracy miatby speiniac
elementy konstrukcyjne stosunku pracy, jedyna dopusz-
czalng forma zatrudnienia jest umowa o pracg. Jezeli za$
nie ma tych cech — jesli praca nie jest wykonywana pod
kierownictwem podmiotu zatrudniajacego, wtedy istnieje
mozliwos¢ wykorzystania cywilnoprawnych form zatrud-
nienia. W dalszej czgSci wypowiedzi odniost sie takze do
kwestii ochrony niepracownikéw, zauwazajac, ze wspotcze-
$nie tendencja jest taka, aby te ochrone rozszerzac. Stwier-
dzil jednak, ze nie powinna by¢ ona tozsama z ochrong
gwarantowang pracownikowi w ramach stosunku pracy. To
pracownik podporzadkowany pracodawcy powinien mie¢
zapewniony najszerszy zakres ochrony. Podkreslit, ze zbyt-
nie rozszerzanie ochrony na cywilnoprawne formy zatrud-
nienia jest nieuzasadnione. Aby stworzy¢ wlasciwe warun-
ki ochrony, nalezy przy]qc 0dp0w1ednle kryteria, pozwala-
jace na zrdznicowanie poziomu ochrony (takie jak chocby
zaleznos¢ ekonomiczna wykonawcy od podmiotu zama-
wiajacego). Grazyna Slawska (zastegpca Okrf;gowego In-
spektora Pracy w Lodzi) poruszyta kwesti¢ ochrony zycia
i zdrowia 0sdb pracujacych na podstawie uméw cywilno-
prawnych, ich bezpieczefistwa i higieny pracy. Zaznaczyta,
ze osoby zatrudnione na podstawie umowy o pracg oraz na
podstawie umow cywilnoprawnych powinny miec ten sam
zakres ochrony. Obecnie istnieje jedynie odestanie do
przepisow kodeksu pracy w zakresie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy cywilnoprawnych wykonawcow pracy. Dodata,
ze wedlug przedstawicieli doktryny (np. prof. Teresy Wyki)
stosuje sie ogdt tych przepiséw, natomiast PIP w niekto-
rych kwestiach ma odmienne zdanie. Na zakoniczenie po-
stawila pytanie: jaki powinien by¢ zakres tej ochrony oraz
w jakim akcie prawnym nalezy ja uregulowac? Odpowiada-
jac na to pytanie prof T. Duraj przyznal, iz jest to istotny
problem ponlewaz przepisy w tym zakresie jedynie odsyta-
]q do rozwigzan pracowniczych. Wedlug niego nalezatoby
si¢ zastanowi€ nad szczegOlnym uregulowaniem tej kwestii
w odrebnej ustawie, ktora w szerszym zakresie okreSlataby
status prawny wykonawcow cywilnoprawnych w obszarze
ochrony zycia i zdrowia, uwzgledniajac specyfike Swiadczo-
nej przez nich pracy (ustug).

Nastepnie glos zabrata Aleksandra Kepniak (Okregowy
Inspektorat Pracy w L.odzi), ktéra skierowata swoja wypo-
wiedZ do prof. D. Makowskiego. Poruszyla kwesti¢ zamia-
ny umowy cywilnoprawnej na umowe o prace, zaznaczajac,
iz jest to temat, ktory budzi wiele kontrowersji z punktu wi-
dzenia os6b kontrolujacych to zagadnienie. Wedtug niej
przyznanie inspektorom pracy uprawnien w zakresie usta-
lania istnienia stosunku pracy mogtoby istotnie przyspie-
szy¢ cala procedure i odciazy¢ w tym obszarze sady pracy.
Jej zdaniem inspektorzy pracy w sytuacjach oczywistych
powinni mie¢ prawo do podejmowania w tych kwestiach
decyzji administracyjnych. W odpowiedzi prof. D. Makow-
ski stwierdzit, ze rozumie oczekiwanie Srodowiska inspek-
torskiego, jednak uwaza, ze przyznanie takiego uprawnie-
nia inspektorom pracy byloby bardzo ryzykowne. Wyrazit
obawe, ze rozstrzygni¢cia w tym przedmiocie beda opieraé
si¢ jedynie na subiektywnym przekonaniu danego inspek-
tora pracy o istnieniu stosunku pracy. W zwiazku z tym
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wiele zalezatoby od merytorycznego przygotowania in-
spektora. Mogtoby si¢ takze okazac, ze w tych samych sta-
nach faktycznych bylyby rdzne rozstrzygniecia, co grozifo-
by naruszeniem zasady pewnodci porzadku prawnego. Za-

znaczyl, ze przyznajac inspektorom pracy tak daleko idace
uprawnlenle nalezatoby zadbac o gruntowne ich przygoto-

wanie pod wzgle;dem merytorycznym. Na chwile obecna
lepszym rozwigzaniem prawnym jest to, ktore obowigzuje
obecnie. Do tej wypowiedzi odnidst si¢ takze prof. T. Du-
1aj, Zaznaczajac, ze rozstrzygniecie inspektora w przedmio-
cie ustalenia istnienia stosunku pracy bytoby decyzja admi-
nistracyjng, od ktorej przystugiwaloby odwotanie do sadu
administracyjnego, a nie do sadu pracy. To rodzitoby za-
grozenie, iz sad administracyjny, ktory nie jest w pelni przy-
gotowany merytorycznie, bedzie rozstrzygal watpliwosci
z zakresu prawa pracy. Dr Izabela Florczak z UL jedno-
znacznie skrytykowala skomplikowane i malo przejrzyste
procedury oraz dtugi okres oczekiwania na zezwolenie na
prace i pobyt staly dla cudzoziemcoéw spoza UE. Podejmu-
jac watek ochrony osob wykonujacych prace na podstawie
stosunkdw cywilnoprawnych stwierdzila, ze przyznawanie
niektorych, zbyt daleko idacych uprawniefi niepracowni-
kom, godzi w stosunek pracy. Odniosta si¢ takze do kwestii
zwiazanej z osobami pomagajqcymi przy zbiorach. Zazna-
czyla ze 1nspekqa pracy nie ma w tym zakresie uprawnief
i zwrocifa si¢ z pytaniem do przedstawiciela Strazy Gra-
nicznej, czy obecnie ma ona jakiekolwiek mozliwosci kon-
trolowania takich osob, a jesli tak, to ile bylo takich kontro-
li i jakie byly wnioski? Do tej wypowiedzi odniosta sie
M. Strzelak z L.odzkiego Urzedu Wojewddzkiego, ktora
podkreslita, ze caly czas trwaja prace nad poprawa organi-
zacji funkcjonowania urzedéw wydajacych decyzje dla cu-
dzoziemcow. Jest to nie tylko wymiana sprzetu komputero-
wego, zakup czytnikoéw linii papilarnych, ale takze zwigk-
szenie liczby placdwek, gdzie mozna zlozy¢ wniosek o uzy-
skanie zezwolenia. Zaznaczyta, ze Urzad organizuje dni
otwarte dla cudzoziemcow, aby polepszy¢ kontakt klient-
-pracownik. Nastepnie glos zabrata ppor. Emilia Mroz,
ktora odpowiadajac dr I. Florczak potwierdzita, ze Stuzba
Graniczna moze, oprdcz pracodawcow, kontrolowac osoby
fizyczne, takze te, ktdre na podstawie umowy cywilnopraw-
nej wykonuja prace przy zbiorach. Pomimo odpowiednich
instrumentdw w tym zakresie nie odbyto si¢ wiele kontroli.
Uwage na brak przejrzystoSci procedur oraz dlugi czas
oczekiwania na wydanie zezwolenia na prace dla cudzo-
ziemcdw spoza UE zwrdcila takze mgr Barbara Antczak
z UL, stwierdzajac, ze z punktu widzenia cudzoziemca jest
to bardzo niekorzystna sytuacja. Na koniec zabrafa glos
osoba bedaca pracodawca na terenie wojewddztwa 10dz-
kiego, podkreslajac, ze inspektorzy pracy za czesto stosuja
kary wobec pracodawcow i ze obecnie umowa o pracg ge-
neruje zbyt duze obcigzenia dla pracodawcow. Jesli usta-
wodawca to zmieni, to nikt nie bedzie naduzywat uméw cy-
wilnoprawnych. Krytycznie ocenita takze procedury i czas
oczekiwania zwigzany z zatrudnieniem cudzoziemcOw oraz
zaproponowala, aby oSwiadczenie, na podstawie ktorego
cudzoziemcy moga wykonywac prace w Polsce, byto wyda-
wane minimum na rok, a nie — jak dotychczas — na okres
6 miesiecy.
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Wlyktadma 1 praktyka
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Can a mayor penalized with a fine remain in office?
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Streszczenie Dla sprawnego i uczciwego realizowania zadan publicznych niezwykle istotny jest wtasciwy dobér
pracownikéw, zwtaszcza tych petnigcych najwazniejsze funkcje. Dobér ten musi uwzglednia¢ zaréwno
przygotowanie merytoryczne, jak i postawe etyczng kandydatéw. Jednym z jej wyznacznikéw jest niekaralnosé.
Niestety, przepisy polskiego prawa wykazuja w tym wzgledzie istotna niesp6jnos¢, w szczegdlnosci w odniesieniu do
funkcji prezydenta miasta (wéjta, burmistrza).

Stowa kluczowe: prezydent miasta, niekaralnos¢, kryteria selekcyjne, wybor.

Summary Officials, especially high-level officials, should meet the highest professional and ethical standards. The
legislator should guarantee this by introducing appropriate statutory criteria, such as criminal record. Unfortunately,
the provisions of Polish law are inconsistent, especially with regard to the function of city mayor. The article

indicates these defects of legal regulations.

Keywords: mayor, criminal record, election.
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Uwagi wstepne

Funkcja prezydenta miasta (wjta, burmistrza) ma szcze-
g0Ing pozycje prawna w systemie polskiego prawa admi-
nistracyjnego, a takze prawa urzedniczego. Z jedne;j stro-
ny bowiem osoba zajmujaca to stanowisko petni funkcje
organu administracji. Z drugiej strony jest ona urzedni-
kiem samorzadowym, pozostajacym w stosunku pracy
z urzedem. Ustawa z 21 listopada 2008 r. o pracownikach
samorzadowych (DzU z 2018 r. poz. 1260 ze zm.) nie
wprowadza zasadniczo odmiennej regulacji dla osob pet-
nigcych funkcje organu, zatem do prezydenta miasta
znajduje zastosowanie wigkszo$¢ regulacji odnoszacych
si¢ do urzednikéw. Jeden z nielicznych wyjatkow stanowi
jednak unormowanie dotyczace wymogow okreslajacych
zdolno$¢ do petnienia tej funkcji. Regulacja ta budzi pew-
ne watpliwosci, bowiem ustawodawca w sposdb mato kla-
rowny okreslil niektore kryteria, w szczegdlnosci te odno-
szgce si¢ do niekaralnosci.
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Stosunek pracy
prezydenta miasta

Prezydent miasta, stosownie do art. 4 ust. 1 pkt 1 lit. ¢
ustawy o pracownikach samorzadowych, jest zatrudnia-
ny na podstawie wyboru. Warto podkresli¢, ze w odrdz-
nieniu od innych stanowisk w samorzadzie terytorialnym
(np. cztonkéw zarzadu powiatu lub wojewddztwa) brak
jest prawnych mozliwoSci petnienia funkcji prezydenta
miasta w innej, pozaetatowej (np. honorowej) formie.
W zwiazku z takim uksztaltowaniem przepisow o za-
trudnieniu prezydenta miasta w doktrynie przyjmuje sie,
ze osoba wybrana na te funkcje zgodnie z zasadami
okreslonymi w przepisach prawa wyborczego zostaje za-
trudniona w charakterze pracownika w chwili dokona-
nego wyboru (Bessaraba, 2000; Goral, 2000, s. 121; Ro-
zafiska-Dorosz, 2003, s. 9; Piatkowski, 1994, s. 93). Po-
wyzsze spostrzezenie nie stoi w sprzecznosci z art. 8
ust. 2 ustawy o pracownikach samorzadowych, zgodnie
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z ktorym czynnosci z zakresu prawa pracy wobec W(')jta
(burmlstrza prezydenta miasta), zwigzane z nawigza-
niem i rozww}zamem stosunku pracy, wykonuje prze-
wodniczacy rady gminy. Przepis ten nie stanowi ze na-
wigzanie stosunku pracy jest dokonywane przez prze-
wodniczgcego rady gminy, lecz przewiduje, ze czynnosci
»ZWigzane z nawigzaniem” sa przez niego dokonywane,
chodzi tu zatem tylko o czynnoSci techniczne, a nie
o czynno$¢ prawng. Warto zwrdci¢ uwage na to, ze
w identycznej stylistyce przepis traktuje o czynnoS$ciach
zwigzanych z rozwigzaniem stosunku pracy. Skoro sto-
sunek pracy z wyboru rozw1qzu]e si¢ wraz z wygasme;—
ciem mandatu, czynno$ci zwigzane z rozw1qzamem do-
konywane przez przewodniczacego rady gminy nie mo-
g3 by¢ tozsame z czynno$cig rozwiqzuja,cz} stosunek pra-
cy (czynno$¢ zwigzana z rozw1azanlem stosunku pracy to
np. wydanie $wiadectwa pracy). Scisty zwiazek stosunku
pracy z wyboru z pelnionym mandatem znajduje od-
zwierciedlenie w unormowaniach okreslajacych sposob
i czas ustania tego stosunku pracy. Stosownie do art. 73
§ 2 kodeksu pracy, stosunek pracy z wyboru rozwigzuje
si¢ z wygasnigciem mandatu. Zgodnie z powszechnie
przyjetym stanowiskiem doktryny i judykatury uzyta we
wskazanym przepisie stylistyka oznacza, ze taki stosunek
pracy rozwigzuje si¢ wylacznie wskutek wygasniecia
mandatu. Nie ma w takim przypadku potrzeby dokony-
wania jakichkolwiek dodatkowych czynnosci prawnych
(Dubowik, Pisarczyk, 2011, s. 234).

Wsrdd pozaumownych podstaw zatrudnienia pracow-
niczego stosunek pracy z wyboru ma szczegdlny charak-
ter. Zgodnie bowiem z art. 73 k.p. nawigzanie stosunku
pracy nastepuje na podstawie wyboru, jezeli z wyboru
wynika obowigzek wykonywania pracy w charakterze
pracownika. Polski ustawodawca przyjal zatem koncep-
cje, zgodnie z ktora akt wyboru, w ustawowo wskaza-
nych przypadkach, jest zrodlem powstania stosunku pra-
cy (Giedrewicz-Niewinska, 2017, s. 241). Oznacza to, ze
akt ten bezpoSrednio prowadzi do nawigzania autono-
micznego i niezaleznego od umowy o prace stosunku
pracy. Istotng cecha tego stosunku jest jego niesamo-
dzielny charakter. Jak wskazuje si¢ niekiedy w doktry-
nie, w odniesieniu do stanowiska prezydenta miasta
ustawa przewiduje obligatoryjne pozostawanie danej
osoby w dwoch stosunkach prawnych — stosunku orga-
nizacyjnoprawnym i obligacyjnym stosunku pracy. Sto-
sunek pracy z wyboru ma wigc charakter akcesoryjny
wzgledem stosunku organizacyjnoprawnego, stuzy bo-
wiem zabezpieczeniu interesow socjalno-zawodowych
osoby piastujacej funkcje organu (Stelina, 2015, s. 411).
Nawiazanie i istnienie tego stosunku pracy jest zatem
w pelni zwigzane z petnieniem mandatu. Nalezy wobec
tego stwierdzi¢, ze stosunek pracy z wyboru trwa tak
dlugo, jak trwa mandat. Powstaje w momencie powie-
rzenia mandatu, a rozwiazuje sie wylacznie w razie wy-
gasniecia mandatu. Stad dla wyznaczenia temporalnych
i funkcjonalnych ram istnienia tego stosunku pracy nie-
zbedne jest okreélenie zasad powierzenia i wygasniecia
mandatu.
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Przestanki wybieralnosci
prezydenta miasta

W tym $wietle kluczowe znaczenie maja przestanki decy-
dujace o wybieralnosci, zaréwno pozytywne jak i nega-
tywne. Zostaly one okre$lone w art. 11 ustawy z 5 stycznia
2011 r. — Kodeks wyborczy (DzU z 2019 r. poz. 684).
Stosownie do tego przepisu prawo wybieralno$ci w wybo-
rach prezydenta miasta majg osoby posiadajace polskie
obywatelstwo, majace prawo wybierania w tych wyborach,
ktore najpozniej w dniu glosowania koncza 25 lat. Jedno-
cze$nie ustawa w art. 10 § 2 expressis verbis wymienia ne-
gatywne przestanki prawa wybierania. Sa nimi pozbawie-
nie praw publicznych prawomocnym orzeczeniem sadu,
pozbawienie praw wyborczych prawomocnym orzecze-
niem Trybunatu Stanu, a takze ubezwtasnowolnienie pra-
womocnym orzeczeniem sadu. Zaistnienie ktorejkolwiek
z wymienionych przyczyn eliminuje z grona osob, ktorym
przystuguje zar6wno bierne jak i czynne prawo wyborcze.
Takie unormowanie wydaJe si¢ by¢ zgodne z ustawa za-
sadniczg. Jak wskazuje si¢ w p1sm1enn10tw1e przepisy
Konstytucji RP jedynie posrednio odnosza si¢ do bierne-
go prawa wyborczego zaré6wno w wyborach do organdw
stanowigcych jednostek samorzadu terytorialnego jak
i wyborach wojta (burmistrza, prezydenta miasta) (Kisie-
lewicz, 2014). Czynia to wskazujac, iz posiadanie czynne-
go prawa wyborczego do tych organéw stanowi warunek
konieczny prawa wybieralnosci. Czynne prawo wyborcze
do organéw stanowiacych jednostek samorzadu terytorial-
nego jest przedmiotem regulacji zawartej w art. 62 ust. 1
i 2 Konstytucji RP. Ustawodawca zwykly ma zatem swo-
bode okreSlenia przestanek wybieralnoSci prezydenta
miasta, w granicach zakre§lonych we wskazanym przepi-
sie ustawy zasadniczej. Warty podkreslenia jest takze
fakt, iz art. 62 ust. 1 i 2 Konstytucji RP nie jest traktowa-
ny w orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego (np. wy-
rok TK z 11 maja 2005 r., K 18/04, OTK-A 2005/5/49) ja-
ko zamknieta i wyczerpujaca regulacja przestanek czyn-
nego prawa wyborczego, czego przyktadem moze by¢ ak-
ceptowanie przyznania w drodze ustawowe]j czynnego
prawa wyborczego w wyborach samorzagdowych osobom
nieposiadajacym polskiego obywatelstwa. Konstytucja
w art. 99 normuje kwestie biernego prawa wyborczego
wprowadzajac odpowiedni cenzus wieku, jak rowniez wy-
taczajac to prawo w stosunku do osob skazanych prawo-
mocnym wyrokiem na kar¢ pozbawienia wolnosci za
przestepstwo umySlne $cigane z oskarzenia publicznego.
Jednakze przepis ten ustrojodawca adresuje jedynie do
wyboréw do Sejmu i Senatu, pomijajac milczeniem kwe-
stie wyborow samorzadowych.

Kodeks wyborczy wskazuje takze negatywne przestan-
ki prawa wybieralnoSci. Stosownie do art. 11 § 2 nie ma
prawa wybieralnosci osoba skazana prawomocnym wyro-
kiem na kare pozbawienia wolnosci za przestepstwo
umyslne Scigane z oskarzenia publicznego lub umyslne
przestepstwo skarbowe, a takze osoba, wobec ktdrej wy-
dano prawomocne orzeczenie sadu stwierdzajace utratg
prawa wybieralnosci, o ktérym mowa w art. 21a ust. 2a
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ustawy z 18 paZzdziernika 2006 r. o ujawnianiu informacji
o dokumentach organow bezpieczenstwa pafistwa z lat
1944-1990 oraz tresci tych dokumentéw (DzU z 2017 r.
poz. 2186 ze zm.). Nawiasem moéwiac, takie okreSlenie
drugiego warunku wzbudza w literaturze przedmiotu
watpliwosci dotyczace zgodnosci z Konstytucja, pozostaja
one jednakze poza meritum niniejszego artykutu. Ponad-
to art. 11 § 4 kodeksu wyborczego ogranicza mozliwos¢
sprawowania funkcji prezydenta miasta do dwoch kaden-
c11 Przepls ten zostal wprowadzony nowela z 2018 r.
i ograniczenie to bedzie dotyczy¢ prezydentéw miast wy-
branych w wyborach przeprowadzonych po tej noweliza-
cji. Oczywiste jest, Ze rozciggnigcie tej normy na trwajaca
lub zakoficzone juz kadencje bytoby niedopuszczalne, ja-
ko sprzeczne z zasadg lex retro non agit.

Fundamentalne znaczenie ma, w kontekScie proble-
matyki niniejszego artykutu, przestanka wylaczajaca moz-
liwos¢ kandydowania na stanowisko prezydenta miasta
0s0b skazanych prawomocnym wyrokiem na kare pozba-
wienia wolnosci za przestgpstwo umySlne Scigane z oskar-
zenia publicznego lub umySlne przestepstwo skarbowe.
Wskaza¢ mozna trzy elementy, ktdrych jedynie kumulta-
tywne spetnienie skutkuje pozbawieniem danej osoby
biernego prawa wyborczego.

Pierwszym jest skazanie prawomocnym wyrokiem.
Zwrot ,skazanie” odnosi si¢ do konwencji terminolo-
gicznej przyjetej w prawie karnym, oznaczajacej wymie-
rzenie w wyroku kary za popelnienie przestepstwa. Ska-
zanie, o ktorym mowa w art. 11 § 2 pkt 1 kodeksu wybor-
czego, musi nastgpi¢ w wyroku prawomocnym, czyli ta-
kim, od ktérego nie przystuguje zaden zwyczajny Srodek
odwotawczy. Stanowi to naturalna konsekwencj¢ zasady
domniemania niewinnosci, wyrazong w art. 42 ust. 3
Konstytucji, a takze w art. 5 § 1 kodeksu postgpowania
karnego.

Drugim elementem jest rodzaj przestgpstwa wymie-
nionego w art. 11 § 2 pkt 1 kodeksu wyborczego. Utrate
prawa wybieralnoSci, zgodnie z tym przepisem, powoduje
popelnienie przestgpstwa umyslnego, Sciganego z oskar-
zenia publicznego, lub umySlnego przestepstwa skarbo-
wego. Z argumentu lege non distinguente wnioskowac na-
lezy, iz norma ta obejmuje zaréwno zamiar bezposredni,
jak i ewentualny, odnoszace si¢ do umyslnosci przestep-
stwa. Sciganie przestepstw z oskarzenia publicznego jest
zasada w polskim prawie karnym. Do nlehcznych naleza
bowiem przestepstwa prywatnoskargowe a wigc takie,
ktore prawodawca uznaje za prywatng sprawe pokrzyw
dzonego (np. zniestawienie, naruszenie nietykalnosci cie-
lesnej).

Trzecim, koniecznym elementem dla stwierdzenia
utraty prawa wybieralnosci, jest skazanie na kare pozba-
wienia wolnoSci. Kara pozbawienia wolnosci nalezy do
kar objetych katalogiem kar zawartym w art. 32 kodeksu
karnego. W katalogu tym wymienione zostaly kary: po-
zbawienia wolnosci, 25 lat pozbawienia wolnosci i dozy-
wotniego pozbawienia wolnosci. Wszystkie trzy wymie-
nione rodzaje kar s3 karami pozbawienia wolnosci, a za-
tem wymierzenie kazdej z nich stanowi przestanke utraty
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prawa wybieralno$ci (Kisielewicz, 2014). W pojeciu ska-
zania na kar¢ pozbawienia wolno$ci miesci si¢ zardwno
orzeczenie bezwzglednego wykonania kary, jak i orzecze-
nie warunkowego zawieszenia jej wykonania.

Warto podkreslic, iz status osoby niekaranej przystu-
guje skazanemu w wyniku zatarcia skazania. Za taka mu-
si by¢ on uwazany w Swietle prawa i sam rowniez na ten
status niekaralnoSci moze si¢ powotywaé we wszystkich
sferach zycia. Nie mozna wi¢c wobec niego stosowac zad-
nych ograniczef,, ktdre prawo laczy z faktem skazania
(Wilk, 2016).

Rygory selekcyjne
w pragmatyce samorzadowej

Ustawa o pracownikach samorzadowych reguluje kwestie
rygordw selekeyjnych dla wszystkich pracownikéw samo-
rzadu terytorialnego. Ustawodawca zdecydowal si¢ na
wprowadzenie ogolnego katalogu wymogow kwalifikacyj-
nych dla wszystkich pracownikow, a takze dodatkowych
wymogow dla poszczegdlnych grup pracownikow, w za-
leznosci od podstawy ich zatrudnienia. Ogdlne wymaga-
nia dotycza posiadania obywatelstwa polskiego (z pewny-
mi wyjatkami), posiadania petnej zdolno$ci do czynnoSci
prawnych i pelni praw publicznych, a takze posiadania
kwalifikacji zawodowych niezbednych do wykonywania
pracy na okre§lonym stanowisku. W odniesieniu do pra-
cownikoéw zatrudnianych na podstawie wyboru oraz po-
wolania ustawa wprowadzita wymog dodatkowy, okresla-
jac, iz takim pracownikiem moze by¢ osoba, ktdra nie by-
ta skazana prawomocnym wyrokiem sadu za umyslne
przestepstwo Scigane z oskarzenia publicznego lub umysl-
ne przestepstwo skarbowe. Ustawa nie okreSla rodzaju
kary, ktorej orzeczenie eliminowatoby z grona kandyda-
tow do pracy.

Niespojnos¢ przepisow kodeksu
i pragmatyki

Konfrontujac przepis art. 6 ustawy o pracownikach samo-
rzadowych i art. 11 kodeksu wyborczego dostrzec mozna
niespojnoéé. O ile pragmatyka samorzadowa normujac
wymog niekaralnosci wskazuje na rodzaj przestepstwa, to
nie okreSla rodzaju kary, natomiast kodeks wyborczy wy-
raznie t¢ kwestie precyzuje, okreSlajac rodzaj kary, tj. ka-
r¢ pozbawienia wolnoSci. Powstaja zatem watpliwosci do-
tyczace zastosowania obu wskazanych przepisow,
w szczegdlnosci wobec osoby skazanej na inng kare niz
pozbawienie wolnosci (np. kar¢ grzywny) za umySlne
przestepstwo Scigane z oskarzenia publicznego lub umysl-
ne przestepstwo skarbowe.

W pierwszej kolejnosci nalezy rozstrzygnaé, czy oba
wskazane wyzej przepisy pozostaja ze soba w sprzeczno-
§ci uzasadniajacej skorzystanie z regut kolizyjnych (dero-
gacyjnych). Pozytywna odpowiedzZ na to pytanie powodu-
je, ze zasadne bedzie rozstrzygniecie sprzecznosci w opar-
ciu o jedng z trzech podstawowych regut kolizyjnych —
hierarchiczna, chronologiczna lub merytoryczna.
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Pierwsza z nich, lex superior derogat legi inferiori, naka-
zuje stosowanie normy hierarchiczne wyzszej nad norma
nizsza. W tym przypadku mozna wskazywaé na zakotwi-
czenie norm kodeksu wyborczego w art. 62 i 99 Konstytu-
cji RP. Nie zmienia to jednak faktu, iz zardwno normy
kodeksu jak i pragmatyki zachowuja ten sam, ustawowy
poziom w hierarchii norm prawnych.

Druga z regul, lex posteriori derogat legi priori, przyzna-
je prymat przepisom pdZniejszym nad wczeSniejszymi.
Kodeks wyborczy zostal uchwalony 5 stycznia 2011 r.,
wszedl w zycie 1 sierpnia 2011 r., a jego art. 11 § 2 pkt 1
nie byt dotychczas nowelizowany. Ustawe o pracowni-
kach samorzadowych uchwalono 21 listopada 2008 r., we-
szta ona w zycie 1 stycznia 2009 r. Przepis art. 6 ust. 2 tej
ustawy nie byt dotychczas nowelizowany. Z pewnoscia na-
lezy stwierdzi¢, iz przepis kodeksu wyborczego jest prze-
pisem pozniejszym. Ustawodawca, uchwalajac t¢ norme,
mial §wiadomo$¢ istnienia przepisu ustawy o pracowni-
kach samorzadowych. Nalezy zatem uzna¢, ze wprowa-
dzajac regulacje odmienng wyrazit zamiar innego uksztat-
towania kryteriow warunkujacych objecie funkcji prezy-
denta miasta niz wynika to z przepisow ustawy o pracow-
nikach samorzadowych.

Trzecia z regut kolizyjnych, lex specialis derogat legi ge-
nerali, wskazuje, ze przepis bardziej szczegotowy znajdu-
je zastosowanie przed normg ogo6lna. Jak wskazano wy-
zej, przepisy pragmatyki samorzadowej okreSlaja reguly
selekcyjne w odniesieniu do wszystkich pracownikow sa-
morzadowych. Kodeks wyborczy okreSla wymogi jedynie
w stosunku do prezydenta miasta. Czyni to w dodatku
bardziej precyzyjnie niz og6lny przepis ustawy o pracow-
nikach samorzadowych, wskazujac nie tylko typ popetnio-
nego przestepstwa, ale rowniez rodzaj kary, ktdrej orze-
czenie eliminuje z grona kandydatow. Przyja¢ nalezy, ze
przepisy regulujace zasady wyboru prezydenta miasta sta-
nowia lex specialis wobec przepisow ustawy o pracowni-
kach samorzadowych, ktéra w sposob generalny ksztattu-
je ogolne zasady dotyczace sytuacji prawnej prezydenta
miasta jako pracownika samorzadowego, na co wyraznie
wskazal Naczelny Sad Administracyjny w wyroku z 21
grudnia 2010 r., IT OSK 1526/10 (LEX nr 1251824). Wy-
rok ten zapadl wprawdzie na podstawie poprzedniego
stanu prawnego (przed uchwaleniem kodeksu wyborcze-
g0), ale nalezy uznac, iz zachowuje swa aktualno$¢. Trud-
no bowiem zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze kodeks wyborczy
nie moze stanowic lex specialis wobec ustawy o pracowni-
kach samorzadowych z tej przyczyny, ze okresla tez zasa-
dy wyboru na funkcje pozostajace poza samorzadem tery-
torialnym (np. postow, senatoréw) (Plazek, 2016). Regu-
ly kolizyjne dotycza bowiem norm prawnych, nie zas ca-
tych aktow prawnych, biedne jest zatem twierdzenie, iz
akt zawierajacy szeroka regulacje odnoszaca si¢ do zasad
wyborczych nie moze zawieraé normy szczeg6lnej (lex
specialis) wobec normy wyrazonej w pragmatyce samo-
rzadowe;j.

Rozstrzygajac kwestie niespdjnosci wskazanych wyzej
przepisOw ustawy o pracownikach samorzadowych i ko-
deksu wyborczego mozna takze przyjaé, ze obie normy
nie pozostaja ze soba w sprzecznosci uzasadniajacej sko-
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rzystanie z regul kolizyjnych. Jak stwierdza si¢ niekiedy
w piSmiennictwie, w tym przypadku mamy do czynienia
z dwoma odrebnymi regulacjami, w ktdrych ustawodawca
unormowal zupelnie inne sytuacje prawne. W odniesie-
niu do prezydenta miasta jako organu wykonawczego ko-
deks wyborczy reguluje warunki biernego prawa wybor-
czego (prawa wybieralnosci), z kolei pragmatyka samo-
rzadowa — jego sytuacje prawna jako pracownika samo-
rzadowego z wyboru (Rzetecka-Gil, 2018, s. 1005). Taki
poglad jest o tyle zasadny, ze trudno zaakceptowac dlugo-
letnie istnienie tak powaznej sprzeczno$ci w przepisach,
ktore moga mie¢ kluczowe znaczenie dla nalezytego
funkcjonowania organéw samorzadu terytorialnego
w Polsce. Obecny stan prawny istnieje od 2011 r. i od te-
go czasu dwukrotnie przeprowadzono wybory samorza-
dowe (w 2014 i 2018), co powinno da¢ ustawodawcy wy-
starczajacy czas na ewentualng interwencjel. Przyjmujac
poglad o braku sprzecznosci wskazanych norm nalezy
stwierdzi¢, Ze moze on prowadzi¢ do dwdch rozwigzan.

Pierwsze z nich sprowadza si¢ do uznania, ze osoba
skazana na kare grzywny moze kandydowac na stanowi-
sko prezydenta miasta (bo na to zezwala przepis kodeksu
wyborczego), jednakze w przypadku wybrania jej przez
spotecznos¢ lokalna nie bedzie mozna nawigzac z nig sto-
sunku pracy, poniewaz nie spefnia rygoréw selekcyjnych
wyrazonych w ustawie (Rzetecka-Gil, 2018, s. 1006). Taki
poglad uwazam za zbytnio uproszczony i trudny do ak-
ceptacji. Nie uwzglednia on bowiem reguly interpretowa-
nia prawa przy zalozeniu istnienia racjonalnego ustawo-
dawcy. Trudno przyjaé, iz racjonalny ustawodawca po-
zwala kandydowa¢ na funkcje, ktorej w razie wyboru nie
pozwala objac.

Interesujace wydaje si¢ drugie z mozliwych rozstrzy-
gnieC. Przyjecie, ze normy obu wymienionych ustaw nie
pozostajg w sprzecznoSci, wymaga rozstrzygnigcia, ktory
z regulowanych przez nie stosunkoéw prawnych ma cha-
rakter wiodacy, a ktdry wtorny. PodkreSlenia wymaga
charakter norm okreslajacych zasady zar6wno czynnego
jak i biernego prawa wyborczego. W orzecznictwie Try-
bunatu Konstytucyjnego wyraznie wskazuje si¢, iz naleza
one do konstytucyjnych praw podmiotowych, a sfera
praw wyborczych nalezy do fundamentalnej i zarazem
najbardziej wrazliwej sfery wolnoSci politycznych gwa-
rantowanych przez Konstytucje (wyroki TK z 10 listopa-
da 1998 r., K 39/97, OTK ZU 1998/6/99 oraz z 13 marca
2007 r., K 8/07, DzU z 2007 r. nr 48, poz. 327). Bierne
prawo wyborcze nie polega jedynie na mozliwosci kandy-
dowania na dana funkcje publiczng. Jak podkreslit Try-
bunal, ,ani czynne, ani bierne prawo wyborcze nie wy-
czerpuje sic w samym akcie glosowania. Prawo bierne
obejmuje soba uprawnienie do bycia wybranym, a takze
do sprawowania mandatu uzyskanego w wyniku niewa-
dliwie przeprowadzonych wyboréw” (wyrok TK z 13
marca 2007 r., K 8/07, DzU z 2007 r. nr 48, poz. 327).
W tym kontekscie za naturalng konsekwencj¢ uprawnie-
nia do startu w wyborach na urzad prezydenta miasta
uzna¢ nalezy mozliwo$¢ objecia tego stanowiska w przy-
padku wygranych wyboréw. Stad nalezy wywodzi¢, iz
kazda osoba dysponujaca biernym prawem wyborczym,
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ktora zostanie wybrana przez spoleczno$¢ lokalng na sta-
nowisko prezydenta miasta, dysponuje prawem do za-
trudnienia na tym stanowisku. Jak podkre§lono na wste-
pie, stosunek pracy z wyboru ma charakter niesamodziel-
ny, a nawigzanie tego stosunku pracy jest $cisle zwigzane
z powierzeniem mandatu (Giedrewicz-Niewifiska, 2017,
s. 244). Mozna zatem uzna¢, ze charakter prawny bierne-
go prawa wyborczego i stosunku pracy z wyboru pozosta-
je w Scistym zwigzku, z tym Ze stosunek pracy odgrywa
w tym przypadku role akcesoryjna wobec podstawowego
prawa konstytucyjnego, jakim jest prawo wyborcze. Stad
uzna¢ nalezy, ze osobie dysponujacej prawem wybieral-
noSci (np. skazanej na kare grzywny) przystuguje prawo
do nawiazania stosunku pracy w przypadku wyboru na
funkcje prezydenta miasta.

Uwagi koncowe

Wiasciwa jako$¢ kadr urzedniczych ma niebagatelne
znaczenie dla prawidlowego wykonywania zadan pu-
blicznych. Z tego punktu widzenia z pewnoScig istotne
jest zaréwno przygotowanie zawodowe urzednikow jak
i ich wysoki poziom etyczny. Pozadana wigc wydaje sie
eliminacja spoérod kandydatow do pracy w administracji
publicznej osob, ktore nie reprezentuja wtasciwej posta-
wy etycznej, np. dopuscily si¢ popetnienia przestepstwa.
Jednakze troske o wtasciwy dobdr pracownikéw admini-
stracji musi wykaza¢ przede wszystkim ustawodawca,
wlasciwie normujac zasady zatrudniania urzednikéw
wszystkich szczebli, zaréwno w samorzadzie terytorial-
nym jak i administracji panstwowej. Obecna regulacje
kryteriow warunkujacych objecie stanowiska prezydenta
miasta nalezy uznac za daleka od doskonatosci. Rozbiez-
no$¢ unormowan kodeksu wyborczego i pragmatyki sa-
morzadowej ma w tym zakresie daleko idgce konsekwen-
cje i budzi trudnodci interpretacyjne. Powyzsza analiza
wskazuje, iz de lege lata istnieje mozliwo$¢ objecia wska-
zanego stanowiska przez osobe skazang na inng kare¢ niz
pozbawienie wolnoSci. Poniewaz taki stan prawny istnie-
je od niemal o§miu lat, uznac trzeba, iz ustawodawca nie
wykazal si¢ nalezyta troska o wiaSciwe unormowanie tej
kwestii.

1 Na omawiana rozbiezno§¢ wskazywal m.in. Rzecznik Praw
Obywatelskich w wystapieniach do Przewodniczacego Pafistwo-
wej Komisji Wyborczej oraz do Przewodniczacego Komisji Sa-
morzadu Terytorialnego i Polityki Regionalnej Sejmu (Wysta-
pienia Rzecznika Praw Obywatelskich z 1 czerwca 2016 r. oraz
z 13 czerwca 2016 1., VIL. 602.61.2014. JZ.), Paistwowa Komi-
sja Wyborcza rowniez wyrazila poglad o potrzebnie pilnej nowe-
lizacji przepisow, ktéra miataby na celu usunigcie wskazanej
niespdjnosci (pismo PKW z 13 czerwca 2016 r., ZPOW-0620-
15/16).
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Uprawnienie pracodawcy do kontroli
trzezwoSci pracownikow

The employer's right to control the sobriety of employees

dr Janusz Zolynski
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Streszczenie Zapewnienie bezpiecznego Swiadczenia pracy nalezy do podstawowych obowiazkéw pracodawcy.
Przejawem tego obowiazku jest zakaz dopuszczenia do pracy pracownika pod wptywem alkoholu, po uprzedniej
kontroli trzezwosci. Zdaniem autora podstawe przeprowadzania kontroli trzezwosci pracownika nalezy wywodzi¢
z ogblnej zasady prawa pracy, nakazujacej pracodawcy w sposéb bezwzgledny zapewnienie pracownikom bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy. Uprawnienie pracodawcy wynika bowiem z obowigzku ochrony naj-
wyzszego dobra dla cztowieka, jakim poza godnoscia jest jego zycie i zdrowie.

Stowa kluczowe: alkohol, ochrona danych osobowych, godnos¢, zycie i zdrowie.

Summary Ensuring the safe performance of work is one of the fundamental employer's obligation which manifests
itself in prohibiting an employee, being under the influence of alcohol, from admittance to work upon prior
sobriety control. The grounds for carrying out that control is to be derived from a general labour law principle
demanding from the employer to ensure healthy and safe working conditions for employees. The employer's right
arises from the obligation to protect the superior personal right which is, apart from the dignity, the life and health.

Keywords: alcohol, protection of personal data, dignity, life and health.

JEL: K31
Uwagi wstepne

W zwiazku z wejSciem w zycie rozporzadzenia RODO
(rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fi-
zycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie
o ochronie danych) (Dz. Urz. UE L 119, s. 1), ustawy z 10
maja 2018 r. o ochronie danych osobowych (DzU poz.
1000) oraz zmianami wprowadzonymi do kodeksu pracy,
ktore zaczely obowiazywac 4 maja 2019 r. (na mocy usta-
wy z 21 lutego 2019 r. o zmianie niektdrych ustaw
w zwigzku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27
kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych
w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w spra-
wie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie
danych) (DzU nr 730), ukazuja si¢ publikacje dotyczace
zagadnienia zasadnoSci kontroli na trzeZwoS¢ pracowni-
kow przeprowadzanych przez pracodawce. Poglady w tym
zakresie s3 szerokie — od uzasadniajacych prowadzenie
takiej kontroli z uwagi na mozliwo$¢ monitorowania pra-
cownikow (np. wypowiedz M. Kaweckiego w ,,Dzienniku
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Gazecie Prawnej” z 25 kwietnia 2019 1., s. C 3. Sposobem
na kontrole trzezwosci moze by¢ monitoring) po uzasad-
niony interes pracodawcy (zob. wypowiedZz D. Lubasa w:
P. Zebrowski, Zmiany w prawie utrudnia badanie trzez-
wosci pracownikdéw, https://www.prawo.pl/kadry/koniec-
wyrywkowego-badania-alkomatem-pracownikow,
402361.html). Moim zdaniem uprawnienia do dokonywa-
nia kontroli trzezwoSci pracownikow nie nalezy poszuki-
wac w regulacjach prawnych dotyczacych monitoringu czy
majacych na celu zabezpieczenie interesu pracodawcy.
Uprawnienia tego nalezy poszukiwa¢ na podstawie in-
nych aktéw prawnych i wedtug innej argumentacji praw-
nej. Ponadto podstawe przeprowadzania kontroli nalezy
wywodzi¢ ze sfery aksjologii i z ogolnej zasady prawa pra-
cy nakazujacej pracodawcy w sposob bezwzgledny zapew-
nienie pracownikom bezpiecznych i higienicznych warun-
kow pracy. Uprawnienie pracodawcy nalezy zatem opie-
ra¢ na ochronie najwyzszego dobra dla cztowieka, jakim
poza godnoscia jest jego zycie i zdrowie.

Podstawy aksjologiczne
Poszukujac uprawnienia pracodawcy do przeprowadza-

nia kontroli na trzezwo$¢ pracownikdw nalezy na wstepie
odwotaé si¢ do aksjologii, a wiec dokona¢ co najmniej
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syntezy wartosci, ktore powinny by¢ chronione. W szcze-
gblnosci nalezy odwotac si¢ do aksjologii szczegdiowej,
ktora z kolei bada tzw. wartodci kategorialne zwiazane
z poszczegOlnymi typami dziatan ludzkich. Aksjologia
szczegolna jest aksjologia pracy, ktora jest dziatem reflek-
sji filozoficznej nad specyficzna kategoria ludzkiego dzia-
tania jaka jest praca. W nauce tej poszukujemy odpowie-
dzi na pytanie o warto$¢ pracy: co to znaczy, ze ludzka
praca ma warto$¢, jaka jest warto$¢ ludzkiej pracy. Poszu-
kujemy zatem odpowiedzi w materii wartosci, ktore po-
winny by¢ chronione w procesie pracy (szerzej zob. Zo-
tynski, 2016). Prawo, w tym prawo pracy, chroni wiele
wartoSci, a wiec funkeja przyjetych regulacji jest wiasnie
ich ochrona. Nie wszystkie wartosci s3 chronione tak sa-
mo. Powinno by¢ zastosowane kryterium warunkujace
podstawe ich réznicowania. Waga ochrony poszczeg6l-
nych warto$ci winna zatem rozstrzygac:

O podstawe ich roznicowania pozostajaca w racjonal-
nym zwigzku z celem i treScia danej regulacji;

O wage interesu, ktoremu rdéznicowanie ma stuzy¢,
lecz pozostajacg w odpowiedniej proporcji do wagi inte-
resu, ktory zostaje naruszony w wyniku przyjetego rozni-
cowania;

O kryterium rdznicowania musi pozostawac w zwigzku
z innymi normami, zasadami i warto§ciami, ktore uzasad-
niaja przyjete roznicowanie.

Niewatpliwie najwyzsza wartoScia chroniong przez
prawo jest godnos¢ cztowieka. Nie mniej szczegOlng war-
tosmq chroniong jest takze zycie i zdrowie czlowieka. Zy-
cie i zdrowie czlowieka ]est pochodnq godnosci. Zycie
i zdrowie cztowieka zawiera si¢ bowiem w zbiorze pod
pojeciem ,,godno$¢”. Bez zycia cztowieka nie ma jego
godnodci, a zdrowie jest wyznacznikiem pojecia ,,godne
zycie”. Stad ochrona zycia i zdrowia jest determinantg
godnodci. Biorac powyzsze pod uwage ochrona zycia
i zdrowia w sferze prawa pracy jest wpisana w funkcje
ochronng prawa pracy i powinna by¢ traktowana jako
warto$¢ nadrzedna i szczeg6lna wobec innych wartoSci.
W $wietle praw cztowieka! naleza mianowicie, wedtug
koncepcji generacji praw K. Vasaka (odnos$nie tej kon-
cepcji zob. Plis, 2014), do praw pierwszej generacji. Pra-
wa pierwszej generacji to prawa podstawowe, fundamen-
talne. Mozna uzna¢, ze genetycznie wywodza si¢ one
z prawa natury, a zatem nie nalezy ich poszukiwac wytacz-
nie w prawie stanowionym, gdyz wynikaja z samej istoty
czlowieczenstwa.

Podstawy wynikajace
z przyjetej wykladni prawa

Poszukujac podstaw w zakresie argumentacji prawnej do
przeprowadzania kontroli na trzezwos¢ pracownikéw na-
lezy odwotaé si¢ do regut mterpretacy]nych przeplsow
prawa. Przede wszystkim nalezy zwrdci¢ uwagg, ze Polska
przystepujac do cztonkostwa w Unii Europejskiej stala si¢
takze w warstwie konstrukcyjnej cztonkiem, elementem
catego systemu prawnego Unii. Prawo unijne jest zatem
prawem polskim, orzecznictwo unijne jest orzecznictwem
polskim, a takze przyjmowane reguly wyktadni prawa sta-
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ly si¢ podstawa wyktadni regulacji prawa polskiego.
W Unii Europejskiej dokonujac wykladni prawa na
pierwszym miejscu stosuje sie tzw. wyktadnie celowoScio-
wa. W przepisach prawa nalezy zatem badac cel, poszuki-
wacé racjonalnego uzasadnienia danej regulacji. Wykfad-
nia prawa UE odwotuje si¢ do racjonalnosci ustawodaw-
cy, a zatem do dyrektyw, iz ustawodawca tworzy prawo
przy pelnej Swiadomosci i znajomosci rzeczywistosci,
a wigc ze racjonalny ustawodawca to ,,prawidtowy i sku-
teczny legislator”. Wobec powyzszego przy wyktadni pra-
wa nalezy przyjmowa¢ klauzulg rozsadku i krytycznej
analizy regulacji prawnej w odniesieniu do aktualnej rze-
czywistosci spoleczno-gospodarczej, co jest niezmiernie
wazne w zakresie egzegezy prawniczej. Stad w Polsce po-
winno nastapi¢ odwrdcenie regul interpretacyjnych: za-
miast powszechnie obowiazujacej reguty wyktadni jezyko-
wej? (w uproszczeniu badanie znaczenia aktu prawnego
na podstawie analizy jezyka) dokonywa¢ wydobycia z tre-
Sci przepisu normy odpowiadajacej danej potrzebie spo-
leczne] (rzeczyw1stos01)3 Zmiana sposobu mterpretacp
przeplsow prawa ma zatem kapitalne znaczenie dla stoso-
wania w praktyce przyjetych regulacji prawnych, w tym
znowelizowanego kodeksu pracy.

Podstawy prawne

Rozstrzygajac zagadnienie mozliwosci kontroli przez pra-
codawce trzezwoSci pracownikow nalezy odwotaé si¢ tez
do stosownych regulacji prawnych i nastgpnie dokonac
ich wlasciwej interpretacji. Otdz zgodnie z nowymi regu-
lacjami zawartymi w kodeksie pracy odno$nie do mozli-
woSci gromadzenia danych osobowych pracownikow
(wszedl w zycie nowy przepis art. 22! § 3), pracodawca
moze gromadzi€ i przetwarza¢ tylko i wylacznie nastepu-
jace dane: 1) adres zamieszkania; 2) numer PESEL,
a w przypadku jego braku — rodzaj i numer dokumentu
potwierdzajacego tozsamos¢; 3) inne dane osobowe pra-
cownika, a takze dane osobowe dzieci pracownika i in-
nych cztonk6w jego najblizszej rodziny, jezeli podanie ta-
kich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie
przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien przewidzia-
nych w prawie pracy; 4) wyksztalcenie i przebieg dotych-
czasowego zatrudnienia, jezeli nie istniata podstawa do
ich zadania od osoby ubiegajacej sic o zatrudnienie;
5) numer rachunku platniczego, jezeli pracownik nie zto-
zyl wniosku o wyptate wynagrodzenia do rak wlasnych.
W tym wzgledzie nie mozna jednak zapominaé o § 4
art. 221 k.p., wedtug ktorego pracodawca uprawniony jest
do zadania podania innych danych osobowych, gdy jest to
niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spetnienia
obowiazku wynikajacego z przepisu prawa. Obowigzkiem
pracodawcy, zgodnie z art. 15 k.p., jest zapewnienie pra-
cownikom bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy.
W ramach tego obowiazku nalezy uznaé, ze pracodawca
nie moze dopusci¢ do pracy pracownika znajdujacego si¢
pod wplywem alkoholu, gdyz S$wiadczenie pracy pod
wplywem alkoholu zagraza bezpieczenstwu pracy innych
pracownikow (a takze innych ludzi). W tym tez celu nale-
zy upatrywa¢ podstaw prawnych do formufowania przez
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pracodawce stosownych polecen w zakresie ustalenia sta-
nu trzezwosci zatrudnionych. Dlatego pracownik winien
jest, zgodnie z art. 100 § 1 k. p., stosowac si¢ do polecefr
pracodawcy, ktore dotycza pracy. Odmowa wykonania
polecenia pracodawcy stanowi ci¢zkie naruszenie podsta-
wowych obowiazkow pracowniczych w zakresie porzadku
i dyscypliny pracy. Zwrocit na to uwage Sad Najwyzszy
w wielu orzeczeniach (wyroki SN z 9 listopada 1993 r.,
I PRN 101/93, LEX nr 1427354; z 12 czerwca 1997 r.,
I PKN 211/97, OSNAPiUS 1998/11/323; z 3 kwietnia 1997 1.,
I PKN 40/97, OSNAPiUS 1997/23/465; z 14 lipca 1999 1.,
I PKN 149/99, OSNAPiUS 2000/19/712; z 4 grudnia 2012 r.,
I PK 204/12, OSNP 2013/23-24/272). Polecenia praco-
dawcy nalezy bowiem traktowac jako wyraz dziatan po-
rzqdku]qcych proces pracy, do ktorych pracodawca zostat
upowazniony w ramach uprawnien kierowniczych (art. 22
§ 1 k.p.) (wyrok SN z 22 listopada 2018 r., I PK 199/17,
http://sn.pl/sites/orzecznictwo/Orzeczenia3/II%20
PK%20199-17-1.pdf). Oznacza to, ze pracownik pozosta-
je zwigzany poleceniem przelozonego nawet wowczas,
gdy ten nie postepuje SciSle wedtug utartego czy wyarty-
kulowanego przez pracodawce wzorca.

Oprocz regulacji zawarte] w kodeksie pracy prawa
pracodawcy do przeprowadzenia systematycznej lub wy-
rywkowej kontroli pracownikow na zawarto$¢ alkoholu
nalezy poszukiwa¢ w unormowaniach RODO. Otdz,
zgodnie z art. 9 ust. 1 RODO, co do zasady zabronione
jest przetwarzanie danych osobowych majacych charak-
ter danych wrazliwych bez zgody zainteresowanego. Do-
tyczy to migdzy innymi danych osobowych dotyczacych
jego zdrowia. W mysl motywu 35 RODO dane o stanie
zdrowia to wszelkie informacje zebrane niezaleznie od
zrodta, ktorej dotycza informacje ,,0 przesztym, obecnym
lub przyszlym stanie fizycznego lub psychicznego zdro-
wia”4. Z tego wzgledu pojecie zdrowia nalezy rozumieé
szeroko, a zatem jest to termin zbiorczy obejmujacy ca-
toksztatt pelnego stanu fizycznego, umystowego i spo-
tecznego dobrostanu, a nie tylko catkowity brak choroby
czy niepetnosprawnosci. Stad powinno si¢ wzia¢ pod uwa-
ge, ze w my§l art. 9 ust. 2 pkt H RODO zgoda nie jest wy-
magana w przypadku, gdy dotyczy to sytuacji, iz przetwa-
rzanie jest niezbedne do oceny zdolnosci pracownika do
pracy (tym samym nie podzielam pogladu, ze wyrywkowe
kontrole trzezwosci sa niedopuszczalne zaréwno Swietle
RODO, jak i aktualnych zmian w kodeksie pracy, zob.
np. Kwoka, 2019). Wyktadnia celowosciowa wymusza
uznanie, ze badanie pracownika na zawarto$¢ alkoholu
jest oceniane przez pryzmat ]ego zdolnosci do wykony-
wania pracy takze z uwagi na jego zdrowie; zdolnosci
psychomotorycznej do §wiadczonej pracy. Jak wskazat
Sad Najwyzszy w jednym ze swoich uzasadniefi ,,Zdol-
no$¢ te¢ warunkuje bowiem odpowiedni stan psychofi-
zyczny, umozliwiajacy mu nalezyte §wiadczenie pracy.
Jednym z czynnikoéw zakiocajacych ten stan jest niewat-
pliwie spozyty alkohol” (wyrok SN z 7 marca 2006 r.,
I UK 127/05). Pracownik musi pozostawa¢ w dyspozycji
pracodawcy. Niezdrowy pracownik nie pozostaje w dys-
pozycji pracodawcy, nawet jezeli jest gotow $wiadczyc
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pracg. Dyspozycyjno$¢ jest wezszym pojeciem niz goto-
woS¢, gdyz pijany pracownik moze mie¢ wole Swiadcze-
nia pracy, a zatem by¢ gotowy do pracy, lecz nie jest dys-
pozycyjny, poniewaz w rozumieniu przedstawionym wy-
zej nie jest zdrowy. Zdrowie pracownika w danym dniu
w sposob bezwzgledny moze wplywac na bezpieczenstwo
pracy innych osob. Z tego wzgledu dane osobowe pra-
cownika moga by¢ gromadzone i nastepnie przetwarzane
do celéw okreSlonych w tym przepisie bez jego zgody.
Zatem, jezeli zachodzi konieczno§¢ zachowania petnego
bezpieczefistwa zatrudnionych z uwagi na charakter wy-
konywanej pracy (np. kierowcy, zatrudnieni w przemysle
gdrniczym, komunikacji lotniczej, na kolei), pracodawca
jest uprawniony do przeprowadzania kontroli pracowni-
kow na ich trzezwosc.

Uprawnienie pracodawcy do kontroli pracownikéw na
trzezwo$¢ wynika takze z innych aktow prawnych. Podsta-
wy prawne kontroli trzezwosci pracownika s3 zawarte
w ustawie z 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu
w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi (DzU
z 2016 1. poz. 487 ze zm.) oraz w wydanym na jej podsta-
wie rozporzadzeniu Ministra Zdrowia z 11 grudnia 2015 r.
w sprawie badafi na zawarto$¢ alkoholu w organizmie
(DzU z 2015 r. poz. 2153). Zgodnie z art. 17 ust. 1 ustawy
o wychowaniu w trzezwosci (wedfug uzasadnienia do wy-
roku SN z 4 grudnia 2018 r., I PK 194/17, https://www. go-
ogle.com/search?q=wyroku+SN+z+dnia+4+grud-
nia+2018r.%2C+1+PK, art. 17 ust. 1 stanowi bezpoSred-
nia ,podstawe do podjecia przez pracodawce odpo-
wiednich dziatan w zakresie kontroli trzezwosci pra-
cownika”), kierownik zakladu pracy lub osoba przez
niego upowazniona maja obowiazek niedopuszczenia
do pracy pracowmka jezeli zachodzi uzasadnione po-
dejrzenie, ze stawit si¢ on do pracy w stanie po uzyciu
alkoholu albo spozywat alkohol w czasie pracy. Oko-
licznosci stanowiace podstawe decyzji powinny by¢ po-
dane pracownikowi do wiadomosci. Niemniej warun-
kiem dopuszczalnoSci kontroli trzeZzwoSci pracownika
jest zgodny z prawem cel takiego badania. Cel tego ba-
dania znajduje oparcie nie tylko w przywotanej wcze-
$niej zasadzie prawa pracy opisanej w art. 15 k.p., lecz
takze bezpoSrednio w treSci normy prawnej zawartej
w art. 207 § 1 k.p. — pracodawca ponosi odpowiedzial-
nos¢ za stan bezpieczenstwa i higieny pracy. Dziatania
kontrolne pracodawcy sa w tym przypadku uzasadnione
konieczno$cig weryfikacji przestrzegania przez pracow-
nika obowiazku trzezwosci, a wigc zapewnieniem bez-
pieczenstwa w zakresie zycia i zdrowia nie tylko pra-
cownikow, lecz takze osob trzecich (mozliwoscia wywo-
tania nawet zagrozenia powszechnego). Nie mozna przy
tym zapominaé, ze zgodnie z art. 120 k.p. (nieco uogol-
niajac to zagadnienie) za szkody wyrzadzone osobom
trzecim bezposrednio odpowiedzialno$¢ ponosi praco-
dawca. Jest to takze jedna z postaci ryzyka osobowego
jakie obcigza pracodawce zatrudniajacego pracownika;
pracodawca nie moze przewidzie¢ roznych, nawet nie-
racjonalnych zachowafi pracownika, ktorych skala skut-
kéw moze byé niewyobrazalna (np. zdolny do pracy pra-
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cownik, posiadajacy aktualne badania lekarskie, pod
wplywem emocji doprowadza do wybuchu Srodkow
strzelniczych w kopalni).

Konstytucja RP
i Trybunal Konstytucyjny

W przedmiocie ochrony zdrowia nie mozna zapominac
takze o Konstytucji RP. W §wietle art. 68 ust. 1 Konstytu-
cji ,,kazdy ma prawo do ochrony zdrowia”. Jesli chodzi
0 pojecie zdrowia nalezy zwrdci¢ uwage na wyrok Trybu-
natu Konstytucyjnego z 7 stycznia 2004 r., K 14/03 (DzU
z 2004 1. nr 5, poz. 37). Trybunat uznal mianowicie, ze
tres¢ art. 68 ust. 1 i ust. 2 Konstytucji nie daje podstaw do
konstruowania jakiej§ materialnej definicji pojgcia
»ochrona zdrowia”. W szczeg6InoSci nie jest wiec mozli-
we na gruncie Konstytucji precyzyjne dookre$lenie rodza-
jow badz kategorii Swiadczen mieszczacych si¢ w zakresie
prawa gwarantowanego przez art. 68. Ciezar gwarancji
konstytucyjnych przenosi si¢ tym samym na plaszczyzne
proceduralng. Trzeba zatem poszukiwaé optymalnego
modelu, ktdry z jednej strony bedzie stwarzal mozliwo$¢
ochrony okre§lonych wartosci, z drugiej za§ kreowat in-
strumenty gwarantujace mozliwos¢ realizowania innych
konstytucyjnych wartoSci. Stanowione w tym zakresie
normy prawne musza uwzglednia¢ aksjologi¢ demokra-
tycznego pafistwa prawnego. Artykuf 68 ust. 2 Konstytu-
cji naklada obowiazek okreSlenia zasad realizowania pra-
wa do ochrony zdrowia. Nakazuje wigc stworzenie nor-
matywnego uktadu odniesienia (systemu prawnego), kto-
ry pozwoli dookresli¢ tres¢ prawa do ochrony zycia i zdro-
wia. Stad w celu zachowania wymaganych prawem stan-
dardéw w zakresie ochrony godnosci pracownika przed
dokonaniem kontroli pracownikow na zawartos¢ alkoho-
lu pracodawca powinien przyja¢ stosowny wewnetrzny
akt prawny (wyda¢ zarzadzenie pracodawcy czy ujac to
w regulaminie pracy). Wydanie aktu wewngtrznego pra-
codawcy jest konieczne z uwagi na prawidtowe okreSlenie
zasad przeprowadzania kontroli pracownikdw na trzez-
wo§¢, stanowi gwarancj¢ zapewniajaca niezbedna trans-
parentno$¢ dzialaf, skuteczne ich nadzorowanie, jak row-
niez jasne, czytelne i jednoznaczne zasady ponoszonej
odpowiedzialno$ci. Dokument ten powinien zatem okre-
$la¢ sposdb i metode dokonywania kontroli, a w przypad-
ku uzasadnionego podejrzenia stanu pracownika, ze jest
pod wptywem alkoholu, okresli¢ sposdb jego weryfikacjio.
Ponadto spetniajac wymogi RODO pracodawca powi-
nien poinformowac o tym kazdego pracownika (art. 12
ust. 1). Realizacja postanowiett RODO jest rowniez to, ze
do zbierania i przetwarzania ww. danych uprawniony jest
tylko i wytacznie ograniczony krag osob zatrudnionych
u pracodawcy (art. 9 ust. 3). W tym wzgledzie Sad Naj-
wyzszy w przywolanym wyroku z 4 grudnia 2018 r. sfor-
mulowal tezg: ,W stanie prawnym obowigzujacym od
1 lipca 2011 r. pracodawca nie moze twierdzi¢, ze skoro
pracownik nie zazadal przeprowadzenia badania przez
uprawniony organ, to pracodawca nie mdgt sam zleci¢
przeprowadzenia takiego badania. Jest odwrotnie, praco-
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dawca mogt zazgdal przeprowadzenia takiego badania
i powinien byt to uczyni¢. To przede wszystkim w intere-
sie pracodawcy lezy ustalenie, czy pracownik jest zdolny
do $wiadczenia pracy, czy tez znajduje si¢ w stanie wyklu-
czajacym jej Swiadczenie z powodu spozycia alkoholu. To
na pracodawcy spoczywa obowiazek (cigzar) udowodnie-
nia, ze pracownik ciezko naruszyt podstawowe obowigzki
pracownicze (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.), dopuscil si¢ narusze-
nia przepisow porzadkowych (art. 108 k.p.), wyrzadzit
szkode z winy umysinej (art. 122 k.p.), przyczynit si¢ do
spowodowania wypadku przy pracy w zwiazku ze spozy-
ciem alkoholu (art. 22 ust. 2 i 3 ustawy o ubezpieczeniu
spotecznym z tytutu wypadkdw przy pracy i choréb zawo-
dowych). W interesie pracodawcy lezy wezwanie upraw-
nionego organu powotanego do ochrony porzadku pu-
blicznego w celu przeprowadzenia na miejscu, w zakla-
dzie pracy, badania stanu trzezwoSci pracownika”.

Uwagi koncowe

Na zakonczenie nalezy zwrdci¢ uwage na jeszcze jeden
niezmiernie istotny fakt. Ot6z wstepne badanie trzezwo-
$ci pracownikow ma charakter bezosobowy. Nie identyfi-
kuje sie zatem konkretnego pracownika z imienia i nazwi-
ska, a wigc nie s3 gromadzone i nastepnie przetwarzane
dane osobowe (w ogdle nie ma danych osobowych, lecz sa
dane ,techniczne”). Konieczno$¢ udostepniania danych
osobowych i nastepnie ich przetwarzanie nastapi dopiero
w przypadku uzasadnionego wykazania urzadzeniem po-
miarowym, ze pracownik znajduje si¢ w stanie po spozy-
ciu alkoholu, a zgodnie z art. 17 ust. 3 ustawy o wychowa-
niu w trzezwosci na zadanie kierownika zakfadu pracy ta-
kie badanie bedzie przeprowadzone.

I Terminem prawa czlowieka okre§la si¢ prawa (uprawnienia),
ktore przystuguja kazdej istocie ludzkiej. Przystuguja one czto-
wiekowi niezaleznie od aktéw prawa stanowionego (pozytywne-
g0), jak réwniez niezaleznie od dzialan ludzkich, por. Piecho-
wiak, 1999, s. 13.

2 Za tworce koncepcji pierwszefistwa wyktadni jezykowej na
gruncie prawa polskiego uznaje si¢ J. Wrdblewskiego, zob. np.
Tomza, 2010, s. 193-206; Zielifiski, Bogucki, Chodun, Czepita,
Kanarek, Municzewski, 2009, s. 24-39.

3 Za zastosowaniem pierwszefstwa tej wykladni na gruncie pra-
wa polskiego opowiada si¢ Cieslinski, 2003, s. 24. Zwolennikiem
stosowania przez sady wykltadni funkcjonalno-celowosciowej
i uznania jej pierwszefistwa przed wykladnia gramatyczng jest
K. Jaskowski, co jego zdaniem daje prymat paremii lex est ars bo-
ni et aequi nad dura lex, sed lex (Jaskowski, 2007, s. 77-78). Za
kierunkiem tym opowiada si¢ takze W. Sanetra, stwierdzajac, ze
z uwagi na niski poziom stanowionego prawa Sad Najwyzszy nie
zawsze powinien dawaé prymat dyrektywom jezykowym, lecz
systemowym i funkcjonalnym. Jego orzeczenia zasadniczo po-
winny mie¢ charakter precedensowy i powinien by¢ w nich za-
warty element prawotworstwa (Sanetra, 2006, s. 21-23). Row-
niez ja poglad ten w calosci akceptuj¢ i konsekwentnie prezen-
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tuje (zob. Zolynski, 2014 i 2016, s. 302 i n.) Ponadto nalezy
zwrocié uwagg, ze pierwszenstwo w stosowaniu wykfadni celo-
wosciowej wobec wykladni jezykowej wynika wprost z niektd-
rych postanowien kodeksu cywilnego — np. w art. 65 § 2 wyraz-
nie wskazano formule interpretacyjna polegajaca na tym, ze na-
lezy bada¢ zamiar i cel umowy, a nie opierac si¢ na jej dostow-
nym brzmieniu.

4 Motyw 35 brzmi w catosci: ,,Do danych osobowych dotycza-
cych zdrowia nalezy zaliczy¢ wszystkie dane o stanie zdrowia
osoby, ktdrej dane dotycza, ujawniajace informacje o przesziym,
obecnym lub przyszlym stanie fizycznego lub psychicznego
zdrowia osoby, ktorej dane dotycza. Do danych takich naleza in-
formacje o danej osobie fizycznej zbierane podczas jej rejestra-
cji do ustug opieki zdrowotnej lub podczas §wiadczenia jej ustug
opieki zdrowotnej, jak to okresla dyrektywa Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady 2011/24/UE (1); numer, symbol lub oznaczenie
przypisane danej osobie fizycznej w celu jednoznacznego ziden-
tyfikowania tej osoby fizycznej do celow zdrowotnych; informa-
cje pochodzace z badah laboratoryjnych lub lekarskich czeSci
ciata lub ptynow ustrojowych, w tym danych genetycznych i pro-
bek biologicznych; oraz wszelkie informacje, na przyktad o cho-
robie, niepetnosprawnosci, ryzyku choroby, historii medycznej,
leczeniu klinicznym lub stanie fizjologicznym lub biomedycz-
nym osoby, ktdrej dane dotycza, niezaleznie od ich Zrodta, ktd-
rym moze byé na przyktad lekarz lub inny pracownik stuzby
zdrowia, szpital, urzadzenie medyczne lub badanie diagnostycz-
ne in vitro”.

5 Na marginesie rozwazan nalezy zauwazy¢, ze zgodnie z art. 17
ust. 3 ustawy o wychowaniu w trzeZzwosci na zadanie kierownika
zakladu pracy, osoby przez niego upowaznionej, a takze na za-
danie pracownika, badanie stanu trzezwosci pracownika prze-
prowadza uprawniony organ powolany do ochrony porzadku
publicznego. Organami takimi sa niewatpliwie Policja (art. 1 usta-
wy z 6 kwietnia 1990 r. o Policji (DzU z 2017 r. poz. 2068 ze zm.)
oraz straze gminne (art. 1 ustawy z 29 sierpnia 1997 r. o strazach
gminnych (DzU z 2018 r. poz. 928 ze zm.). Do organéw upraw-
nionych do przeprowadzenia badania stanu trzezwosci pracow-
nika nie mozna zaliczy¢é wewngtrznych stuzb ochrony, o ktorych
mowa w przepisach ustawy z 22 sierpnia 1997 r. o ochronie 0sob
i mienia (DzU z 2017 r. poz. 2213 ze zm.).
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Obnizenie wieku przejScia w stan spoczynku sedziow Sadu Najwyzszego

Lowering of the retirement age of Supreme Court judges

Streszczenie Trybunatf Sprawiedliwosci UE w dniu 24 czerwca 2019 r. wydat wyrok w sprawie C-619/18, Komisja
Europejska przeciwko Rzeczypospolitej Polskiej, zgodnie z ktérym Polska uchybita zobowigzaniom, ktére na niej
cigza na mocy art. 19 ust. 1 akapit drugi TUE, przez zastosowanie przepisow wprowadzajacych obnizenie wieku
przejécia w stan spoczynku sedziéw Sadu Najwyzszego do urzedujacych sedziéw oraz przyznanie Prezydentowi RP
dyskrecjonalnego prawa do przediuzenia czynnej stuzby sedziéw tego sadu po ukoniczeniu przez nich nowo
okreslonego wieku przejscia w stan spoczynku.

Stowa kluczowe: zasady nieusuwalnosci i niezawistosci sedziéw, obnizenie wieku przejscia w stan spoczynku
sedziéw Sadu Najwyzszego, praworzadnosc.

Summary According to the judgment of the Court of Justice of the EU of 24 June 2019, C-619/18, case European
Commission vs. Republic of Poland, by providing that the measure consisting in lowering the retirement age of the
judges of the Supreme Court is to apply to judges in post and by granting the President of the Republic the discretion
to extend the period of judicial activity of judges of that court beyond the newly fixed retirement age, Poland has
failed to fulfil its obligations under the second subparagraph of Article 19(1) TEU.

Keywords: principles of the irremovability of judges and judicial independence, lowering of the retirement age of

Supreme Court judges, rule of law.

Komisja Europejska w lipcu 2018 r. wezwala Polske do
usuniecia uchybienia polegajacego na przyjeciu ustawy
z 8 grudnia 2017 r. o Sadzie Najwyzszym (DzU z 2018 r.
poz. 5 z pdzn. zm., dalej: nowa ustawa o Sadzie Najwyz-
szym) oraz pdzniejszych ustaw zmieniajacych te ustawe.
W odpowiedzi na wezwanie Polska zakwestionowata za-
rzucane jej naruszenia prawa Unii. Z podobng odpowie-
dzia spotkato sie wezwanie Komisji Europejskiej do pod-
jecia przez Polske niezbednych Srodkéw w celu zastoso-
wania si¢ do uzasadnionej opinii Komisji z sierpnia 2018
r. w terminie miesigca od jej doreczenia. W konsekwencji
Komisja postanowita wnie$¢ skarge do Trybunatu.
W sprawie zastosowano §rodki tymczasowe do czasu wy-
dania ostatecznego wyroku. Niniejsze orzeczenie koficzy
zatem postepowanie w sprawie, w ktorym wiceprezes
TSUE wydata postanowienie, na podstawie ktorego Pol-
ska zostala zobowiazania do natychmiastowego zawiesze-
nia stosowania przepisow dotyczacych obnizenia wieku
przejScia w stan spoczynku sedziow Sadu Najwyzszego!.
W skardze Komisja podniosta dwa zarzuty dotyczace
uchybienia zobowigzaniom, ktore wynikajg dla pafstw
cztonkowskich z art. 19 ust. 1 akapit drugi TUE w zwiazku
z art. 47 Karty praw podstawowych Unii Europejskie;.
Pierwszy zarzut dotyczyl naruszenia przez Polske tych zobo-
wigzan przez przyjecie w nowej ustawie o Sadzie Najwyz-
szym, z naruszeniem zasady niezawistoSci sedziowskiej,
aw szczegOlnosci zasady nieusuwalnosci sedziow, przepisow
dotyczacych obnizenia wieku przejscia w stan spoczynku se-
dziéw Sadu Najwyzszego do urzedujacych sedziow, ktorzy
zostali powotani do tego sadu przed dniem 3 kwietnia 2018 r.,
to jest przed datg wejécia w zycie tej ustawy. Drugi zarzut
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dotyczyt naruszenia przez Polske tych zobowiazaf przez
powierzenie w nowej ustawie o Sadzie Najwyzszym Prezy-
dentowi RP, z naruszeniem zasady niezawistoSci sedziow-
skiej, dyskrecjonalnego prawa do przedtuzania, nie wiecej
niz dwukrotnie i kazdorazowo na okres 3 lat, czynnej stuz-
by sedziow Sadu Najwyzszego po ukoficzeniu przez nich
nowo okreslonego wieku przejécia w stan spoczynku.

Polska podniosta, ze wszystkie zakwestionowane przez
Komisj¢ w skardze przepisy zostaly uchylone, a wszystkie
skutki tych przepisow zniesione przez ustawe z 21 listopa-
da 2018 r. o zmianie ustawy o Sadzie Najwyzszym (DzU
z 2018 1. poz. 2507), ktora weszta w zycie 1 stycznia 2019 r.
Jednak zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunatu
wystapienie uchybienia powinno by¢ oceniane z punktu
widzenia sytuacji danego panstwa cztonkowskiego w mo-
mencie uplywu terminu okre$lonego w uzasadnionej opi-
nii, jak réwniez Trybunat co do zasady nie bierze pod
uwage zmian, ktore nastapily w terminie poZniejszym
(zob. wyrok w sprawie Komisja/Wegry, C-286/12 i przyto-
czone tam orzecznictwo).

Przed rozpatrzeniem dwoch zarzutdéw postawionych
w skardze przez Komisje, Trybunal odniost si¢ do za-
stosowania i zakresu art. 19 ust. 1 akapit drugi TUE. Na
wstepie przypomnial, ze Unia Europejska faczy pan-
stwa, ktore swobodnie i dobrowolnie przystapily do
wspolnych wartosci, o ktdrych mowa w art. 2 TUE,
przestrzegaja tych wartoSci i zobowiazuja si¢ je wspie-
ra. Artykuf 19 TUE powierza sadom pafistw cztonkow-
skich i Trybunafowi zadanie zapewnienia pelnego sto-
sowania prawa Unii we wszystkich pafstwach czlon-
kowskich oraz ochrony sadowej praw, jakie podmioty
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prawa wywodza z tego prawa (zob. podobnie wyroki
w sprawach Associagao Sindical dos Juizes Portugu-
eses, C-64/16 oraz Minister for Justice and Equality,
C-216/18 i przytoczone tam orzecznictwo). To do
panstw cztonkowskich nalezy ustanowienie systemu
$rodkéw odwotawczych i procedur zapewniajacego sku-
teczng kontrol¢ sadowa w dziedzinach obje¢tych prawem
Unii. Zasada skutecznej ochrony sadowej praw, do kto-
rej odnosi si¢ art. 19 ust. 1 akapit drugi TUE, stanowi
zasade og6lna prawa Unii, wynikajaca z tradycji konsty-
tucyjnych wspolnych panstwom czlonkowskim, wyrazo-
na w art. 6 i 13 europejskiej Konwencji o ochronie praw
cztowieka i podstawowych wolnoSci, podpisanej w Rzy-
mie w dniu 4 listopada 1950 r., oraz potwierdzona w art. 47
Karty praw podstawowych (wyrok w sprawie Asso-
ciacao Sindical dos Juizes Portugueses, C-64/16 i przy-
toczone tam orzecznictwo).

W odniesieniu do materialnego zakresu stosowania
art. 19 ust. 1 akapit drugi TUE, Trybunat przypomniat, ze
postanowienie to dotyczy ,dziedzin objetych prawem
Unii”, niezaleznie od tego, w jakiej sytuacji pafistwa
czlonkowskie stosuja to prawo w rozumieniu art. 51 ust. 1
Karty praw podstawowych (wyrok w sprawie Associagao
Sindical dos Juizes Portugueses, C-64/16). Mimo ze orga-
nizacja wymiaru sprawiedliwo$ci w pafistwach cztonkow-
skich nalezy do kompetencji tych ostatnich, przy wykony-
waniu tej kompetencji pafistwa cztonkowskie maja obo-
wigzek dotrzymywaé zobowiazan wynikajacych dla nich
z prawa Unii (zob. wyroki w sprawach: Raugevicius,
C-247/17 oraz RimSeviés i EBC/Lotwa, C-202/18
i C-238/18), w szczegdlnoscei z art. 19 ust. 1 akapit drugi
TUE (zob. podobnie wyrok w sprawie Associagao Sindi-
cal dos Juizes Portugueses, C-64/16). Kazde pafistwo
cztonkowskie powinno na podstawie art. 19 ust. 1 akapit
drugi TUE zapewni¢, by organy nalezace, jako ,sad”
w rozumieniu prawa Unii, do systemu §rodkéw odwotaw-
czych w dziedzinach objetych prawem Unii odpowiadaty
wymogom skutecznej ochrony sadowej (wyroki w spra-
wach Associacao Sindical dos Juizes Portugueses,
C-64/16 oraz Minister for Justice and Equality,
C-216/18). Trybunat podkreslil, ze w sprawie bezsporne
jest, ze Sad Najwyzszy moze w okreSlonych wypadkach
orzeka¢ w sprawach zwigzanych ze stosowaniem lub wy-
ktadnig prawa Unii oraz nalezy do polskiego systemu
Srodkéw odwotawczych ,w dziedzinach objetych prawem
Unii” w rozumieniu art. 19 ust. 1 akapit drugi TUE.
Oznacza to, ze Sad Najwyzszy powinien odpowiadac wy-
mogom skutecznej ochrony sadowej (postanowienie
w sprawie Komisja/Polska, C-619/18 R), czego warun-
kiem jest zachowanie przez ten organ niezaleznosci. Po-
twierdza to art. 47 akapit drugi Karty praw podstawo-
wych, w ktorym wérod wymogéw zwigzanych z prawem
podstawowym do skutecznego $§rodka prawnego wymie-
niono dostep do ,,niezawistego” sadu (zob. podobnie wy-
roki w sprawach Associacao Sindical dos Juizes Portugu-
eses, C-64/16 oraz Minister for Justice and Equality,
C-216/18). Wymdg niezawistosci sedziowskiej, stanowia-
cej integralny element sadzenia, wchodzi w zakres istoty
prawa do skutecznej ochrony sadowej oraz prawa podsta-
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wowego do rzetelnego procesu sagdowego, ktére ma fun-
damentalne znaczenie jako gwarancja ochrony wszystkich
praw, jakie podmioty prawa wywodza z prawa Unii, oraz
zachowania wartosci wspdlnych pafistwom cztonkowskim
okreSlonych w art. 2 TUE, w szczegdlnoSci wartosci pan-
stwa prawa (zob. wyrok w sprawie Minister for Justice and
Equality, C-216/18). W konsekwencji Trybunat uznat, ze
przepisy krajowe zakwestionowane przez Komisj¢ w roz-
patrywanej skardze moga stanowi¢ przedmiot kontroli
pod katem ich zgodnoSci z art. 19 ust. 1 akapit drugi TUE.

W zarzucie pierwszym Komisja podniosta, ze Polska
naruszyla zasadg niezawislosci s¢dziowskiej, a w szcze-
g0lnosci zasad¢ nieusuwalnosci sedzidw. Trybunat wska-
zal, ze gwarancje niezawisloSci i bezstronno$ci wymagaja
istnienia zasad, w szczeg6lnosci co do sktadu organu, po-
wolywania jego cztonk6w, okresu trwania ich kadencji
oraz powodow ich wylaczania lub odwotania, pozwalaja-
cych wykluczyé, w przekonaniu uczestnikdw postgpowa-
nia, wszelkg uzasadniong watpliwo$¢ co do niezaleznoSci
tego organu od czynnikow zewngtrznych oraz neutralno-
$ci wzgledem $cierajacych si¢ przed nim intereséw (wyro-
ki w sprawach Wilson, C-506/04 oraz Minister for Justi-
ce and Equality, C-216/18 i przytoczone w nich orzecz-
nictwo). Trybunal podkreslil, ze zasada nieusuwalnosci
wymaga w szczeg6lnosci, by sedziowie mogli sprawowac
urzad do momentu ukofczenia obowiazkowego wieku
przejScia w stan spoczynku lub uptywu kadencji sprawo-
wania danej funkcji, jezeli ma ona charakter czasowy.
Zasada ta, przy zachowaniu zasady proporcjonalnosci,
moze doznawac wyjatkow wytacznie pod warunkiem, ze
uzasadniaja je nadrzedne i prawnie uzasadnione wzgle-
dy. Zdaniem Trybunalu zakwestionowana reforma prze-
widujaca stosowanie $rodka polegajacego na obnizeniu
wieku przechodzenia w stan spoczynku przez sedziow
Sadu Najwyzszego do urzedujacych s¢dziow tego sadu,
prowadzi do przedwczesnego zaprzestania przez nich
wykonywania ich orzeczniczych obowiazkéw, a zatem
moze wzbudza¢ uzasadnione obawy co do poszanowania
zasady nieusuwalnoSci s¢dziéw. Takie stosowanie moze
by¢ dopuszczalne jedynie wtedy, gdy jest usprawiedliwio-
ne prawnie uzasadnionym celem i proporcjonalne wzgle-
dem niego, oraz pod warunkiem ze nie daje podstaw do
powstania w przekonaniu podmiotow prawa uzasadnio-
nych watpliwoSci co do niezaleznoSci danego sadu od
czynnikdw zewnetrznych oraz jego neutralnoSci wzgle-
dem $cierajacych si¢ przed nim interesow.

Zgodnie z argumentacja Polski, podstawa obnizenia
wieku przejécia w stan spoczynku sedziow Sadu Najwyzsze-
go byto dazenie do dostosowania tego wieku do powszech-
nego wieku emerytalnego obowigzujacego dla wszystkich
pracownikow w Polsce i zoptymalizowania struktury wieko-
wej kadr tego sagdu. Trybunat dopudcit, ze mozna uznaé za
uzasadnione cele z zakresu polityki zatrudnienia takie jak
te zaktadajace ujednolicenie w ramach zawodow objetych
stuzba publiczng granic wiekowych obligatoryjnego zaprze-
stania dziatalnoSci oraz wdrozenie bardziej zrownowazonej
struktury wiekowej utatwiajacej mfodym prawnikom dost¢p
migdzy innymi do zawodu sedziego (zob. podobnie wyroki
w sprawach: Fuchs i Kohler, C-159/10 i C-160/10 oraz Ko-
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misja/Wegry, C-286/12). Jednak uzasadnienie projektu no-
wej ustawy o Sadzie Najwyzszym zawiera elementy mogace
wzbudzi¢ powazne watpliwosci co do tego, czy reforma wie-
ku przejécia w stan spoczynku urzedujacych sedziow Sadu
Najwyzszego byta podyktowana takimi celami, a nie checig
odsunigcia okreslonej grupy sedzidéw tego sadu. Obnizeniu
wieku przejScia w stan spoczynku sedziow Sadu Najwyzsze-
go pozostajacych w stuzbie czynnej w momencie wejscia
w zycie nowej ustawy o Sadzie Najwyzszym towarzyszylo
bowiem wprowadzenie nowego mechanizmu zezwalajace-
go Prezydentowi RP na decydowanie w sposob dyskrecjo-
nalny o przedluzeniu tak skrdconej czynnej stuzby sedziego,
dwukrotnie, kazdorazowo na okres 3 lat. Zdaniem Trybu-
nafu wprowadzenie mozliwosci przedtuzenia czynnej stuzby
sedziego o sze$¢ lat z réwnoczesnym obnizeniem o piec lat
wieku przejScia w stan spoczynku sedziow Sadu Najwyzsze-
go urzedujacych w chwili wejscia w zycie nowej ustawy o Sa-
dzie Najwyzszym moze wzbudza¢ watpliwosci, czy powzigta
reforma rzeczywiscie ma na celu ujednolicenie wieku prze-
chodzenia w stan spoczynku przez tych sedziow z wiekiem
emerytalnym obowigzujacym dla og6tu pracownikow i zop-
tymalizowanie struktury wiekowej kadr tego sadu. Trybunat
podkreslil, ze polaczenie tych dwoch §rodkdw przyczynia
sie do wzmocnienia wrazenia, ze w rzeczywisto$ci moglo tu
chodzi¢ o dziatania prowadzace do odsuni¢cia z gory okre-
Slonej czeSei sedziow Sadu Najwyzszego. Trybunat zauwa-
zyt réwniez, ze Srodek przewidujacy obnizenie, o pie¢ lat,
wieku przejScia w stan spoczynku sedziow Sadu Najwyzsze-
go urzedujacych w chwili wejscia w zycie nowej ustawy o Sa-
dzie Najwyzszym oraz wynikajacy z niego skutek w postaci
skrocenia czynnej stuzby tych sedziow objely w sposob na-
tychmiastowy jedna trzecia urzgdujacych sedziow tego sa-
du, a wérdd nich w szczegdInosci Pierwsza Prezes Sadu Naj-
wyzszego, ktorej szescioletnia kadencja, zagwarantowana
w Konstytucji, takze z tego wzglgdu zostata skrocona. Takie
gruntowne zmiany w sktadzie sadu krajowego najwyzszego
szczebla, bedace wynikiem reformy dotyczacej specyficznie
tego sadu, moga wzbudza¢ watpliwosci co do prawdziwego
charakteru takiej reformy i co do faktycznie zamierzonych
celow. Trybunat dodal, ze tych watpliwosci nie rozwiewaja
wysuwane przez Polske argumenty, zgodnie z ktorymi nie-
ktorzy z urzedujacych sedziow Sadu Najwyzszego, ktorych
objefa ta reforma, zostali powofani na to stanowisko
w okresie, w ktorym wiek przejscia w stan spoczynku sg-
dzidw tego sadu wynosit 65 lat, a sg¢dzia po przejsciu w stan
spoczynku wciaz zachowuje status s¢dziego, korzysta z im-
munitetu, zachowuje prawo do uposazenia i w dalszym cig-
gu ma obowigzek przestrzegania zasad etyki zawodowe;.
PrzejScie przez sedziow w stan spoczynku oznacza bowiem
natychmiastowe i przedwczesne w stosunku do tego, co by-
to przewidziane przed przeprowadzeniem zakwestionowa-
nej reformy, zaprzestanie wykonywania przez nich obo-
wigzkow orzeczniczych. Ponadto obowigzujacy pracowni-
kow powszechny wiek emerytalny nie wigze si¢ dla tych pra-
cownikow z przejsciem na emeryture z urz¢du, tylko usta-
nawia na ich rzecz jedynie prawo do zaprzestania dzialalno-
$ci zawodowej i otrzymywania emerytury. Dlatego tez zda-
niem Trybunatu Rzeczpospolita Polska nie wykazata, ze za-
kwestionowane przepisy stanowia wiasciwy Srodek, aby
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ograniczy¢ rozbieznosci granic wiekowych obligatoryjnego
zaprzestania dziatalnoSci w odniesieniu do wszystkich roz-
patrywanych zawodow. Polska nie przedstawita obiektyw-
nego powodu, dla ktérego w celu dostosowania wieku
przejcia w stan spoczynku sedziow Sadu Najwyzszego do
powszechnego wieku emerytalnego obowigzujacego dla
wszystkich pracownikéw w Polsce, byto konieczne przewi-
dzenie przeniesienia wspomnianych s¢dziow w stan spo-
czynku z urzedu z zastrzezeniem mozliwoSci dalszego zaj-
mowania stanowiska na mocy dyskrecjonalnej decyzji Pre-
zydenta RP, mimo ze w przypadku reszty pracownikow
przewidziane przez ustawe przejécie na emeryture jest
w tym zakresie dobrowolne. Wreszcie zastosowanie ze skut-
kiem natychmiastowym omawianej reformy do sedziow Sa-
du Najwyzszego urzedujacych w dniu wejscia w zycie nowej
ustawy o Sadzie Najwyzszym nie moze takze by¢ uzasadnia-
ne wyrazong przez Rzeczpospolita Polska potrzeba unik-
niecia ewentualnego dyskryminujacego zrdznicowania pod
wzgledem dtugosci sprawowania urzedu s¢dziego miedzy
tymi s¢dziami a sedziami, ktorzy zostang powotani do tego
sadu po tej dacie. Te dwie kategorie sedziow nie znajdujg
si¢ w sytuacji analogicznej, poniewaz jedynie kariera tych
pierwszych zostanie skrocona w okresie orzekania przez
nich w Sadzie Najwyzszym. Z tych wszystkich powodow
Trybunal stwierdzit, ze zastosowanie przepisow przewiduja-
cych obnizenie wieku przejScia w stan spoczynku s¢dziow
Sadu Najwyzszego do urzedujacych sedzidéw tego sadu nie
jest usprawiedliwione prawnie uzasadnionym celem. Zasto-
sowanie to narusza zasade nieusuwalnosci sedziow, ktora
jest nieodlacznie zwigzana z ich niezawisto$cia, co oznacza
uwzglednienie pierwszego zarzutu Komisji.

Rozpatrujac drugi zarzut Komisji, Trybunat zauwazyt,
ze jezeli panstwa cztonkowskie dopuszczaja przediuzenie
czynnej stuzby sedziego po ukonczeniu zwykltego wieku
przejécia w stan spoczynku, sa zobowigzane do zapewnie-
nia, ze warunki i szczeg6lowe zasady, jakim podlega takie
przedtuzenie, nie bedg narusza¢ zasady niezawistosci s¢-
dziowskiej. Dlatego tez trzeba upewnic si¢, ze materialne
warunki oraz zasady proceduralne wydania takich decyzji
sa sformufowane w sposob nieprowadzacy do powstania
w odczuciu podmiotéw prawa uzasadnionych watpliwosci
co do niezalezno$ci sedziow od czynnikoéw zewnetrznych
oraz ich neutralnoSci wzgledem Scierajacych sie przed
nim interesow. Natomiast w niniejszej sprawie zdaniem
Trybunatu warunki i zasady proceduralne, jakim nowa
ustawa o Sadzie Najwyzszym podporzadkowuje ewentu-
alne dalsze zajmowanie stanowiska sedziego Sadu Naj-
wyzszego po ukonczeniu zwyktego wieku przejscia w stan
spoczynku, nie spetniaja takich wymogdw. Po pierwsze,
na podstawie nowej ustawy o Sadzie Najwyzszym prze-
dtuzenie stuzby czynnej jest uzaleznione od dyskrecjonal-
nej decyzji Prezydenta RP. Decyzja ta nie jest bowiem ob-
warowana jakimkolwiek obiektywnym i weryfikowalnym
kryterium, nie musi by¢ umotywowana oraz nie moze by¢
przedmiotem zaskarzenia przed sadem. Po drugie, nowa
ustawa o Sadzie Najwyzszym przewiduje, ze Prezydent
RP przed podjeciem decyzji zasi¢ga opinii KRS. Moze to
co do zasady przyczyni¢ si¢ do obiektywizacji tego proce-
su, ale wytacznie pod warunkiem, ze sam ten organ be-

41



dzie niezalezny od wiadzy ustawodawczej i wykonawczej
oraz od organu, ktoremu ma przedstawi¢ swoja opinig,
a takze ze taka opinia bedzie wydawana na podstawie za-
razem obiektywnych i istotnych kryteriéw, a ponadto be-
dzie nalezycie uzasadniona, tak by mogta w obiektywny
sposob by¢ pomocna dla tego organu przy podejmowaniu
przez niego decyzji. Tymczasem KRS przy okazji przeka-
zania takiej opinii Prezydentowi RP ograniczata sie co do
zasady i w braku przepisu, ktory zobowigzywalby ja do
uzasadnienia jej opinii, do przekazania swojej rekomen-
dacji (pozytywnej badz negatywnej) bez jakiegokolwiek
uzasadnienia albo z czysto formalnym uzasadnieniem.
Trybunat nie uwzglednit rdwniez argumentacji Polski do-
tyczacej domniemanego podobiefistwa miedzy kwestio-
nowanymi tu przepisami krajowymi a procedurami obo-
wiazujacymi w innych pafistwach cztonkowskich lub przy
dokonywaniu ewentualnego odnowienia kadencji s¢dzie-
go Trybunalu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej. Po
pierwsze, zakladajac nawet takie podobienstwo, panstwo
czfonkowskie nie moze opierac si¢ na ewentualnym naru-
szeniu prawa Unii przez inne panstwo cztonkowskie w ce-
lu usprawiedliwienia swojego wlasnego uchybienia (zob.
podobnie wyrok w sprawie Komisja/Wtochy, C-101/94
i przytoczone tam orzecznictwo). Po drugie, w odrdznie-
niu od s¢dzidow krajowych, ktdrzy s3 powotywani na okres
do momentu osiagniecia przez nich ustawowego wieku
przejécia w stan spoczynku, mianowanie s¢dziow Trybu-
natu nastgpuje na okreslony czas szeSciu lat. Ewentualne
ponowne mianowanie na takie stanowisko ustgpujacego
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sedziego wymaga wspoOlnego porozumienia rzgdow
pafistw cztonkowskich, po konsultacji z komitetem prze-
widzianym w art. 255 TFUE. Z tych wszystkich wzgledow
Trybunal uwzglednil réwniez drugi zarzut Komisji, co
oznacza uwzglednienie skargi Komisji w catodci.

Podsumowujac, Polska uchybita zobowigzaniom, ktd-
re na niej cigza na mocy art. 19 ust. 1 akapit drugi TUE
przez zastosowanie przepisow wprowadzajacych obnize-
nie wieku przejécia w stan spoczynku s¢dziow Sadu Naj-
wyzszego do urzedujacych sedziow powolanych do tego
sadu przed dniem 3 kwietnia 2018 r. oraz przyznanie
Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej dyskrecjonalne-
go prawa do przedluzenia czynnej stuzby sedziow Sadu
Najwyzszego po ukonczeniu przez nich nowo okreslone-
go wieku przejécia w stan spoczynku.

dr Aleksandra Zietek-Capiga
Wydziat Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego

1 Zob. oméwienie postanowienia TSUE z 19 pazdziernika 2018 1.
w sprawie C-619/18 R, Komisja Europejska przeciwko Rzeczy-
pospolitej Polskiej: A. Zietek-Capiga, Zawieszenie stosowania
przepisow dotyczgcych obnizenia wieku przejscia w stan spoczyn-
ku sedziow Sqdu Najwyzszego, ,,Praca i Zabezpieczenie Spolecz-
ne” 2018, nr 11, s. 43-45.

Rozwigzanie stosunku pracy w okresie wypowiedzenia

— zakres roszczen

Termination of employment relationship without notice during the notice period — scope of claims

Streszczenie Autorka przedstawia najnowszy judykat Sadu Najwyzszego dotyczacy zakresu roszczer pracownika w sy-
tuacji wadliwego rozwiazania stosunku pracy w okresie wypowiedzenia (art. 60 k.p.). Stanowi on po czesci podsumo-
wanie dotychczasowego orzecznictwa dotyczacego tytutowej problematyki.

Stowa kluczowe: zbieg roszczen, odszkodowanie z tytutu wadliwego wypowiedzenia umowy o prace,
odszkodowanie z tytutu wadliwego rozwigzania umowy o prace.

Summary The author presents the latest resolution of the Supreme Court regarding the scope of employee claims in the
event of a unlawful termination of employment without notice during the notice period (Article 60 of the Labour Code).
It is partly a summary of the previous jurisprudence regarding the issue.

Keywords: aggregation of claims, compensation for unlawful termination of the employment contract without notice
by the employer, compensation for unjustified or unlawful termination of the employment contract with notice.

W praktyce istotnym problemem jest ocena prawna sy-
tuacji, w ktorej pracodawca dokonat dwdch jedno-
stronnych czynnoSci prawnych zmierzajacych do roz-
wigzania umowy o prace. Najpierw wypowiedzial wigZ
prawna, a w trakcie biegu okresu wypowiedzenia roz-
wigzatl ja w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Jak dotad nie
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byto bowiem jasne, czy art. 60 k.p. nalezy wyktadaé
w ten sposob, ze pozbawia on pracownika zadania
z art. 56 § 1 k.p. (na co ma wskazywac art. 60 zdanie
pierwsze k.p.), czy tez chodzi jedynie o ograniczenie
odszkodowania do wysokoSci wskazanej w art. 60 zda-
nie drugie k.p.
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Sad Najwyzszy usunal te watpliwoSci w uchwale
z4 kwietnia 2019, III PZP 2/19 (LEX nr 2647247), przyjmu-
jac, ze w sytuacji, gdy pracodawca wadliwie wypowiedziat
umowe o prace, a nastepnie rozwiazat ja bez wypowiedze-
nia z naruszeniem przepisow, pracownikowi przystugujg
roszczenia odszkodowawcze z art. 45 § 1 k.p. w zwigzku
z art. 47 k.p. oraz z art. 56 § 1 k.p. w zwiazku z art. 58 k.p.,
przy uwzglednieniu, ze $wiadczenia te spelniaja funkcje
kompensacyjna, a zatem w czesci albo w caloSci moze dojs¢
do zbiegu roszczefi wykluczajacego ich kumulacje.

W uzasadnieniu wskazal, ze stanowisko gloszace, ze
w przedmiotowej sytuacji pracownikowi przystuguja rosz-
czeniaz art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 47! k.p. albo z art. 56
§ 1 kp. w zwiazku z art. 58 k.p. dotkniqte jest niekonse-
kwencja. W wigkszosci z orzeczefi Sadu Najwyzszego po-
pierajacych to zapatrywanie z jednej strony gtoszono, ze
art. 60 k.p. obejmuje tylko sytuacje, w ktorej doszto do
prawidfowego wypowiedzenia umowy o prace i niezgod-
nego z przepisami rozwigzania umowy bez wypowiedze-
nia, z drugiej za$ akcentowano, ze pracownikowi przystu-
guje jedno z roszczefi, to jest z art. 45 § 1 k.p. albo z art. 60
k.p. Jesli zwazy¢, ze wyroki te zapadly w stanie faktycznym
i prawnym, w ktorym obie czynnoSci pracodawcy byly wa-
dliwe, nalezy doj$¢ do wniosku, iz wskazane tezy wyklucza-
ja sie. Nie mozna bowiem powotywac si¢ na art. 60 k.p.
w sytuacji, ktorej on nie obejmuje. Kontrowersji tego ro-
dzaju nie mozna znaleZ¢ w stanowisku, ze pracownik ma
roszczenie z art. 56 § 1 k.p. w zwiazku z art. 58 k.p. albo
z art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 47! k.p., albo z obu tych
podstaw. Oznacza to, ze teza bazujaca na alternatywnosci
roszczen (z art. 45 § 1 k.p. albo z art. 60 k.p.) jest falszywa.

Wedtug Sadu Najwyzszego za takim wnioskiem prze-
mawiaja rowniez argumenty funkcjonalne. Powszechnie
przyjmuje si¢, ze odszkodowanie z art. 45 § 1 k.p. i art. 56
§ 1 k.p. spetnia nie tylko role kompensacyjna, ale rowniez
represyjng. Zalezno$¢ t¢ nalezy powigzac z ryczattowym
modelem odszkodowania za rozwigzanie umowy o pracg.
Limitowanie jego wysokoSci pozwala na przesunigcie
punktu ciezkosci z aspektu kreujacego szkode (ktorym
jest utracenie pracy, a zatem mozliwoéci zarobkowania)
na czynno$¢, ktora prowadzi do zakonczenia zobowigza-
nia, cho¢ niekoniecznie do tego skutku doprowadzi.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, przedstawione racje skla-
niaja do uznania, zZe w sytuacji, gdy zarowno wypowiedze-
nie jak i rozwigzanie umowy o prace byly wadliwe, pra-
cownik nabywa prawo do dwdch roszczen. Chodzi jednak
o to, czy art. 60 k.p. jest miarodajnq podstawa prawna
w sytuaql gdy obie czynnosci pracodawcy (wypowiedze-
nie i rozwigzanie umowy o prace) byly bezpodstawne.

Wedtug Sadu Najwyzszego, skupiajac uwage tylko na
jezykowych regutach wyktadni trudno udzieli¢ odpowiedzi
przeczacej. W dyspozycji art. 60 k.p. stwierdzono bowiem,
ze dotyczy on sytuacji ,jezeli pracodawca rozwigzat umo-
we 0 pracg w okresie wypowiedzenia z naruszeniem prze-
piséw o rozwigzywaniu umoéw o prac¢ bez wypowiedze-
nia”. Ze zwrotu tego nie sposob wywnioskowaé, czy
uprzednie wypowiedzenie umowy o prace ma by¢ prawi-
dtowe, czy tez nie (w orzecznictwie nie ma watpliwosci, ze
art. 60 k.p. ma zastosowanie w pierwszym przypadku —
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zob. wyrok SN z 21 wrze$nia 2005 r., IT PK 305/04, LEX nr
155985). Zapatrywanie zaczyna si¢ zmieniaé, jesli
uwzgledni si¢ argumenty systemowe. Przepis zostat umiej-
scowiony w oddziale 6, rozdziatu II, dziatu drugiego ko-
deksu pracy odnoszacego si¢ do uprawnien pracownika
W razie niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia. Znaczy to tyle, Ze po pierwsze, wy-
znacza on tylko kontekst zwigzany z rozwigzaniem stosun-
ku pracy bez wypowiedzenia, a po drugie, ze jego rola nie
jest rozstrzyganie o zbiegu roszczef odszkodowawczych.
Spostrzezenia te prowadza do wniosku, zZe u podstaw
kompozycji art. 60 k.p. lezy zatozenie, iz wypowiedzenie
umowy o prac¢ bylo uzasadnione i nie naruszato przepi-
sow (obejmuje tez sytuacjg, gdy to pracownik wypowie
umowe o prace — zob. wyrok SN z 12 marca 1987 r.,
I PRN 93/86, LEX nr 497755, albo nie odwotfa si¢ on od
wypowiedzenia umowy o prace — wyrok SN z 24 lutego
2016 r., III PK 70/15, OSNP 2017/9/113). Supozycja ta
znajduje potwierdzenie w relacji zachodzacej miedzy czg-
sciami sktadowymi komentowanego przepisu. W pierwszym
zdaniu przepisu ograniczono katalog roszczeh z art. 56
§ 1 k.p., a takze zasadg, ze pracownik dokonuje wyboru z3-
dania. Zabieg ten bytby dyskusyjny w razie wadliwego wypo-
wiedzenia. Pracownik nie mogtby skutecznie dochodzi¢ re-
stytucji zobowigzania. Kontrowersje tego rodzaju nie wyste-
puja, jesli czynno§¢ pracodawcy z art. 30 § 1 pkt 2 k.p. nie by-
ta wadliwa. W takim wypadku i tak dosztoby do zakoficzenia
umowy, a roszczenie o przywrocenie do pracy z art. 56
§ 1 k.p. bytoby bezprzedmiotowe. Druga czg$¢ art. 60 k.p. li-
mituje wysoko$¢ odszkodowania. Jasne jest, ze chodzi o od-
szkodowanie za rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowie-
dzenia i Ze ograniczenie to kreuje wyjatek od art. 58 k.p. Te-
go rodzaju zabieg ma sens tylko przy zalozeniu, ze wypowie-
dzenie umowy o pracg nie byto wadliwe, traci go natomiast
w sytuacji przeciwnej. Trudno bowiem znalez¢ argumenty za
tego rodzaju reglamentowaniem zbiegu roszczen odszkodo-
wawczych. Przekaz z art. 60 k.p. uktada si¢ zatem w zbiezng
cafo$¢. Racjonowanie rodzaju roszczen przystugujacych pra-
cownikowi i ograniczanie wysokoSci odszkodowania dykto-
wane jest tym, ze umowa o prace zmierzafa i tak do zakofi-
czenia. Takie generalne zalozenie mozliwe jest wylacznie
wowczas, gdy wypowiedzenie wreczone pracownikowi przed
natychmiastowym rozwigzaniem umowy o prac¢ bylo prawi-
diowe, a zatem zatrudniony nie moze rosci¢ o uznanie wy-
powiedzenia za bezskuteczne, przywrocenie do pracy czy al-
ternatywnie o odszkodowanie.

W konsekwencji Sad Najwyzszy uznal zatem, ze nie jest
prawidfowa konkluzja, ze pracownikowi przystuguja alter-
natywnie roszczenia z art. 45 § 1 k.p. w zwiazku z art. 47!
k.p. albo art. 60 k.p. Skoro samo wypowiedzenie umowy
0 pracg kreuje roszczenie po stronie pracownika
(0 czym byla mowa wczesniej), to nie mozna réwniez
uznad, ze przystuguje mu tylko odszkodowanie z art. 56 § 1 k.p.
w zwigzku z art. 58 k.p. Pracownik w rozpoznawanym
ukfadzie zdarzen ma zatem prawo zgda¢ odszkodowania
z art. 56 § 1 k.p. w zwiagzku z art. 58 k.p. albo z art. 45
§ 1 k.p. w zwigzku z art. 47! k.p., albo z obu tych podstaw.

Powstaje jednak pytanie, czy pracownik nabedzie pra-
wo do dwoch odszkodowan (z art. 56 § 1 k.p. w zwiazku
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zart. 58 k.p. iz art. 45 § 1 k.p. w zwiazku z art. 47! k.p.),
czy tez uprawnienie to nalezy ograniczy¢ z uwagi na ku-
mulatywny zbieg roszczef, a jesli tak, to wedtug jakich re-
gul. Na odpowiedZ wplyw maja dwie zmienne.

Pierwsza sprowadza si¢ do spostrzezenia, ze w ujeciu
konstrukcyjnym rekompensowanie szkdd, na ktdrych
zbudowano art. 45 § 1 k.p. i art. 56 § 1 k.p., nie pokrywa
si¢ ze soba. Chodzi o to, ze w razie bezprawnego wypo-
wiedzenia umowy o pracg¢ pracownik do czasu rozwigza-
nia zobowigzania zachowuje prawo do wynagrodzenia,
zatem odszkodowanie dotyczy szkody, ktéra ma powstaé
po tej dacie — jesli pracownik nie bedzie miaf Zrodta za-
robkowania spelni ono jedynie funkcje kompensacyjna,
w przeciwnym razie w czesci albo w catoci zdeterminuje
je funkcja represyjna. Uklad ten zostaje zaburzony, jesli
dojdzie do rozwigzania umowy o pracg w trybie art. 52 § 1 k.p.
w okresie trwajacego wypowiedzenia. Okaze si¢ wowczas,
ze przyznanie tylko jednego odszkodowania (z art. 56 § 1 k.p.
w zwiazku z art. 58 k.p. albo z art. 45 § 1 k.p. w zwiazku
z art. 471 k.p.) sprawi, ze pozycja prawna pracownika be-
dzie mniej korzystna niz w sytuacji, w ktorej do spigtrzenia
o$wiadczen pracodawcy by nie doszto. Chodzi o to, ze przy
braku rozwigzania umowy o pracg bez wypowiedzenia
pracownik zachowatby prawo do wynagrodzenia do kofica
okresu wypowiedzenia, a ponadto miatby prawo do od-
szkodowania, ktore pokrywatoby szkode za okres po roz-
wigzaniu umowy o prac¢ za wypowiedzeniem. Gdy doj-
dzie do rozwiazania umowy bez wypowiedzenia, przyzna-
nie jednego zryczaltowanego odszkodowania, bez wzgledu
na wybrang podstawe prawnga, sprawia natomiast, ze be-
dzie ono w czeSci utozsamiane z okresem, za ktdry pra-
cownik zachowalby prawo do wynagrodzenia w okresie
wypowiedzenia i w czgsci z okresem przypadajacym po hi-
potetycznym okresie wypowiedzenia. Z punktu widzenia
pracownika jego status prawny bedzie podobny jak w wy-
padku zatrudnionego, ktéremu wreczono niewadliwe wy-
powiedzenie, a nastgpnie rozwigzano z nim umowe o pra-
c¢ bez wypowiedzenia z naruszeniem przepisow (por.
A. Piszczek, 2009, s. 1014-1017).

Druga zmienna wigze si¢ z problematyka zbiegu rosz-
czef. W literaturze prawa pracy zauwaza si¢, ze zbieg pra-
cowniczych roszczen majatkowych wystepuje, gdy jedno
zdarzenie jest przyczyng przynajmniej dwoch lub wigcej
roznych skutkow prawnych, regulowanych rozmaitymi
przepisami prawa pracy (Swiatkowski, 2013, s. 2; Letow-
ska, 2007, s. 495). W rozpoznawanym stanie rzeczy tego ro-
dzaju zbieg roszczen nie wystgpuje. Przyjecie, ze zadanie
zasadzenia odszkodowania zostalo powiazane z czynnoscia
pracodawcy, zmusza do dostrzegania wieloSci zdarzen,
cho¢ jednoczesnie nalezy uwzglednic, iz ich skutek jest toz-
samy (polega na rozwigzaniu umowy o pracg), ale nieko-
niecznie mial wystapi¢ w tej samej dacie. W rezultacie zg-
dania wywodzone z art. 56 § 1 k.p. w zwiazku z art. 58 k.p.
iz art. 45 § 1 k.p. w zwiazku z art. 47! k.p. moga by¢ pod-
dane ocenie z punktu widzenia kumulacji roszczen odszko-
dowawczych, ktore maja zaspokajac te sama szkode czy tez
chroni¢ to samo dobro prawne. Optyka tego rodzaju jest
dyskusyjna, co staje si¢ zrozumiale, jesli wezmie si¢ pod
uwagg, ze odszkodowania z art. 45 § 1 k.p. i art. 56 § 1 k.p.
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mogg spetniac rozne funkcje. Aspekt kompensacyjny znie-
checa do zasadzania dwoch odszkodowan (co nie oznacza,
ze nalezy poprzesta¢ na jednym odszkodowaniu), zamani-
festowanie roli represyjnej, socjalnej (alimentacyjnej),
sktania do kumulacji. Dlatego w orzecznictwie konse-
kwentnie przyjmowano, ze pracownik, bez wzgledu na re-
lacje zachodzace miedzy alternatywnymi podstawami
prawnymi, ma prawo tylko do jednego odszkodowania,
a w literaturze przedmiotu podnosi si¢, ze zatrudnionemu
przystuguje tyle roszczef, ile wadliwych czynnoSci praco-
dawcy (Liszcz, 2008, s. 7; A. Supernak-Kubanska, 2005,
s. 66 i n.). Rygoryzm wynikajacy z wypowiedzi orzeczni-
czych brat si¢ glownie z uwzglednienia, Ze system odszko-
dowawczy uregulowany w kodeksie pracy zostat oparty na
metodzie ryczaltowej, a ta przez swdj uniwersalizm wpraw-
dzie miata na wzglgdzie wyrdwnanie szkody, jednak nieko-
niecznie w adekwatnej wysokosci. W tym miejscu trzeba
wspomnie¢, ze funkcja represyjna odszkodowania z art. 45
§ 1 kp.izart. 56 § 1 k.p. ma Zrodlo przede wszystkim
w tym, ze jednolite taksy odszkodowawcze przekladane na
jednostkowa sytuacje pracownika, ktdry utracil prace,
przeszacowuja albo nie oszacowuja faktycznej szkody.
W pierwszym wypadku odszkodowanie tylko w czeci pel-
ni funkcje kompensacyjna, w pozostalej stanowi swoistg
kare za bezprawne rozwiazanie zatrudnienia. Okazuje si¢
zatem, ze relacja zachodzaca migdzy powszechnym i jed-
nolitym wzorcem z art. 47! k.p. i art. 58 k.p. a indywidual-
na sytuacja pracownika bezprawnie pozbawionego mozli-
wosci zarobkowania ma charakter przypadkowy. Zalezy
zreszta nie tylko od czynnikéw jednostkowych, ale rowniez
od aktualnej podazy i popytu na prace, sytuacji na regio-
nalnym rynku pracy, koniunktury gospodarczej. Zwazyw-
szy na wymienione czynniki mozna zatem glosi¢, ze wadli-
we zakonczenie umowy o prace przez pracodawce (bez
wzgledu na to, czy prowadzila do niego jedna czy dwie
czynnos$ci — wypowiedzenie albo wypowiedzenie i rozwig-
zanie bez wypowiedzenia) powinno by¢ premiowane jed-
norodnie — zawsze jednym odszkodowaniem. Koncepcja
ta zorientowana jest na odrgbny od cywilnoprawnego spo-
sob zaspokajania szkdd (ktory w kodeksie pracy nadal ma
charakter dominujacy). Réwnie przekonujace jest jednak
zapatrywanie wychodzace z odmiennego zatozenia. Ry-
czaltowe rozliczanie szkody mozna postrzega¢ jak wzorzec
pragmatyczny, a to oznacza, ze nie jest on bezwarunkowy.

Sad Najwyzszy dodatkowo podniost, ze odszkodowania
zart. 45 § 1 kp.iart. 56 § 1 k.p.c. niekoniecznie chronig
to samo dobro prawne. O ile wadliwe wypowiedzenie po-
zbawia pracownika Zrodfa utrzymania w og6lne, o tyle wa-
dliwe rozwigzanie umowy o prac¢ odbiera tez zarobek za
okres wypowiedzenia. Oznacza to, ze czynnik kompensa-
cyjny odszkodowan ukierunkowany jest na nieco inng
szkode (por. Pisarczyk, 2002, s. 22). Doda¢ do tego nale-
zy, ze zarOWno rozwigzanie umowy o prace za, jak i bez
wypowiedzenia powoduja uszczerbek niemajatkowy, ktory
w przypadku zastosowania art. 52 § 1 k.p. jest z reguly bar-
dziej dolegliwy. Zwazywszy na wskazane wiasciwosci, po
pierwsze, trudne do zrozumienia jest rozroznienie ryczal-
towej wysokosci odszkodowania z art. 47! k.p. i art. 58 k.p.
Okazuje sie¢ bowiem, ze pracownik, ktdremu wypowie-
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dziano umowe o pracg, moze znaleZ¢ si¢ w korzystniejszej
sytuacji prawnej od zatrudnionego, ktory zostal zwolniony
z pracy w trybie natychmiastowym. Po drugie, poruszajac
si¢ w granicach realiow ryczaltowych i skomplikowanej za-
lezno$ci migdzy funkcjami odszkodowania nalezy dazy¢
do jak najdalej idacej projekeji funkeji kompensacyjne;.
Suma przeprowadzonych rozwazan jest konkluzja, ze
w przypadku zbiegu roszczen odszkodowawczych z art. 45
§ 1 k.p.iart. 56 § 1 k.p.c. pracownikowi przystuguje nie
jedno odszkodowanie, ale tyle roszczef, ile wadliwych
czynnosci dokonal pracodawca. Nie oznacza to bynaj-
mniej, ze oba odszkodowania maja zostaé zasadzone
w pelnej ustawowej (zryczaltowanej) wysokosci. Trzeba
bowiem uwzgledni¢ czynnik ,,zbiegowy”, a ten w ramach
formuly ryczattowej warunkowany jest przede wszystkim
funkcja kompensacyjna. Chodzi zatem o to, aby zréwnac
sytuacje pracownika, ktéry po wreczeniu wypowiedzenia
umowy o prace otrzymat jej rozwiazanie bez wypowiedze-
nia, z zatrudnionym, ktdéremu pracodawca tylko wadliwie
wypowiedzial umowe o prace. Wyznacznik ten determi-
nuje potrzebe zasadzenia odszkodowania z art. 56 § 1 k.p.
w pelnej wysokosci okreslonej w art. 58 k.p., a ponadto
czgsci odszkodowania z art. 45 § 1 k.p. Przedstawiony
punkt widzenia opiera si¢ na zalozeniu, ze w tym wypadku
odszkodowanie z art. 45 § 1 k.p. wedtug wartosci z art. 47!
k.p. zaspokaja zar6wno strate wynagrodzenia, ktore mia-
to przystugiwa¢ do kofica okresu wypowiedzenia, jak
i szkode wynikajaca z utracenia pracy. Gdyby nie doszio
do bezprawnego rozwigzania umowy o prac¢ bez wypo-
wiedzenia, to odszkodowanie z art. 45 § 1 k.p. koncentro-
waloby si¢ tylko na tej ostatniej kwestii. Skoro do niego
doszto, to racjonalne jest przeorientowanie celu, jaki ma
spetnia¢ to §wiadczenie. Nie mozna jednak pominaé, ze
w czesci zaspokajajacej szkode z racji utracenia pracy od-
szkodowanie z art. 45 § 1 k.p. zbiega si¢ z odszkodowa-
niem z art. 56 § 1 k.p. Majac na uwadze uwarunkowania
wynikajace z konstrukcji zbiegu roszczen (majacej zasto-
sowanie rowniez do odszkodowan okreSlonych ryczatto-
wo), kierujgc sie aspektem kompensacyjnym, rozsadne
jest przyjecie, ze pracownikowi obok odszkodowania

Swiadectwo pracy

Pracownik byl zatrudniony u pracodawcy na podsta-
wie umowy o prace na czas okreslony od 1 lipca 2018 r.
do 30 czerwca 2019 r. 1 lipca 2019 r. strony zawarly
kolejng umowe na czas okreslony do 30 czerwca 2020 r.
Pracownik nie wnioskowal o wydanie $wiadectwa
pracy za okres pierwszej umowy. Czy z uwagi na roz-
ne okresy przechowywania dokumentacji pracowni-
czej dotyczacej pierwszego i drugiego stosunku pra-
cy, pracodawca powinien wystawi¢ pracownikowi
dwa odrebne Swiadectwa pracy?

Zgodnie z art. 97 § 1! k.p. w przypadku nawigzania
z tym samym pracownikiem kolejnego stosunku pracy
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Zdamem Panstwowe) nspekicy Pracy

z art. 56 § 1 k.p. przystuguje odszkodowanie z art. 45
§ 1 k.p. w takiej wysokoSci, w jakiej na skutek niezgodne-
g0 z prawem zastosowania art. 52 § 1 pkt 1 k.p. pozbawio-
no go wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

Mozliwe jest tez odwrocenie wskazanej relacji. Pracow-
nik ma prawo do odszkodowania z art. 45 § 1 k.p. w wyso-
koSci okreSlonej w art. 471 k.p., a dodatkowo do czgsci od-
szkodowania z art. 56 § 1 k.p., jednak tylko za okres przy-
padajacy do kofica zaktadanego okresu wypowiedzenia.

Na koniec Sad Najwyzszy zwrdcit uwage, ze przyjety punkt
widzenia sprawia, iz w pewnych sytuacjach pracownik bedzie
miat prawo tylko do jednego odszkodowania (zdarzy si¢ tak,
gdy rozwigzanie umowy z art. 52 § 1 k.p. nastgpito w ostatnim
dniu wypowiedzenia) albo do dwoch pelnych odszkodowan
(jesli natychmiastowe rozwiazanie umowy o pracg uniemozli-
wi w catoci zrealizowanie okresu wypowiedzenia z art. 36 §
1 k.p., liczonego w tygodniach lub w miesigcach).

dr Eliza Maniewska
Biuro Studiow i Analiz
Sadu Najwyzszego

Bibliografia

Liszcz, T. (2008). Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza praco-
dawcy wobec pracownika — cz. 1. Praca i Zabezpieczenie Spo-
leczne, (12).

Letowska, E. (2007). W: M. Safjan (red.), System prawa prywat-
nego. Prawo cywilne — czes¢ ogdlna, tom 1. Warszawa.

Pisarczyk, L. (2002). Odszkodowanie z tytutu wadliwego wypo-
wiedzenia lub rozwiazania umowy o prace przez pracodawce.
Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, (8).

Piszczek, A. (2009). Wadliwe wypowiedzenie umowy o prace,
wadliwe rozwigzanie umowy o prace ze skutkiem natychmia-
stowym — uprawnienia pracownika. Monitor Prawniczy, (18).

Supernak-Kubaniska, A. (2005). Odszkodowanie z tytuly wadli-
Wego rozwigzania umowy o prace przez pracodawceg. Z Pro-

_ blematyki Prawa Pracy i Polityki Spotecznej, (16).

Swiatkowski, A. M. (2013). Zbieg pracowniczych roszczefi ma-
jatkowych. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, (5).

w ciagu 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasnigcia po-
przedniego stosunku pracy pracodawca jest obowigzany
wydac pracownikowi §wiadectwo pracy wytacznie na jego
whniosek, ztozony w postaci papierowej lub elektroniczne;.
Whiosek moze by¢ zfozony w kazdym czasie i dotyczy¢
wydania $wiadectwa pracy dotyczacego poprzedniego
okresu zatrudnienia albo wszystkich okreséw zatrudnie-
nia, za ktore dotychczas nie wydano $wiadectwa pracy.
Pracodawca jest obowigzany wyda¢ pracownikowi $wia-
dectwo pracy w ciagu 7 dni od dnia ztozenia wniosku.
Jak wynika z powyzszego, w razie kontynuacji zatrudnie-
nia, tj. w sytuacji gdy strony stosunku pracy nawigzuja kolej-
ny stosunek pracy w ciggu 7 dni od rozwiazania poprzedniej
umowy o pracg, pracodawca nie musi wydawaé pracowni-
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kowi $wiadectwa pracy, chyba ze pracownik ztozy wniosek
o wydanie §wiadectwa. W razie braku wniosku pracownika
pracodawca jest obowigzany wyda¢ $wiadectwo pracy do-
piero po ustaniu zatrudnienia, jezeli nie zamierza nawigza¢
z pracownikiem kolejnego stosunku pracy w ciggu 7 dni od
dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej umowy.

Od 1 stycznia 2019 r. pracodawca ma obowiazek prze-
chowywa¢ dokumentacje pracownicza w sposob gwaran-
tujacy zachowanie jej poufnosci, integralnosci, komplet-
nofci oraz dostgpnosci, w warunkach niegrozacych uszko-
dzeniem lub zniszczeniem przez okres zatrudnienia,
a takze przez okres 10 lat, liczac od kofica roku kalenda-
rzowego, w ktorym stosunek pracy ulegl rozwiazaniu lub
wygasl, chyba ze odrebne przepisy przewiduja dtuzszy
okres przechowywania dokumentacji pracownicze;.

W przypadku stosunkoéw pracy nawigzanych przed
1 stycznia 2019 r. okres przechowywania dokumentacji
pracownicze]j ustala si¢ wedtug przepiséw dotychczaso-
wych i zasadniczo wynosi on 50 lat. Okres ten moze by¢
skrocony w przypadku pracownikéw zatrudnionych po-
mie¢dzy 1 stycznia 1999 r. a 31 grudnia 2018 r., jesli za pra-
cownika zostat ztozony raport informacyjny do ZUS.

Jezeli za pracownika nie zostanie ztozony raport infor-
macyjny (a tym samym nie ulegnie skroceniu okres prze-
chowywania dokumentacji pracowniczej dotyczacej sto-
sunku pracy nawigzanego przed 1 stycznia 2019 r.), za-
trudniajac ponownie pracownika pracodawca musi zalo-
zy¢ dla niego nowe akta osobowe, objete krotszym —
10-letnim okresem przechowywania.

Rézne okresy przechowywania dokumentacji pracowni-
czej nie rodza po stronie pracodawcy obowigzku wydania
$wiadectwa pracy bez wniosku pracownika w razie nawiaza-
nia z tym samym pracownikiem kolejnego stosunku pracy
w ciagu 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzed-
niego stosunku pracy. Jezeli wiec w zwigzku z rozwigzaniem
pierwszej umowy pracownik nie wystapi do pracodawcy
z wnioskiem o wydanie $wiadectwa, pracodawca bedzie miat
obowiazek wyda¢ pracownikowi §wiadectwo pracy dopiero
po rozwigzaniu drugiej umowy (chyba ze stosunek pracy be-
dzie kontynuowany), obejmujace caly okres zatrudnienia.

lowe przepisy

t. LX, nr 7/2019

Pracownik wystapil do pracodawcy z wnioskiem
o sprostowanie $wiadectwa pracy z uwagi na blednie
wskazany okres wykorzystanego urlopu rodziciel-
skiego. Czy wydajac pracownikowi poprawione Swia-
dectwo pracy pracodawca powinien usungé z akt
osobowych kopie poprzedniego $wiadectwa? Jaka
date nalezy wpisa¢ na nowym Swiadectwie?

W Swiadectwie pracy nalezy poda¢ informacje doty-
czace okresu i rodzaju wykonywanej pracy, zajmowanych
stanowisk, trybu rozwigzania albo okolicznosci wygasnie-
cia stosunku pracy, a takze inne informacje niezb¢dne do
ustalenia uprawnien pracowniczych i uprawnien z ubez-
pieczenia spofecznego. Ponadto w $wiadectwie pracy za-
mieszcza si¢ wzmianke o zajeciu wynagrodzenia za prace
w mySl przepiséw o postepowaniu egzekucyjnym. Na 73-
danie pracownika w §wiadectwie pracy nalezy poda¢ tak-
ze informacje o wysokosci i sktadnikach wynagrodzenia
oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

Pracownik moze w ciggu 7 dni od otrzymania $wiadec-
twa pracy wystapi¢ z wnioskiem do pracodawcy o sprosto-
wanie $wiadectwa. W razie nieuwzglednienia wniosku pra-
cownikowi przystuguje, w ciagu 7 dni od zawiadomienia
o0 odmowie sprostowania $wiadectwa pracy, prawo wystapie-
nia z zadaniem jego sprostowania do sadu pracy (ustawa
z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw, DzU poz. 1043, ktora wejdzie w zy-
cie 7 wrzesnia 2019 r., wydluza terminy na ztozenie wniosku
o sprostowanie §wiadectwa pracy oraz na wystapienie do sa-
du z zadaniem sprostowania $wiadectwa pracy do 14 dni).

Nowe $wiadectwo nalezy opatrzy¢ aktualng data wy-
stawienia. Najpdzniej w dniu wydania pracownikowi no-
wego $wiadectwa pracy pracodawca ma obowiazek usu-
na¢ z akt osobowych pracownika i zniszczy¢ poprzednio
wydane $wiadectwo pracy.

Katarzyna Pietruszyinska-Jarosz
radca prawny

Departament Prawny

Gtéwnego Inspektoratu Pracy

Przeglad Dziennikow Ustaw z 2019 r. od poz. 1024 do poz. 1188

Prawo pracy

Ustawa z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektérych innych ustaw (poz. 1043)

Ustawa zmienia art. 113 oraz art. 183 k.p. Z uzasadnie-
nia projektu ustawy wynika, ze zmiana tych przepisow sta-
nowi reakcje wobec linii orzeczniczej Sadu Najwyzszego
przedstawionej m.in. w wyroku z 2 pazdziernika 2012 r., II
PK 82/12, ktdrej projektodawca nie podziela. Zmiana ww.
przepisow polega na wykreSleniu sformutowania ,,a takze
bez wzgledu na”. Celem tej zmiany jest usunigcie watpliwo-
$ci co do otwartego katalogu kryteriow dyskryminacyjnych
i uznanie za dyskryminacj¢ kazdego nieuzasadnionego
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obiektywnymi przyczynami nieréwnego traktowania pra-
cownikow.

Ponadto omawiana ustawa zmienia art. 47, art. 50 § 5,
art. 57 § 2, art. 163 § 2 oraz art. 177 § 5 k.p. Celem tych
zmian jest przyznanie korzystajacym z urlopu macierzyn-
skiego innym cztonkom najblizszej rodziny uprawnief ana-
logicznych do korzystajacych z urlopu macierzynskiego
pracownicy oraz pracownika-ojca wychowujacego dziecko.

Kolejna zmiana dotyczy art. 943 § 4 k.p. i polega na
przyznaniu roszczenia o odszkodowanie w zwiazku
z mobbingiem réwniez pracownikowi, ktory doSwiadczyt
mobbingu, a nie rozwigzal z tej przyczyny umowy o prace.

Omawiana ustawa zmienia takze przepisy dotyczace
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Swiadectwa pracy. Zmiany polegaja m.in. na wydtuzeniu
termindw na wniesienie przez pracownika do pracodawcy
wniosku o sprostowanie §wiadectwa pracy oraz odwota-
nia do sadu pracy z 7 do 14 dni. Jednocze$nie w dodanym
art. 971 przewidziano prawo pracownika wystapienia do
sagdu z zadaniem zobowigzania pracodawcy do wydania
Swiadczenia pracy, w przypadku niewydania przez praco-
dawce Swiadectwa pracy.

Ustawa zmienia réwniez przepisy kodeksu postgpowania
cywilnego — dodano art. 47712 oraz art. 477' k.p.c., oraz
w ramach przepiséw kodeksu postepowania cywilnego regu-
lujacych postgpowanie nieprocesowe dodano nowy dziaf
VIb zatytufowany Sprawy z zakresu prawa pracy. Warto od-
notowad, ze zgodnie z art. 47712 k.p.c., jezeli okaze sie, ze
pracodawca nie istnieje albo z innych przyczyn wytoczenie
przeciwko niemu powodztwa jest niemozliwe, sad zadanie
zobowigzania pracodawcy do wydania §wiadectwa pracy
rozpoznana w postgpowaniu nieprocesowym jako zadanie
ustalenia uprawniania do otrzymania §wiadectwa pracy.

Ustawa wchodzi w zycie 7 wrze$nia 2019 r.

Ustawa z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy
o transporcie drogowym oraz niektorych innych
ustaw (poz. 1180)

Ustawa zmienia m.in. ustawe z 16 kwietnia 2004 r.
o czasie pracy kierowcow (DzU z 2012 r. poz. 1155 ze
zm.), zawezajac zakres zastosowania przepisow tej usta-
wy. Zdaniem projektodawcy aktualnie obowigzujace
przepisy o czasie pracy kierowcow objely osoby samoza-
trudnione kierowcéw wykonujacych przewdz drogowy
niezaleznie od dopuszczalnej masy pojazdéw i liczby
przewozonych osdb, co wykracza poza zakres dyrektywy
2002/15/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 11 mar-
ca 2002 r. w sprawie organizacji czasu pracy osob wyko-
nujacych czynnodci w trasie w zakresie transportu drogo-
wego, ktora dotyczy kierowcow wykonujacych przewdz
drogowy rzeczy pojazdami o dopuszczalnej masie catko-
witej powyzej 3,5 tony oraz wykonujacych przewoz drogo-
wy 0sOb pojazdami skonstruowanymi lub trwale przysto-
sowanymi i przeznaczonymi do przewozu wigcej niz dzie-
wieciu osob tacznie z kierowca. Zdaniem projektodawcy,
z poréwnania zakresu zastosowania ustawy o czasie pracy
kierowcow i dyrektywy 2002/15/WE wynika, ze obowigzu-
jace przepisy sa regulacja nadmierng i ograniczaja mozli-
wosci wykonywania przewozow przez licencjonowanych
kierowcow. W zwiagzku z tym celem zmiany jest dostoso-
wanie zakresu zastosowania regulacji ustawy o czasie pra-
cy kierowcy do zakresu zastosowania dyrektywy
2002/15/WE.

Ustawa wchodzi w zycie 1 stycznia 2020 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spotecznej z 24 maja 2019 r. w sprawie wzoru pro-
tokolu ustalenia okoliczno$ci i przyczyn wypadku
przy pracy (poz. 1071)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 237
§ 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU
z 2019 r. poz. 1040 ze zm.). Zafacznik nr 1 do rozporza-
dzenia okre§la wzor protokotu ustalenia okolicznosci
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1 przyczyn wypadku przy pracy. Formularze protokolow
odpowiadajace dotychczasowemu wzorowi moga by¢ sto-
sowane do 31 grudnia 2019 r.

Rozporzadzenie zastepuje rozporzadzenie Ministra
Gospodarki i Pracy z 16 wrzesnia 2004 r. w sprawie wzo-
ru protokofu ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku
przy pracy (DzU poz. 2298).

Rozporzadzenie weszto w zycie 25 czerwca 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 29 maja 2019 r. zmieniajace rozpo-
rzadzenie w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpie-
czenstwa i higieny pracy (poz. 1099)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art.
2375 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU
22019 r. poz. 1040 ze zm.), zmienia rozporzadzenie Mini-
stra Gospodarki i Pracy z 27 lipca 2004 r. w sprawie szko-
lenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy (DzU
poz. 1860 ze zm.).

Rozporzadzenie weszto w zycie 28 czerwca 2019 r.,
z wyjatkiem § 1 pkt 1 lit. a w zakresie zmienianego
§ la pkt 2 lit. a i b, ktdry wchodzi w zycie 1 wrze$nia
2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spotecznej z 4 czerwca 2019 r. zmieniajace rozpo-
rzadzenie w sprawie statystycznej karty wypadku
przy pracy (poz. 1106)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 237
§ 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU
z 2019 1. poz. 1040 ze zm.). Zmienia zafacznik 1 do roz-
porzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spolecznej
z 7 stycznia 2009 r. w sprawie statystycznej karty wypadku
przy pracy (DzU poz. 80 ze zm.). Dotychczasowy wzdr
karty wypadku przy pracy moze by¢ stosowany nie diuzej
niz do 31 grudnia 2019 .

Rozporzadzenie weszto w zycie 29 czerwca 2019 1.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 6 czerwca 2019 r.
Zmieniajace rozporzadzenie w sprawie zasad wyna-
gradzania pracownikow niebedacych cztonkami kor-
pusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedach ad-
ministracji rzadowej i pracownikow innych jedno-
stek (poz. 1125)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 21
ust. 3, art. 22 ust. 2, art. 23 ust. 2, art. 24 ust. 2 w zwigz-
ku z art. 43 ust. 112, art. 44, art. 46 i art. 53 ust. 3 usta-
wy z 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedoéw pan-
stwowych (DzU z 2018 r. poz. 1915 ze zm.). Zmienia
rozporzadzenie Rady Ministrow z 2 lutego 2010 r.
w sprawie zasad wynagradzania pracownikéw niebeda-
cych cztonkami korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych
w urzgdach administracji rzadowej i pracownikow in-
nych jednostek (DzU poz. 134).

Rozporzadzenie weszto w zycie 18 czerwca 2019 1.

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej

Polskiej z 16 maja 2019 r. w sprawie ogloszenia jed-
nolitego tekstu ustawy — Kodeks pracy (poz. 1040)
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Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 16 maja 2019 r. w sprawie ogloszenia
jednolitego tekstu ustawy o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnospraw-
nych (poz. 1172)

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 6 czerwca 2019 r. w sprawie ogloszenia
jednolitego tekstu ustawy o stuzbie medycyny pracy
(poz. 1175)

Zabezpieczenie spoleczne

Ustawa z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy o pracow-
niczych planach kapitalowych, ustawy o organizacji
i funkcjonowaniu funduszy emerytalnych oraz usta-
wy — Prawo bankowe (poz. 1074)

Ustawa zmienia ustawe z 4 pazdziernika 2018 r. o pra-
cowniczych planach kapitalowych (DzU poz. 2215). Gtow-
nym celem nowelizacji jest uproszczenie funkcjonowania
pracowniczych planéw kapitalowych. W ramach realizacji
tego celu nowela m.in. wytacza stosowanie limitu 30-krotn-
oéci podstawy w przypadku wptat w Pracownicze Plany Ka-
pitalowe (zmiana art. 2 ust. 1 pkt 40) czy rozszerza katalog
0s0b zatrudnionych w rozumieniu ustawy o pracowniczych
programach kapitatowych o osoby przebywajace na urlo-

Przeglad wydawmetw
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pach wychowawczych lub pobierajace zasitek macierzyfiski
albo zasitek w wysokosci zasitku macierzynskiego.
Ustawa weszta w zycie 25 czerwca 2019 r.

Rozporzadzenie Rady Ministréow z 30 maja 2019 r.
zmieniajace rozporzadzenie w sprawie szczegolo-
wych warunkéw podwyzszania emerytur funkcjona-
riuszy Policji, Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrzne-
go, Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojsko-
wego, Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego
Biura Antykorupcyjnego, Strazy Granicznej, Biura
Ochrony Rzadu, Pafistwowej Strazy Pozarnej i Stuz-
by Wieziennej (poz. 1048)

Rozporzadzenie weszio w zycie 7 czerwca 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 18 czerwca 2019 r. w sprawie sposo-
bu i trybu postepowania w sprawach o przyznanie
Swiadczenia wychowawczego oraz zakresu informa-
cji, jakie maja by¢ zawarte we wniosku, zaswiadcze-
niach i oSwiadczeniach niezbednych do ustalenia
prawa do Swiadczenia wychowawczego (poz. 1177)

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 lipca 2019 r.

dr Agnieszka Zwoliriska

System prawa pracy

Tom VIII. Prawo rynku pracy

System prawa pracy zostal pomyslany jako prezentacja obo-
wigzujacego ustawodawstwa prawa pracy w ujeciu caloScio-
wym (systemowym), przy czym — co podkresla redaktor
naukowy serii prof. KW. Baran — System tworzony jest
w rozumieniu naukowym, ktory jest swego rodzaju podsu-
mowaniem cafego dorobku nauki prawa pracy. Do chwili
obecnej ukazaly si¢ prawie wszystkie z planowanych dotad
tomoéw, a nastepne sa w przygotowaniu.

Przedstawienie recenzji tomu VIII Systemu prawa pracy,
opracowanego pod redakcja prof. M. Wiodarczyka, nie jest
zadaniem fatwym i to co najmniej z kilku powodéw. Juz sam
jego temat — Prawo rynku pracy — jak réwniez zawarte roz-
wazania wskazuja, ze recenzowane dziefo ma charakter in-
terdyscyplinarny, wychodzacy poza standardowa prezentacje
regulacji normatywnych odnoszacych sie do bezrobocia.
Szczegolnie zZe to, ze wzgledu na swoj charakter, nie podda-

je si¢ prostym, przejrzystym i jednoznacznym interpreta-
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(red. naukowy Mirostaw Wtodarczyk)
Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2018

rec. dr hab. Agnieszka Gérnicz-Mulcahy

cjom. Duze znaczenie ma warstwa normatywnych zaleznoSci
i oddziatywafi miedzy przepisami roznych galezi prawa. Przy
czym owa wieloaspektowa analiza przedstawianych instytucji
prawnych stanowi ogromng zalet¢ opracowania.

Weielenie prawa rynku pracy w strukture prawa pracy
jest zabiegiem na pewno ciekawym, poniewaz wiacza do
szerokiej formuly Sytemu prawa pracy takze te instytucje
i instrumenty, ktore majg charakter odmienny, w tym row-
niez administracyjnoprawny. Recenzowany tom, z racji na
podjeta problematyke, potwierdza przyjete dla catego Sys-
femu szersze ujecie prawa pracy, ktore poza relacjami mig-
dzy pracownikiem a pracodawcg i relacjami pobocznymi
ukazuje prawo zatrudnienia, rozumiane jako wszystkie re-
lacje normatywne, w ramach ktorych §wiadczona jest praca
zarobkowa na rzecz jakiego§ podmiotu, rowniez w sytua-
cjach innych niz te o charakterze pracowniczym. Tak jak
trudno jest okresli¢ skuteczne sposoby ograniczania bezro-
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bocia, tak nie jest mozliwe pelne przedstawienie, w ramach
artykulu recenzyjnego, obszernej i bogatej w liczne indywi-
dualne poglady autor6w, zawartosci tego tomu.

Niewatpliwie ,,Prawo rynku pracy” jest pierwsza w pol-
skiej doktrynie prawa pracy pozycja zawierajaca tak obszer-
na, uporzadkowana i wszechstronna charakterystyke ustawy
z 20 kwietnia 2004 r. o promoc;ji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy w obowiazujacym ksztalcie, uwypuklajaca jed-
noczesnie przypisane temu systemowi norm prawnych funk-
cje. Wydaje sie, ze przedstawiony obraz prawa rynku pracy
ma charakter erudycyjny, a autorom przy$wiecat zgodny cel
calosciowego (pelnego) zreferowania zagadniefi na niego
si¢ skfadajacych. Merytoryczna warto$¢, tworzaca ksztatt po-
szczegblnych rozdzialow, wskazuje, ze przedmiotem recen-
zowanego tomu s3 zagadnienia dotyczace petnego produk-
tywnego zatrudnienia, promocji zatrudnienia, aktywizacji
zawodowej, przeciwdzialania bezrobociu i fagodzenia jego
skutkdw, 0sob chronionych (beneficjentéw), podmiotéw od-
powiedzialnych za realizacje wskazanych w systemie norm
prawnych zadan, ale takze wartoSci socjalnych. W ten spo-
sOb prowadzone rozwazania z jednej strony uzupetnily ist-
niejace braki w tej materii, a z drugiej usystematyzowaty wie-
lowatkowa analize prowadzong dotychczas na roznych
plaszczyznach, nie tylko na gruncie prawa pracy. Nie ozna-
cza to jednak, co podkreSlaja sami redaktorzy, ze proces
ksztaltowania prawa rynku pracy nalezy traktowa¢ jako pro-
ces zakoficzony. Jednocze$nie nalezy pamigtac, ze znaczaca
czg$¢ przedstawionych zagadnien mogtaby stanowi¢ przed-
miot zupelnie odrgbnych rozwazan.

Recenzowany tom sktada si¢ ze stowa wstepnego i dzie-
wieciu rozdziatow. W wigkszosci z nich prowadzone rozwa-
zania koficza syntetyczne wnioski, przedstawiajace najwaz-
niejsze tezy z nich wynikajace.

Realizujac pierwotne zatozenie, tom ten, jak i tomy po-
przednie, wpisuje si¢ w koncepcje kompleksowego zaryso-
wania zasadniczych kontur6w prawa pracy przez prezenta-
cje obowigzujacego ustawodawstwa pracy, tu odnoszacego
sie do problematyki rynku pracy. Prezentowana analiza do-
konana zostata zaréwno od strony materialnoprawnej jak
i proceduralnej, o czym $wiadczy rozdziat VIII, dotyczacy
sporow indywidulanych z zakresu prawa rynku pracy. Auto-
rzy, uwzgledniajac w szerokim zakresie aspekty aksjologicz-
ne, dokonujg szczegélowych interpretacji regulacji praw-
nych tworzacych system administracji rynku pracy, definiu-
ja podmioty korzystajace z pomocy na tym rynku oraz okre-
$lajg ich uprawnienia i obowiazki, a takze prezentuja pod-
mioty dzialajace w imieniu panstwa.

W rozdziale I zostaly zaprezentowane zagadnienia pra-
wa do pracy, polityki zatrudnienia i polityki rynku pracy.
Prowadzona pogtebiona analiza dotyczy prawa do pracy
(autorstwo Z. Goral), rozumianego jako zasady systemowe-
go ujecia prawa rynku pracy, z uwzglednieniem aspektow
historycznych, spolecznych, ekonomicznych jak i wplywu
regulacji migdzynarodowych i europejskich, a takze obo-
wiazujacego w tym zakresie prawa polskiego. Drugim oma-
wianym obszarem jest polityka zatrudnienia (autorstwo
AM. Swigtkowski), przedstawiona przez pryzmat standar-
dow migdzynarodowych wypracowanych przez organizacje
migdzynarodowe — przede wszystkim MOP. Najwazniej-
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szym, globalnym celem tej instytucji jest nieustanne zmie-
rzanie do osiggni¢cia stanu petnego zatrudnienia na Swie-
cie. Takze w przekonaniu wspotczesnych instytucji unij-
nych, istotg jest uksztattowanie modelu europejskiej prze-
strzeni spotecznej, w ktdrej polityka zatrudnienia jest jed-
nym z jej elementéw sktadowych. Zwrdcono réwniez uwa-
g¢ na role miedzynarodowych i europejskich instytucji
w promowaniu wigkszej aktywnosci zawodowej oraz two-
rzenia, od poczatku XXI wieku, nowoczesnych strategii za-
trudniania opartych na udziale, poza partnerami spoteczny-
mi, organizacji pozarzadowych (NOG's), ktdre skierowane
sa przede wszystkim do osob poszukujacych pracy. Nato-
miast, co podkreslono, dazenie do uzyskania stanu petnego
zatrudnienia jest, i by¢ musi, oparte na Scistej wspotpracy
instytucji unijnych z panstwami cztonkowskimi, z uwzgled-
nieniem otwartej metody koordynacji (OMC), czyli metody
zarzadzania bazujacej na wspdlpracy, wspdldziataniu zain-
teresowanych podmiotéw, dziatajacych w europejskiej
przestrzeni i wzajemnie na siebie oddziatujacych.

Dalsze rozwazania odnoszace si¢ do polityki zatrudnienia
(autorstwo W. Sanetra) zostaly przeniesione na grunt Kon-
stytucji RP, ze szczegdlnym uwzglednieniem istoty art. 65
ust. 5 Konstytucji RP oraz art. 10 § 3 k.p. Ogdlna konkluzja
tych rozwazan wskazuje, ze przepis art. 65 ust. 5 Konstytu-
cji RP powinien przewidywac, iz polityka zmierzajaca do
petnego, produktywnego zatrudnienia prowadzona jest
réwniez przez realizacje odpowiedniej pafistwowej polityki
gospodarczej i spolecznej. Sporo uwagi poswiecono pojeciu
zatrudnienia, co staje si¢ oczywiste, jezeli wieloznaczno§¢
tego terminu zostanie przeniesiona na zwrot ,,polityka za-
trudnienia”. Rownie istotne, z perspektywy opisywanych
w Systemie zjawisk i instytucji, sa proby wyjasnienia terminu
»rynek pracy”. Przy tak duzej liczbie autoréw i zalozeniu
autonomicznego przedstawiania przedmiotowych zagad-
niefi, nie mozna uciec od powtorzef dotyczacych wykiadni
i rozumienia uzywanych poje¢. W konsekwencji, dochodzi
do wielokrotnego definiowania pojecia ,zatrudnienie”,
»polityka zatrudnienia”, ,,rynek pracy”.

Ostania cz¢$¢ I rozdziatu zastafa po§wigcona problema-
tyce ,,szarej strefy” i zatrudnieniu ,,na czarno” (autorstwo
K. Walczak). Mowa zatem o zatrudnieniu, ktore w jakim§
zakresie jest niezgodne z obowiazujacym prawem.

W ramach rozdziatu II zostata przedstawiona administra-
cja zatrudnienia, przez omowienie organéw zatrudnienia
i instytucji rynku pracy. W pierwszej jego czgsei (autorstwa
E. Ury) organy zatrudnienia zostaly oméwione w ujeciu hi-
storycznym. Ukazany zostal wplyw zmian ustrojowych, kto-
re zachodzily w Polsce po II wojnie Swiatowej, na ksztait
ogdlnie pojmowanej administracji zatrudnienia oraz pod-
miotow realizujacych zadania z tego zakresu, poczawszy od
roku 1945, na chwili obecnej skoficzywszy. Z uwagi, ze usta-
wodawca zadania z zakresu zatrudnienia i polityki rynku
pracy powierzyt, obok administracji rzadowej, rowniez ad-
ministracji samorzadowej, w dalszej czeci zostaly przedsta-
wione organizacja i zadania stuzby zatrudnienia dotyczace
przeciwdziatania bezrobociu i aktywizacji zatrudnienia oraz
srodki prawne do wykonywania tych zadan. Gléwny cigzar
realizacji wskazanych zadan zostat nafozony na wojewodz-
kie i powiatowe urzedy pracy. Nie do kofica zrozumiate jest
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zamieszczenie W podpunkcie poswieconym wojewddzkim
i powiatowym urzedom pracy (organizacja i zadania) watpli-
wosci prawnych dotyczacych podstawy prawnej zatrudnienia
dyrektordw urzedéw. Odpowiedz na pytanie, czy jest to sto-
sunek pracy z powolania, w rozumieniu art. 68 k.p., w zaden
sposdb nie wplywa na kompetencje i zadania zwigzane z pel-
nieniem funkcji dyrektora urzedu.

Odrebnie opisane zostaty Ochotnicze Hufce Pracy (au-
torstwo P. Czarnecki) jako instrument panstwa w zakresie
zatrudnienia oraz przeciwdzialania wykluczeniu spoleczne-
mu miodziezy, jak rowniez jako instytucja realizujaca zada-
nia ksztalcenia i wychowywania tejze.

Kolejna instytucjg realizujaca ustugi rynku pracy, przed-
stawiona w Systemie, sa agencje zatrudnienia (autorstwo
J. Mecina). Podmioty te, dziatajac w okreslonej formie orga-
nizacyjnoprawnej, §wiadcza ustugi w zakresie poSrednictwa
pracy, doradztwa personalnego, poradnictwa zawodowego
i pracy tymczasowej. Istotne s3 nie tylko te uwagi, ktore od-
nosza si¢ do zasad i istoty zatrudniania pracownikdw tymcza-
sowych, wylaczen w stosowaniu niektorych przepisow prawa
pracy do tej grupy zatrudnionych, ale réwniez te traktujace
o podstawach prawnych dziatania agencji pracy tymczasowej.

Aktywna polityka przeciwdzialaniu bezrobociu realizo-
wana jest takze przez system szkoleri, obejmujacy osoby bez-
robotne poszukujace pracy (autorstwo 1. Florczak). Ozna-
cza to, ze instytucjami rynku pracy sa rowniez instytucje
szkoleniowe, ktdre w zalozeniu ustawodawcy wpisuja sig,
dzigki oferowanym szkoleniom, w system ksztalcenia usta-
wicznego.

Wazng role w prowadzeniu polityki zatrudnienia odgry-
waja instytucje dialogu spotecznego (autorstwo J. Mecina).
Zaangazowanie partnerow spotecznych moze si¢ odbywac
na réznym poziomie i przybiera¢ odmienne formy, czego
przyktadem jest wypracowanie wiasnie w formie dialogu
spolecznego ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy. Obecne forum trojstronnej wspotpracy strony
pracowniczej, strony pracodawcOw oraz strony rzadowe;j
stanowi Rada Dialogu Spotecznego. Natomiast odrebnie
od dialogu prowadzonego na poziomie lokalnym ustawa
o0 promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wprowa-
dzita instytucje partnerstwa lokalnego, wskazujac kolejno
na zakres zadaf pozostawiony im do realizacji.

Kolejna instytucja rynku pracy jest Fundusz Pracy (au-
torstwo E. Ura). Przedstawiona zostata forma organizacyj-
noprawna Funduszu, zasady i podmioty zobowigzane do
odprowadzania sktadek, zasady wydatkowania Srodkow,
w tym kontrola i nadzor ich wydatkowania.

Jako ostatni zostal omdwiony samorzad lokalny (autor-
stwo J. Szmit), ktérego miejsce w strukturach realizujacych
zadania publiczne z zakresu polityki rynku pracy wyznacza-
ja trzy zasady: pomocniczosci (subsydiarnosci), decentrali-
zacji oraz prywatyzacji realizacji zadan publicznych. Jedno-
cze$nie, o czym nie wolno zapomina¢, samorzad terytorial-
ny wystepuje w roli podmiotu zatrudniajacego, wplywajac
w ten sposdb na ksztalt rynku pracy.

Rozdziat III poswigcony zostat bezrobotnemu i poszuku-
jacemu pracy. O tym, ze jest to materia zlozona, §wiadczy za-
r6wno jego objetos¢ (obszerna i kazuistyczna definicja osoby
bezrobotnej) jak i wysoki poziom prowadzonych rozwazaf.
W pierwszej kolejnosci dokonana zostata niezwykle wnikliwa
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analiza prawnego pojecia bezrobotnego, odwotujaca sie row-
niez do standardéw MOP (autorstwo A. Kosut). Sformufo-
wane na tym gruncie uwagi wskazuja na czynniki, ktore mia-
ty wplyw na ksztalt pojecia bezrobotnego, a ktore w rezulta-
cie spowodowaly, ze pojecie to nie spelnia wymaganych stan-
dardéw miedzynarodowych i stoi w opozycji do wskazanej
tam przestanki ochrony przed skutkami ryzyka bezrobocia.
W dalszej kolejnosci zostaty oméwione wszystkie pozytywne
przestanki statusu bezrobotnego, a takze okolicznosci go wy-
taczajace. Dopelnienie stanowig rozwazania obejmujace te
sytuacje, ktérych wystapienie skutkuje utrata statusu bezro-
botnego (autorstwo M. Mielczarek). Istotne, z perspektywy
ujecia systemowego, jest ukazanie sytuacji na rynku pracy,
przede wszystkim w kontekscie bezrobocia, szczegolnej gru-
py podmiotéw jakg stanowi miodziez. Pojecie mtodziezy nie
ma charakteru jednorodnego, a poszczegélne kryteria takie
jak wiek, rodzaj aktywnosci, regulacje prawne, determinujg
jej rézne kategorie (autorstwo J. Mecina).

Z perspektywy spolecznej i ekonomicznej, zjawisko wy-
kluczenia zagraza osobom diugotrwale bezrobotnym. Jest
to kolejna kategoria bezrobotnych, poddana analizie w tej
czgsei Systemu (autorstwo A. Reda-Ciszewska). Odrebna
czg$¢ zostata poSwiecona osobom starszym, ktdre ponow-
nie mozna okresli¢ szczegdlng grupa bezrobotnych (autor-
stwo T. Wroctawska). Wsrdd nich odmiennego traktowania
wymagaja osoby powyzej 50. roku zycia, dla ktorych ryzyko
zagrozenia bezrobociem jest bardzo wysokie. Na podkre-
Slenie zastuguja podnoszone przez autorke uwagi odnosza-
ce si¢ do zasad polityki zatrudniania osob starszych i upa-
trywania ich zrodet w prawach czlowieka.

W prezentowanym katalogu kategorii 0sob bezrobot-
nych odrebnoscia cechuja sie tez osoby niepelnosprawne
(autorstwo M. Paluszkiewicz). Ich aktywnos¢ zawodowa za-
lezy (poza oczywicie wyksztalceniem i kwalifikacjami za-
wodowymi) nie tylko od osobiste;j sity i mozliwosci w poko-
nywaniu wlasnych ograniczen, ale takze koniecznosci do-
stosowania stanowiska pracy czy wprowadzenia przez pra-
codawce odpowiedniej organizacji procesu pracy, dostoso-
wanego do wymagafi i potrzeb pracownika z niepetno-
sprawnoscia. Takze w tej czeSci rozwazafi zostaly uwzgled-
nione standardy migdzynarodowe odnoszace si¢ do zatrud-
niania osob niepetnosprawnych, w tym Konwencja ONZ
z 2006 1. o0 prawach 0sob niepetnosprawnych.

Sytuacja kobiet na rynku pracy i prawne instrumenty stu-
zace ich ochronie, a takze sytuacja osob wychowujacych
dzieci z perspektywy ich uczestnictwa na rynku pracy (au-
torstwo M. Latos-Mitkowska) stanowig kolejne watki pod-
noszone w rozdziale I1I. Nastepng oméwiong grupe zagro-
zonych bezrobociem stanowig rolnicy, dla ktorych system
prawny przewiduje rozbudowany katalog uprawnien (au-
torstwo M. Krajewski). Ostatnig omowiong w tym rozdzia-
le grupa podmiotow s osoby poszukujgce pracy (autorstwo
P. Czarnecki). Jest to, obok wcze$niej wymienionych kate-
gorii, grupa adresatow, do ktorej kierowana jest zorganizo-
wana pomoc przez publiczne stuzby zatrudnienia.

Rozdziat IV traktuje o przedsigbiorcach (pracodaw-
cach) jako podmiotach rynku pracy (autorstwo M. Gta-
doch). Ich udziat w rynku pracy, szczegolnie przez wypel-
nianie tych obowigzkéw, ktére maja charakter publiczny,
moze by¢ oceniany na kilku plaszczyznach oraz zaleze¢ od
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ich rozmiaru — chocby z tego wzgledu, ze wickszoS$¢ miejsc
pracy w Polsce tworzona jest w sektorze matych i §rednich
przedsiebiorstw. Odpowiedzig za$ na potrzeby pracodaw-
cow jest uelastycznianie rynku pracy, a dalej korzystanie
z nowych (atypowych) form zatrudnienia, co jednak nie
znajduje powszechnej akceptacji. Waznym watkiem podno
szonym przez autork(; jest problematyka odnoszaca si¢ do
systemu wartoéci i norm uznawanych przez przedsigbior-
cow (etyka biznesu), a takze roli pracodawcy jako partnera
dialogu spofecznego.

Rozdzial V — Uslugi rynku pracy — przedstawia aktyw-
ne formy przeciwdzialania bezrobociu. Przedmiotem analizy
w poczatkowej jego czeSci jest definicja ustug rynku pracy
(autorstwo K. Jaworska), rozumianych jako zespot procesow
stosowanych zaréwno przez instytucje publiczne jak i prywat-
ne, ktore s3 nakierunkowane na pomoc osobom bezrobot-
nym w znalezieniu odpowiedniego zatrudnienia. Z drugiej
strony ich celem jest pomoc réznego rodzaju jednostkom or-
ganizacyjnym oraz osobom fizycznym w znalezieniu odpo-
wiedniego pracownika. Takze w tym rozdziale analiza praw-
na ustug rynku pracy prowadzona jest w oparciu o obowiazu-
jace regulacje z zakresu prawa migdzynarodowego, ze szcze-
gblnym uwzglednieniem standardow MOP.

Pierwsza przedstawiong instytucja, w ramach podnoszo-
nej problematyki, jest poSrednictwo pracy (autorstwo
M. Wujczyk). Autor definiuje te ustuge, wskazuje jej bene-
ficjentow (z ponownym wskazaniem na cechy osoby poszu-
kujacej pracy), przedmiot, zasady (miedzy innymi bezptat-
nosci, powszechnego dostepu, dobrowolnosci, réwnosci,
jawnosci), formy oraz tryb postepowania, ktory zostat okre-
Slony szczegOtowo w aktach wykonawczych. Aktywna poli-
tyka rynku pracy realizowana jest takze przy uzyciu narze-
dzi o charakterze ponadnarodowym. Takim instrumentem
jest sie¢ EURES, stworzona przez Europejskie Stuzby Za-
trudnienia. Sie¢ ta dziala we wszystkich pafstwach czlon-
kowskich UE i EFTA, a jej celem jest wspieranie mobilno-
Sci pracownikow na europejskim rynku pracy.

Kolejng kompleksowo, zarowno w ujeciu indywidual-
nym jak i systemowym, omoéwiong instytucjg rynku pracy
jest poradnictwo zawodowe (autorstwo L. Florczak). W od-
r6znieniu od innych funkcjonujacych instrumentéw, benefi-
cjentami tej formy wsparcia sa gléwnie osoby wkraczajace
na rynek pracy badz osoby, dla ktérych zmiana pracy lub za-
wodu jest koniecznoScia. Interesujaco przedstawiono row-
niez histori¢ poradnictwa zawodowego w Polsce. Istotny
aspekt prowadzonej analizy stanowi rola zardwno podmio-
tow realizujacych te forme wsparcia jak i 0sob pelnigcych
funkcj¢ doradcow zawodowych.

Jednym z podstawowych zadan pafistwa, a zwlaszcza pu-
blicznych stuzb zatrudnienia, jest dostosowanie systemow
ksztalcenia do potrzeb rynku pracy. Stad szkolenia dla os6b
bezrobotnych i poszukujacych pracy sa ponownie przedmio-
tem prowadzonych rozwazaf (autorstwo A. Daniluk-Jarmo-
niuk). Maja one na celu podniesienie kwalifikacji ich uczest-
nikow, a w niektorych przypadkach stworzenie mozliwosci
ich nabycia, co w konsekwencji ma zwigkszy¢ szans¢ na za-
trudnienie. W ramach tej czeSci przedstawiona zostata orga-
nizacja i finansowanie szkoleni dla bezrobotnych i poszukuja-
cych pracy, formy organizacyjne prowadzonych szkolen,
a takze prawa i obowiazki 0osob w nich uczestniczacych.
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Przedmiotem rozdziatu VI sg §wiadczenia dla osdb
bezrobotnych i poszukuyc;cych pracy. W ramach aktywne]
polityki rynku pracy wyrdznione i omowione zostaly juz
ustugi rynku pracy. Natomiast do tej kategorii zaliczono
rowniez instrumenty rynku pracy, ktére nosza miano
prawnych form przeciwdzialania bezrobociu (autorstwo
K. Jaworska). Poczagwszy od wyjasnienia pojecia, przez
umiejscowienie w aktach miedzynarodowych i regula-
cjach krajowych, autorka analizuje bogaty katalog praw-
nych form przeciwdzialania bezrobociu, ze wskazaniem
na ich podzial (niesamoistne, samoistne, fakultatywne
i obligatoryjne). Na szczegdlng uwagg zastuguje fragment
przedstawiajacy te instrumenty, ktore sa kierowane do
0s0b bedacych w okreslonym wieku.

Szczegbdtowej analizie zostaly poddane prace interwen-
cyjne (autorstwo E. Staszewska), ktore zaliczane sa do kla-
sycznych instrumentéw aktywnej walki z bezrobociem,
a ktorych bezposrednim efektem jest podtrzymanie aktyw-
noSci zawodowej 0sOb bezrobotnych, uzyskanie zatrudnie-
nia i dochodu z pracy. W tej czeci zostaly omowione takze
roboty publiczne jako forma pomocy osobom pozostajacym
bez pracy (autorstwo M. Nowak).

Aktywne formy przeciwdzialania bezrobociu wymagaja
odpowiedniego finansowego wsparcia (autorstwo 1. Flor-
czak). Te instrumenty zostaly poddane wnikliwe] analizie
z uwzglednieniem problemu refundacji kosztéw ponoszo-
nych z tytutu opfaconych skfadek na ubezpieczenie spotecz-
ne w zwigzku z zatrudnieniem skierowanego bezrobotnego
do pracy oraz form finansowego wspierania tworzenia
miejsc pracy dla osob powracajacych na rynek pracy po
przerwie zwigzanej z wychowywaniem dzieci.

Instrumentem aktywnie wspierajacym jest takze staz dla
bezrobotnych (autorstwo E. Staszewska), ktory z jednej
strony stanowi formul¢ pozwalajaca na zdobywanie do-
$wiadczenia zawodowego przez miodych uczestnikow ryn-
ku pracy, a z drugiej strony zwalnia pracodawcéw z obo-
wigzku ponoszenia kosztow ich zatrudnienia. Forma zdoby-
cia nowych kwalifikacji zawodowych przez osoby bezrobot-
ne jest takze przygotowanie zawodowe dorostych (autor-
stwo R. Borek-Buchajczuk).

Zlozono$¢ problematyki prawnej bezrobocia nakazuje
spojrze¢ na nig rowniez z perspektywy §wiadczen socjalnych,
ktorych regulacja prawna kwalifikowana jest jako cze$¢ pra-
wa zabezpieczenia spofecznego. Ochrona ryzyka socjalnego
Zwigzanego z utratg pracy stala si¢ zatem przedmiotem roz-
wazan zawartych w dalszej czeSci Systemu, takze poswieconej
prawnym formom tagodzenia skutkéw bezrobocia (autor-
stwo M. Lewandowicz-Machnikowska). Socjalnym $wiadcze-
niem pienieznym, adresowanym do osob posiadajacych sta-
tus bezrobotnego, jest zasitek dla bezrobotnych (autorstwo
M. Paluszkiewicz). Jego celem podstawowym jest fagodzenie
materialnych skutkdw bezrobocia, co powoduje, ze jest zali-
czany do tzw. pasywnych Srodkow polityki rynku pracy.
Swiadczenie to zostato opisane przez autorke w sposob bar-
dzo szczegOtowy, uwzgledniajac, migdzy innymi, uwarunko-
wania historyczne, przestanki nabycia, czas pobierania, reali-
zacje prawa do zasitku, utratg prawa do zasitku oraz jego
charakter prawny. Kolejnym przedstawionym §wiadczeniem
jest zasitek przedemerytalny i Swiadczenie przedemerytalne
(wspotautorstwo K. Slebzak i D. Wajda).
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W zatozenia polityki zatrudnienia wpisane jest rowniez
zatrudnienie socjalne (autorstwo R. Babifiska-Gorecka).
Podstawowym kryterium jego wyr6znienia jest ukierunko-
wanie grupy specjalnych dziafaf, ktorych celem jest stwo-
rzenie warunkow dla podjecia, przez osoby dotkniete lub
zagrozone wykluczeniem spofecznym, zatrudnienia lub in-
nej pracy zarobkowej. Chodzi zatem o efektywne stymulo-
wanie tej grupy osob do powrotu na rynek pracy. Autorka
poza celem omawia takze zasady zatrudnienia socjalnego,
jego formy, podmioty realizujace zadania zatrudnienia so-
cjalnego, a takze Zrodta i zasady finansowania.

Odrebnie omowione zostaly $wiadczenia pomocy spo-
tecznej dla osob i rodzin dotknigtych bezrobociem (autor-
stwo K. Stopka). Kluczowym dla tego rodzaju $wiadczen
jest przedstawienie pomocy spolecznej jako podstawowej
dziedziny polityki spofecznej. W tym aspekcie tez analizo-
wane jest pojecie bezrobotnego. Korzystanie ze §wiadczen
pomocy spolecznej warunkowane jest spetnieniem przesta-
nek zaréwno podmiotowych jak i natury przedmiotowe;.
W tym tez kontekScie przedstawiona zostata zasada subsy-
diarnoéci pomocy spofecznej. Osobno omdwione zostaly
rodzaje $wiadczefi z uwzglednieniem ich podziatu wedtug
kryterium formy ich rozdysponowania, a takze istoty (i tre-
§ci) ochrony 0sob dotknigtych bezrobociem.

Rozdziat VII odnosi si¢ do trzech zagadnien: zatrudnia-
nia cudzoziemc6w — obywateli Unii Europejskiej w Polsce
(autorstwo L. Mitrus), zatrudniania obywateli polskich za
granica (autorstwo P. Grzebyk), zatrudniania cudzoziem-
cow w Polsce (autorstwo L. Mitrus).

Nie ulega watpliwosci, ze zatrudnianie cudzoziemcéw
jest zagadnieniem ztozonym oraz podlega regulacjom rdz-
nych gatezi prawa. W pierwszym z poruszanych obszarow
podkreslono, ze swoboda przemieszczania si¢ 0sob pomie-
dzy pafistwami czlonkowskimi jest jedng z fundamental-
nych wolno§ci przystugujacych obywatelom UE. Natomiast
jednym z jej aspektow jest swobodny przeplyw pracowni-
kow. W oparciu o regulacje unijne zostata przeprowadzona
charakterystyka tego zagadnienia, ze szczegdlnym wskaza-
niem na fundamentalng zasade jaka jest zakaz dyskrymina-
cji ze wzgledu na obywatelstwo. Szczegdlng forma mobilno-
$ci pracownikow w UE jest ich delegowanie w ramach
transgranicznej swobody $wiadczenia ustug. Zagadnienie to
takze zostalo omdOwione w tej czgSci. Drugim obszarem
poddanym analizie jest problematyka zatrudnienia obywa-
teli polskich za granica. Rowniez tu zostaje poddany reflek-
sji zakres swobody przeptywu pracownikéw delegowanych
z Polski, w szczeg6lnosci z uwzglgdnieniem zmian wprowa-
dzonych dyrektywa 2018/957/UE, w zakresie rownego wy-
nagradzania, dtugotrwatego delegowania i bardziej przej-
rzystych zasad dotyczacych funkcjonowania agencji pracy
tymczasowej. Elementem rynku pracy jest réwniez zatrud-
nianie w Polsce cudzoziemcow spoza UE. Zagadnienie to
zostalo omowione w §wietle migdzynarodowych oraz euro-
pejskich standardéw ochrony pracownikéw migrujacych.
Prowadzone rozwazania dotycza takze podstawowej reguly
jaka jest, wobec obcokrajowcow z pafistw trzecich, uzyska-
nie zezwolenia na pracg w Polsce, wraz z zachodzacymi
W tym obszarze zmianami.

Rozdziat VIII zostal poswigcony sporom indywidualnym
z zakresu prawa rynku pracy (autorstwo T. Kuczynski).
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Charakter wprowadzajacy i porzadkujacy ma wstepna cze$¢
poSwigcona ewolucji przepisow dotyczacych zatatwiania
sporéw indywidualnych w sprawach zatrudnienia. Z uwagi
na fakt, ze wiekszo$¢ sporéw z zakresu prawa rynku pracy
podlegajacych drodze sqdowej rozpatrywana jest przez sady
administracyjne, rozwazania zostaly podzielone wedlug
kryterium trybu postgpowania administracyjnego. W kolej-
noéci zostaly omowione spory zatatwiane w trybie ogdlnego
postepowania administracyjnego, spory rozstrzygane w dro-
dze uproszczonego postgpowania o charakterze admini-
stracyjnym, spory zalatwiane w drodze administracyjnego
postepowania egzekucyjnego oraz spory dotyczace innych
aktow i czynnoSci zakresu administracji publicznej. Od-
dzielnie przedstawiono spory dotyczace porozumien
iumow z zakresu prawa rynku pracy (umowy cywilnopraw-
ne i umowy publicznoprawne), a takze spory indywidualne
w innych sprawach z zakresu rynku pracy, w tym takze po-
stepowanie cywilne dotyczace naruszenia zasady rownego
traktowania, Swiadczefi przedemerytalnych czy $wiadczen
szkoleniowych.

Ostatni IX rozdziat poswigcony zostal najwazniejsze-
mu organowi nadzoru nad przestrzeganiem przepisow
prawa pracy — Panstwowe] Inspekcji Pracy (autorstwo
D. Makowski). Rys historyczny, organizacja PIP, jej kom-
petencje z uwzglednieniem przedmiotowych i podmioto-
wych zakresow dziatania, zadania PIP, §rodki dzialania
kontrolno-nadzorczego, to kolejno prezentowane aspek-
ty, ktore wykazuja, ze Pafistwowa Inspekcja Pracy jest
waznym gwarantem skutecznosci stosowania ochronnych
przepisOw prawa pracy.

W podsumowaniu nalezy podkresli¢, ze w recenzowa-
nym tomie podjeto skuteczng probe zardwno catoSciowego
ujecia problematyki, uwzgledniajace] praktyczne aspekty
funkcjonowania instytucji prawnych, jak i systematyzacji
przedmiotowych zagadnief. Omdéwione zostaly takze te
problemy prawa rynku pracy, ktore w dotychczasowym pi-
Smiennictwie byly podejmowane jedynie marginalnie. Au-
torom udato si¢ wskaza¢ miejsce prawa rynku pracy w sys-
temie prawa pracy, nie pomijajac przy tym instytucji prawa
rynku pracy. Omawiane zagadnienia zostaly oparte nie tyl-
ko na aktualnym stanie prawnym, ale rowniez ukazano ich
szerszy kontekst historyczny i dorobek doktryny oraz judy-
katury w analizowanym zakresie. Walorem jest tez ukaza-
nie przedmiotowych zagadniefd w szerszym spolecznym
kontekscie. Taka formula sprawila, Ze opracowanie ma
charakter catosciowy i spefnia kryteria systemu prawa. Jed-
noczesnie zostaly w nim zrealizowane dyrektywy, ktore
wskazali redaktorzy tomu: uniwersalizmu, kompleksowo-
Sci, sekwencyjnosci, funkcjonalizmu oraz kompatybilnosci
wywodow dogmatycznych.

Nie ma watpliwosci, Ze recenzowane dzieto, ze wzgledu
na swoje wysokie walory merytoryczne, bedzie miato za-
réwno dla nauki, jak i dla praktyki znaczenie nie do przece-
nienia. Z jednej strony ,,Prawo rynku pracy” jest bowiem
podsumowaniem catego dorobku nauki prawa pracy, z dru-
giej za$ stanowi pewnego rodzaju wskazowke dla dalszych
kierunkow badan, ukazujac te obszary, ktore nie zostaly do-
tychczas poddane naukowej analizie. Podjgte w opracowa-
niu watki praktyczne powinny za$ zainteresowac osoby, kto-
re na co dzief zajmujg sie ta tematyka.
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