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Globalizm jako ostatnie stadium kapitalizmu?

Tytut felietonu nawigzuje do znanej pracy Lenina na temat imperializmu jako najwyzszego stadium kapitalizmu. Gdyby prawdziwe
byly przepowiednie zawarte w tej pracy, to kapitalizm powinien juz dawno przesta¢ istnie¢ lub tez powinien zosta¢ unicestwiony.
Imperializm miat by¢ najwyzsza, a wiec ostatnig faza kapitalizmu czy tez rodzajem zwyrodnienia tego ustroju nieuchronnie prowa-
dzacego do jego korica. Kapitalizm przetrwat wszakze nie tylko Rewolucje Pazdziernikowa, ale takze | i Il Wojne Swiatowa, jak row-
niez w zasadniczym stopniu doprowadzit do rozktadu systemu komunistycznego oraz rozpadu Zwiazku Radzieckiego. Wspétczesnie
pojawia sie pytanie, czy uda sie mu przetrwa¢ globalizacje. By¢ moze jednak zagrozenie dla kapitalizmu ze strony globalizacji jest
pozorne albo tez jest jedynie rodzajem choroby, ktéra tak czy inaczej zostanie przezwyciezona.

Imperializm w politycznej formie kolonializmu ostatecznie rozpadt sie w latach szes¢dziesiatych ubiegtego wieku, co jednak wca-
le nie doprowadzito do upadku kapitalizmu, a wrecz przeciwnie spowodowato wzmocnienie funkcjonowania jego mechanizméw,
w tym dziatania wolnego rynku. Nastapito to gléwnie w wyniku proceséw, ktére mozna okresli¢ jako globalizacja handlu, produk-
cji, ustug, zatrudnienia oraz kapitatu finansowego, i co stato sie mozliwe, a nawet wiecej — w decydujacej mierze zostato spowo-
dowane przez gwaltowne przyspieszenie postepu technicznego, technologicznego i organizacyjnego. Telewizja, komputer, poczta
elektroniczna, Internet, GPS, urzadzenia 3D, smartfony i tym podobne wynalazki z dziedziny teleprzekazu, elektroniki, a takze ko-
smonautyki i sztucznej inteligencji sprawily, ze $wiat juz dawno stat sie globalng wioska, a obecnie — méwiac obrazowo — np.
mieszkaniec Azji stat sie sasiadem Europejczyka i zaglada mu do ogrédka, stopniowo mogac dostrzec w nim coraz wiecej szczegé-
tow. W sensie liczby i Scistosci powiazan Swiatowa wioska staje sie coraz mniejsza i jednoczesnie coraz ludniejsza, co rodzi jakoscio-
wo nowe problemy.

Wymiana handlowa przekraczajaca granice poszczegélnych panstw jest prawie tak stara jak ludzkos¢. Podobnie jest z migracja
sity roboczej, ktéra byta zwigzana z wojnami, wedréwka ludéw, niewolnictwem, poszukiwaniem lepszych warunkéw zycia poza gra-
nicami wlasnego paristwa lub na innych kontynentach. W dziejach ludzkosci niczym nadzwyczajnym nie byt takze transgraniczny
przeptyw techniki i produkgji, a takze kapitatu finansowego. Pod wptywem jednak zmian politycznych, gospodarczych, spotecznych
i kulturowych, u podtoza ktérych lezy wynalazczos¢ i postep naukowo-techniczny jako ich praprzyczyna, wskazane procesy i zjawi-
ska ulegly gwattownemu nasileniu i w nastepstwie tego jakosciowej przemianie. Wymiana handlowa, przeptyw towaréw, ustug, pro-
dukgji, pracy, oséb i kapitatu, a takze mysli i wartoéci pozamaterialnych, uzyskaty jakosciowo nowa skale. Wyraznie wykroczyty po-
za granice panstw, co miedzy innymi znajduje wyraz w tworzeniu i funkcjonowaniu nie tylko gospodarczych struktur miedzynaro-
dowych, ale i ponadnarodowych.

Globalizacje czy tez globalny kapitalizm oskarza sie, ze doprowadzity do wzrostu niesprawiedliwosci w skali paristw, poszczegol-
nych kontynentéw i catego $wiata. Bieguny biedy i bogactwa coraz bardziej sie od siebie oddalaja, a biedni staja sie jakoby coraz
biedniejsi, za$ bogaci coraz bardziej sie bogaca. Jako sprawcéw rosnacego rozwarstwienia spotecznego w skali poszczegélnych
panstw i w wymiarze ponadnarodowym czesto wskazuije sie kapitat finansowy oraz korporacje miedzynarodowe i ponadnarodowe,
co skadinad nie jest nowoscia, gdyz za podobne zjawiska i procesy kapitalizm krytykowany byt juz w XIX wieku. Réznica polega jed-
nak na tym, ze system bankowo-finansowy oraz gospodarcze korporacje miedzynarodowe i ponadnarodowe nigdy nie byty tak po-
tezne i nigdy nie dysponowaty tak ogromnymi $rodkami i mozliwosciami jak obecnie. Niejednokrotnie korporacje te dysponuja za-
sobami przekraczajacymi dochody narodowe niewielkich panstw i stad staly sie zagrozeniem dla intereséw i monopolu oraz sposo-
bu funkcjonowania systeméw panstwowych. Pojawia sie wiec wezwanie do walki zwfaszcza z ponadnarodowymi korporacjami go-
spodarczymi. W zwiazku z tym miedzy innymi wskazuje sie, ze w funkcjonowaniu w szczegélnosci korporacji ponadnarodowych
czesto dochodzi do naruszania intereséw pracowniczych, w tym do famania przez nie przepiséw prawa pracy i eliminowania zwiaz-
kéw zawodowych albo tez do radykalnego ograniczania ich skutecznosci.

Istnienie i funkcjonowanie korporacji zwiazanie jest z réznego rodzaju nieprawidtowosciami i zagrozeniami, miedzy innymi dla
pracownikéw w nich zatrudnianych. Pojawia sie wiec problem, jaka nalezatoby wobec nich wybra¢ strategie. Czy ma to by¢ strate-
gia ograniczania, a nawet tepienia, czy raczej strategia tolerowania, a nawet ochrony i wspomagania. Mozliwa jest jednak takze stra-
tegia posrednia, ktéra faczy ze soba dziafania ograniczajace i hamujace z dziataniami sprzyjajacymi i wspomagajacymi. Osobna kwe-
stig jest to, kto i przy uzyciu jakich instrumentéw miatby okreslona strategie realizowac. Panstwa w pojedynke sa tu za sfabe. Za sta-
be sg takze tworzone przez nie struktury miedzynarodowe. W mojej ocenie skutecznie konieczne ograniczenia sa w stanie narzuci¢
jedynie struktury o charakterze ponadnarodowym. Niezaleznie od zagrozen i czesto niedobrych skutkéw spotecznych powodowa-
nych przez $wiatowe korporacje nalezy pamieta¢, ze dzieki nim mozliwa jest akumulacja ogromnych srodkéw finansowych i gwat-
towny rozwéj wynalazczosci oraz przyspieszony postep naukowo-techniczny. Niosac za soba poglebianie sie rozwarstwienia spo-
tecznego i wyzysk umozliwiajg one wszakze jednoczesnie dokonanie skoku technologicznego i korzystnych zmian w zyciu codzien-
nym takze w najbiedniejszych i najbardziej zacofanych parnstwach Swiata.

Jak sadze, w najblizszych dziesiecioleciach globalizacja czynita bedzie dalsze postepy nie pociagajac za soba unicestwienia za-
sad funkcjonowania gospodarki rynkowej, i tym samym podstaw ustroju kapitalistycznego. W szczegélnosci nie nalezy oczekiwac,
ze zglobalizowany kapitalizm zostanie zastapiony przez rodzaj komunizmu paristwowego czy przez system totalnego, autarkiczne-
go, panstwowego zarzadzania, w ktérym wiasciwie nie ma miejsca dla rynku i jego praw. Nadchodzace dziesieciolecia nie zwiastu-
ja tego, ze globalizm jako forma kapitalizmu rozpadnie sie w nastepstwie wewnetrznych stabosci czy tez ze w wyniku cioséw zada-
wanych mu przez prawicowy i lewicowy populizm zejdzie ze sceny dziejéw ludzkosci. Zmiany w technice i technologii kiedys do
tego doprowadzg, ale — wedtug moich przewidywan — nie nastapi to jeszcze za zycia obecnych pokolei. Péki co globalny kapi-
talizm wykazuje dostatecznie duzo sit adaptacyjnych, przy czym dalsze jego trwanie w duzej mierze zalezy takze od dokonywania
odpowiednich zmian w instytucjach indywidualnego oraz zbiorowego prawa pracy i to zaréwno w jego wymiarze krajowym, jak

i kontynentalnym, a takze ogélnoéwiatowyn .
/ - gm
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Status prawny i funkcje zasady
uczestnictwa pracownikow w zarzadzaniu

Legal status and functions of the principle
of worker's participation in management

prof. dr hab. Jerzy Wratny

Polska Akademia Nauk, Instytut Nauk Prawnych

Streszczenie Artykut zawiera wykfadnie zasady uczestnictwa pracownikéw w zarzadzaniu zakfadem pracy
okreslonej w art. 182 kodeksu pracy, z objasnieniem jej statusu prawnego oraz wystepujacych w tym przepisie pojec.
Za gtéwny przedmiot w przepisach odrebnych, o ktérych mowa w art.182 k.p., autor uznaje ustawe z 7 kwietnia
2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji, bedaca podstawa tworzenia rad
pracownikéw. Rady te sa jednak powotywane w coraz wezszym zakresie. Autor zglasza propozycje, ktére moga sie
przyczyni¢ do ozywienia tej instytucji, nalezacej do standardu unijnego prawa pracy.

Stowa kluczowe: partycypacja, rady pracownikéw, informacja i konsultacja, zbiorowe prawo pracy.

Summary The author discusses the interpretation of the worker's participation principle in managament of
establishements according to art.18(2) labour code. He also discribes legal status being used in this place. As main
subject of regulation of this principle the author considers the Act of informing and consultation of workers being
rhe ground of creating worker's councils. However the scope of their functioning is every year decreasing. The
proposals which could serve to stimulate this institution have been presented. This would also be in complince with

EU-labour law.

Keywords: participation, worker's information and consultation, worker's councils, collective labour law.

JEL: K31

Uwagi ogolne

Nominalnie zasada uczestnictwa pracownikow w zarza-
dzeniu zaktfadem pracy (pracowniczej partycypacji) zosta-
ta uwzgledniona w katalogu podstawowych zasad prawa
pracy, jako jedna z trzech nalezacych do tej kategorii za-
sad zbiorowego prawa pracy. W sposobie wysfowienia
przepisu 182 k.p. wystepuja jednak cechy szczegélne
w pordwnaniu z pozostalymi przepisami rozdziatu II
przepisow ogdlnych kodeksu pracy.

Przede wszystkim zwraca uwage najstabiej wyrazona
jej normatywno$¢. W odr6znieniu od pozostatych przepi-
sow przywotanego fragmentu kodeksu pracy, stylizacja
art. 182 k.p. sprawia wrazenie jakbySmy mieli do czynienia
z zasada opisowa, odkodowana w wyniku uogolnienia
szeregu przepisow szczegdtowych. Poniewaz jednak w ak-
cie normatywnym nie moze by¢ miejsca na zasade prawa
o charakterze opisowym, to zwrot ,,pracownicy uczestni-
cza w zarzadzaniu zakladem pracy” nalezy rozumie¢ nie
inaczej niz w sposob, Ze pracownicy maja prawo do takie-
go uczestnictwa, a wigc rowniez i w tym przypadku mamy
do czynienia z zasada o charakterze dyrektywalnym (por.

Unterschiitz, 2016, s. 242). Niemniej uzyty w tym przy-
padku zwrot jezykowy nasuwa refleksje, ze ustawodawca
zawahat si¢ przed pelnym jezykowo dowarto$ciowaniem
prawa, o ktdrym mowa, co nie pozostaje catkowicie bez
wplywu na jego wykladnig.

Prawo do uczestnictwa (partycypacji) zostalo wyrazo-
ne hastowo, z odestaniem do wtasciwych (odrebnych)
przepisow, podobnie jak prawo do godziwego wynagro-
dzenia (art. 13 k.p.), prawo do wypoczynku (art. 14 k.p.)
czy wreszcie prawo koalicji (art. 18! k.p.). Migdzy odesta-
niami, o ktdrych mowa w tamtych przepisach, a odesta-
niami z art. 182 k.p. zachodzi jednak r6znica jakoSciowa.
Przepisy, do ktorych odsylaja art. 13, 14 i 181 k.p., s3 bo-
wiem wymienione w tresci zasad wyczerpujaco badz przez
wskazanie ich zasadniczych komponentéw z pewnym
marginesem niedookre$lonosci. W art. 182 k.p. ustawo-
dawca moOwi natomiast gtucho o odrebnych przepisach,
nie podejmujac nawet proby przyktadowe;j ich specyfika-
cji. Mamy wigc do czynienia z przepisem blankietowym,
ktorego warto$¢ normatywna zalezy od tresci przepisow
odrebnych, a zatem w zatozeniu — od przepisow pozako-
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deksowych, wykazujacych jaki§ zwigzek z tak czy inaczej
rozumiang ideg uczestnictwa w zarzadzaniu.

Mimo ogdlnie blankietowego charakteru art. 182 k.p.,
umiejscowienie zasady uczestnictwa pracownikow w za-
rzadzaniu zakladem pracy w katalogu zasad podstawo-
wych nalezy, moim zdaniem, odczytywac jako wytyczna
legislacyjna. Uznanie tej funkcji oznacza, ze okreSlone
»przepisy odrebne”, o ktérych mowa, powinny by¢ wyda-
ne lub przynajmniej utrzymane w mocy. Ranga zasady
uczestnictwa przesadza rowniez, ze zwlaszcza w systemie
prawnym opartym na ustawie powinny to by¢ przepisy
szczebla ustawowego; nie przekresla to oczywiScie uzu-
petniajacej roli autonomicznych Zrddet prawa pracy.

Artykut 182 k.p. jest zatem zasada postulatywna, adre-
sowang do ustawodawcy pozakodeksowego. Wytyczna le-
gislacyjna zawarta w tym przepisie jest jednak, jak wspo-
mnieliémy, nader watta. To przepisy odrebne maja bo-
wiem regulowac zakres i tres¢ partycypacji. Pozostawie-
nie marginesu swobody nie oznacza jednak catkowitej do-
wolnosci. Wypelnleme dyspozycji z art. 182 k.p. wymaga,
aby przepisy odrgbne mialy na celu zapewnienie realiza-
cji ,uczestnictwa pracowmkow w zarzadzaniu”. Problem
polega jednak na tym, ze p019c1a zawarte w tym przepisie
nie sg zrozumiate samo przez si¢ w takim stopniu jak np.
prawo zrzeszania si¢, o ktorym mowa w art. 18! k.p.
W przypadku partycypacji wyjatkowa rola przypada wy-
ktadni uzytych poje¢ nie tylko w Swietle dogmatyki prawa
pracy, ale réwniez z odwotaniem si¢ do nauk pozapraw-
nych, w tym zwlaszcza do nauki o zarzadzaniu. Trzeba sie
poza tym liczy¢ z tym, ze propozycje poszczegdlnych au-
torow nie zawsze beda ze sobg zbiezne.

Pojecie zarzadzania

Jesli chodzi o pojecie zarzadzania, to wedtug jednej z pro-
pozycji mozna przez nie rozumie¢ podejmowanie decyzji
kierowniczych stanowigcych przejaw wladzy przedsie-
biorcy-pracodawcy bedacego dysponentem Srodkéw pro-
dukcji sktadajacych sie na przedsiebiorstwo (por. Ziele-
niewski, 1972, s. 393). Partycypacja jawi si¢ wowczas jako
udzial pracownikéw w podejmowaniu tych decyzji, a wiec
jako udzial we wtadzy lub/i wlasnosci przedsigbiorstwa.
Wedlug innej propozycji zarzadzanie jest kojarzone
nie tyle z wiadza i wlasnoScia, ile z racjonalnym ukierun-
kowaniem procesow pracy (Penc, 1998, s. 5). W tym dru-
gim przypadku akcentuje si¢ role tzw. partycypacji bezpo-
Sredniej, czyli dopuszczenia pracownikéw do wspoidecy-
dowania w ramach partycypacyjnego stylu zarzadzania
personelem. Partycypacja bezposrednia (stanowiskowa)
jest wiec zwigzana ze sposobem wykonywania przez pra-
codawce uprawniefi kierowniczych (dyrektywnych).
Z perspektywy nauki prawa pracy nalezy stwierdzi¢, ze
jest ona zjawiskiem zachodzacym w sferze indywidual-
nych stosunkdw pracy. Stanowi wytwor praktyki ksztatto-
wanej pod wplywem ciSnienia efektywnych wzorcow za-
rzqdzama przedsm;blorstwem Temu rodzajowi partycy-
pacji przypisuje si¢ wspoiczeSnie rosnace znaczenie m.in.
w dokumentach Unii Europejskiej. Nie stanowi ona jed-
nak przedmiotu zainteresowania dogmatyki prawa pracy.
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Nie dookreSlaja jej zreszta zadne dodatkowe przepisy,
a wiec z oczywistych wzgledow nie wchodzi rowniez w za-
kres zasady z art. 182 k.p.

Zasada uczestnictwa w zarzadzaniu powinna si¢ na-
tomiast odnosi¢, jak wspomnieli§my wyzej, do tej koncep-
cji zarzadzania, w ktorej uwypukla sie wladze pracodaw-
cy-przedsigbiorcy w procesach decyzyjnych, wynikajaca
z wlasnosci lub inaczej ugruntowanego prawa dyspono-
wania §rodkami produkcji. Pracownicy uczestnicza w pro-
cesach decyzyjnych na szczeblu ponadstanowiskowym, co
wymaga przyznania im okreslonych kompetencji na dro-
dze regulacji prawnej. Partycypacja przybiera wowczas
postac zinstytucjonalizowana. Mowimy w tym przypadku
o partycypacji przedstawicielskiej na ogot takze z elemen-
tami demokracji bezpoSredniej — wybdr przedstawicieli
przez zalogg, referenda zaktadowe. Tego rodzaju party-
cypacji moga dotyczy¢, moim zdaniem, ,,przepisy odreb-
ne” okreslajace jej zakres i zasady (czyli tre$¢ regulacji),
o ktorych mowa w art. 182 k.p.

Pojecie uczestnictwa

Kolejny kluczowy problem wiaze si¢ z okreSleniem poje-
cia uczestnictwa z art. 182 k.p. oraz jego stosunkiem do
wyrdznianych w praktyce, ustawodawstwie i literaturze
klasyfikacji dotyczacych zwlaszcza stopni partycypacii.

Najogolniej biorac, sytuacja uczestnictwa opisuje stan
wspdlzaleznoSci migdzy podmiotem, ktdremu przystuguja
okreslone kompetencje, a podmiotem, ktory w tych kom-
petencjach ma lub moze mie¢ udziat. W przypadku party-
cypacji pracowniczej wspotzaleznos¢ ta wystepuje miedzy
podmiotem zarzadzajacym zakladem pracy, ktoremu
przystuguja wynikajace z prawa wlasnosci (lub z innego ty-
tutu) kompetencje dysponowania aktywami skfadajacymi
si¢ na przedsiebiorstwo, w tym prawo kierowania persone-
lem, a podmiotem uczestniczacym w tych kompetencjach.
Temu ostatniemu zapewnia si¢ prawo wplywania na prze-
bieg procesow decyzyjnych w zakladzie pracy. Tym samym
ulega uszczupleniu prawo pracodawcy-przedsigbiorcy do
wylacznosci w zarzadzeniu zakladem pracy wynikajace
z takich cech gospodarki rynkowej jak wolnos¢ dziatalno-
§ci gospodarczej i wiasno$¢ prywatna (art. 20 Konstytucji
in principio) (por. Hajn, 2013, s. 203).

Odnoszac si¢ z kolei do konstytucyjnych podstaw pra-
cowniczego uczestnictwa w zarzadzeniu zakladem pracy
zauwazmy, ze zasada partycypacji nie ma wyraznego
umocowania w ustawie zasadniczej. Niewatpliwie jednak
jest ona zwigzana ze spofecznym obliczem gospodarki
rynkowej, tj. z takimi jej cechami jak solidarno$¢, dialog,
a zwlaszcza wspolpraca partnerow spofecznych (art. 20
Konstytucji in fine).

Stopnie uczestnictwa

Nasuwa si¢ z kolei pytanie, czy wszystkie wyrOzniane
w praktyce, ustawodawstwie badz literaturze formy wply-
wania reprezentacji pracowniczej na procesy decyzyjne
w zaktadzie pracy dadza si¢ zakwalifikowaé jako miesz-
czace si¢ W pojeciu uczestnictwa (partycypacji). Rozwia-



zania partycypacyjne mozna bowiem klasyfikowa¢ wediug
stopni uczestnictwa, zgodnie z kierunkiem wiodacym od
form stabszych ku silniejszym!.

Najstabszym stopniem partycypacji jest prawo pracow-
nikéw do uzyskiwania informacji od strony pracodawczej
bez zapewnienia formalnego ich wplywu na proces decy-
zyjny. Ponad prawem do informacji mozna uplasowad
uprawnienia doradczo-konsultacyjne przedstawicielstw
pracowniczych, okreSlane pojemnym terminem wspo6tdzia-
tania (niem. Mitwirkung). W tym zakresie nalezy rozrdz-
niaé konsultacje polegajace na zwyklym obowiazku wystu-
chania 0p1n11 pracownlkow (konsultacja slaba) oraz prawo
do wyrazama opmu przez strong pracownicza z opcja na
zawarcie porozumienia (konsultacja mocna). Z kolei Wyz-
szym stopniem partycypacji jest prawo czynnika pracowni-
czego do wspotdecydowania w sprawach przedsigbiorstwa
(niem. Mitbestimmung), z czym w szczegdlno$ci mamy do
czynienia w przypadku drugiego szczebla partycypacji, po-
legajacego na wiaczaniu delegatow pracowniczych do gre-
miow zarzadzajacych i nadzorczych spdtki lub innego orga-
nizmu gospodarczego (rada nadzorcza spotki akcyjne;).
Problem partycypacji jawi si¢ natomiast jako bezprzedmio-
towy, gdy czynnikowi pracy przystuguje petnia uprawnief
zarzadcezych (tzw. przedsiebiorstwo spofeczne, spotdziel-
nia), nie wystepuje bowiem wowczas sytuacja wspotzalez-
noSci dwdch przeciwstawnych sil: kapitatu i pracy.

Powyzsze, przedstawione w uproszczeniu, dystynkcje
ukazujg szeroki obszar zjawisk, ktore w jakim§ stopniu
mozna wigza¢ z koncepcja uczestnictwa w zarzadzaniu.

Problem aktualnoSci zasady
uczestnictwa w zarzadzaniu

Rozwazania powyzsze s3 natury teoretycznej. Nie ttuma-
cza one dostatecznie intencji ustawodawcy ustanowienia,
a zwlaszcza utrzymywania w mocy, zasady z art. 182 k.p.
W przesztosci uwazano, ze artykuf ten odnosi si¢ do usta-
wodawstwa bedacego podstawa funkcjonowania samo-
rzadu pracowniczego w przedsigbiorstwach panstwo-
wych, ktéry w minionym okresie cechowat sie, przynaj-
mniej w $wietle litery prawa, wysokim stopniem upraw-
nien decyzyjnych, a wigc formuta samorzadowa par excel-
lence pasowata do koncepcji uczestnictwa zalogi w zarza-
dzaniu przedsiebiorstwem. Nieodwotalny — bedacy efek-
tem dokonujacych si¢ od 1989 r. przeksztatcen wtasno-
$ciowych w gospodarce — zmierzch samorzadnoSci pra-
cowniczej spowodowal jednak konieczno$¢ rewizji tego
zapatrywania i potrzebe reinterpretacji pojecia uczestnic-
twa w zarzadzeniu. Reinterpretacja ta powinna zmierza¢
w kierunku przyjecia bardziej pojemnej jego wersji w po-
staci uznania, ze uczestnictwem w zarzadzaniu jest wywie-
ranie wplywu na decyzje pracodawcoéw w rdznych, takze
niestanowczych, formach, takich jak zadanie dostarczenia
okres$lonych informacji czy konsultowanie zamierzen pra-
codawcy w okreSlonych sprawach. W przeciwnym razie
nalezaloby si¢ zgodzi¢, ze zasada zawarta w art. 182 k.p.
jest ,pusta” z powodu braku desygnatéw w postaci przy-
znania pracownikom prawa do uczestnictwa w zarzadza-
niu w przepisach odrgbnych (tak np. Stelina, 2014, s. 59).
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Trudno jednak wyobrazi€ sobie, aby podstawowa zasa-
da prawa pracy, jaka stanowi pracownicze prawo do par-
tycypacji, mogta egzystowaé wylgcznie jako pusta norma
blankietowa. Nie ma powodu, aby uznawac jg za relikt mi-
nionego ustroju. Nie mozna tez liczy¢ na odbudowanie sa-
morzadu pracowniczego w ksztalcie sprzed transformacji,
a wiec tym samym nie ma rowniez szans na rewitalizacjg
zasady partycypacji, jeSli mialaby si¢ ona ogranicza¢ do
rozwigzan samorzadowych lub quasi-samorzadowych, we-
dtug ktorych rada pracownicza miata status organu przed-
sigbiorstwa. Nalezy zatem w treci art. 182 k.p. uwzgled-
nia¢ takze stabsze formy partycypacji nie tylko z puli Mit-
bestimmung, ale rowniez z dziedziny Mitwirkung.

Status partycypacji pracowniczej jako podstawowej za-
sady prawa pracy potwierdzity obie kolejno dziatajace ko-
misje kodyfikacyjne prawa pracy w projektach
22007212018 r.3, z ta rdznica, ze zasade t¢ uznano expres-
sis verbis za nalezaca do zbiorowego prawa pracy, zgodnie
z zaloZeniem, Ze korpus prawa pracy miatby si¢ sktadac
z dwoch oddzielnych, chociaz powiazanych ze soba, ko-
dekséw — indywidualnego i zbiorowego prawa pracy.

Odnotujmy, ze w Projekcie zbiorowego kodeksu pracy
z 2007 r. dokonano kilku wartych podkreSlenia zmian
w pordwnaniu z brzmieniem obecnego art. 182 k.p. I tak
w art. 13 Projektu* uwypuklono normatywny charakter
zasady uczestnictwa, odcinajac si¢ tym samym od opiso-
wego sposobu jej wystowienia w obowigzujacym kodeksie
pracy. Rowniez pozytywnie nalezy oceni¢ zastapienie for-
muly ,uczestnictwa w zarzadzaniu” przez formule
yuczestnictwa w sprawach zaktadu pracy”, co eliminuje
z obszaru jezyka prawnego przestanki doktrynalnego spo-
ru dotyczacego pojecia zarzadzania i uczestnictwa w za-
rzadzaniu. Réwniez w literaturze przedmiotu potrzeba
wyrdzniania zasady partycypacji pracowniczej nie budzi
watpliwosci®.

Odbiegajac od gtéwnego tematu, zasygnalizujmy pew-
nego rodzaju novum w Projekcie zbiorowego kodeksu
pracy (2007) jakim jest ,,otwarcie” na partycypacj¢ kapi-
tatowa i fmansowq, a wigc takze na koncepcje wlasnosci
pracownicze], co w praktyce oznacza zachgte do ustana-
wiania akcjonariatu pracowniczego. Zgodnie bowiem
z art. 13 § 2 Projektu nalezy pracownikom zapewni¢ moz-
liwo$¢ nabywania wtasnoSci przedsigbiorstwa-spotki
w drodze wydania odpowiednich przepisow.

Wielos¢ form partycypacji

Poszukujac desygnatu (desygnatow) art. 182 k.p. zauwa-
zamy mozaike rozwigzan prawnych, ktorych celem jest
zapewnienie mniej lub dalej idacego wplywu czynnika
pracy na podejmowane w zaktadzie pracy decyzje w roz-
nych sprawach — gospodarczych, osobowych, socjalnych
itp.6. Przepisy bedace podstawa stosowania tych rozwia-
zafi mozna zatem uznac za przepisy odrebne w rozumie-
niu tego artykutu. Mozna je klasyfikowaé wedtug rdznych
kryteriow. I tak rozréznia¢ nalezy wpisang w poprzedni
ustrdj instytucj¢ samorzadu zalogi w przedsigbiorstwie
pafistwowym, bedaca obecnie w stanie szczatkowym, ver-
sus urzadzenia partycypacyjne w spotkach kapitatowych,
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bedacych typowa organizacja gospodarcza w ustroju kapi-
talistycznym, nastepnie instytucje reprezentacji zatogi na
szczeblu zaktadowym versus delegowanie pracownikow
do organ6w nadzorczych i zarzadczych spotki, co w Pol-
sce bylo zwigzane z procesami komercjalizacji i prywaty-
zacji sektora panstwowego. Z kolei nalezy rozrdzniac
urzadzenia stosowane w przedsi¢biorstwach i zaktadach
pracy o zasiegu krajowym od instytucji udzialu przedsta-
wicieli pracownikow w wielonarodowych korporacjach
(w tym zakresie szczegOlne znaczenie nalezy przypisaé
europejskiej radzie zakladowej). Wreszcie partycypacja
moze by¢ oparta na tytule laborystycznym, do ktorej pra-
wo wynika z samego faktu zatrudnienia w ramach stosun-
ku pracy, w odroznieniu od partycypacji, ktorej przestan-
ka jest wtasno$¢ pracownicza powstajaca w efekcie naby-
cia akcji lub udzialéw spotki w ramach akcjonariatu pra-
cowniczego (partycypacja kapitatowa lub szerzej: partycy-
pacja finansowa).

Rada pracownikow
a zasada z art. 18" k.p.

Cala ta paleta rozwigzan koreluje w pewnym stopniu z wy-
razong w kodeksie pracy zasada uczestnictwa pracownikow
w zarzadzaniu. Nie wszystkie one sg jednak w réwnym stop-
niu wazace dla wyktadni art. 182 k.p. jako wytycznej legisla-
cyjnej. Za element najogolniejszy naleiy uzna¢ rozwigzania
dotyczace wewna,trzkrajowych organizacji gospodarczych
o wzglednie powszechnym zasu;gu podmiotowym i ustano-

wionych z intencja zapewniania im trwalego funkcjonowa-
nia. Instytucja teoretycznie spetniajaca te warunki jest rada
pracownikow powolywana na podstawie ustawy z 7 kwiet-
nia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadza-
niu z nimi konsultacji (DzU nr 79, poz. 550 ze zm., dalej:
ustawa o radach pracownikdw), stanowigca emanacje unij-
nej dyrektywy nr 2002/14 WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z 11 marca 2002 r. ustanawiajacej podstawowe ra-
mowe warunki informowania i przeprowadzenia konsulta-
cji z pracownikami we Wspdlnocie Europejskie;.

Dyrektywa ta stanowi finalny wytwor toczacego si¢ juz
od lat procesu wceielania w zycie zatozen partycypacji pra-
cownicze] wedlug wzorca przyjetego we Wspdlnocie.
Wzorzec, ktdry znalazt odzwierciedlenie zaréwno w do-
kumentach prawa pierwotnego jak i wtdrnego, ma zapew-
nia¢ pracownikom (ich przedstawicielom) prawo do uzy-
skiwania od strony pracodawcze] informacji dotyczacych
spraw zakladu pracy, jak réwniez prawo do konsultowa-
nia zamiaru powzigcia przez pracodawce okreslonych de-
cyzji dotyczacych zakiadu i jego zatogi z opcja na zawar-
cie porozumienia (konsultacja mocna).

Rady pracownikow
w praktyce zakladow pracy

Przyjecie ustawy nastapito z ogromnymi trudnoSciami
stwarzanymi z roznych powoddw zardwno przez organi-
zacje pracodawcow jak i centrale zwigzkowe. Te ostatnie
upatrywaly bowiem w radach konkurentéw wobec zakta-
dowych organizacji zwigzkowych.
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Roéwniez opornie przebiegal proces wdrazania ustawy
do praktyki gospodarczej. I tak wedtug danych Minister-
stwa Pracy i Polityki Spolecznej, prowadzacego rejestra-
cje rad, w pierwszym okresie obowiazywania ustawy rady
zostaly powotane zaledwie w 1900 zakladach pracy na ok.
17 000 zaktadow spetniajacych kryteria objecia ustawa, co
stanowito zaledwie 8,9% (dane MPiPS na dziefi 1 marca
2007 r.). Nawet jednak utworzone w pierwszym etapie ra-
dy zaprzestawaly z czasem dziatalno$ci. Wedlug danych
Grupy INSPRO, zajmujacej si¢ monitorowaniem procesu
tworzenia rad pracownikéw, w dniu 30 czerwca 2015 r.
liczba rad wynosita zaledwie 528, co stanowito 2% zakla-
dow pracy, w ktdrych rady zgodnie z zalozeniami ustawy
powinny dziafa¢ na dzien 1 marca 2007 r. (za: Ciompa,
2016, s. 16).

Przyczyny poglebiajacej si¢ atrofii rad, graniczacej
z ich calkowitym zanikiem, sa wielorakiej natury. Leza
one po stronie wszystkich uczestnikow zbiorowych sto-
sunkOw pracy oraz wynikajg z wadliwoSci samej ustawy’.

Po stronie zaréwno pracownikow jak i pracodawcow
wystepuje niedostateczna wiedza dotyczaca tej formy or-
ganizowania si¢ i niezrozumienie sensu powolywania rad.
Pracodawcom mySlacym konserwatywnie przeszkadzaja
wszelkie instytucjonalne formy partycypacji. Niechetna
postawa pracodawcow generuje z kolei lek przed szyka-
nami z ich strony, mogacymi w szczegdlnosci dotkna¢ gru-
pe¢ inicjatywng wnioskujacg o organizowanie wyboréw do
rady. W uzwigzkowionych zaktadach pracy sita dominuja-
ca sa zakladowe organizacje zwigzkowe, ktdre maja bo-
gatsze instrumentarium dziatania, a z rada, jesli dopusz-
czg w ogole do jej powstania, nie tyle wspdtpracuja, ile
wykorzystuja ja do swoich celow. Naktadajace sie na sie-
bie w pewnej mierze kompetencje rad pracownikow
i zwigzkéw zawodowych utwierdzaja pracodawcow
w przekonaniu — na co w szczeg6lno$ci potozono nacisk
w opisie wynikow kontroli PIP z 2017 r. — ze realizuja oni
wystarczajgco cele ustawy wspOlpracujac ze zwigzkami
zawodowymi, a wiec powolywanie odrebnego ciata for-
malnie niezwigzkowego jest w ich mniemaniu zbyteczne.
Przyttaczajgca wigkszo$¢ pracodawcdw traktuje wiec
ustawe o radach pracownikéw jako akt prawny non exi-
stenss.

Wady ustawy z 7 kwietnia 2006 r.

Odnoszac si¢ w kontekscie powyzszych badaf i spo-
strzezen do art. 182 k.p. nalezy zauwazy¢, ze ustawo-
dawca tylko formalnie zrealizowat wytyczng legislacyjna
zawarta w tym przepisie. Uchwalono bowiem ustawe
z my$la o koniecznym wypetnieniu zobowigzan wzgle-
dem Unii Europejskiej. Skutkiem tego sa liczne niedo-
moéwienia i watpliwosci, a takze brak rozwiazafn moty-
wacyjnych, co wynika z bezrefleksyjnego podejscia do
postanowieni dyrektywy 2002/14 przy zatraceniu sensu
regulacji wspolnotowe;.

Nie jest mozliwe w zwigztym artykule wyczerpujace
omodwienie wszystkich mankamentéw obecnej regulacji.
Zatrzymajmy si¢ zatem tylko na niektorych. Jedna z za-
sadniczych jej wad bylo powierzenie organizacji wyboru



cztonkdw rady pracodawcom, z zatozenia nieprzychylnym
tworzeniu tego rodzaju gremiow. Szczegdlnie trudna psy-
chologicznie i organizacyjnie barier¢ na drodze powoty-
wania rad stanowi wymdg przedstawienia pisemnego
wniosku o zorganizowanie wyborow rady przez grupe li-
czaca co najmniej az 10% pracownikow. Jesli chodzi
o kompetencje rady, to ustawodawca nie zadat sobie tru-
du doprecyzowania jej uprawnien informacyjno-konsulta-
cyjnych, poprzestajgc na mechanicznym powtdrzeniu za-
pisow dyrektywy. Istotnym mankamentem jest brak roz-
wigzaf prawnych zapewniajacych ciaglo$¢ egzystencji ra-
dy pracownikdw u pracodawcy, u ktorego juz raz rade po-
wotano. Wraz z uplywem kadencji radnych nie powinna
pojawiac sie kwestia kontynuacji czy zaprzestania dziafal-
noSci rady, lecz jedynie sprawa odnowienia jej sktadu oso-
bowego w kolejnych wyborach®.

Sumujac, wypada zgodzic si¢ z wynikajaca z cytowanej
kontroli PIP konkluzja, ze jesli nie dojdzie do ustawowe-
go wzmocnienia pozycji rady wobec pracodawcow, to
»---lekcewazace traktowanie rad pracownikow przez pra-
codawcow ... oraz brak znaczacego wplywu na pracodaw-
c¢ moze w konsekwencji doprowadzi¢ do tego, ze taki ro-
dzaj reprezentacji pracownikéw w ogdle przestanie funk-
cjonowac”.

Specyfika nieuzwigzkowionych
zaktadow pracy

Patrzac szerzej na problem statusu pracownikow w obre-
bie zbiorowej czgsci prawa pracy zauwazmy, ze W szcze-
gllnie trudnej sytuacji znajduja si¢ pracownicy nieuzwiaz-
kowionych zaktadéw pracy. W praktyce pozbawieni sa
oni bowiem wszelkich kanaféw artykulacji swoich intere-
sow. Zainstalowanie zwigzkéw zawodowych w tego ro-
dzaju zakfadach jest nad wyraz trudne, praktycznie nie-
mozliwe. Nie powstaja tam rowniez rady pracownikow.
W kontekScie reformy zbiorowego prawa pracy celowe
wydaje sie przyznanie radom w tych zakladach pracy,
w ktorych zwiazki nie dzialaja, czeSci tradycyjnych upraw-
nien zwigzkowych. Tak sprofilowana rada pracownikow
(ktora notabene zgodnie z tradycja powinna nosi¢ nazwe
rady zaktadowej) bytaby wybieranym przez og6t pracow-
nikow przedstawicielstwem w celach kojarzacych partycy-
pacje z ochrong pracownikow. Gloéwnym celem takiego
rozwigzania byloby zapewnienie pracownikom nie-
uzwigzkowionych zakfadéw pracy ochrony quasi-zwigzk-
OWej, Np. W razie rozwigzania umowy O prace¢ Czy przy
uzgadnianiu regulaminéw zakfadowych. Poza kompeten-
cjami rady powinno jednak pozosta¢ prawo do zawierania
uktadow zbiorowych pracy tudziez prawo do prowadzenia
spordw zbiorowych. Celem instrumentalnym bytoby nato-
miast przyblizenie i uatrakcyjnienie niedocenianego
obecnie, wykraczajacego poza paradygmat dziatalnoSci
zwigzkowej, prawa pracujacych do informacji i konsulta-
cji w sprawach zaktadowych, czyli podstawowego szczebla
uczestnictwa w zarzadzaniu. Tym samym zyskataby row-
niez na znaczeniu zasada prawa pracy, o ktorej mowa
wart. 182 k.p.
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Realizacji zawartych w kodeksie pracy zasad zbiorowe-
go prawa pracy moglaby sie przystuzy¢ kodyfikacja tej ga-
tezi prawa, w ramach ktorej jest dla tych zasad naturalne
miejsce. Zbiorowe prawo pracy uzyskatoby w ten sposob
niezbedna przejrzystos¢, w tym w zakresie delimitacji sfer
dzialania cial zwigzkowych oraz cial wybieranych przez
zaloge.

1 Stopniowanie to ze wzgledu na jego natezenie stanowi prze-
stanke konstruowania skal (typologii) partycypacji. por. Gta-
doch, 2008, s. 76-77.

2 Por. Kodeks pracy. Zbiorowy kodeks pracy. Projekty. Katowice
2010.

3 www.gov.pl/web/rodzina/ bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-
-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy.pl (28.01.2018).

4 Przepis ten brzmi: ,,§ 1. Pracownicy maja prawo do uczestnic-
twa w sprawach zakladu pracy w formach i zakresie okre§lonych
w przepisach Kodeksu i w przepisach odrebnych. § 2. Pracowni-
cy moga uczestniczy¢ w kapitale i zysku przedsiebiorstwa na za-
sadach i w zakresie okreSlonych w Kodeksie oraz przepisach od-
rebnych”.

51 tak np. J. Unterschiitz (2016, s. 171) zalicza ja do jednej z sze-
$ciu naczelnych zasad pierwszego stopnia, tj. znajdujacych zasto-
sowanie w obrebie zbiorowego prawa pracy — w odrdznieniu od
zasad drugiego stopnia odnoszacych si¢ do calej gatezi prawa pra-
cy. Doktrynalnie wyodrebnianie zasad podstawowych jako norm
nadrzednych badZ programowych jest czym§ innym niz aprobata
dla konstruowania katalogu takich zasad, zwtaszcza w obowiazu-
jacej wersji kodeksu pracy. Sceptyczny, moim zdaniem stuszny,
poglad w kwestii celowosci utrzymywania takiego katalogu w per-
spektywie rekodyfikacji prawa pracy wyrazit, odnoszac si¢ do za-
sad z zakresu indywidualnego prawa pracy, Z. Goral (2011, s. 229
in.). Poglad ten mozna odnie$¢ takze do zasad zbiorowej czgsci
prawa pracy. Wobec fiaska prob uchwalenia osobnego zbiorowe-
go kodeksu pracy kwestia ta ma charakter czysto teoretyczny i wy-
kracza takze poza ramy niniejszego artykufu.

6 Catoksztatt tych rozwigzan omawiam w monografii Fenomen
partycypacji pracowniczej w nurcie przemian stosunkow pracy.
Warszawa 2019.

7 Por. Wyniki kontroli przestrzegania przepiséw ustawy przepro-
wadzonej u 96 pracodawcow w okresie od 2 maja do 31 grudnia
2017 r. Dokument uzyskany w Gléwnym Inspektoracie Pan-
stwowej Inspekcji Pracy.

8 Tym samym naruszana jest rtéwniez regula z art. 18° k.p. prze-
widujaca miedzy innymi obowigzek pracodawcow stworzenia
warunkéw umozliwiajacych pracownikom korzystanie m.in.
z uprawniefi do uczestnictwa w zarzadzeniu zaktadem pracy.
Odpowiedzialnym za zlg atmosfer¢ wokot rad jest jednak
przede wszystkim sam ustawodawca.

9 Prostym rozwiazaniem przewidzianym w Projekcie zbiorowe-
go kodeksu pracy stuzacym utrwaleniu egzystencji rady juz raz
wybranej jest przepis méwiacy, ze rada zaktadowa (bgdaca od-
powiednikiem obecnej rady pracownikdéw w zakladzie nie-
uzwigzkowionym) po uplywie kadencji dziala do dnia wyboru
nowej rady (art. 73 § 2 Projektu).

6 ISSN 0032-6186 LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL NO. 12 2019



t. LX, nr 12/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.12.1
Bibliografia

Ciompa, P. (2016). Rady pracownikow w Polsce — stan aktual-
ny, problemy prawne i spoleczne, projekt nowelizacji. W: 10
lat rad pracownikow w Polsce, Co dalej? Instytut Spraw Oby-
watelskich, Grupa INSPRO. Lodz.

Gtadoch, M. (2008). Uczestnictwo pracownikéw w zarzgdzaniu
przedsigbiorstwem w Polsce. Problemy teorii i praktyki na tle
prawa wspdlnotowego. Torufi.

Goral, Z. (2011). O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego
prawa pracy. Warszawa.

e e

Hajn, Z. (2013). Zbiorowe prawo pracy. Zarys systemu. Warszawa.

Penc, J. (1998). Zarzqdzanie w praktyce. Menedzerskie myslenie
i dzialanie. Warszawa.

Stelina, J. (2014). Komentarz do art. 182 k.p. W: A. Sobczyk
(red.), Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa.

Unterschiitz, J. (2016). Naczelne zasady zbiorowego prawa pracy
w multicentrycznym porzgdku prawnym. Gdynia.

Wratny, J. (2019). Fenomen partycypacji pracowniczej w nurcie
przemian stosunkow pracy. Warszawa.

Zieleniewski, J. (1972). Organizacja zespolow ludzkich. Wstep do
teorii organizacji i kierowania. Warszawa.

e
e
Radosnych, spokojnych
Swigt Bozego Narodzenia
oraz wielu sukceséw
i samych szczesliwych dni
w nadchodzgcym 2020 Roku

Czytelnikom, Autorom
i Wspotpracownikom

Zyczy
redakcja miesigcznika

»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”

ISSN 0032-6186 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE NR 12 2019



t. LX, nr 12/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.12.2

The right to social security
in the Constitution of the Republic of Poland

Prawo do zabezpieczenie spotecznego w polskiej Konstytucji
prof. dr hab. Krzysztof Slebzak

Adam Mickiewicz University in Poznan, Faculty of Law and Administration,
Chair of Labour Law and Social Law

ORCID: 0000-0002-5029-4241

e-mail: slebzak@amu.edu.pl

Summary In the event of the regulation of the right to social security at the constitutional level, one of the most
interesting theoretical and practical issues is the question about the possibility of claims on the grounds of the
provision of the Constitution that lays down the right to benefits at a determined level. Thus, in the above-cited
constitutions, there is either the constitutional right to social security or only reference is made to provisions
regulating this right precisely. In the latter case, there is no doubt that the specific contents of the given right are to
be developed in the future secondary regulations. On the other hand, in the situation when the right to social
security is laid down in a constitution directly, a question is raised about its material (definite) substratum. It usually
results in many controversies in literature as well as in judicial decisions. The issue also concerns the right to social
security regulated by the Polish Constitution of 1997. The aim of the article is to present the controversies over the
above-mentioned issue in the Polish constitutional system.*

Keywords: the right to social security, polish constitution.

Streszczenie W przypadku jurydyzacji prawa do zabezpieczenia spotecznego na poziomie konstytucyjnym jednym
z bardziej interesujacych zagadnieri zaréwno teoretycznych, jak i praktycznych jest pytanie o mozliwos¢ domagania
sie na podstawie przepisu konstytucji wyrazajacego przedmiotowe prawo $wiadczenia w okreslonej wysokosci. Stad
tez w powotywanych w artykule porzadkach konstytucyjnych mamy do czynienia albo z konstytucyjnym prawem
podmiotowym, albo wytacznie z odestaniem do przepiséw konkretyzujacych to prawo. W tym drugim przypadku
nie ulega watpliwosci, ze konkretna tres¢ danego prawa ma by¢ dopiero ustalona w aktach prawnych nizszego
rzedu. Natomiast w sytuacji, gdy prawo do zabezpieczenia spotecznego wyrazone jest w konstytucji wprost, pojawia
sie pytanie o jego materialny (konkretny) substrat. Jest to zazwyczaj zrédtem wielu kontrowersji, zaréwno
w piSmiennictwie jak i orzecznictwie. Problem ten dotyczy réwniez prawa do zabezpieczenia spotecznego
uregulowanego w polskiej Konstytucji z 1997 r. Celem artykutu jest przedstawienie kontrowersji zwigzanych
z powyzszym zagadnieniem w polskim porzadku konstytucyjnym.

Stowa kluczowe: prawo do zabezpieczenia spotecznego, polska Konstytucja.

JEL: K31

Introduction

In the pre-industrial community, the issue of social
security for the community was not really known. The
basic form of support for the poor was social welfare
(which remained dominant until the end of the 19th
century). The legislation in that area usually obliged
boroughs to ensure elementary care for every resident
without means of livelihood. The Scottish social welfare
system (Old Scottish Poor Law passed in 1574) and the
English one (The Poor Relief Act passed in 1601) are
good examples. At the time, the fact that there was a legal
regulation aimed at helping the poor was perceived as an
essential element of public order policy. At the same
time, social welfare was very limited in character and it

was used as a last resort. The Industrial Revolution also
exerted a substantial influence on the creation of other
forms of support (apart from social welfare). The first
forms of social security resulted from workers' initiatives
to develop friendly societies providing mutual financial
help. In fact, these were forms of voluntary insurance
organisations of little importance. It was due to the fact
that their members were equally prone to particular risks.
Apart from that, in the periods of economic crises, the
number of members contributing to the fund decreased
and the number of those in need increased dramatically.
Thus, both social welfare and mutual credit associations
were not able to provide workers with adequate
protection. Workers' attempts to protect themselves
against the above-mentioned risks were not successful
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either because of faint possibilities of gathering savings
from low pay and a long-term unemployment risk.

Development of political and social
thought with respect to social security

The changes in the social structure and work organisation
had a major impact on the development of political and
social thought. On the other hand, rather tense relations
between workers and employers as well as the political
dispute typical of that conflict had a significant influence
on bringing new legislation on social security. The first
regulations on the broadly understood protection of
labour were passed in England, where a professional
Factory Inspectorate was established. The regulations
aimed to protect workers against abuse by employers. At
the same time in other countries, there was an idea of a
state social policy defined as a state's actions aimed at
reducing the hurdles of workers' everyday life and
weakening the class struggle by introducing various
reforms. The first complex legal regulations aimed at
protecting workers against the consequences of an illness,
injury, breadwinner's death and old age were passed in
the late 19th century in Germany ruled by Otto von
Bismarck. These were: Sickness Insurance Law (1883),
Old Age and Disability Insurance Law (1889) and
Accident Insurance Law (1885). It was a typical model
originating from business insurance. Its major
characteristic features are: obligatory contribution
dependent on the remuneration, benefits dependent on
the amount of the lost income resulting from the risk
covered by the insurance and a separate (other than
budgetary) system of funding benefits. On the other
hand, in the English speaking countries, the workers'
protection system was based on the idea of social welfare
and further developed as a form of social security
implementation (Denmark and Scandinavian countries
introduced this kind of system, too). Benefits were
offered at a minimum level, equal for everyone, and the
costs were covered from public finance resources.

Since then, the first forms of social security have
undergone numerous changes in many countries. The
elements characteristic of both models of social security
can also be found today in the legal systems of many
European Union member states.

The right to social security
in the European culture

In the European Union culture, the right to social
security is a human right recognised for years. From the
historic point of view, 'social security' appeared in the
legal language for the first time in the decree of the
Council of People's Commissars of 31 October 1919. The
second normative act was passed in the United States
(The social security act). It resulted from the economic
crisis of the 1920s and the recognition of the need to solve
social problems. A really stable implementation of the
idea of social security took place only after World War I1.

ISSN 0032-6186 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE NR 12 2019

It was reflected in a series of legal regulations. The first
document that must be mentioned is the Universal
Declaration of Human Rights adopted by the United
Nations General Assembly in 1949. Article 22 stipulates
that everyone, as a member of society, has the right to
social security. The term was then repeated in other acts
of international law, e.g. Convention 102 1nd 130 of the
International Labour Organisation, the European Social
Charter of 1961, the European Convention on Social
Security of 1972 or the European Code of Social Security
revised and adopted in 1990. As far as the expression of
the right to social security in the European and
international legal acts is concerned, the dominating
attitude is the one that lists the social risk under
protection. They are, inter alia, a disease, maternity,
disability, an accident at workplace or an occupational
disease, old age, unemployment or the loss of a
breadwinner. Thus, there are risks strictly connected with
labour, or in fact no possibility of working, or in more
general terms — the loss of income.

The right to social security is also mentioned in the
constitutional systems of many European countries. The
present examples are the Constitutions of: (1) Bulgaria
(Article 51 (1) and (2): "(1) The citizens have the right to
social security and social assistance. (2) Individuals who
are temporarily unemployed receive social security
assistance under the conditions and procedures regulated
by law."), (2) Estonia (§ 28 sentence 2: "An Estonian
citizen has the right to state assistance in the case of old
age, inability to work, loss of a provider, or need. The
categories and extent of assistance, and the conditions
and procedure for the receipt of assistance shall be
provided by law."), (3) Luxemburg (Article 11 (5): "The
law regulates as to their principles: social security (...)"),
(4) Portugal (Article 63: 1. Everyone shall have the right
to social security. 2. The state shall be charged with
organising, coordinating and subsidising a unified and
decentralised social security system, with the
participation of trade unions, other organisations that
represent workers and associations that represent any
other beneficiaries. 3. The social security system shall
protect citizens in illness and old age and when they are
disabled, widowed or orphaned, as well as when they are
unemployed or in any other situation that entails a lack of
or reduction in means of subsistence or ability to work.
()", (5) Romania (Article 47 (2): "Citizens have the
right to pensions, paid maternity leave, medical care in
public health centres, unemployment benefits, and other
forms of public or private social securities, as stipulated
by the law."), (6) Slovenia (Article 50 sentence 1:
"Citizens have the right to social security, including the
right to pension, under conditions provided by law."), (7)
Italy (Article 38: "Every citizen unable to work and
without the necessary means of subsistence is entitled to
welfare support. Workers have the right to be assured
adequate means for their needs and necessities in the
case of accidents, illness, disability, old age and
involuntary unemployment."), (8) Finland (§ 19: "those
who cannot obtain the means necessary for a life of



dignity have the right to receive indispensable subsistence
and care. Everyone shall be guaranteed by an Act the
right to basic subsistence in the event of unemployment,
illness, and disability and during old age as well as at the
birth of a child or the loss of a provider."), (9) Lithuania
(Article 52: "The state shall guarantee the right of citizens
to old age and disability pension, as well as to social
assistance in the event of unemployment, sickness,
widowhood, loss of breadwinner, and other cases
provided by law.").

The analysis of the particular regulations indicates that in
general there are two ways of formulating the right to
social security. In the first case we deal with constitutional
rights, in the other case we deal with reference to other
(detailed) acts in which the right to social security will be
regulated. The Constitution of Germany is a very
interesting example, which lacks the right to social
security. However, it is derived from the clause on the
social state of law ("sozialer Rechtstaat" — Article 20 of
the Basic Law of Germany). On the other hand, social
rights were included in the German social codes.

The right to social security
in the Polish constitutional system

In case of the Polish constitutional system, there was no
clear reference to the concept of 'social security' until
1997. It resulted from historical conditions connected
with the more common use of a term 'social insurance' in
legal acts. In the Constitution of 1927, Article 102 (2)
stipulated that every citizen has the right to the state's
protection of work, and in case of unemployment, illness,
accident and disability — to social insurance that will be
laid down in a separate act. The issue was regulated in a
broader and more dynamic way in Article 60 of the
Constitution of 1952 (Garlicki, 2007, p. 3). Item 1
expressed the citizens' right to health protection and
assistance in case of illness or disability. Item 2 stipulated
that the broader and broader implementation of the right
is provided by (1) the development of social insurance of
blue collar and white collar workers in the event of
illness, old age and disability as well as the development
of various forms of social support, and (2) the
development of the state-owned health service system,
the improvement of sanitary facilities and the state of
health in towns and villages, constant improvement of the
health and safety conditions, a widespread campaign for
disease prevention and combating, broader provision of
free medical assistance, the development of hospitals,
spas, clinics, village health centres and care for the
disabled. Article 77 of the Small Constitution of 1992
kept in force Article 60 of the Constitution of 1952. The
Constitution of 1997 laid down expresis verbis every
citizen's right to social security in Article 67. According to
item 1, "A citizen shall have the right to social security
whenever incapacitated for work by reason of sickness or
invalidism as well as having attained retirement age. The
scope and forms of social security shall be specified by
statute". Item 2 states that "A citizen who is involuntarily
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without work and has no other means of support, shall
have the right to social security, the scope of which shall
be specified by statute".

In accordance with Article 67 of the Constitution, the
scope of protection covers the indicated social risks:
incapacitation for work by reason of sickness or prolonged
ill health, old age as well as being involuntarily out of work
and having no means of support. This enumeration means
that Article 67 of the Constitution is not applicable to
situations that are not laid down! . This scope is definitely
narrower than that resulting from social security
stipulated in international or European legal acts. This
especially concerns Convention 102 of the ILO defining
the minimum standard of social security or the European
Social Charter. As both acts have been ratified by Poland
and in the light of constitutional sources of law (Article 81
of the Constitution) are binding in the Polish legal system,
there is no doubt that a domestic employer is obliged to
follow the scope of the right to social security that results
from those regulations. Thus, although the right to social
security has been laid down in the Constitution of the
Republic of Poland in a narrow scope, Poland is obliged
to implement a wider scope, which actually takes place.
The constitutional right to social security guarantees that
every citizen shall get a social benefit in the event of
incapacitation for work by reason of sickness, disability,
old age, involuntary unemployment and having no means
of support (Garlicki, 2007 p 4 2 ). On the other hand, the
implementation of the obligation imposed on the state
consists in developing the system and determining its
rules as well as guaranteeing its operation. However,
depending on the funding system, the role of the state will
differ. It is more important in the repartition system (‘pay
as you go programme'), less important in the capital
system, in which it must only appoint supervisory
institutions3 . It is especially important as repartition
systems operate within social insurance systems, in which
the pension (as well as the contribution) depends mainly
on the formerly obtained remuneration (it also depends
on the length of employment). On the other hand, in the
capital system, usually operating within the so-called
pillar model, pensions financed from the system
supplement the basic system run by the state. Thus,
pensions depend on the rate of return from investment of
the total contribution to the scheme.

In case of the over-regulation of the right to social
security at the constitutional level, one of the most
interesting theoretical and practical issues is the question
about the possibility of claims in accordance with the
constitutional provision expressing the right to pension of
a specified amount. Thus, in the above-mentioned
constitutional systems, we either deal with the
constitutional rights or only the reference to other legal
regulations defining the rights. In the latter case, there is
no doubt that the detailed contents of the given right are
to be determined in secondary regulations. On the other
hand, in case the right to social security is directly laid
down in the constitution, a question about its material
(substantial) substratum is raised. It is usually the source
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of many controversies in literature as well as court
decisions, also in Poland. The issue has been discussed in
the doctrine of constitutional (Wojtyczek, 1999, pp.
53-58), administrative (Jakimowicz, 2002, pp. 256-259)
and social law (Kolasifiski, 1999, p. 10; Pacud, 2002, pp.
138-140; 2006, pp. 259-264; Zieleniecki, 2005, pp.
580-581). In the jurisprudence of constitutional law, it is
actually agreed that social rights, including the right to
social security, should be classified as the so-called
entitlements resulting in the possibility of claiming
specified behaviour from the obliged party, i.e. its action
(provision of benefits) for the claimant's benefit.
According to K. Wojtyczek (1999, pp. 31-32), the
possibility of implementing social rights depends on the
establishment of specific legal norms, which causes that
an individual cannot make use of the right without an
adequate legal regulation. In his opinion, the legislator
has the basic task of: "(1) developing the system of state
institutions appointed to enforce particular regulations
and creating mechanisms to raise finance, indicating
particular institutions appointed to provide certain
benefits and providing them with adequate financial
resources to do that, (2) determining the circle of the
entitled persons, (3) defining grounds for obtaining given
entitlements, (4) determining the contents of the benefit
and creating legal measures in the event of law violation"
(Wojtyczek, 1999, pp. 31-32). B. Zawadzka (1996, p. 7)
expressed a similar opinion, stating that social rights
differ from other types of citizens' rights because the
provisions regulating their application in detail clearly
determine the scope of their application. Thus, the state
determines in them the limits to its obligations towards
the citizens. Therefore, social rights are in her opinion a
special type of rights because they do not protect a citizen
against the state but require that the state act in a positive
way. According to her, social rights are social
entitlements that do not give legal grounds for individual
claims (Gronowska, 2000, p. 99). They can only be
enforced with the use of detailed legislation. The fact that
they lay down active participation of the state or third
parties does not make the constitutional regulations
insufficient. In the light of that, it can be stated that the
constitutional rights determine an individual's legal status
only prima facie and on the grounds of the constitution
they can be determined as only the rights of that kind. In
case of some constitutional rights, this means that
definite determination of this status depends mainly on
the legislator (Tuleja, 2003, p. 167). The thesis might be
also applied in case of the right to social security, whose
introduction to the constitution results from the adoption
of the conception of a broad role of the state. That is why,
according to L. Garlicki, the discussed norm expresses
the state's constitutional obligation to provide pensions,
which is not correlated with any entitlements of an
individual that might be subject to individual claims
against the state (Garlicki, 2014, pp. 110-111).

In the literature on administrative law, W. Jakimowicz
(2002, p. 256) paid special attention to the issue of legal
characteristics of social rights. He classified the right to
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social security as public rights with positive contents.
They consist in the possibility of demanding that an
adequate institution act in a specified and active manner,
and they provide an individual with the right to demand
that the state ensure the conditions for making use of the
benefits to which an individual is entitled. In this author's
opinion, social rights can be directly executed in
accordance with the Constitution (or the Constitution
and a statute), and they include, inter alia, the right to
social security, or they can be claimed exclusively within
the scope of statutes (Jakimowicz, 2002, pp. 257-258).
According to him, this "dual way of regulating a citizen's
freedoms and social rights results from a compromise
between the standpoint that the Constitution must
guarantee a certain minimum, but this minimum must be
fully obtainable with the use of claims determined in the
constitution, and a call for a broad and caring role of the
state" (Jakimowicz, 2002, p. 259).

On the other hand, in the literature on the social security
law, the dominant standpoint is that the contents of the
law is determined by the legislator, however, Article 67
(1) of the Constitution does not stipulate that the
legislator has absolute freedom to create institutions and
mechanisms to guarantee the rights. The legislator's
freedom to select legal solutions is limited by the essence
of a given law as well as the constitutional axiology
connected with respecting the principle of social justice
and equality (Antondw, 2003, p. 47). In the literature on
social law, there was an attempt to determine the
normative contents of Article 67 (1) of the Constitution,
looking for the meaning of the concept of 'social security',
which as a legal language term has not been introduced
to general legislation. It was stated that the constitutional
right to social security is determined by the functions it is
to play (Slebzak, 2003, p. 204 and the following).
Reference to the function of social security while
determining the normative contents of the right to social
security also has grounds in the role that the Constitution
has to play. Such interpretation of the right to social
security goes far beyond the proposed framework
established by the European social standards. In this
context, the constitutional formulation of the right to
social security may raise doubts because, in the discussed
provision, the scope of social security was determined in
a narrower way than that traditionally adopted in
international law and doctrine, and the institution of
social support was left outside its scope (Compare Article
67 (2) of the Constitution of the Republic of Poland).
This is why, in M. Zieleniecki's (2005, p. 566) opinion, the
contents of Article 67 (1) of the Constitution cannot
constitute grounds for the definition of social security.

It only formulated a citizen's right to social security and
its implementation was left to the ordinary legislator.
Similar standpoints can be found in the judgements of the
Constitutional Tribunal. First of all, it is stated that the right
to social security expressed in Article 67 of the Constitution
is the entitlement and is fully enforceable* . However, it
does not result in any material entitlements; thus, neither
the constitutional right to any specific form of social
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securityS nor the right to a specified method of awarding or
valorising it® can be derived. Only statutes regulating these
issues thoroughly can constitute grounds for claims? .

On the other hand, however, the Tribunal states in the
established decisions that Article 67 of the Constitution
stipulates grounds for differentiating, firstly, the minimum
legal scope of the right to social security, adequate to the
constitutional essence of the right, and, secondly, the rights
guaranteed by statute and going far beyond the
constitutional essence of the discussed right8. With regard
to the former sphere, the recognition of a breach of Article
67 of the Constitution can take place in case the legislator
failed to provide the persons specified in Article 67 (1) and
(2) of the Constitution with such benefits that will ensure
the minimum means to live. However, the event when the
legislator has the freedom to lay down the scope of
entitlements resulting from the right to social security and
may — as a rule — annul the entitlements going beyond
the essence of that right must be assessed differently. In
such a case, the assessment of constitutionality of the
binding law may concern the issue whether the legislator
acted with respect to other constitutional principles and
norms, especially those that determine the rules of
amending the law. However, a violation of the right to
social security cannot be pronounced in case of the area
that the legislator does not have to regulate following
Article 67 of the Constitution. This is due to the fact that
the provision does not regulate the scope or the form of
benefits that goes beyond the essence of the right to social
security’ . At the same time, it is stated that the statute
must ensure the benefits providing the minimum means to
live so that basic needs can be met!® . Thus, the statutory
execution of the constitutional social right can never be
below the minimum determined by the essence of the
given law!! . Thus, the aspect that refers to the minimum
scope of social security and tries to determine it dominates
this line of adjudication. Although it is not stated anywhere
that the regulation may constitute grounds for an
unambiguously determined entitlement, reference to the
minimum means to live seems sufficiently definite and
calculable.

However, as far as the right to social security above the
specified minimum is concerned, the judicial decisions
provide that the legislator is in charge of laying down the
rights adequate to the political, social and economic
objectives and developing such legal solutions that will
best serve to meet them. That is why the adjudication on
the aptness and purposefulness of the solutions remains
beyond the cognition of the Tribunal!2 . Although the
duty imposed on the legislator to implement the social
guarantees laid down in the Constitution by developing
adequate regulations does not constitute the obligation
to develop the maximum benefit system, the protection
of social rights should manifest itself in such development
of legal solutions that would constitute the optimum
implementation of the constitutional right!3 . It must be
done, however, in the way that "on the one hand, takes
into account the existing needs and, on the other hand,
possibilities of meeting them"14 .
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Conclusion

In the light of the above-presented discussion, it can be
stated that although there are many opinions on the right
to social security, its contents may be described as
relatively unambiguous. On the one hand (the bottom
level), we deal with the duty to guarantee the minimum
right (the essence of the right); on the other hand,
however, it (the top level) is about the execution of the
right to social security in the optimum way. It seems that
it would be possible to determine the minimum (definite)
contents of social security and let an individual formulate
claims in case the legislator fails to develop statutory
regulations (Slebzak, 2009, pp. 262-304), which in fact
makes reference to the adjudication of the Constitutional
Tribunal, which assumes absolute obligation to safeguard
the minimum (essence) right to social security. Such
narrow contents of the social right would guarantee
respect for human dignity, which shall be inviolable
(Article 30 of the Constitution of the Republic of
Poland), and would make it possible to execute the right.
It would also determine the minimum standard of the
protection of an individual at the constitutional level.

*This paper constitutes elaboration on the issue which
was originally presented in the study entitled "A few
comments on the character of the right to social security
in the light of the Constitution of the Republic of
Poland", published in "Ius Novum" No. 2015/5

L' Judgement of the Constitutional Tribunal of 11 July 2013,
SK 16/12, OTK-A 2013/6/75.

2 Judgement of the Constitutional Tribunal of 31 July 2014,
SK 28/13, OTK-A 2014/7/81.

3 Judgement of the Constitutional Tribunal of 7 May 2014, K
43/12, OTK-A 2014/5/50.

4 Sentence of the Constitutional Tribunal of: 8 May 2000, SK
22/99, OTK ZU 2000/4/107; 7 September 2004, SK 30/03, OTK
ZU 2008/8/A/82; 31 July 2014, SK 28/13, OTK-A 2014/7/81.

5 Sentence of the Constitutional Tribunal of: 6 February 2002,
SK 11/01, OTK ZU 2002/1A/2; 17 June 2014, P 6/12, OTK-A
2014/6/62; 13 May 2014, SK 61/13, OTK-A 2014/5/52; 17
December 2013, SK 29/12, OTK-A 2013/9/138; 25 June 2013, P
11/12, OTK-A 2013/5/62; 24 February 2010, K 6/09, OTK-A
2010/2/15; 27 January 2003, SK 27/02, OTK ZU 2003/1/A; 7
September 2004, SK 30/03, OTK ZU 2004/8/A; 19 July 2005, SK
20/03, OTK ZU 2005/7/A; 20 November 2006, SK 66/06, OTK
ZU 2006/10/A; 1 April 2008, SK 96/06, OTK-A 2008/3/40.

6 Sentence of the Constitutional Tribunal of 17 December
2013, SK 29/12, OTK-A 2013/9/138.

7 Sentence of the Constitutional Tribunal of: 17 December
2013, SK 29/12, OTK-A 2013/9/138; 29 May 2012, SK 17/09, OTK
ZU 2012/5/A/53; 13 May 2014, SK 61/13, OTK-A 2014/5/52.

8 Sentence of the Constitutional Tribunal of :25 February 2014,
SK 18/13, OTK-A 2014/2/15; 26 June 2013, P 11/12, OTK-A
2013/5/62; 28 February 2012, K 5/11, OTK-A 2012/2/16; 8 June
2010, SK 37/09, OTK-A 2010/5/48.

9 Sentence of the Constitutional Tribunal of: 25 February
2014, SK 18/13, OTK-A 2014/2/15.
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10 Sentence of the Constitutional Tribunal of: 7 February 2006,
SK 45/04, OTK ZU 2006/2/A/15; 11 July 2013, SK 16/12, OTK-
A 2013/6/75.

I Sentence of the Constitutional Tribunal of: 8 May 2000, SK
22/99, OTK ZU 2000/4; 27 January 2010, SK 41/07, OTK-A
2010/1/5.

12 Sentence of the Constitutional Tribunal of: 24 April 2006, P
9/05, OTK-A 2006/46; 11 July 2013, SK 16/12, OTK-A
2013/6/75; 22 Junel999, K 5/99, OTK ZU 1999/100/538; 12
September 2000, K 1/00, OTK ZU 2000/185/976.

13 Sentence of the Constitutional Tribunal of: 24 February
2010, K 6/09, OTK-A 2010/2/15; 27 January 2010, SK 41/07,
OTK-A 2010/1/5; 13 December 2007, SK 37/06, OTK-A
2007/11/157; 20 November 2006, SK 66/06, OTK ZU 2006/10/A.
14 Sentences of the Constitutional Tribunal of: 8 May 2000, SK
22/99, OTK ZU 2000/4; 3 July 2006, SK 56/05, OTK ZU
2006/7/A; 27 January 2010, SK 41/07, OTK-A 2010/1/5.
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Nowos$é .

Od wielu lat toczy sie miedzynarodowa debata publiczna na
temat wspotpracy miedzysektorowej w zakresie realizaciji pro-
jektow infrastrukturalnych w ramach szeroko rozumianego
partnerstwa publiczno-prywatnego (PPP). Zagadnienia PPP
doczekaly sie juz znaczacej literatury. Jednak debata nad tym
zagadnieniem nie doprowadzita ani do ujednolicenia definicji
partnerstwa, ani tez ogolnych ocen efektywno$ci modeli PPP.
Ze wzgledu na swe rozmiary, dynamike zmian i istotne kon-
trowersje tematyka ta staje sie nieprzejrzysta i coraz trudniej-
sza do analizy. Prezentowana ksigzka wychodzi naprzeciw za-
potrzebowaniu na syntetyczne opracowania monograficzne,
ktore stanowig punkt wyjscia badan i analiz szczego6towych,
mogq stanowi¢ wsparcie w ksztafceniu menedzerow publicz-
nych i prywatnych, a takze praktykdw poszukujacych zrodet
ramowej, kontekstualnej wiedzy do podejmowania decyzji
operacyjnych. Ksigzka prezentuje elementy toczacej sie mig-
dzynarodowej debaty na temat PPP i projektow infrastruktu-
ralnych w pieciu rozdziatach dotyczacych:

v problematyki definicyjnej i klasyfikowania modeli PPP
w ramach réznych nomenklatur kontraktowych,

v charakterystyki PPP jako jednej z form polityki i praktyki
tzw. outsourcingu administracyjnego,

v kontekstu teoretycznego i doktrynalnego debaty publiczne;
na temat PPP,

v ocen efektywnosci modeli PPP,

v niektorych formutowanych w debacie publicznej sugestii
odnosnie do warunkow efektywnosci modelu PPP.
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Summary Wysokie zapotrzebowanie na wykwalifikowanych pracownikéw na rynku pracy sprawia, ze rosna ich
oczekiwania co do zapewniania nie tylko godziwego wynagrodzenia, ale i innych swiadczen wptywajacych na bez-
pieczenstwo i funkcjonowanie pracownika zaréwno w zyciu prywatnym, jak i srodowisku zawodowym. Sposé6b za-
pewnienia bezpieczenstwa bedzie zalezny od podejscia pracodawcy do kwestii Swiadczen na rzecz pracownikow
w ogble i roli odgrywanej przez te Swiadczenia w zwigkszaniu postulowanej efektywnosci pracy. Zdaniem autoréw
wpisywanie dodatkowych uprawnien rodzicielskich w system zaktadowych Zrédet prawa pracy wydaje sie by¢ uza-
sadnione, a wpisanie ich wfasnie tam — szczegélnie usprawiedliwione w obliczu zr6znicowanych mozliwosci fi-
nansowych pracodawcow*.

Keywords: prawo pracy, prawo zatrudnienia, zakladowe Zrédta prawa pracy, opiekunowie dzieci.

Streszczenie Due to the high demand for qualified employees on the labor market, their expectations for providing
fair pay, but also other benefits affecting the safety and functioning of the employee, both in private life and in the
professional environment, are growing. The way to ensure safety will depend on the employer's approach to the issue
of employee benefits in general and the role they play in increasing the postulated work efficiency. Entering
additional parental rights into the system of company sources of labor law seems to be justified, and entering them
there -— especially justified in the face of diverse financial possibilities of employers.

Stowa kluczowe: labour law, employment law, company's sources of labour law, children carers.

Uwagl wstepne czasem wydaje si¢, ze zasada ta nabiera nowego znacze-

Zabezpieczenie rodzicow-pracownikéw (poczatkowo ma-
tek) w trakcie sprawowania opieki nad dzie¢mi pojawia
si¢ w dziataniach ustawodawcy od ponad 150 lat. Od co
najmniej 20 lat jest przedmiotem debaty publicznej, skie-
rowanej na argumenty demograficzne!. Od niedawna da-
je si¢ zauwazy¢ symptomy wprowadzania udogodnien czy
dodatkowych $wiadczen dla rodzicow-pracownikow przez
pracodawcow w politykach przedsigbiorstw?.

Ponadto w ciagu ostatnich lat zasada wyrazona w art. 16
kodeksu pracy dotyczaca zaspokajania bytowych, socjal-
nych i kulturalnych potrzeb pracownika ulegta do pewne-
go stopnia dewaluacji w zwiazku ze zwykle waskim jej
pojmowaniem, jako podstawy aksjologicznej, niemal wy-
tacznie do stanowienia i interpretacji przepisow dotycza-
cych zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych. Tym-

nia w zwigzku z rozwojem postrzegania miejsca i roli ro-
dzicielstwa w zyciu pracownik6w i dzialaniami podejmo-
wanymi przez pracodawcow.

W okresie od 2013 r. mozna zaobserwowac rewolucyj-
na wrecz zmiang systemu uprawniefi rodzicielskich, pole-
gajaca m.in. na rozszerzeniu kregu uprawnionych o osoby
niebedace pracownikami w znaczeniu art. 2 k.p. i czton-
koéw ich rodzin, zwigkszenie mozliwosci dzielenia opieki
nad dzieckiem przez czlonkdw rodziny, pewne uelastycz-
nienie zasad korzystania z uprawnief przez rodzicOw
i cztonkow rodzin. Uprawnienia te stanowia cze$¢ upraw-
nief pracowniczych i wywolujg pewne obowiazki zaréwno
po stronie pracownika, jak i pracodawcy. Zakladowe sys-
temy Zrodel prawa co do zasady moga ustanawia¢ warun-
ki i nadawac uprawnienia wykraczajace poza te okre$lone
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w kodeksie pracy. Dotyczy to rowniez uprawnief rodzi-
cielskich. O ile semiimperatywnos$¢ norm kodeksu pracy sta-
nowi podstawe do ustalenia minimum praw pracownikow,
nie oznacza ona granicy tych praw, a wiec strony moga do-
wolnie (przy zachowaniu tego minimum) ustanawia¢ wyzsze
standardy prawne. Zasady prawa pracy maja fundamental-
ne znaczenie dla prawa pracy, poniewaz stanowia wskazow-
ke, jak przepisy rozumie¢ i interpretowaé, wdrazac, ale
przede wszystkim stanowig dyrektywe dla ustawodawcy.

Argumenty ekonomiczne
przyznania dodatkowych uprawnien
opiekunom dzieci

Zasadno$¢ naukowego zainteresowania si¢ problematyka
opiekundw dzieci wydaje si¢ bezdyskusyjna z wielu powo-
dow i to zaréwno makro-, jak i mikroekonomicznych, nie
wspominajac o spotecznych. Jezeli chodzi o kwestie ma-
kroekonomiczne, to na pierwszym miejscu nalezy zwrdcié
uwage na te zwigzane z uwarunkowaniami demograficz-
nymi, a wigc podnoszong przez politykow, ale i przez Sro-
dowiska naukowe, konieczno§¢ promowania zwigkszenia
dzietnosci wsrdd obywateli naszego kraju. Stanowi to
obecnie istotne zagadnienie spoleczne, i to nie tylko
w Polsce (Kotowska, 2007, s. 13), lecz rowniez w innych
krajach, takze w obliczu spodziewanego kryzysu klima-
tycznego. Temu celowi w zamierzeniach ustawodawcy
maja stuzy¢ m.in. wprowadzony na mocy ustawy z 11 lute-
go 2016 r. o pomocy pafistwa w wychowywaniu dzieci
(DzU z 2018 1. poz. 2134 ze zm.) tzw. program 500+, tzw.
becikowe w wysokosci 1000 zt na kazde nowo narodzone
dziecko (zob. ustawa z 28 listopada 2003 r. o $wiadcze-
niach rodzinnych, DzU z 2018 r. poz. 2220 ze zm.), czy tez
— w pewnym sensie — uprawnienia opiekunéw dzieci za-
warte w kodeksie pracy (por. Czerniak-Swedziof, 2016, in
corpore). Przy czym, na co nalezy zwrdci¢ uwage, na pod-
stawie art. 1751 k.p. w zwiazku z art. 180 i 18212 k.p. od
1 stycznia 2017 r. $wiadczenia z ubezpieczenia spofeczne-
go w okresie rownym wymiarowi pracowniczego urlopu
macierzyfiskiego i rodzicielskiego przystuguja rowniez
osobom wykonujacym pracg na innej podstawie niz stosu-
nek pracy, o ile odprowadzaja sktadki na ubezpieczenia
chorobowe (Uscifiska, 2019, s. 17 i n.). A wigc, jak widac,
sam ustawodawca zauwaza konieczno$¢ objecia tymi
uprawnieniami wszystkich rodzicéw, bez wzgledu na for-
malng podstawe zatrudnienia (Babifiska-Gorecka, 2017,
s. 127 i n.), co tez, naszym zdaniem, powinno mie¢ miej-
sce rowniez w przypadku innych §wiadczen i ulatwien dla
tej grupy zatrudnionych i stanowi przejaw procesu, jakie-
mu ulega prawo pracy, ewoluujac w prawo zatrudnienia
(por. Gersdorf, 2013, in corpore).

Osiggniecie celu ustawodawcy poprzez jego wylaczne
dziatanie w tym zakresie nie jest wystarczajace. Dlatego
tez, w naszej ocenie, wydaje si¢ niezbedne, aby problema-
tyka ta znalazta swoje odzwierciedlenie w dziatalno$ci
pracodawcow. Bowiem bez wsparcia tych ostatnich moz-
liwos¢ prawdziwej opieki nad dzie¢mi przez osoby zatrud-
nione bedzie fikcja. W konsekwencji prowadzi to do tego,
ze wskazany wyzej cel makroekonomiczny, a wigc promo-
wanie zwigkszenia liczby dzieci, bedzie bardzo ograniczo-
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ne albo nie bedzie go weale. Jak wskazuja bowiem bada-
nia prowadzone juz od wielu lat, problem spadku dziet-
nosci kobiet w Europie jest SciSle zwigzany z mozliwoscig
pofaczenia wykonywania zawodu i posiadania rodziny
(por. np. McDonald, 2002, s. 417 i n.).

Jezeli za$ chodzi o przyczyny mikroekonomiczne, to
pracownicy, ktorzy juz pos1ada]q dzieci, bez Wsparma pra-
codawcow ufatwiajacych im opieke nad nimi, nie beda
chcieli i mogli wykonywaé pracy z pelnym zaangazowa-
niem, co przektada si¢ bezpo$rednio na efektywnos¢ or-
ganizacji. Co wiecej, w niektorych przypadkach moga by¢
wrecz zmuszeni zrezygnowac z pracy, co doskonale widac,
jesli weZzmie si¢ pod uwage wskazniki aktywnosci ekono-
micznej kobiet np. w podziale na wiek (GUS, 2019, s. 24).

Podobna argumentacja moze stanowi¢ podstawe dla
niepodjecia zatrudnienia u konkretnego pracodawcy, je-
zeli si¢ okaze, ze nie gwarantuje on zapewnienia mozli-
wosci godzenia zycia zawodowego z osobistym (work life
balance) czy tez w szczegdlnosci z rodzinnym (work fami-
ly balance). Dylemat ten dobrze oddaje stwierdzenie:
,Work-life balance zawsze byt istotny dla pracownikow,
jednak w ostatnich latach aspekt ten stal si¢ kluczowy”
(Koc, 2019). Przy obecnej sytuacji na rynku pracy, na kto-
rym trwa ,walka o talenty”, ktorymi ze wzgledu na wiek
sg najczesciej osoby w wieku prokreacyjnym lub tez juz
posiadajace dzieci, niezapewnienie tej rownowagi moze
stanowi€ przyczyn¢ powaznych problemdw bezposrednio
dla samych podmiotéw zatrudniajacych.

Ramy prawne dodatkowych
uprawnien opiekunow

Na inny aspekt tego samego zagadnienia zwraca uwage
Unia Europejska, w szczeg(’)lnoéci w motywie 10 dyrekty-
wy Parlamentu Europe]sklego i Rady (UE) 2019/1158
z 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagl miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw oraz
uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.Urz. UE L
188, s. 79), w ktérym wskazuje si¢, ze rOwnowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym wciaz jest duzym wy-
zwaniem dla wielu rodzicow i pracownikéw pelniacych
obowiazki opiekuficze, zwlaszcza z uwagi na coraz wiek-
sza powszechno$¢ wydtuzonych godzin pracy oraz zmien-
nych rozktadow pracy, co ma negatywny wplyw na zatrud-
nienie kobiet. Znaczacym czynnikiem wplywajacym na
niedostateczng reprezentacje kobiet na rynku pracy jest
trudnos¢ w godzeniu obowiqzk(’)w zawodowych i rodzin-
nych. Kobiety, ktore maja dzieci, zwykle poswigcaja mniej
godzm na pracg zarobkowa, a wiecej czasu na Wypelnla
nie nieodptatnych obowiazkow opiekuficzych. Fakt posia-
dania chorego lub niesamodzielnego krewnego rowniez
okazuje si¢ mie¢ negatywny wplyw na zatrudnienie kobiet
i powoduje, ze niektore z nich zupelnie wycofuja si¢ z ryn-
ku pracy. Na powyzsze uwarunkowania zwracaja réwniez
uwage przedstawiciele firm rekrutacyjnych. I tak zdaniem
CEO Kiwi Jobs, K. Godlewskiej, dla kobiet, znacznie czg-
Sciej niz dla mezezyzn, istotne sa czynniki takie jak bli-
sko$¢ miejsca pracy i miejsca zamieszkania, warunki
w miejscu pracy, elastyczno$¢ godzinowa czy forma za-
trudnienia. Moze to mie¢ duzy zwiazek z faktem, ze to
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wecigz kobiety petnig zwykle tradycyjna w Polsce role gtow-
nej odpowiedzialnej za opieke nad domem i dzieCmi —
stad potrzeba bliskoSci do domu czy elastycznosci godzin
pracy (Polka na rynku pracy ma si¢ catkiem niezle, 2019).

Po 1989 r. w wyniku reform gospodarczych dziatalno$é
socjalna ulegta drastycznemu ograniczeniu jako niezwigza-
na z realizacja gfownych celow biznesowych przedsig-
biorstw. Cele kosztowe staly si¢ gtownym wyznacznikiem
wartosci przedsiebiorstwa. Nie oznacza to jednak, ze obec-
nie nie ma w tym wzgledzie zadnych uregulowan. I tak, na-
dal obowigzuje, mimo rozwazanego jej usunigcia, wyrazona
w art. 16 k.p. jedna z podstawowych zasad prawa pracy,
zgodnie z ktdrg pracodawca, stosownie do mozliwosci i wa-
runkow, zaspokaja bytowe, socjalne i kulturalne potrzeby
pracownikéw, a wigc — mozna wnioskowaé — i te zwigza-
ne z urodzeniem czy wychowaniem dzieci. Dodatkowo art.
94 pkt 8 k.p. stwierdza, iz pracodawca jest obowiazany za-
spokaja¢ w miar¢ posiadanych §rodkéw socjalne potrzeby
pracownikow. Realizacja tego przepisu jest obecnie najcze-
Sciej utozsamiana z dzialaniem zakfadowego funduszu
$wiadczefi socjalnych, uregulowanego w ustawie z 4 marca
1994 1. 0 zakladowym funduszu §wiadczen socjalnych (DzU
z 2019 1. poz. 1352). Takie podejscie do tego zagadnienia
nie jest jednak, naszym zdaniem, wystarczajaco uzasadnio-
ne. Bowiem mimo iz prowadzenie dziatalnosci socjalnej na-
lezy do podstawowych obowiazkoéw pracodawcy, podkresle-
nia wymaga fakt, ze przepisy powyzsze nie daja pracowni-
kowi prawa do domagania si¢ okreSlonego §wiadczenia od
podmiotu zatrudniajqcego — wyznaczaj@ one cel, do ktore-
go pracodawca powinien dqzyc nie precyzu]qc w jaki spo-
sob, ani nie okreslajac, co moze grozi¢ pracodawcy za nie-
zaspokojenie socjalnych potrzeb pracownikéw. Opini¢ po-
wyzsza wyrazit Sad Najwyzszy w wyroku z 15 lipca 1987 .,
I PRN 25/87 (OSNC 1988/12/180), wskazujac, ze swiadcze-
nia te maja charakter uznaniowy, a ich przyznanie zalezy
przede wszystkim od spetnienia warunkow okreslonych w re-
gulaminie korzystania z omawianych $wiadczen, z ktorych
najwazniejszym jest sytuacja materialna osoby uprawnione;j.
Dlatego tez, jak wskazuje Sad Najwyzszy w wyroku z 20 sierp-
nia 2001 r., I PKN 579/00 (OSNAPiUS 2003/14/331), praco-
dawca administrujacy Srodkami zaktadowego funduszu
$wiadczen socjalnych nie moze ich wydatkowa¢ niezgodnie
z regulaminem zaktadowej dziatalnosci socjalnej, ktdrego
postanowienia nie moga by¢ sprzeczne z zasada przyznawa-
nia §wiadczen wedtug kryterium socjalnego, to jest uzaleznia-
jacego przyznawanie ulgowych ustug i $wiadczeh wylacznie
od sytuacji zyciowej, rodzinnej i materialnej osoby uprawnio-
nej do korzystania z Funduszu. W zwigzku z powyzszym ist-
nieje mozliwo$¢ wprowadzenia uregulowar, ze niektdre gru-
py uprawnionych osob, ale o najwyzszych dochodach, nie
otrzymuja $wiadczen na dzieci lub tez otrzymuja je w znacze-
nie nizszej wysokosci ze wzgledu na charakter socjalny. Dla-
tego tez nie mozna uzna¢ tych §wiadczen za typowo skiero-
wanych do opiekunéw dzieci jako takich, ale jako wsparcie
socjalne.

Przy takim podejsciu cel przyciagnigcia i utrzymania
wysokiej klasy menedzeréw lub specjalistow, a wiec naj-
bardziej istotnych pracownikéw, nie moze by¢ spetniony.
Jak wskazuja bowiem badania, z punktu widzenia zarza-
dzania talentami rozdzwieck miedzy oczekiwanymi
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a otrzymywanymi benefitami czy niski udzial matek, kt6-
re korzystaja z przystugujacych im praw, pokazuje, ze jest
w tym obszarze wciaz wiele do poprawy (Pracuj. pl, 2019).

Uklady zbiorowe pracy
jako podstawa przyznania
dodatkowych uprawnien opiekunczych

Dlatego tez, naszym zdaniem, realizujac polityke bezpo-
Sredniego wsparcia dla opiekunow dzieci, obowiazek przy-
znania okreslonego $wiadczenia lub udogodnienia niewy-
nikajacego z prawa powszechnego moze po pierwsze po-
chodzi¢ z zakladowego prawa pracy, zwanego tez autono-
micznym (Walczak, 2014, s. 8 i n.). Po drugie Zrédiem ta-
kich uprawniefl moga by¢ umowy o prace, ktore albo do-
precyzowuja postanowienie prawa zaktadowego, albo tez
ze wzgledu na specyfike uprawniefi/$wiadczen sa wytacz-
nym miejscem ich regulowania (zob. art. 142, 1421, 143,
144,679 § 516 k.p.). Po trzecie uprawnienia takie moga wy-
nikaé z tzw. soft law lub tez z samego zwyczaju czy tez po-
lityki firmy, o czym pracownicy dowiadujg si¢ z procedur,
kodeksow postepowania, broszur informacyjnych lub in-
nych dokumentéw wewngtrznych, niemajacych jednak
przymiotu Zrodta prawa. Jako przyktad mozna podac pro-
jekty Family Care w firmie UBS Poland, Do Szkoly z Bie-
dronkg w firmie Jeronimo Martins Polska czy Bedziemy
w kontakcie w firmie IBM Polska. Ten ostatni jest skiero-
wany do mtodych mam przebywajqcych na urlopie macie-
rzynsklm badz wychowawczym, majacy na celu ich wspar-
cie w integracji ze Srodowiskiem pracy po powrocie z urlo-
pu poprzez utrzymanie kontaktu z firma, przetozonymi
i wspotpracownikami (Przewodnik, 2007, s. 79). Taka for-
ma moze wzbudzaé watpliwoSci, czy nie jest to zbyt duza
ingerencja w zycie prywatne, czy Wrecz naruszenie warun-
kéw odbywania urlopu macierzynskiego, ale nie wyklucza
realizacji ewentualnej potrzeby utrzymywania kontaktu
z pracodawca czy wrecz dotychczasowym zyciem. Dlatego
tez z punktu widzenia czysto InOtlel] acego do podjecia za-
trudnienia w konkretnej orgamzacp pozostania w niej
i dodatkowo jeszcze angazowania si¢, optymalne wydaje
si¢, naszym zdaniem, wprowadzenie ich w autonomicznych
zrédlach prawa pracy. Tylko bowiem w tym miejscu quq
one mogly realizowac trzy podstawowe role, jakie ma]q
szeroko rozumiane $wiadczenia przyznawane pracowni-
kom, a zawarte w trzech anglojezycznych stowach attract,
motivate 1 retain (przyciagnaé, zmotywowac i utrzymac).
OczywiScie uprawnienia zawarte w umowach o prace spef-
niaja rowniez te cechy, ale ze wzgledu na ich indywidualny
charakter trudno jest dokonywac ich szerszej oceny.

Wskazane wyzej podejscie odpowiada zreszta na we-
zwanie UE, ktora w motywie 50 cytowanej wyzej dyrekty-
wy 2019/1158 zachgca panstwa cztonkowskie, aby zgodnie
z praktykq krajowa promowaiy dlalog spoIeczny z partne-
rami spolecznyml w celu wspierania godzenia 7 zyma Zawo-
dowego i prywatnego, w tym poprzez promowanie §rod-
kow na rzecz réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym w miejscu pracy.

Jak dotad, kwestie uprawniefi dla opiekunéw dzieci
w autonomicznych Zrodtach prawa zatrudnienia nie byly
w Polsce przedmiotem poglebionych badafi empirycz-

1 6 ISSN 0032-6186 LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL NO. 12 2019



t. LX, nr 12/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.12.3

nych, mimo iz na temat samych uprawniefi cz¢sto pisze
si¢ w literaturze, w tym zwlaszcza w publikacjach praso-
wych, dlatego tez postanowili§my zbadaé, jaka jest prak-
tyka w tym zakresie w podmiotach gospodarczych dziata-
jacych w Polsce, i na tej podstawie, uwzgledniajacej row-
niez wzorce istniejace w przesziosci, chcielibySmy wycia-
gna¢ wnioski de lege ferenda.

Jako normatywna podstawe dla uznania, ze pracodaw-
cy powinni wprowadza¢ dodatkowe uprawnienia dla pra-
cownikow-opiekunéw dzieci, traktuje sie art. 16 k.p.
Zgodnie z tym przepisem pracodawca, stosownie do moz-
liwosci i warunkdw, zaspokaja bytowe, socjalne i kultural-
ne potrzeby pracownikow. Nalezy przy tym wskazad, ze
przepis ten zostal zaliczony do podstawowych zasad pra-
wa pracy. Oznacza to, jak stusznie wskazuje si¢ w doktry-
nie, ze ma on nie tylko deklaratywny, ale i normatywny
charakter (Tomaszewska, 2008, s. 413). Natomiast zda-
niem K. Raczki (2010, s. 71) mamy tu do czynienia nie ty-
le z obowiazkiem sensu stricto, ile w zasadzie z powinno-
Scig prawng. Tak wigc wynikajace z tego artykutu normy
stanowia dyrektywe zaréwno dla ustawodawcy jak i dla
partnerdw spotecznych, w jaki sposdb tworzy¢ prawo na
poziomie ogdlnokrajowym i zakladowym. Uzupetnienie
tej regulacji znajdujemy w art. 94 pkt 8 k.p., zgodnie
z ktdrym pracodawca jest obowigzany w szczegdlnoSci za-
spokaja¢ w miare posiadanych Srodkéw socjalne potrzeby
pracownikéw. Niewatpliwie kwestia dodatkowych upraw-
nien z tytulu opieki nad dzie¢mi miesci si¢ w zakresie
przedmiotowym tego artykutu. Problemem jest natomiast
ze zasada ta rozumiana jest zwykle w waskim kontekscie,
jako uzasadnienie dziatania zaktadowego funduszu
$wiadczen socjalnych (por. np. Romer, 2010, s. 692; Gers-
dorf, 2010, s. 538; Raczka, 2010, s. 71; Baran, 2018, s. 694
i in.) co, naszym zdaniem, nie wyczerpuje jej potencjatu
jako przesfanki do tworzenia i interpretowania prawa.
Potwierdzeniem naszej tezy jest chociazby art. 183
§ 2 pkt 3 k.p., zgodnie z ktdrym zasady rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu nie naruszaja dziatania proporcjonal-
ne do osiggniecia zgodnego z prawem celu roznicowania
sytuacji pracownika, polegajace na stosowaniu Srodkdw,
ktore r6znicuja sytuacje prawna pracownika ze wzgledu
na ochrong rodzicielstwa (Walczak, 2016, s. 228 i n.).

Mozna tez zwrdci€ uwage na zmian¢ podejscia ustawo-
dawcy do tej tematyki, chociazby przez pryzmat zmiany
nazewnictwa tytutu dziatu 6smego kodeksu pracy (Mitrus,
2009, s. 190). W pierwotnej wersji kodeksu pracy brzmiat
on ,,Ochrona pracy kobiet”. Ustawa z 25 kwietnia 2001 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy (DzU nr 52, poz. 538)
zmienita go na ,,Ochrong pracy kobiet i me¢zczyzn wycho-
wujacych dziecko”. Nastepnie ustawa z 24 sierpnia 2001 r.
0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektd-
rych innych ustaw (DzU nr 128, poz. 1405 ze zm.) wpro-
wadzita aktualnie obowigzujace brzmienie, czyli ,,Upraw-
nienia pracownikdw zwiazanych z rodzicielstwem” i wska-
zuje na rowne prawa w korzystaniu z praw do opieki nad
dzieckiem zarowno kobiety, jak i m¢zczyzny. Mozna by
powiedzie¢, ze nastapita rewolucja w przepisach na ko-
rzy$¢ ojcow opiekunow dzieci, poniewaz uzyskali oni m.in.
prawo do urlopu macierzynskiego, jak réwniez prawo do
korzystania z pozostalych urlopow.
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Aby moc analizowaé sposoby, w jakich autonomiczne
Zrodta prawa pracy moga ksztattowac uprawnienia pra-
cownikow, w tym opiekundw dzieci, niezbedne jest okre-
Slenie ich wewngtrznej hierarchii, majac na wzgledzie ist-
niejaca w prawie pracy zasadg¢ korzystnoSci (Walczak,
2015, s. 271 i n.). I tak, zgodnie z art. 9 § 2 k.p. postano-
wienia autonomicznych Zrodet prawa nie moga by¢ dla
pracownika mniej korzystne niz przepisy kodeksu pracy
oraz innych ustaw i aktoéw wykonawczych. W ramach
uktadow zbiorowych pracy istnieja dwa rodzaje aktow:
ponadzaktadowy i zakladowy. Ich wzajemne relacje regu-
luje bezposrednio art. 24126 § 1 k.p., zgodnie z ktérym po-
stanowienia uktadu zaktadowego nie moga by¢ mniej ko-
rzystne dla pracownikow niz postanowienia obejmujace-
go ich uktadu ponadzaktadowego. Relacja ta jest jedno-
znaczna i nie budzi w praktyce watpliwoSci.

Jak wskazali§my wyzej, uklady zbiorowe pracy uznano
za podstawowe zrodio uregulowan uprawnien pracowni-
czych, art. 9 § 3 k.p. stanowi, ze postanowienia regulami-
now i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla pracow-
nikéw niz postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i po-
rozumiefi zbiorowych. Tak jak mozna broni¢ w pewnym
zakresie rdznicy znaczenia uktadéw zbiorowych pracy, ja-
ko aktoéw dwustronnych, od regulamindw, jako aktow jed-
nostronnych, tak nie widzimy takiego uzasadnienia
w przypadku regulamin6éw, w tym zwlaszcza regulamindw
wynagradzania, wydanych w uzgodnieniu ze zwigzkami za-
wodowymi, ktore, naszym zdaniem, powinny by¢ trakto-
wane jako porozumienia zbiorowe, a zatem mie¢ réwniez
ich moc wiazaca (Walczak, 2010, s. 97 i n.). Przy czym dla
pracownika ta rdznica nie ma w praktyce znaczenia, bo-
wiem tak jak to wynika bezposrednio z tresci art. 18 § 1 k.p.
postanowienia uméw o pracg oraz innych aktdw, na ktd-
rych podstawie powstaje stosunek pracy, nie moga by¢
mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy
(do ktorych zalicza si¢ autonomiczne zrodia prawa pracy).

Mowiac o zakresie podmiotowym autonomicznych
zrodet prawa nalezy odnieS¢ si¢ do dwoch podmiotow,
a wiec pracodawcy oraz osoby wykonujacej pracg. W tym
pierwszym przypadku mozna mowi¢ o poziomie zaklado-
wym oraz ponadzaktadowym. W Polsce, mimo istnienia
stosownych uregulowan (patrz art. 15 ustawy z 24 lipca
2015 r. o Radzie Dialogu Spolecznego i innych instytu-
cjach dialogu spofecznego, DzU z 2018 r. poz. 2232 ze
zm., oraz rozdziat II dzialu jedenastego k.p.), na razie
brak jest w sektorze podmiotéw gospodarczych szerszej
praktyki ich zawierania (Walczak, 2012a, s. 253 i n.).

Od 1 stycznia 2019 r. sytuacja w tym zakresie ulegta zna-
czacej zmianie. Od tej bowiem daty na mocy ustawy z 5 lip-
ca 2018 r. o zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz
niektorych innych ustaw (DzU z 2018 1. poz. 1608) prawo
do zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych, a w konse-
kwencji 1 negocjowania uktadow zbiorowych pracy, nabyly
rowniez osoby, ktore swoja aktywnos$¢ zawodowa realizujg
w ramach jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej oraz
umow o charakterze cywilnoprawnym w rozumieniu kodek-
su cywilnego. W konsekwencji osoby te moga by¢ rowniez
obecnie beneficjentami odrgbnych ukfadéw zbiorowych
pracy lub niektorych ich czgsci, jezeli sa one zawierane dla
wszystkich niezaleznie od podstawy prawnej zatrudnienia.
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Dlatego tez, naszym zdaniem, od tej daty nie mozna juz
mowi¢ w Polsce tylko o zbiorowym prawie pracy, ale
o0 zbiorowym prawie zatrudnienia. Jezeli jest to teza praw-
dziwa, o czym jesteSmy przekonani, to od strony aksjolo-
gicznej nie ma logicznego uzasadnienia, aby ktokolwiek
byt nadal pozbawiony uprawniefi, ktore s3 immanentnie
zwigzane nie z sama pracg, ale z byciem rodzicem. Takie
réznicowanie mozna, w naszej ocenie, uzna¢ wrecz za dys-
kryminacj¢ w zatrudnieniu (Walczak, 2012b, s. 119 i n.).
Jak juz wspominano, podejscie takie, chociaz w oparciu
o inne uzasadnienie, znajdujemy zreszta w dziafaniach sa-
mego ustawodawcy, ktory od 2013 r. rozszerza niektore
uprawnienia rodzicielskie na osoby niebedace pracowni-
kami w rozumieniu art. 2 k.p., a takze odchodzi od para-
dygmatu polegajacego na uzaleznieniu przyznania upraw-
niefi rodzicielskich od statusu pracowniczego matki (God-
lewska-Bujok, 2015, s. 17 i n.). W podobnym duchu nale-
zy tez interpretowac dyrektywe Parlamentu Europejskie-
go i Rady 2010/41/UE z 7 lipca 2010 r. w sprawie stosowa-
nia zasady rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn prowa-
dzacych dziatalno$¢ na wiasny rachunek oraz uchylajaca
dyrektywe Rady 86/613/EWG (Dz. Urz. UE L 180, s. 1).

Podsumowanie

Stoimy w obliczu zmieniajacego sie rynku pracy. Poprzez
zwigkszone zapotrzebowanie na wykwalifikowanych pra-
cownikow rosng ich oczekiwania co do zapewniania nie
tylko godziwego wynagrodzenia, ale i innych $wiadczen
wplywajacych na bezpieczefistwo i funkcjonowanie pra-
cownika zar6wno w zyciu prywatnym, jak i Srodowisku za-
wodowym (Godlewska-Bujok, 2019, s. 234 i n.), wplywaja
réwniez na motywacj¢ pracownika. Sposdb zapewnienia
bezpieczenstwa bedzie zalezny od podejscia pracodawcy
do kwestii $wiadczen na rzecz pracownikow w ogdle i ro-
li odgrywanej przez nie w zwigkszaniu postulowanej efek-
tywnosci pracy. Wpisywanie dodatkowych uprawnieni ro-
dzicielskich w system zakladowych Zrodet prawa pracy
wydaje si¢ by¢ uzasadnione, a wpisanie ich wiasnie tam —
szczegdlnie usprawiedliwione w obliczu zr6znicowanych
mozliwosci finansowych pracodawcow.

* Tekst artykutu zostal opublikowany w ramach projektu ,,Za-
sada zaspokajania bytowych i socjalnych potrzeb pracownika
w zakladowych Zrodiach prawa pracy w odniesieniu do rodzi-
cielstwa”, finansowanego ze $§rodkéw Narodowego Centrum
Nauki (2017/25/B/HS5/00940).

I Co zresztg po czeSei bylo wynikiem dos¢ kuriozalnych argu-
mentéw podczas debaty w Sejmie, w 1998 r., nad przystapie-
niem Polski do Unii Europejskiej, i wskazaniem, ze zeby odgry-
wac istotng role w Unii Europejskiej Polska musi by¢ wielka,
wiec ludzie muszg si¢ rozmnazac.

2 Por. np. Guza L. (2015, 9 lutego). Ulatwienia dla rodzicéw to
zysk dla pracodawcy. Jak firmy mogg pomagac ciezarnym pra-
cownicom? Pozyskano z https://serwisy.gazetaprawna.pl/praca-
-i-kariera/artykuly/852209,przywileje-dla-opiekunow-ulatwie-
nia-dla-rodzicow-to-zysk-dla-pracodawcy.html; Dobosz A.
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(2014, 27 maja), Jak utatwic prace matkom, pozyskano z: https:
/[porady.pracuj.pl/zycie-zawodowe/jak-ulatwic-prace-matkom/
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Wyktadma 1 praktyka

Status prawny jedynej reprezentatywnej
zakladowej organizacji zwiazkowej

The legal status of the only representative
company trade union organization
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Streszczenie Przedmiotem artykutu jest analiza pozycji prawnej jedynej reprezentatywnej zakladowej organizacji
zwiazkowej, w szczegblnosci jako uczestnika rokowan zbiorowych. Asumpt do podjecia tej problematyki daje zwtasz-
cza wprowadzenie do ustawy o zwigzkach zawodowych art. 30 ust. 7. Blizsza analiza pozycji jedynej reprezentatyw-
nej zakladowej organizacji zwiazkowej pokazuje, ze rézni sie ona w zaleznosci od rodzaju rokowan, w ktérych bie-
rze udziat taka organizacja. R6znice te nie zawsze dajg sie racjonalnie wyttumaczy¢. Podjeta w niniejszym artykule
problematyka ma réwniez istotne znaczenie praktyczne — sytuacja, w ktérej w zakfadzie pracy wystepuje tylko jed-
na reprezentatywna zakfadowa organizacja zwiazkowa, jest w praktyce dosy¢ czesta, a zréznicowanie pozycji praw-
nej takiej organizacji wedtug nie do korica jasnych kryteriéw moze sprawia¢ powazne problemy praktyczne.

Stowa kluczowe: jedyna reprezentatywna zaktadowa organizacja zwiazkowa, reprezentatywnos$¢, rokowania
zbiorowe, porozumienie zbiorowe, uktad zbiorowy pracy.

Summary This article is an analysis of the legal position of the only representative company trade union
organization, especially as a participant in collective bargaining. The reason for addressing this issue is, in particular,
the introduction of art. 30 paragraph 7 to the Trade Union Act. A closer look at the position of the only representative
trade union organization shows that it differs depending on the type of negotiations in which the trade union
organization participates. These differences cannot always be rationally explained. The issues discussed in this article
also have considerable practical significance — the situation in which there is only one representative company trade
union organization is quite common in practice, and the diversity of the legal position of such organization according
to not entirely clear criteria causes quite serious practical problems.

Keywords: the only representative company trade union organization, representativeness, collective bargaining,
collective agreement.

JEL: K31

sob zaktada taki stan rzeczy, bowiem stanowiac przepisy

Uwagi wstepne

Wprowadzajac zasade reprezentatywnosci zwigzkow za-
wodowych do polskiego systemu prawa ustawodawca zde-
cydowal si¢ na zasade reprezentatywnosci niewylaczne;.
Oznacza to, ze status organizacji reprezentatywnej moze
przystugiwa¢ rownocze$nie wielu organizacjom zwiazko-
wym, ktore spetniaja ustawowe kryteria reprezentatywno-
Sci. W przypadku organizacji zaktadowych oznacza to
w szczegOlnoScei, ze w jednym zakladzie pracy status orga-
nizacji reprezentatywnej moze przystugiwaé wigcej niz
jednej zaktadowe] organizacji zwigzkowej jednocze$nie.
Mozna wrecz stwierdzié, ze ustawodawca w pewien spo-
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wprowadzajace zasade reprezentatywno$ci w kolejnych
przypadkach dos$¢ konsekwentnie postuguje si¢ liczba
mnoga (,,z organizacjami reprezentatywnymi w rozumie-
niu art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy o zwiazkach zawodowych)
oraz formuta konieczno$ci uzgodnienia przez reprezenta-
tywne zakfadowe organizacje zwigzkowe wspdlnego sta-
nowiska. To generowalo praktyczne watpliwosci co do
pozycji prawnej jedynej reprezentatywnej zaktadowe;j or-
ganizacji zwigzkowej w rokowaniach zbiorowych. Znala-
zly one odzwierciedlenie w orzecznictwie Sadu Najwyz-
szego — m.in. w wyroku z 8 wrze$nia 2015 r., I PK 234/14.
Sytuacja prawna w tym zakresie ulegta jednak znaczacej
zmianie po nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych,
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w wyniku wprowadzenia art. 30 ust. 7 do ustawy o zwiaz-
kach zawodowych.

Status prawny jedynej reprezentatywnej zakiadowej
organizacji zwiazkowej dzialajacej u pracodawcy nie byt
dotad przedmiotem zainteresowania nauki prawa pracy,
cho¢ — jak wspomniano wyzej — generowal niekiedy
dos$¢ istotne problemy praktyczne. Blizsza analiza znowe-
lizowanych przepisow wskazuje, ze status prawny jedynej
reprezentatywnej zaktadowej organizacji zwigzkowej ule-
ga dos¢ znaczace] dyferencjacji w zaleznosci od rodzaju
negocjacji, w jakich organizacja uczestniczy. Nie zawsze
mozna dla tej dyferencjacji znalez¢ przekonujace uzasad-
nienie. Wydaje si¢, ze w obecnym stanie prawnym proble-
matyka statusu prawnego jedynej reprezentatywnej za-
ktadowe] organizacji zwigzkowej zyskala na znaczeniu
i zastuguje na poglebiona analizg. Jest to wszak problem
o duzej doniostoci praktycznej i teoretycznej. Sytuacja,
w ktorej u danego pracodawcy status organizacji repre-
zentatywnej przystuguje tylko jednej zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej, w praktyce jest dosy¢ czesta, a prawidto-
wa reprezentacja zwigzkowa warunkuje prawidlowos$¢
wspdttworzonych przez t¢ organizacj¢ autonomicznych
zrodet prawa pracy.

Uzyskanie statusu jedynej
reprezentatywnej zakltadowej
organizacji zwigzkowej

Status jedynej reprezentatywnej zaktadowej organizacji
zwiazkowej zakladowa organizacja zwigzkowa moze na-
by¢ przez spetnienie kryteriow wskazanych w art. 253 ust. 1
ustawy z 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (DzU
z 2019 1. poz. 263, dalej: u.z.z.), czyli przez zrzeszanie co
najmniej 8% osob wykonujacych pracg zarobkowa u pra-
codawcy, w przypadku organizacji zwigzkowych bedacych
jednostka organizacyjng lub organizacja cztonkowska po-
nadzaktadowe] organizacji zwigzkowej reprezentatywnej
w rozumieniu ustawy z 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu
Spolecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego
(DzU z 2018 r. poz. 2232) lub co najmniej 15% osob wy-
konujacych pracg zarobkowa u pracodawcy w przypadku
pozostatych zakladowych organizacji zwigzkowych. Sta-
tus jedynej reprezentatywnej organizacji zwigzkowej za-
ktadowa organizacja zwiazkowa bedzie w takim przypad-
ku miata, jezeli zadna inna dzialajaca u pracodawcy za-
ktadowa (lub miedzyzaktadowa) organizacja zwigzkowa
tych kryteriow nie spelni. Kryteria te maja charakter
obiektywny — status organizacji reprezentatywnej orga-
nizacja ta zachowa réwniez w sytuacji, gdy inna zaktado-
wa organizacja zwigzkowa dziatajaca u pracodawcy spet-
ni kryteria wskazane w art. 253 ust. 1 u.z.z. Utraci jednak
wowczas pozycje jedynej reprezentatywnej zakiadowej
organizacji zwigzkowe;j.

Status jedynej reprezentatywnej zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej organizacja zwigzkowa moze tez nabyc
spetniajac kryterium subsydiarne wskazane w art. 253 ust. 2
u.z.z. W takim przypadku w braku organizacji zwigzkowej
spetniajacej kryteria wskazane w art. 253 ust. 1 u.z.z. sta-
tus reprezentatywnej zakladowej organizacji zwigzkowej
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bedzie przystugiwat tej organizacji, ktora zrzesza najwigk-
sza liczb¢ osdb wykonujgcych prace zarobkowa zatrud-
nionych u pracodawcy. W takim przypadku organizacja ta
niejako automatycznie jest rowniez jedyna reprezenta-
tywna zaktadowa organizacja zwigzkowa. Wydaje sie bo-
wiem, ze ze sformufowania przepisu oraz celu regulacji moz-
na wnioskowac, ze w trybie wskazanym w art. 253 ust. 2 u.z.z.
status organizacji reprezentatywnej moze naby¢ tylko jed-
na zakladowa organizacja zwiazkowa. Reprezentatyw-
no$¢ ma w takim przypadku charakter wzgledny — zale-
zy bowiem od liczby czfonkow zrzeszanych przez inne or-
ganizacje. Zaktadowa organizacja zwiazkowa utraci sta-
tus organizacji reprezentatywnej z chwila, gdy inna orga-
nizacja zrzeszy wigksza liczbe cztonkdw bedacych osoba-
mi wykonujacymi prace zarobkowa u pracodawcy.

Z powyzszych rozwazafi plynie rowniez wniosek, ze o ile
samo nabycie statusu organizacji reprezentatywnej moze
nastgpi¢ badZ w wyniku spefniania obiektywnych kryteriow
reprezentatywnoSci wskazanych w art. 253 ust. 1 v.z.z., badz
na skutek spefnienia subsydiarnego i wzglednego kryte-
rium wskazanego w art. 253 ust. 2 u.z.z., o tyle status jedy-
nej reprezentatywnej zaktadowej organizacji zwiazkowej
zawsze bedzie mial charakter wzgledny, w tym sensie ze
zawsze bedzie zalezny od pozycji pozostalych zaktado-
wych organizacji zwigzkowych dziatajacych u pracodawcy.

W tym kontekscie powstaje rowniez interesujace pyta-
nie, czy jezeli u pracodawcy w og6le dziata tylko jedna za-
ktadowa organizacja zwigzkowa, to jednocze$nie nabywa
ona status organizacji reprezentatywnej w rozumieniu
art. 253 ust. 2 u.z.z. W takim przypadku jedyna zaktadowa
organizacja zwigzkowa bylaby rowniez jedyna reprezen-
tatywng zaktadowg organizacjg zwiazkowa dzialajaca
u pracodawcy. Kwestia ta bynajmniej nie jest pozbawiona
praktycznego znaczenia — od odpowiedzi na to pytanie
bedzie np. zalezat zakres mozliwosci korzystania ze szcze-
g0lnej ochrony trwatosci stosunku pracy przez dziataczy
takiej organizacji lub uprawniefi zwigzanych z wyborem
cztonkow przedstawicielstw ponadnarodowych, takich jak
np. europejska rada zakladowa. Nalezy zauwazy¢, ze w ra-
zie dziafania u pracodawcy jednej zakladowej organizacji
zwigzkowej, organizacja ta niejako ,sitg rzeczy” spetnia
kryterium reprezentatywnosci wskazane w art. 253
ust. 2 u.z.z. — zrzesza najwigksza liczb¢ osdb wykonujg-
cych prace zarobkowa na rzecz pracodawcy. Wydaje sie
jednak, ze przyjecie takiego wniosku przeczy idei i celowi
reprezentatywno$ci zwiazkow zawodowych. Jak wskazuje
si¢ w literaturze przedmiotu, podstawowym celem wpro-
wadzania przez ustawodawcg instytucji reprezentatywno-
Sci zaktadowych organizacji zwigzkowych jest przetama-
nie impasu w rokowaniach i umozliwienie prowadzenia
dalszych rokowaf z udzialem nie wszystkich organizacji,
a tylko organizacji reprezentatywnych (Pliszkiewicz, Se-
werynski, 1996; Kowalczyk, 2014; Latos-Mitkowska,
2007). Zatem z punktu widzenia istoty i celu reprezenta-
tywnoSci udzielanie tego statusu jedynej zaktadowej orga-
nizacji zwiazkowej dziatajacej u pracodawcy jest catkowi-
cie niecelowe. W literaturze podkreSla si¢ rowniez konse-
kwentnie, ze zasada reprezentatywnosci zwigzkdw zawo-
dowych jest odstepstwem od zasady ich réwnego trakto-
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wania (Kowalczyk, 2014), co wskazuje, ze nabycie tego
statusu jest mozliwe tylko wowczas, gdy dziata wiecej niz
jedna organizacja. Argumentacja ta jest trafna. Nalezy
zatem skonkludowaé, ze w przypadku dziatania u praco-
dawcy tylko jednej zakladowe] organizacji zwigzkowej,
organizacji tej nie bedzie przystugiwal status organizacji
reprezentatywnej w rozumieniu art. 253 ust. 2 w.z.z., a co
za tym idzie nie bedzie tez jedyna reprezentatywna zakla-
dowa organizacja zwigzkowa.

Pozycja jedynej reprezentatywnej
zakladowej organizacji zwigzkowej
w rokowaniach w sprawach
okreSlonych w art. 30 ust. 6 u.z.z.

Nowelizacja ustawy o zwigzkach zawodowych znaczaco
wzmocnila pozycje prawng jedynej reprezentatywnej za-
ktadowe] organizacji zwiazkowej w rokowaniach zbioro-
wych w sprawach wymienionych w art. 30 ust. 6 u.z.z.
Wzmocnienie to dokonalo si¢ przez dodanie do art. 30
u.z.z. ustepu 7, ktory bezposrednio odnosi si¢ do upraw-
nien jedynej reprezentatywnej zakladowej organizacji
zwigzkowej w tych rokowaniach. Do czasu wejscia w zycie
tego przepisu kwestia ta budzita do$¢ istotne kontrower-
sje. Sprowadzaly si¢ one do pytania, czy jezeli u danego
pracodawcy dziatata tylko jedna reprezentatywna zakta-
dowa organizacja zwigzkowa, to w razie braku uzgodnie-
nia stanowiska przez wszystkie zaktadowe organizacje
zwigzkowe pracodawca byl zwigzany stanowiskiem przed-
stawionym przez jedyna reprezentatywna zakladowa or-
ganizacjq zwiazkowa, czy tez w takiej sytuacji pracodawca
uzyskiwal samodzielno$¢ dzialania. Do pewnego stopnia
watpliwodci te rozstrzygnal Sad Najwyzszy w wyroku
z 8 wrzesnia 2015 r., I PK 234/14, w ktdrym uznal, ze w ta-
kiej sytuacji brak wspdlnego stanowiska wszystkich zakfa-
dowych organizacji zwigzkowych powoduje mozliwo$¢ sa-
modzielnego dziafania pracodawcy. Uzasadniajac swoje
stanowisko Sad Najwyzszy stwierdzil, ze ,,nie mozna za-
akceptowal stanowiska, ze w §wietle przepisu art. 772 §
4 k.p., przy wieloSci organizacji zwiazkowych dziatajacych
u pracodawcy, wystarczy stanowisko jednej z nich, jesli
ma ona — jako jedyna — przymiot reprezentatywnosci
w rozumieniu art. 241252 k.p., aby bylo ono wiazace (w
sensie negatywnym lub pozytywnym) dla wprowadzenia
regulaminu wynagradzania zgodnie z propozycja przed-
stawiong przez pracodawcg. Po pierwsze, w przepisie tym
uzyto liczby mnogiej, méwiac o organizacjach zwigzko-
wych reprezentatywnych w rozumieniu art. 24125 k.p., co
juz wskazuje, ze chodzi o wigcej niz jedng taka organiza-
cje. Po drugie, zawarte jest w nim sformutowanie: »wsp0l-
nie uzgodnionego stanowiska, ktore odnosi si¢ zaréwno
do organizacji zwigzkowych, jak i organizacji zwigzko-
wych reprezentatywnych w rozumieniu art. 24125 k.p.
Wykladnia jezykowa (gramatyczna) tego sformutowania
nie moze nasuwac zadnych watpliwosci, ze chodzi w nim
o takie stanowisko, ktore zostalo wspdlnie wypracowane
przez wszystkie zaktadowe organizacje zwigzkowe lub co
najmniej przez organizacje zwiazkowe reprezentatywne
w rozumieniu art. 24125 k.p., to znaczy takie, ktore po-
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wstalo po wezeSniejszym uzgodnieniu go przez owe orga-
nizacje zwigzkowe. (...) Do »wspolnie uzgodnionego sta-
nowiska« dochodzi zatem w relacjach migdzy co najmniej
dwoma podmiotami, co wyklucza przyjecie, ze jest nim
takze stanowisko jednej organizacji zwigzkowe;”.

Przyjecie takiego stanowiska zrownywalo jednak sta-
tus prawny jedynej zakladowej organizacji zwigzkowej
w rokowaniach w sprawach wskazanych w dawnym
art. 30 ust. 5 z niereprezentatywnymi zaktadowymi orga-
nizacjami zwigzkowymi. Stanowisko to wydawalo si¢
réwniez sprzeczne z istota zasady reprezentatywnosci.
Podstawowym celem, dla ktorego wprowadza si¢ do sys-
temu prawa zasad¢ reprezentatywnosci zwiazkow zawo-
dowych, jest przetamanie impasu w rokowaniach zbioro-
wych. Te wzgledy w swoim wyroku Sad Najwyzszy zupet-
nie pominal.

Zasadnicza zmiana powyzszego stanu rzeczy nastapila
wraz z wejsciem w zycie nowelizacji ustawy o zwigzkach
zawodowych, a konkretnie wraz z wejSciem w zycie nowo
dodanego art. 30 ust. 7 ustawy o zwiazkach zawodowych.
Co do zasady ustawodawca utrzymat dotychczasowa kon-
strukcje, w my$l ktorej w sprawach wymienionych enume-
ratywnie w art. 30 ust. 6 (poprzednio ust. 5) w razie nie-
uzgodnienia stanowiska przez wszystkie lub wszystkie re-
prezentatywne zakladowe organizacje zwigzkowe praco-
dawca moze dany akt wyda¢ samodzielnie. Jednakze do-
dany ust. 7 stanowi, ze przepis art. 30 ust. 6 u.z.z. stosuje
si¢ odpowiednio, gdy u pracodawcy dziata jedna repre-
zentatywna zakladowa organizacja zwigzkowa zrzeszaja-
ca co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u praco-
dawcy. Artykut 30 ust. 7 nalezy rozumie¢ w ten sposob, ze
w razie braku wspolnego stanowiska wszystkich zaktado-
wych organizacji zwigzkowych w sprawach wymienionych
w ust. 6, stanowisko to moze przestawic jedyna reprezen-
tatywna zakfadowa organizacja zwigzkowa, jezeli spetnia
dodatkowe kryterium zrzeszania co najmniej 5% pracow-
nikéw zatrudnionych u pracodawcy. Przedstawienie sta-
nowiska przez jedyna reprezentatywna zaktadowa organi-
zacje zwiazkowa blokuje w takim przypadku mozliwos¢
samodzielnego dziatania pracodawcy. W rezultacie pra-
codawca nie bedzie mogt wydaé zadnego z aktoéw wymie-
nionych w art. 30 ust. 6 bez zgody jedynej reprezentatyw-
nej zakladowej organizacji zwigzkowej, pod warunkiem
ze w terminie 30 dni przestawi ona pracodawcy swoje sta-
nowisko. Pracodawca bedzie mogt samodzielnie wydac
akt wskazany w art. 30 ust. 6 u.z.z. tylko wowczas, gdy
w terminie 30 dni wsp6lnego stanowiska nie przedstawig
ani wszystkie dziatajace u pracodawcy zaktadowe organi-
zacje zwigzkowe, ani jedyna reprezentatywna zaktadowa
organizacja zwigzkowa (Grzebyk, 2019, s. 214-215)1.

Wprowadzone przez ustawodawce w art. 30 ust. 7 u.z.z.
rozwigzanie nalezy moim zdaniem oceni¢ pozytywnie.
Jest ono zgodne z celem, w jakim wprowadza si¢ zasade
reprezentatywnosci zwiazkow zawodowych — stuzy prze-
tamaniu impasu w rokowaniach, wzmacnia tez dialog
spoleczny ograniczajac mozliwos¢ samodzielnego dziata-
nia pracodawcy. Korzystniejsza wydaje si¢ sytuacja,
w ktorej o tak istotnych dla pracownikdw kwestiach jak
wskazane w art. 30 ust. 6 u.z.z. decyzje zapadaja we
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wsp()ldzialaniu z chociaz jedng zaktadowa organizacja
zwiazkowa, niz sytuacja, w ktore] decyzje podejmu]e sa-
modzielnie pracodawca. Nie mozna ]ednak nie zauwazyc
ze faczy sie to z ostabieniem pozycji pozostatych, niere-
prezentatywnych zakfadowych organizacji zwigzkowych.

Pozycja jedynej reprezentatywnej
zakladowej organizacji zwigzkowej
przy tworzeniu porozumien zbiorowych

Odmiennie przedstawia si¢ pozycja prawna jedynej re-
prezentatywnej zakladowej organizacji zwigzkowej
w ksztattowaniu pozostalych autonomicznych Zrodet pra-
wa pracy, zwlaszcza porozumien zbiorowych (uktad zbio-
rowy pracy ze wzgledu na odmienno$¢ regulacji zostanie
omdéwiony odrebnie). Przede wszystkim nalezy zauwazyc,
ze nie ma jednolitej regulacji trybu zawierania porozu-
miefi zbiorowych. Do wszystkich porozumien zastosowa-
nie znajduje art. 30 ust. 5 u.z.z., zgodnie z ktérym w spra-
wach wymagajacych zawarcia porozumienia lub uzgod-
nienia stanowiska z zaktadowymi organizacjami zwigzko-
wymi organizacje te przedstawiajg wspdlnie uzgodnione
stanowisko. W pozostalym zakresie sposob reprezentacji
zwigzkowej regulowany jest juz przez przepisy dotyczace
zawierania konkretnych porozumieni zbiorowych. Ponie-
waz w niniejszym artykule jest mowa o statusie prawnym
jedynej reprezentatywnej zakfadowej organizacji zwiaz-
kowej, dalsza analiza bedzie dotyczyla tylko tych porozu-
mieni zbiorowych, przy ktdrych zawieraniu ustawodawca
zdecydowal si¢ na wprowadzenie zasady reprezentatyw-
nosci. De lege lata dotyczy to juz wigkszosci porozumien
zbiorowych uregulowanych w polskim prawie pracy. Z re-
guly w przypadkach, w ktérych ustawodawca wprowadza
zasade reprezentatywnoSci przy zawieraniu danego poro-
zumienia zbiorowego, postuguje si¢ konstrukcja, w mysl
ktorej w pierwszej kolejnosci do zawarcia porozumienia
uprawnione s3 wszystkie zaktadowe organizacje zwigzko-
we dziatajace u danego pracodawcy. Jezeli nie jest mozli-
we zawarcie porozumienia ze wszystkimi zakfadowymi
organizacjami zwigzkowymi, porozumienie mozna za-
wrze¢ z reprezentatywnymi zakladowymi organizacjami
zwigzkowymi zrzeszajacymi co najmniej 5% pracownikow
zatrudnionych u danego pracodawcy2. W tym miejscu po-
jawia sie pytanie o mozliwo$¢ samodzielnego dziatania je-
dynej reprezentatywnej zaktadowej organizacji zwigzko-
wej. Czy — w razie braku wspolnego jednolitego stanowi-
ska wszystkich zakladowych organizacji zwigzkowych —
jedyna reprezentatywna zaktadowa organizacja zwigzko-
wa moze sama prowadzi¢ te rokowania i zawrze¢ dane
porozumienie zbiorowe. OdpowiedZ na to pytanie nie jest
jasna. Ustawodawca wprost takiej sytuacji nie uregulowat
— art. 30 ust. 7 u.z.z. ma zastosowanie jedynie do uzgad-
niania kwestii enumeratywnie w ust. 6 tego artykutu wyli-
czonych i nie ma podstaw, aby wskazana w nim regufe po-
stepowania stosowa¢ w innych sytuacjach. Same przepisy
regulujace tryb zawierania poszczegblnych porozumief
postuguja si¢ z reguly liczba mnoga mdéwigc o moznosci
zawarcia porozumienia z reprezentatywnymi zaktadowy-
mi organizacjami zwigzkowymi. Z kolei art. 30 ust. 5, kto-
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ry — jako zasada ogOlna — znajduje tu zastosowanie,
mowi o wspdlnie uzgodnionym stanowisku zaktadowych
organizacji zwigzkowych — wymog przedstawienia
wspdlnie uzgodnionego stanowiska dotyczy tez tego eta-
pu negocjacji, w ktorym do dziatania dopuszcza si¢ juz
tylko reprezentatywne zaktadowe organizacje zwigzkowe.
Te okolicznosci przemawiaja na rzecz tezy, ze w przypad-
ku zawierania porozumien zbiorowych jedyna reprezen-
tatywna zakladowa organizacja zwiazkowa nie moze —
w razie braku wspdlnie uzgodnionego stanowiska wszyst-
kich zakfadowych organizacji zwiazkowych — dziata¢ sa-
modzielnie. Z drugiej strony, przyjecie koncepql przeciw-
ne], t] o mozliwosci samodzielnego zawierania porozu-
mien zbiorowych z pracodawcg (tych, w ktorych wprowa-
dzono zasadg reprezentatywnosm) przez jedyng repre-
zentatywng zakfadowa organizacj¢ zwigzkowa (w razie
braku wspolnego stanowiska wszystkich zaktadowych or-
ganizacji zwiazkowych), jest zgodne z celem i istotg repre-
zentatywnosci. Przetamuje bowiem impas w rokowaniach
zbiorowych i umozliwia zawarcie danego porozumienia.
Biorac jednak wszystkie powyzsze argumenty pod rozwa-
g, wydaje sie, ze de lege lata nalezy przychyli¢ si¢ do
plerwszego ze wskazanych stanowisk, jako zna]dumcego
mocme]sze uzasadnienie w brzmieniu przeplsow iuznaé,
ze w przypadku zawierania porozumieni zbiorowych jedy-
na reprezentatywna zaktadowa organizacja zwiazkowa
nie moze — w braku wspdlnego stanowiska wszystkich
zakladowych organizacji zwiazkowych — samodzielnie
zawrze¢ danego porozumienia. Konsekwencja przyjecia
takiego stanowiska jest jednak pozbawienie jedynej re-
prezentatywnej zaktadowej organizacji zwigzkowej szcze-
gllnej roli w rokowaniach — jej pozycja zostaje zrowna-
na z pozycja pozostalych (niereprezentatywnych) organi-
zacji zwiazkowych.

Nieco inaczej kwestie te uregulowano w odniesieniu do
porozumienia transferowego. Zgodnie z art. 26! ust. 4 u.z.z.
porozumienie to zawieraja wszystkie zaktadowe organi-
zacje zwiazkowe, ktore prowadzily negocjacje nad tym
porozumieniem, jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tre-
Sci porozumienia ze wszystkimi zakladowymi organizacja-
mi zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tre§¢ porozumie-
nia z uczestniczacymi w negocjacjach reprezentatywnymi
w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 zakladowymi organiza-
cjami zwiazkowymi, z ktorych kazda zrzesza co najmniej
5% pracownikow zatrudnianych u pracodawcy Z powyz-
szego sformufowania zdaje si¢ wynikac, ze przystqplenle
jedynej reprezentatywne] zakladowe] orgamzac]l ZWiaz-
kowej nie jest warunkiem sine qua non zawarcia porozu-
mienia transferowego. Innymi slowy, zawarcie takiego
porozumienia bedzie mozliwe réwniez w razie, gdy jedy-
na reprezentatywna zaktadowa organizacja zwiazkowa do
rokowan tych nie przystapi, jesli zawra je pozostale zakta-
dowe organizacje zwigzkowe, ktore do tych rokowan
przystapily. Jezeli jednak jedyna reprezentatywna zakla-
dowa organizacja zwigzkowa do rokowan tych przystapi,
to w razie niezawarcia porozumienia ze wszystkimi zakta-
dowymi organizacjami zwigzkowymi nie be¢dzie miafa
mozliwosci samodzielnego zawarcia tego porozumienia.
Trudno ustali¢, dlaczego akurat w przypadku porozumie-
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nia transferowego ustawodawca zdecydowal si¢ na od-
mienna niz zwykle i do$¢ niejasna formute wytaniania
strony zwigzkowej porozumienia.

Pozycja jedynej reprezentatywnej
zakladowej organizacji zwigzkowej
przy zawieraniu ukladu zbiorowego pracy

Bardzo uprzywilejowana, wrecz hegemoniczna pozycje
jedyna reprezentatywna zaktadowa organizacja zwiazko-
wa ma w rokowaniach nad zawarciem ukladu zbiorowe-
go pracy. Po pierwsze, jej przystapienie do rokowan nad
zawarciem uktadu zbiorowego pracy jest warunkiem pro-
wadzenia tych rokowan. Zgodnie bowiem z art. 2412
§ 3 k.p. rokowania nad zawarciem zakladowego ukfadu
zbiorowego pracy moga si¢ toczy¢, jezeli przystapita do
nich co najmniej jedna reprezentatywna zakladowa orga-
nizacja zwigzkowa. Warto zauwazy¢, ze w tym przypadku
ustawodawca nie formutuje dalej idacych wymagan doty-
czacych np. zrzeszania co najmniej 5% pracownikow za-
trudnionych u pracodawcy. Jedyna reprezentatywna za-
ktadowa organizacja zwiazkowa moze rowniez zawrze¢
uktad zbiorowy pracy nawet wbrew woli pozostalych za-
ktadowych organizacji zwiazkowych, ktdre uczestniczyly
w rokowaniach — do skutecznego zawarcia ukfadu zbio-
rowego pracy wystarczy bowiem, ze zgodnie z art. 2412
§ 5 k.p. podpisza go wszystkie reprezentatywne zaktado-
we organizacje zwigzkowe biorace udzial w rokowaniach
nad zawarciem tego ukfadu. Jezeli tylko jedna dziatajaca
u pracodawcy zaktadowa organizacja zwigzkowa ma sta-
tus organizacji reprezentatywnej, wowczas wladna jest
samodzielnie zawrze¢ uktad zbiorowy pracy (Florek,
2017; Piatkowski, 2018, s. 1439). Co wigcej, jedyna repre-
zentatywna zakfadowa organizacja zwigzkowa moze row-
niez uniemozliwi¢ zawarcie ukladu zbiorowego pracy
przez wycofanie si¢ z rokowanh — w takiej bowiem sytua-
¢ji nie zostanie spelniony warunek skutecznego zawarcia
uktadu wskazany w art. 24125 § 5 k.p. Powyzsze rozwigza-
nia gwarantujg jedynej reprezentatywnej zaktadowej or-
ganizacji zwigzkowej hegemoniczng pozycj¢ w rokowa-
niach nad zawarciem ukfadu zbiorowego pracy — de le-
ge lata nie jest mozliwe w takiej sytuacji zawarcie ukfadu
zbiorowego pracy bez jej udziatu. Stwarza to rowniez ry-
zyko faktycznego wylaczenia pozostalych, niereprezenta-
tywnych zakfadowych organizacji zwigzkowych z roko-
wafl uktadowych. Zastanawia, czy w tym przypadku po-
zycja jedynej reprezentatywnej zaktadowej organizacji
zwiazkowej nie zostala przez ustawodawce uksztattowa-
na nadmiernie korzystnie, z naruszeniem konstytucyjne-
go prawa pozostalych zaktadowych organizacji zwiazko-
wych do prowadzenia rokowan nad zawarciem ukfadu
zbiorowego pracy (art. 59 ust. 2 Konstytucji RP). W mo-
jej ocenie budzi to szczegolnie uzasadnione watpliwosci
w sytuacji, gdy status organizacji reprezentatywnej orga-
nizacja zwigzkowa uzyskata nie wskutek spetnienia
obiektywnych kryteriow wskazanych w art. 253 ust. 1 u.z.z.,
ale wskutek spetnienia kryterium subsydiarnego wskaza-
nego w art. 253 ust. 2 u.z.z. Z drugiej jednak strony
trudno zaakceptowac sytuacje, w ktorej do zawarcia za-
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ktadowego uktadu zbiorowego pracy mogtoby dojs¢
z pomini¢ciem najwigkszej zaktadowej organizacji zwiaz-
kowe;.

Uprawnienia jedynej reprezentatywnej
zakladowej organizacji zwigzkowe}j

w zakresie powolywania
przedstawicielstw pracowniczych

o ponadnarodowym charakterze

Posiadanie statusu jedynej reprezentatywnej zakladowej
organizacji zwigzkowej daje tez szczegdlna pozycje w po-
wolywaniu i funkcjonowaniu ponadnarodowych organow
przedstawicielskich dziatajacych w przedsigbiorstwach
i grupach przedsigbiorstw o zasiegu wspolnotowym (eu-
ropejskie rady zakfadowe), spotkach europejskich, spot-
dzielniach europejskich oraz spotkach powstatych w wy-
niku transgranicznego pofaczenia spotek kapitalowych.
We wszystkich wymienionych podmiotach gospodarczych
jest powolywany tzw. specjalny zespdt negocjacyjny do
prowadzenia rokowan dotyczacych odpowiednio zasad
funkcjonowania europejskiej rady zaktadowej lub innej
procedury informacyjno-konsultacyjnej w przedsiebior-
stwach lub grupach przedsigbiorstw o zasiegu wspolnoto-
wym lub zasad udzialu pracownikéw w zarzadzaniu tworzo-
nymi podmiotami gospodarczymi (Skupien, 2013, s. 195).
Polskie ustawodawstwo transponujace dyrektywy reguluja-
ce funkcjonowanie tych organow przedstawicielskich utrzy-
muje priorytet reprezentatywnych organizacji zwigzkowych
(Skupien, 2013, s. 195; Latos-Mitkowska, 2017, s. 211). Po-
nadto przepisy okreslajace tzw. wymagania minimalne
przewidziane we wszystkich ustawach regulujacych dzia-
tanie w ponadnarodowych organizacjach przedstawiciel-
skich réwniez przewiduja analogiczny, zwiazkowy tryb
mianowania polskich przedstawicieli odpowiednio do
europejskiej rady zaktadowej czy tez zespotu przedstawi-
cielskiego w spolce czy spdtdzielni europejskiej badz
w spolce powstatej w wyniku transgranicznego potacze-
nia spdtek (Skupien, 2013, s. 195). Dzialanie u polskich
pracodawcow bedacych czgscia ww. podmiotéw gospo-
darczych o zasiegu wspolnotowym przynajmniej jedne;j
reprezentatywnej zaktadowej organizacji zwiazkowej be-
dzie decydowatlo o zastosowanym trybie wyboru przed-
stawicieli do specjalnego zespotu negocjacyjnego — be-
da to wybory dokonywane w trybie zwigzkowym, a nie
w drodze wyboréw ogdlnzatogowych. Ponadto status je-
dynej reprezentatywnej organizacji zwiazkowej daje tej
organizacji catkowity wplyw na wybor czlonkéw do
przedstawicielstw funkcjonujacych w ramach wskaza-
nych wyzej podmiotdéw gospodarczych o zasiggu wspol-
notowym (Latos-Mitkowska, 2017, s. 211). Mowiac
w pewnym uproszeniu, w takim przypadku jedyna repre-
zentatywna zaktadowa organizacja zwigzkowa desygnuje
wszystkich polskich przedstawicieli do wskazanych
przedstawicielstw (europejskiej rady zaktadowej, zespo-
tu przedstawicielskiego w spoice lub spotdzielni europej-
skiej badz spdtce powstatej w wyniku transgranicznego
polaczenia spotek).
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Podsumowanie

Wzmocnienie pozycji jedynej reprezentatywnej zaktado-
wej organizacji zwigzkowej w zakresie uzgadniania ak-
tow, o ktorych mowa w art. 30 ust. 6 u.z.z., nalezy oceni¢
pozytywnie. Ogranicza ono mozliwo$¢ samodzielnego
dziatania pracodawcy w zywotnych dla pracownikow kwe-
stiach, wzmacniajac w ten sposob dialog spoteczny. Jest
tez zgodne z celem, w jakim wprowadza si¢ zasade repre-
zentatywnosci — przelamuje impas w rokowaniach zbio-
rowych. Laczy sie to jednak do pewnego stopnia z ryzy-
kiem marginalizacji, a nawet faktycznym wykluczeniem
z tych rokowan niereprezentatywnych zaktadowych orga-
nizacji zwigzkowych. Swiadoma swej uprzywilejowane;j
pozycji jedyna reprezentatywna zakfadowa organizacja
zwigzkowa moze celowo zmierza¢ do braku wspdlnego
stanowiska wszystkich zaktadowych organizacji zwigzko-
wych, po to aby w rezultacie prowadzi¢ je nastgpnie z pra-
codawca samodzielnie. Podobne ryzyko wystepuje row-
niez w rokowaniach nad zawarciem uktadu zbiorowego
pracy, gdzie udziat jedynej reprezentatywnej zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej od poczatku do kofica rokowan
jest warunkiem mozliwo§ci ich prowadzenia i zawarcia
uktadu zbiorowego pracy. Réwniez w tym przypadku je-
dyna reprezentatywna zaktadowa organizacja zwigzkowa
moze dazy¢ do naduzywania swej uprzywilejowanej pozy-
cji i wyeliminowania z rokowaf nad zawarciem uktadu or-
ganizacji niereprezentatywnych. W tym przypadku mozna
si¢ nawet zastanawia¢, czy nie dochodzi do nadmiernego
ograniczenia konstytucyjnego prawa tych organizacji do
prowadzenia rokowan zbiorowych w celu zawarcia ukfa-
du zbiorowego pracy (art. 59 ust. 2 Konstytucji RP). Pew-
nym rozwigzaniem tego problemu, ktore z jednej strony
nie pozbawialoby jedynej reprezentatywnej zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej wynikajacych z tego statusu
uprawnief, a z drugiej wzmacniatoby pozycje negocjacyj-
na organizacji niereprezentatywnych, mogtoby by¢ wpro-
wadzenie zasady reprezentatywnosci tacznej. W takim
przypadku organizacje niereprezentatywne, tworzac swo-
iste ,,koalicje”, moglyby w danych rokowaniach korzystaé
z uprawniefl organizacji reprezentatywnych. Nie ma przy
tym, moim zdaniem, przeszkdd, aby w przypadku repre-
zentatywnoSci facznej okresli¢ kryteria wymagane do jej
uzyskania na wyzszym poziomie niz kryteria dla pojedyn-
czych zaktadowych organizacji zwiazkowych. De lega lata
zbiorowe prawo pracy nie przewiduje takiej mozliwosci,
cho¢ jej wprowadzenie bylo rozwazane w trakcie prac nad
nowelizacjg ustawy o zwigzkach zawodowych.
Zastanowienie budzi rdéwniez zroznicowanie pozycji
jedynej reprezentatywnej zakfadowej organizacji zwigz-
kowej w rokowaniach nad aktami wskazanymi w art. 30
ust. 6 u.z.z. i w rokowaniach nad zawarciem pozostatych
porozumief zbiorowych (w ktorych ustawodawca gene-
ralnie przewidzial zasade reprezentatywnosci). Jak wspo-
mniano wyzej, w sprawach wskazanych w art. 30 ust. 6 w zwiaz-
ku z art. 30 ust. 7 u.z.z. w razie braku jednolitego stano-
wiska wszystkich zakladowych organizacji zwigzkowych
jedyna reprezentatywna zaktadowa organizacja zwigzko-
wa moze przedstawi¢ stanowisko samodzielnie i dalej
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prowadzi¢ rokowania z pracodawca. W przypadku zawie-
rania porozumien zbiorowych takiej mozliwosci nie ma
— brak wspdlnego stanowiska wszystkich zaktadowych
organizacji zwigzkowych bedzie zamykal mozliwos¢ za-
warcia danego porozumienia. Jedyna reprezentatywna
zakladowa organizacja zwigzkowa nie bedzie mogla ich
kontynuowa¢ samodzielnie i zawrze¢ danego porozumie-
nia. Prima facie trudno wskaza¢ racjonalne kryterium te-
go zrdznicowania i sprawia to wrazenie pewnej przypad-
kowosci. By¢ moze jednak zrddet tej dyferencjacji nalezy
szuka¢ w nastepstwach nieosiggnigcia wspdlnego stano-
wiska przez wszystkie zakladowe organizacje zwiazkowe
w poszczegOlnych kategoriach spraw. W pierwszym przy-
padku (spraw wskazanych w art. 30 ust. 6 u.z.z.) konse-
kwencja nieprzedstawienia wspdlnego stanowiska byloby
— w braku mozliwosci dalszego dzialania przez jedyna
reprezentatywna zakladowa organizacj¢ zwigzkowa —
wydanie danego aktu samodzielnie przez pracodawce.
Z punktu widzenia ochrony interesow reprezentowanych
pracownikow niewatpliwie jest korzystniejsze, jezeli akt
ten jest uzgodniony przynajmniej z jedyng reprezentatyw-
na zakfadowa organizacjg zwiazkowa. Inaczej sytuacja
przedstawia si¢ w przypadku zawierania porozumief
zbiorowych. Tutaj brak wspolnego stanowiska blokuje
mozliwo$¢ zawarcia porozumienia. Nie ma zatem ryzyka,
ze pracownikom zostang narzucone jednostronnie przez
pracodawce niekorzystne dla nich rozwigzania. By¢ moze
z tego wzgledu ustawodawca nie widziat potrzeby dalsze-
go wzmacniania w tych przypadkach pozycji jedynej re-
prezentatywnej zaktadowej organizacji zwigzkowej. Inng
rzecza jest, Ze cz¢sto w razie niemoznosci zawarcia poro-
zumienia w danej kwestii ustawodawca zezwala praco-
dawcy na jej uregulowanie w drodze jednostronnie wyda-
wanego regulaminu (niekiedy tylko nakazujac uwzgled-
nienie w jego tresci elementow, ktore w toku rokowan
udalo si¢ z organizacjami zwigzkowymi uzgodnic). Takie
rozwigzanie wystepuje na przyklad przy zwolnieniach
grupowych i przy wprowadzaniu telepracy. To nieco osta-
bia powyzsza argumentacje dotyczaca ratio legis zrdznico-
wania pozycji jedynej reprezentatywnej zaktadowej orga-
nizacji zwiazkowe;.

Koriczac, nalezy rowniez zauwazy¢, ze przyjete rozwia-
zania s3 bardzo trudne w praktycznym stosowaniu, a zro-
zumienie mechanizmoéw ich funkcjonowania sprawia or-
ganizacjom zwiazkowym liczne problemy. Nie jest to sy-
tuacja korzystna.

I Tak rowniez Biuro Eksperckie Dialogu i Polityki Spoleczne;j,

Informacja na temat zmiany ustawy z dnia 5 lipca 2018 r.
0 zwigzkach zawodowych oraz niektorych innych ustaw, s. 39,
http://www.solidarnosc.org.pl/bbial/wp-content/uploads/2018/
12/Komentarz-do-ustawy-o0-zz.docx

2 Taka konstrukcja ustawodawca postuzyt si¢ m.in. w odniesie-
niu do porozumienia w sprawie zwolniefi grupowych, porozu-
mienia w sprawie wprowadzenia telepracy, porozumienia okre-
§lonego w art. 150 § 3 k.p. Inaczej kweste t¢ uregulowano w art.
26! u.z.z. w odniesieniu do porozumienia transferowego.
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Wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, zdrowie, motywacja
i wyznawane wartosci przez osoby $wiadczace prace
decyduijg o ich zatrudnialnosci, stanowig zrédfo kon-
kurencyjnos$ci organizaciji oraz pomysinosci regionow
i krajow. Upowszechnianie sig tego faktu w Swiadomo-
$ci spotecznej prowadzi do wzrostu profesjonalizmu
w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi, ktore ewo-
luuje od rutynowego administrowania w kierunku
zrbwnowazonego zarzgdzania, integrujgcego —
w strategiach i metodach rozwigzywania kwestii HR —
aspekty ekonomiczne, spoteczne i ekologiczne.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi, jako dziedzina badan
oraz wdrozen praktycznych rozwigzan dotyczacych
funkcjonowania ludzi w organizacji i na rynku pracy,
jest zwigzane z wieloma wyzwaniami, ktre determinu-
ja jego obecny i przyszty rozwdj. Zaliczy¢ do nich na-
lezy zmiany technologiczne, ktére zmieniajg charakter
pracy oraz polityki i praktyki HR, czynigc je coraz bar-
dziej sieciowymi, zdalnymi i wirtualnymi. Zmiany de-
mograficzne, generacyjne, w pofgczeniu z rosngcg
mobilnoscig na rynkach pracy, to kolejne wyzwanie
w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi, ktére wig-
Ze sie z rosnacg roznorodnoscia. Nalezy tez pamietaé

o presji plynacej z rynkow pracy na wzrost efektywnosci pracy, optymalizacje kosztéw i innowacyjno$é

ustug HR.

Zasygnalizowane powyzej kwestie stanowig przedmiot rozwazan w ksigzce, w ktorej autor przed-
stawia problematyke zarzgdzania zasobami ludzkimi catoSciowo, tagczac jego teoretyczne i prak-
tyczne aspekty oraz podkreslajgc znaczenie kontekstu w rozwijaniu teorii i doskonaleniu praktyki

w tej dziedzinie zarzgdzania.

Ksigzka jest przeznaczona dla: oséb prowadzacych badania w obszarze zarzgdzania zasobami ludzki-
mi, studentéw ekonomii, zarzgdzania, socjologii na wyzszych uczelniach réznych typéw, stuchaczy
w szkofach zarzadzania, uczestnikow kursoéw dla menedzeréw, kadry zarzadzajgcej, pracownikow i in-

nych praktykéw HR
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Upadtos¢ konsumencka a ochrona
wynagrodzenia za prace

Personal bankruptcy and the protection of salary

Igor Juckiewicz

radca prawny, OIRP w Toruniu

dr Marzena Szablowska-Juckiewicz

Uniwersytet Mikofaja Kopernika w Toruniu, Wydziat Prawa i Administracji, Katedra Prawa Pracy
ORCID: 0000-0003-1975-1309
e-mail: m_sz@umk.pl

Streszczenie Autorzy omawiaja donioste, budzace watpliwosci interpretacyjne, zagadnienia ochrony wynagrodze-
nia za prace w sytuacji ogfoszenia upadtosci konsumenckiej. Ochrona wynagrodzenia za prace jest istotnym zagad-
nieniem w przypadku ogfoszenia upadtosci wobec os6b fizycznych nieprowadzacych dziatalnosci gospodarczej. Na
podstawie przepiséw prawa upadfosciowego oraz kodeksu pracy dokonuije sie podziatu wynagrodzenia na dwie cze-
Sci: stanowiaca skfadnik masy upadtosci, ktéra zarzadza syndyk, oraz wytaczong z masy upadtosci, do ktérej prawo
zarzadu zachowuje upadty. W okresie trwania postepowania upadfosciowego (tj. od dnia ogtoszenia upadtosci do
dnia uprawomocnienia sie postanowienia o planie spfaty wierzycieli albo umorzeniu zobowigzar upadfego bez usta-
lenia planu spfaty wierzycieli, albo z dniem uprawomocnienia sie postanowienia o umorzeniu postepowania) sa do-
konywane potracenia z wynagrodzenia upadtego. Wynagrodzenie w czesci podlegajacej zajeciu wchodzi w sktad ma-
sy upadtosci i stuzy zaspokojeniu sum, ktére zostang zgloszone przez wierzycieli i umieszczone na licie wierzytelno-
Sci, oraz jest przeznaczane na pokrycie kosztéw postepowania upadtosciowego i innych zobowiazan masy upadtosci.
Z kolei upadty musi utrzymywac sie zasadniczo ze srodkéw pienieznych wytaczonych z masy upadfosci, do ktérych
zalicza sie wynagrodzenie za prace w czesci niepodlegajacej zajeciu. Autorzy wskazuja, ze prawo upadfego pracow-
nika do wynagrodzenia za prace moze zosta¢ naruszone przede wszystkim w ten sposéb, ze z wynagrodzenia za pra-
ce beda potracane zbyt duze kwoty lub przez zbyt dfugi okres.

Stowa kluczowe: upadfos¢ konsumencka, ochrona wynagrodzenia za prace, potracenia z wynagrodzenia za prace.

Summary The protection of salary is an important issue when personal bankruptcy is declared with respect to a
natural person who does not conduct business activity. Pursuant to the provisions of the bankruptcy law and the
provisions of the Labour Code, the salary is divided into two parts: the one that forms a part of the bankrupt person's
assets (masa upadfosci) managed by an insolvency administrator (syndyk) and the one that is excluded from the
bankrupt person's assets and remains available to the bankrupt person's disposal. During insolvency proceedings (i.e.
from the date when bankruptcy is declared to the date when the repayment plan order becomes final and binding
or debts are written off without any repayment plan, or when the court decision to discontinue the proceedings
becomes final and binding) claims are set-off against the bankrupt person's salary. The part of the salary against which
claims may be set-off forms a part of the bankrupt person's assets and serves to satisfy claims to be made by creditors
and listed on the list of debts. This part is also used to cover the cost of insolvency proceedings and other liabilities
payable from the bankrupt person's assets. The money excluded from the bankrupt person's assets, including the part
of the salary that cannot be seized, constitute their sole means of subsistence. The right of the bankrupt person to
their salary may be violated in particular when excessive amounts are deducted from the salary or such amounts are
deducted for an excessively long period of time.

Keywords: personal bankruptcy, protection of salary, claims set-off against salary.

JEL: K31, K35

Upadtoé¢ konsumencka w Polsce zyskuje na znaczeniu.
W 2018 r. ogtoszono upadtos¢ wobec 6552 0sdb nieprowa-
dzacych dziafalnodci gospodarczej, w 2017 r. — wobec 5470
0s0b, w 2016 r. — wobec 4447 osob, w 2015 r. — wobec
2153 0s6b, podczas gdy w 2014 1. byly to 32 osoby!. Wzrost
spowodowany jest gtownie liberalizacja przestanek ogto-

szenia upadtosci wobec 0sob nieprowadzacych dziatalnosci
gospodarczej (Jakubecki, 2015, s. 9 in.; podobnie Zimmer-
man, 2015, s. 1076 i n.). W przypadku upadtosci osob fi-
zycznych zaznacza si¢ silniej zagadnienie ochrony wyna-
grodzenia za pracg upadiego. Z uwagi na doniosto$¢ prak-
tyczna temat ten zastuguje na szersze oméwienie.
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Wynagrodzenie za prace
jako skladnik masy upadtosci

W prawie upadioSciowym obowiazuje generalna zasada,
ze z dniem ogloszenia upadlo$ci majatek upadlego staje
sie masa upadtosci, ktora stuzy zaspokojeniu wierzycieli
upadiego. Od tej zasady istnieja wyjatki. Jeden z nich od-
nosi sie do wynagrodzenia za pracg. W mysl art. 63 ust. 1 usta-
wy z 28 lutego 2003 r. — Prawo upadiosciowe (DzU
z 2019 1. poz. 498, dalej: p.u.) nie wchodzi do masy upa-
dtoéci wynagrodzenie za pracg w czgsci niepodlegajace]
zajeciu.

Prawidlowe podzielenie wynagrodzenia na dwie czg-
Sci: stanowiaca skfadnik masy upadlo$ci i wylaczona
z masy upadtosci, ma fundamentalne znaczenie dla inte-
resow upadlego i wierzycieli. Masa upadiosci zarzadza
syndyk, co skutkuje tym, ze upadly nie moze rozporza-
dza¢ tymi sktadnikami majatku, ktore naleza do masy
upadlosci. Fundusze masy upadlosci sa przeznaczane na
zaspokojenie wierzycieli. Z kolei odno$nie do tych rzeczy
i praw majatkowych, ktore nie wchodza w sktad masy
upadtosci, upadly zachowuje prawo zarzadu. W praktyce
oznacza to, ze w okresie trwania postepowania upadto-
$ciowego upadly musi utrzymywac si¢ zasadniczo ze §rod-
kow pienieznych wylaczonych z masy upadiosci, do kt6-
rych zalicza si¢ wynagrodzenie za pracg w czeSci niepod-
legajacej zajeciu.

Cze$¢ wynagrodzenia za prace niepodlegajaca zajeciu
ustala si¢ na podstawie przepisow kodeksu pracy statu-
ujacych ochron¢ wynagrodzenia za prace (podobnie:
Adamus, 2017, s. 245-246). Przepisy art. 87 i nast¢pne
kodeksu pracy normuja zakres dopuszczalnych potracef
z wynagrodzenia za prace w razie egzekucji na podstawie
tytutow wykonawczych. Dopuszczalno$¢ i granice potra-
cefi zaleza takze od rodzaju §wiadczenia, ktore ma by¢ za-
spokojone poprzez potracenie z wynagrodzenia.

Zgodnie z art. 87 § 1 k.p. z wynagrodzenia za prace —
po odliczeniu skfadek na ubezpieczenia spoleczne oraz
zaliczki na podatek dochodowy od osdb fizycznych —
podlegaja potraceniu tylko nastgpujace naleznoSci:

1) sumy egzekwowane na mocy tytuléw wykonawczych
na zaspokojenie §wiadczen alimentacyjnych,

2) sumy egzekwowane na mocy tytutow wykonawczych
na pokrycie naleznoSci innych niz §wiadczenia alimenta-
cyjne,

3) zaliczki pieniezne udzielone pracownikowi,

4) kary pieni¢zne przewidziane w art. 108.

Przepis art. 87 k.p. nalezy stosowa¢ do wynagrodzenia
za prace upadiego odpowiednio, co moze rodzi¢ pewne
watpliwoSci interpretacyjne. Nalezy zauwazy¢, ze w razie
ogloszenia upadiosci nie mamy do czynienia z egzekucja
na podstawie tytuféw wykonawczych. Upadlos¢ moze zo-
sta¢ ogloszona wobec osoby fizycznej, wobec ktorej nie
prowadzono postgpowania egzekucyjnego czy tez nawet
nie wszczeto ani jednego postgpowania sadowego o za-
plate. Wystarczy, aby dluznik byt niewypfacalny, to jest
utracit zdolno§¢ do wykonywania swoich wymagalnych
zobowigzan pieni¢znych. Postgpowanie upadiociowe ma
charakter egzekucji uniwersalnej — stuzy zaspokojeniu
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roszczef wszystkich wierzycieli upadtego. Wierzyciel oso-
bisty upadtego, ktdry chce uczestniczy¢é w postepowaniu
upadiosciowym, jezeli niezbedne jest ustalenie jego wie-
rzytelno$ci, powinien w terminie oznaczonym w postano-
wieniu o ogloszeniu upadtosci zglosi¢ swoja wierzytelno§¢
(art. 236 ust. 1 p.u.). Stan zobowiazan upadlego de iure
znany jest dopiero po sporzagdzeniu i zatwierdzeniu listy
wierzytelno$ci. Sad upadfoSciowy, orzekajac o upadtosci,
bada wysoko$¢ zobowiazan dtuznika i jego zdolnos¢ do
ich wykonywania, jednak to, czy dany wierzyciel ujawnio-
ny we wniosku o ogloszenie upadtosci dokona zgloszenia
wierzytelnosci i czy jego wierzytelno$¢ zostanie umiesz-
czona na liScie wierzytelnosci, okazuje si¢ na pdZniejszym
etapie postgpowania upadtoSciowego.

Nalezy postawi¢ teze, ze wynagrodzenie za prace
w czesci podlegajacej zajeciu trzeba potracaé od dnia
ogloszenia upadtosci, mimo iz na tym etapie postgpowa-
nia upadlosciowego nie ma sporzadzone;j listy wierzytel-
nosci i moze si¢ okaza¢, ze zaden z wierzycieli nie doko-
na zgloszenia wierzytelnosci. Potracenia z wynagrodzenia
za pracg¢ nastepuja na zaspokojenie sum, ktore zostang
zgloszone przez wierzycieli i umieszczone na liScie wie-
rzytelnosci oraz na koszty postepowania upadio$ciowego
i inne zobowigzania masy upadfoci. Po zakoficzeniu lub
umorzeniu postepowania syndyk zwraca upadlemu maja-
tek, co bedzie miafo miejsce m.in. w sytuacji, gdy w toku
postepowania wszyscy wierzyciele zostali zaspokojeni
(art. 3641 368 p.u.).

Granice potraceni z wynagrodzenia za prace wedtug
kodeksu pracy zalezg od rodzaju §wiadczenia. Potracenia
moga by¢ dokonywane w nast¢pujacych granicach:

1) w razie egzekucji §wiadczen alimentacyjnych — do
wysokosci trzech piatych wynagrodzenia,

2) w razie egzekucji innych naleznosci lub potracania
zaliczek pienigznych — do wysokosci potowy wynagro-
dzenia (art. 87 § 3 k.p.).

Lacznie potracenia w razie egzekucji §wiadczen ali-
mentacyjnych i innych naleznoSci nie moga przekracza¢
trzech piatych (art. 87 § 4 k.p.).

Ustalenie, jaka cze$¢ wynagrodzenia za pracg wchodzi
w sklad masy upadlosci, wymaga stwierdzenia, czy upadly
jest zobowigzany do $wiadczen alimentacyjnych. Jezeli
w postepowaniu upadtoSciowym majg by¢ zaspokajane
alimenty, do masy upadtoSci nalezy 3/5 wynagrodzenia za
pracg (Zimmerman, 2016, s. 1055).

Nalezy wyjasni¢, ze w postepowaniu upadfosciowym
mozna dochodzi¢ alimentéw za okres przed i po oglosze-
niu upadtosci. W pierwszym wypadku konieczne jest do-
konanie przez uprawnionego zgloszenia wierzytelnosci.
W razie umieszczenia wierzytelnoSci alimentacyjnej na li-
Scie wierzytelnoSci jest ona uwzgledniana w planie po-
dziatu w kategorii pierwszej. Z kolei §wiadczenia alimen-
tacyjne za okres po ogloszeniu upadtosci sg zaspokajane
z masy upadfosci do dnia sporzadzenia ostatecznego pla-
nu podzialu (art. 343 ust. 2 p.u.). Naszym zdaniem z tego
wzgledu syndyk moze dokonywa¢ potracen z wynagro-
dzefi za prace upadiego pracownika zobowigzanego do
$wiadczen alimentacyjnych w wysokosci 3/5 do dnia spo-
rzadzenia ostatecznego planu podziatu. Po sporzadzeniu
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ostatecznego planu podziatu potracenia z wynagrodzenia
za pracg nie moga przekracza¢ potowy wynagrodzenia.

W mysl art. 87! k.p. wolna od potraceni jest kwota wy-
nagrodzenia za prace w wysokosci minimalnego wynagro-
dzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych
przepisow, przystugujacego pracownikom zatrudnionym
w pelnym wymiarze czasu pracy, po odliczeniu sktadek na
ubezpieczenia spoleczne oraz zaliczki na podatek docho-
dowy od o0s6b fizycznych — przy potracaniu sum egze-
kwowanych na mocy tytuléw wykonawczych na pokrycie
naleznoSci innych niz §wiadczenia alimentacyjne.

Przepis § 1 ust. 3 obowiazujacego do 1 stycznia 2004 r.
rozporzadzenia Rady Ministrdw z 6 grudnia 1977 r.
w sprawie kwot wynagrodzenia za prace wolnych od potra-
cen z innych tytuféw niz §wiadczenia alimentacyjne (DzU
nr 37, poz. 165 ze zm.) stanowil, ze w przypadku potraca-
nia sum egzekwowanych na mocy tytuféw wykonawczych
wynagrodzenie pracownika zatrudnionego u kilku praco-
dawcow podlega zsumowaniu w celu okreslenia kwoty
wolnej od potracefi. Brzmienia tego przepisu nie powtd-
rzono w art. 871 k.p. Z uwagi na to za trafny nalezy uznaé
poglad, ze od 1 stycznia 2004 r. w przypadku zatrudnienia
u kilku pracodawcow kwoty wolne od potracen u kazdego
pracodawcy ustala si¢ oddzielnie (Wagner, 2005, s. 586).

Ustawodawca nie okreslit kwoty wolnej od potracef
w odniesieniu do sum egzekwowanych na mocy tytulow
wykonawczych na zaspokojenie $wiadczefi alimentacyj-
nych. Jezeli upadly zobowiazany jest do alimentéw, po
potraceniach z jego wynagrodzenia za pracg moze mu po-
zosta¢ kwota nizsza niz minimalne wynagrodzenia za pra-
ce po odliczeniu sktadek na ubezpieczenia spoteczne oraz
zaliczki na podatek dochodowy od osob fizycznych.

Ponadto nagroda z zaktadowego funduszu nagrod, do-
datkowe wynagrodzenie roczne oraz naleznoSci przystu-
gujace pracownikom z tytutu udziatu w zysku lub w nad-
wyzce bilansowe] podlegaja egzekucji (syngularnej i uni-
wersalnej) na zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych
do pelnej wysokosci (art. 87 § 5 k.p.).

Na gruncie przepisow kodeksu pracy wprowadzaja-
cych ograniczenia w zakresie dokonywania potracef
istotne jest ustalenie zakresu znaczeniowego pojecia ,,wy-
nagrodzenie za pracg”. W literaturze przedmiotu trafnie
si¢ zauwaza, ze jest ono ujmowane w sposob bardzo sze-
roki (Walczak, 2012, s. 382). Ochronie podlega nie tylko
wynagrodzenie zasadnicze, ale rowniez dodatkowe sktad-
niki wynagrodzenia, ,,niezaleznie od ich formy (gotowko-
wa lub w naturze) oraz czestotliwosci wyplaty (miesigcz-
ne lub za okresy dtuzsze)” (Wagner, 2005, s. 584; podob-
nie Brol, 1977, s. 49). Judykatura takze opowiada si¢ za
szerokim rozumieniem pojecia wynagrodzenie za prace.
W orzecznictwie Sadu Najwyzszego wymienia si¢ naste-
pujace nieperiodyczne sktadniki wynagrodzenia za pracg
oraz inne §wiadczenia zwigzane z praca, ktore podlegaja
ochronie przed potraceniami:

1) nagroda jubileuszowa (wyroki SN: z 19 lutego 2004 1.,
I PK 217/03, OSNP 2004/24/419, z 25 listopada 1982 r.,
I PRN 119/82, OSNCP 1983/7/102),

2) wynagrodzenie za dyzury pracownicze (wyrok SN
z 11 sierpnia 1981 r., I PRN 41/81, OSPiKA 1982/7-8/105),
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3) dodatek dewizowy przystugujacy czlonkom zaldg
statkow na podstawie ukfadu zbiorowego pracy dla ryba-
kéw morskich (wyrok SN z 9 maja 1991 r., I PR 482/90,
Legalis nr 27327),

4) odprawy, w tym:

— odprawa emerytalna (wyrok SN z 19 lutego 2004 r.,
I PK 217/03, OSNP 2004/24/419),

— odprawa z tytutu zwolnienia z przyczyn niedotycza-
cych pracownika (wyrok SN z 14 listopada 1996 r., I PKN
3/96, OSNAPiUS 1997/11/193),

— jednorazowa odprawa pieni¢zna okre$lona w art. 48
i art. 49 ustawy z 8 wrze$nia 2000 r. o komercjalizacji, re-
strukturyzacji i prywatyzacji przedsi¢biorstwa pafistwo-
wego ,,Polskie Koleje Panstwowe” (wyrok SN z 9 grudnia
2004 r., I1 PK 81/04, Legalis nr 208683),

5) ekwiwalent pieniezny za niewykorzystany urlop wy-
poczynkowy (wyroki SN: z 29 stycznia 2007 r., II PK
181/06, OSNP 2008/5-6/64, z 21 pazdziernika 2003 r.,
I PK 517/02, Legalis nr 217837, z 11 czerwca 1980 r., PR
43/80, OSNCP 1980/12/248),

6) odszkodowanie z tytutu rozwiazania umowy o pracg
z naruszeniem prawa (wyrok SN z 12 maja 2005 r., I PK
248/04, OSNAPiUS 2006/1-2/12; odmiennie wyrok SN
z 6 stycznia 2009 r., I PK 11/08).

Analiza orzeczen Sadu Najwyzszego prowadzi do
wniosku, ze niektore naleznosci ze stosunku pracy, cho-
ciaz nie majg charakteru wynagrodzenia za prace, powin-
ny by¢ chronione przed potraceniami tak jak wynagro-
dzenie, poniewaz spetniajg podobna funkcje. W najnow-
szym orzecznictwie Sadu Najwyzszego mozna jednak za-
obserwowac odchodzenie od rozciagania ochrony z art. 87
k.p. na naleznosci ze stosunku pracy niebedace wynagro-
dzeniem za prace sensu stricte. W uchwale z 17 stycznia
2013 r. (II PZP 4/12) Sad Najwyzszy zajal stanowisko, ze
odszkodowanie nalezne pracownikowi w zwiazku z roz-
wigzaniem umowy o pracg na podstawie art. 55 § 11 k.p.
nie podlega ochronie przewidzianej w art. 87 § 1 k.p.

W pojeciu szeroko ujmowanego wynagrodzenia za
prace, ktore korzysta z ochrony przed potraceniami na
podstawie art. 87 i n. k.p., nie mieszcza si¢ naleznosci
przystugujace pracownikom z tytulu podrozy stuzbowe;?,
zaliczane do kategorii $wiadczen kompensacyjnych (Flo-
rek, 2012, s. 206). Zgodnie jednak z art. 831 § 1 pkt
1 k.p.c. nie podlegaja egzekucji sumy i §wiadczenia w na-
turze wyasygnowane na pokrycie wydatkdw lub wyjazdow
w sprawach stuzbowych. W literaturze przedmiotu pod-
krefla sig, ze wylaczenie to jest podyktowane szczegdl-
nym charakterem sum i $wiadczen wymienionych w art.
831 § 1 pkt 1 k.p.c. Nie stanowia one dochodu dtuznika,
lecz zwrot kosztow, ktore maja by¢ przez niego poniesio-
ne albo zostaly juz poniesione (Siedlecki, 1969, s. 1139,
podobnie Marciniak, 2000, s. 983). Nalezy ponadto za-
uwazy¢, ze art. 831 § 1 pkt 1 k.p.c. znajduje zastosowanie
zaréwno do pracownikow, jak i 0sob §wiadczacych prace
w ramach niepracowniczych form zatrudnienia. Spod eg-
zekucji s3 wytaczone nie tylko naleznoSci przystugujace
pracownikom z tytutu podrdzy stuzbowej, ale rowniez su-
my i §wiadczenia rekompensujace osobom $wiadczacym
prace w ramach niepracowniczych form zatrudnienia wy-
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datki lub wyjazdy w sprawach stuzbowych (Marciniak,
2000, s. 983). Na podstawie art. 831 § 1 pkt 1 k.p.c. stoso-
wanego w zwiazku z art. 63 ust. 1 pkt 1 p.u. naleznosci te
nie beda wchodzily réwniez w sktad masy upadtosci.

Na zasadach okreSlonych w kodeksie pracy podlega
ochronie wynagrodzenie za prace naktadcza (§ 12 ust. 4 roz-
porzadzenia Rady Ministrow z 31 grudnia 1975 r. w spra-
wie uprawniefi pracowniczych osdb wykonujacych prace
naktadcza, DzU nr 3, poz. 19 ze zm.). Z wynagrodzenia
przystugujacego wykonawcy moga by¢ potracane bez jego
zgody jedynie naleznosci wymienione w sposdb enumera-
tywny w art. 87 k.p., w wysokoSci okreSlonej w tym prze-
pisie, z gwarancja wyplaty kwot wolnych od potracef
(zob. art. 87! k.p.). Z takiej samej ochrony, jaka prawo za-
pewnia wynagrodzeniu pracownika, korzystaja rowniez
wynagrodzenia za pracg czlonka rolniczej spdidzielni
produkcyjnej i jego domownika (zob. art. 165 ustawy z 16
wrze$nia 1982 r. — Prawo spoldzielcze, DzU z 2016 r.
poz. 21). W przypadku tych kategorii osob ustalenie kwo-
ty wynagrodzenia wolnej od zajecia oraz niewchodzacej
w sktad masy upadioéci bedzie si¢ zatem odbywalo
w oparciu o reguly dotyczace wynagrodzenia przystuguja-
cego pracownikowi w rozumieniu art. 2 k.p.

Obowiazki syndyka

Zgodnie z przepisami art. 68 i 69 p.u. syndyk ustala sktad
masy upadioSci poprzez sporzadzenie spisu inwentarza
i spisu naleznosci. Wynagrodzenie za pracg powinno zo-
sta¢ ujete w spisie naleznosci. Spis naleznosci sporzadza
si¢ na podstawie ksiag upadtego oraz dokumentdw bez-
spornych. Upadly jest obowigzany wskazac i wydac syndy-
kowi caly swdj majatek, a takze wyda¢ dokumenty doty-
czace jego dziafalno$ci, majatku oraz rozliczen (art. 57
ust. 1 p.u.). Syndyk ma wiec prawo zada¢ od upadiego
przedstawienia umow o zatrudnienie oraz innych doku-
mentow, ktore pozwalajg na okre§lenie wysokoSci wyna-
grodzenia. Jezeli upadly nie wskaze lub nie wyda syndy-
kowi calego majatku, niezb¢dnych dokumentdw lub w in-
ny sposdb nie wykonuje cigzacych na nim obowiazkow,
sad, z urzgdu albo na wniosek syndyka lub wierzyciela, po
wystuchaniu upadtego, syndyka, a w razie potrzeby takze
wierzycieli, umarza postgpowanie, chyba ze uchybienie
przez upadiego ciazacym na nim obowigzkom nie jest
istotne lub przeprowadzenie postgpowania jest uzasad-
nione wzgledami stusznosci lub wzgledami humanitarny-
mi (art. 49110 ust. 2 p.u.).

Syndyk zarzadza masa upadlosci (art. 173 p.u.). Od
dnia ogloszenia upadtosci jest on uprawniony do odbioru
wynagrodzenia w czesci wehodzacej w sktad masy upadto-
Sci. Nalezy zaznaczy¢, ze syndyk nie dokonuje zajgcia wy-
nagrodzenia za prace w rozumieniu przepisow kodeksu
post@powama cywilnego. Przepisy prawa upadto$ciowego
nie okre$laja regul postepowania syndyka w przypadku,
gdy wynagrodzenie upadiego wchodzi w sktad masy upa-
dtosci. Z pewnoscia do obowigzkow syndyka nalezy
w pierwsze] kolejnoSci zawiadomienie pracodawcy
o ogloszeniu upadioSci pracownika. Syndyk powinien
wskaza¢, w jakiej czeSci wolno pracownikowi odbieraé
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wynagrodzenie, a w jakiej powinno ono by¢ przekazywa-
ne do masy upadtosci.

W mydl art. 179 p.u. syndyk jest obowigzany podejmo-
waé dziatania z nalezyta starannoScia. Do jego zadaf
trzeba zaliczy¢ biezace monitorowanie, czy wynagrodze-
nie za pracg w czgsci podlegajacej zajeciu w terminie
wplywa do masy upadfosci. W razie braku zapfaty syndyk
ma legitymacje czynng do wytoczenia przeciwko praco-
dawcy lub zleceniodawcy powddztwa o zaplate wynagro-
dzenia w czesci, ktora wchodzi w sktad masy upadtosci.
Zgodnie z art. 144 ust. 1 p.u. po ogtoszeniu upadiosci po-
stepowania sagdowe lub administracyjne dotyczace masy
upadlosci moga by¢ wszczete i prowadzone wylacznie
przez syndyka albo przeciwko niemu. Upadly zachowuje
legitymacje do dochodzenie swoich roszczen, o ile nie do-
tycza one masy upadtosci, czyli z tytutu wynagrodzenia
w czesci wolnej od zajecia.

Obowiazki podmiotu zatrudniajacego

Pracodawca jest obowiazany prowadzi¢ i przechowywaé
w postaci papierowej lub elektronicznej dokumentacje
w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akta
osobowe pracownikow (dokumentacja pracownicza)
(art. 94 pkt 9a k.p.). Pracodawca powinien przechowywaé
dokumentacje pracownicza w sposdb gwarantujacy za-
chowanie jej poufnosci, integralnoéci, kompletnosci oraz
dostepnosci, w warunkach niegrozacych uszkodzeniem
lub zniszczeniem przez okres zatrudnienia, a takze przez
okres 10 lat, liczac od kofica roku kalendarzowego, w kto-
rym stosunek pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast, chyba
ze odrebne przepisy przewiduja dtuzszy okres przechowy-
wania dokumentacji pracowniczej (art. 94 pkt 9b k.p.).
Prowadzi on oddzielnie dla kazdego pracownika karte (li-
ste) wyplaconego wynagrodzenia za prace i innych §wiad-
czefi zwiazanych z pracg. Ewidencjonuje on réwniez wy-
platy ekwiwalentu pieni¢znego za uzywanie wlasnej
odziezy i obuwia roboczego oraz ich pranie i konserwacje
(§ 6 pkt 3 i 4 rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej z 10 grudnia 2018 r. w sprawie doku-
mentacji pracowniczej, DzU poz. 2369). Dokumentacja
zwigzana z wyplata wynagrodzenia za prace i innych
Swiadczen zwiazanych z praca okazuje si¢ niezwykle istot-
na w toku postgpowania egzekucyjnego oraz upadtoscio-
wego. Nalezy zauwazy¢, ze podmiot zatrudniajacy na
podstawie uméw cywilnoprawnych nie ma obowigzku
ewidencjonowania wyplaty wynagrodzen za prace oraz
prowadzenia akt osobowych.

W przypadku egzekucji z wynagrodzenia za pracg obo-
wiazki pracodawcy zostaly wyraznie okreSlone w przepi-
sach kodeksu postepowania cywilnego. Ogdlnie rzecz uj-
mujac, pracodawca obowigzany jest przekazywal zajgte
wynagrodzenie ponad czg$¢ wolng od zajgcia wierzycielowi
egzekwujacemu lub komornikowi, w zalezno&ci od tresci we-
zwania komornika (art. 881 k.p.c.). Ponadto w mys] art. 882
§ 1 k.p.c., dokonujac zajecia wynagrodzenia za prace, ko-
mornik wzywa pracodawce, aby w ciagu tygodnia:

1) przedstawit za okres trzech miesigcy poprzedzaja-
cych zajecie, za kazdy miesiac oddzielnie, zestawienie pe-
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riodycznego wynagrodzenia dtuznika za prace oraz od-
dzielnie jego dochodu z wszelkich innych tytutow,

2) podal, w jakiej kwocie i w jakich terminach zajete
wynagrodzenie bedzie przekazywane wierzycielowi,

3) w razie istnienia przeszkdd do wyplacenia wynagro-
dzenia za pracg zlozyl oSwiadczenie o rodzaju tych prze-
szkdd, a w szczegolnosci podal, czy inne osoby roszcza so-
bie prawa, czy i w jakim sadzie toczy si¢ sprawa o zajgte
wynagrodzenie i czy oraz o jakie roszczenia zostata skie-
rowana do zajetego wynagrodzenia egzekucja przez in-
nych wierzycieli.

Nalezy zauwazy¢, ze w ustawie — Prawo upadtoscio-
we, inaczej niz na gruncie przepiséw kodeksu postepowa-
nia cywilnego, nie sformutowano wprost obowiazkow
pracodawcy w zakresie przekazywania syndykowi infor-
macji o wynagrodzeniu za prace i innych §wiadczeniach
zwigzanych z praca. Z tego wzgledu zrekonstruowanie re-
gut udostepniania tychze danych wymaga odwotania sie
do ogodlnych przestanek materialnych przetwarzania da-
nych osobowych, ktore zostaly okreSlone w rozporzadze-
niu Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27
kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osdb fizycznych
w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i sprawie
swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dy-
rektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie
danych) (Dz. Urz. UE L 119, s. 1, dalej: RODO).

Dane o wynagrodzeniu za pracg oraz innych §wiadcze-
niach zwigzanych z praca, ktdre przystugujg konkretnemu
pracownikowi, to dane osobowe w rozumieniu art. 4 pkt 1
RODO. Nie zostaly one jednak uznane przez prawodaw-
c¢ unijnego za jedng ze szczegOlnych kategorii danych,
wymienionych enumeratywnie w art. 9 ust. 1
RODO. Ich przetwarzanie, a w szczegdlno$ci udostgpnia-
nie, jest dopuszczalne, gdy wystapita jedna z przestanek
legalizujacych z art. 6 ust. 1 RODO. W my¢l tego przepi-
su przetwarzanie jest zgodne z prawem wylacznie w przy-
padkach, gdy:

a) osoba, ktorej dane dotycza, wyrazita zgode na prze-
twarzanie swoich danych osobowych w jednym lub wigk-
szej liczbie okreSlonych celow,

b) przetwarzanie jest niezbedne do wykonania umowy,
ktorej strong jest osoba, ktorej dane dotycza, lub do pod-
jecia dziatan na zadanie osoby, ktorej dane dotycza,
przed zawarciem umowy,

c) przetwarzanie jest niezbedne do wypelnienia obo-
wiazku prawnego cigzacego na administratorze,

d) przetwarzanie jest niezbedne do ochrony zywotnych
interesow osoby, ktorej dane dotycza, lub innej osoby fi-
zycznej,

e) przetwarzanie jest niezb¢dne do wykonania zadania
realizowanego w interesie publicznym lub w ramach spra-
wowania wiadzy publicznej powierzonej administratorowi,

f) przetwarzanie jest niezbedne do celéow wynikajacych
z prawnie uzasadnionych interesow realizowanych przez ad-
ministratora lub przez strong trzecia, z wyjatkiem sytuacji,
w ktorych nadrzedny charakter wobec tych interesow maja
interesy lub podstawowe prawa i wolnosci osoby, ktorej dane
dotycza, wymagajace ochrony danych osobowych, w szcze-
gblnosci gdy osoba, ktdrej dane dotycza, jest dzieckiem.
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Wydaje si¢ uzasadnione, aby syndyk wystepujac do
pracodawcy o udost¢pnienie informacji o wynagrodzeniu
za prace i innych §wiadczeniach zwiazanych z praca, przy-
stugujacych pracownikowi, w stosunku do ktorego ogto-
szono upadto$¢ konsumencka, powolywat si¢ na przestan-
ke wymieniong w art. 6 ust. 1 lit.c RODO, argumentujac,
ze informacje te s3 niezbedne dla prawidlowego zrealizo-
wania obowiazkow, jakie naktada na niego ustawa — Pra-
wo upadtoéciowe. Nie sposdb jednak nie zauwazyé, ze
w danym przypadku udostepnianie przez pracodawce in-
formacji o wynagrodzeniu za prace i innych §wiadcze-
niach zwiazanych z prace moze budzi¢ watpliwosci. Prze-
pisy ustawy — Prawo upadloSciowe nakladajg bowiem na
syndyka obowiazki w zakresie ustalenia masy upadtosci,
ale nie przyznaja mu wprost uprawnieni w zakresie zada-
nia od pracodawcy informacji o wynagrodzeniu za prace
i innych $wiadczeniach zwigzanych z praca. Informacje
0 wynagrodzeniu moga zosta¢ przekazane syndykowi
rowniez na podstawie art. 6 ust. 1 lit.a RODO, to jest za
zgoda upadtego.

Skutkiem ogloszenia upadtosci pracownika, jak juz wy-
zej wskazano, jest to, ze osobg uprawniong do odbioru
wynagrodzenia w czgsci wechodzacej w skfad masy upadto-
$ci jest syndyk. Pracodawca, w celu zwolnienia si¢ ze swo-
jego zobowiazania zaplaty wynagrodzenia, powinien
Swiadczy¢ czes¢ wynagrodzenia w czeSci niepodlegajacej
zajeciu do rak upadlego, a pozostaty czg$¢ przekazaé syn-
dykowi.

W razie wyplaty wynagrodzenia w catosci pracowniko-
wi mamy do czynienia ze §wiadczeniem do rak osoby nie-
uprawnionej. Zgodnie z art. 78 p.u. spetnienie Swiadcze-
nia do rak upadtego, dokonane po obwieszczeniu o ogto-
szeniu upadiosci w Rejestrze, nie zwalnia z obowiazku
spelnienia §wiadczenia do masy upadtosci, chyba ze row-
nowarto$¢ §wiadczenia zostala przekazana przez upadle-
go do masy upadiosci. W literaturze przedmiotu stusznie
wskazuje sig, ze jezeli wierzyciel powzigt wiedz¢ o upa-
dtosci przez ogloszenie w Monitorze Sadowym i Gospo-
darczym, a pomimo to $wiadczy do rak upadtego, ktory
utracit prawo zarzadu, nie jest zwolniony z diugu (Chra-
ponski, 2012, s. 258). Wypada zauwazy¢, ze syndyk, w od-
roznieniu do komornika, nie moze nafozy¢ na pracodaw-
ce grzywnys.

Nalezy dodac, ze w przypadku, gdy po ogloszeniu upa-
dtoSci upadfemu zostanie wyptacone wynagrodzenie
w caloci, powinien on zwréci¢ syndykowi te cze$¢ wyna-
grodzenia, ktora wchodzi w sktad masy upadfo$ci. Upadly
obowiazany jest bowiem wyda¢ syndykowi caly swoj ma-
jatek stanowiacy mas¢ upadtosci, to jest zardwno majatek
nalezacy do upadiego w dniu ogloszenia upadtosci, jak
i nabyty przez upadfego w toku postgpowania upadtoscio-
wego. Niewykonanie tego obowiazku uzasadnia zlozenie
przez syndyka na podstawie art. 49110 ust. 2 p.u. wniosku
0 umorzenie postgpowania upadiosciowego.

W razie watpliwosci, czy wynagrodzenie za prace w ca-
tosci stanowi sktadnik masy upadtosci, czy tez korzysta
z ochrony przewidzianej dla wynagrodzenia za prace,
dtuznik moze zlozy¢ przedmiot §wiadczenia do depozytu
sagdowego, jezeli wskutek okolicznoéci, za ktdre nie pono-
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si odpowiedzialnoSci, nie wie, kto jest wierzycielem
(art. 467 pkt 1 k.c.).

Jezeli z wynagrodzenia za prace prowadzona jest egze-
kucja, obowigzek pracodawcy wyptaty syndykowi wyna-
grodzenia w czeSci podlegajace] zajeciu powstaje z dniem
uprawomocnienia si¢ postanowienia o ogloszeniu upa-
dtodci. Zgodnie z art. 146 ust. 1 p.u. postepowanie egze-
kucyjne skierowane do majatku wchodzacego w sklad
masy upadtodci, wszczete przed dniem ogtoszenia upa-
dlosci, ulega zawieszeniu z mocy prawa z dniem oglosze-
nia upadtosci. Postepowanie to umarza si¢ z mocy prawa
po uprawomocnieniu si¢ postanowienia o ogloszeniu
upadiosci. W okresie zawieszenia postgpowania egzeku-
cyjnego zajecie wynagrodzenia za prace jest skuteczne
i komornik sadowy moze przyjaé zajete wynagrodzenie
(Julke, 2005, s. 32). Sumy uzyskane w zawieszonym poste-
powaniu egzekucyjnym, a jeszcze niewydane, przelewa si¢
do masy upadtosci po uprawomocnieniu si¢ postanowie-
nia o ogloszeniu upadlosci (art. 146 ust. 2 p.u.). W mysl
art. 826 k.p.c. umorzenie postgpowania egzekucyjnego
z mocy prawa powoduje uchylenie dokonanych czynnosci
egzekucyjnych, do ktorych zalicza si¢ takze zajecie wyna-
grodzenia za prace (Jagieta, 2000, s. 963). Uchylenie za-
jecia wynagrodzenia za pracg nastepuje z mocy prawa
z dniem uprawomocnienia si¢ postanowienia o ogtosze-
niu upadtodci. Pracodawca powinien wigc przekazywac
syndykowi wynagrodzenia za prac¢ w czgsci podlegajacej
zajeciu poczgwszy od dnia uprawomocnienia si¢ postano-
wienia o ogloszeniu upadlosci. Z tego obowiazku nie
zwalnia pracodawcy brak zawiadomienia przez komorni-
ka sadowego o uchyleniu zajecia wynagrodzenia za pracg.
Uchylenie nastepuje z mocy prawa. W literaturze przed-
miotu wskazuje si¢, ze w przypadku umorzenia postepo-
wania egzekucyjnego na podstawie postanowienia ko-
mornika sadowego, po uprawomocnieniu si¢ postanowie-
nia komornik powinien zawiadomi¢ pracodawce o uchy-
leniu zajgcia wynagrodzenia za pracg (Julke, 2005, s. 37).
Wypada jednak podkreSli¢, ze zawieszenie, a nastgpnie
umorzenie postgpowania egzekucyjnego w razie ogtosze-
nia upadtosci diuznika egzekwowanego nastgpuje z mocy
prawa i nie jest konieczne wydanie postanowienia przez
organ egzekucyjny (Zimmerman, 2015, s. 334).

W zwiazku z rozwigzaniem lub wygasni¢ciem stosunku
pracy pracodawca jest obowiazany niezwlocznie wydaé
pracownikowi $wiadectwo pracy (art. 97 § 1 k.p.). Jezeli
pracownik pozostaje w zatrudnieniu u tego samego pra-
codawcy na podstawie umowy zawartej na okres probny
lub umowy o prace zawartej na czas okreslony, pracodaw-
ca jest obowigzany wydac¢ pracownikowi $wiadectwo pra-
cy obejmujace zakoficzone okresy zatrudnienia na pod-
stawie takich umdw, zawartych w okresie 24 miesiecy, po-
czawszy od dnia zawarcia umowy (art. 97 § 1! k.p.).

Zgodnie z art. 97 § 2 zd. 2 k.p. w §wiadectwie pracy wy-
dawanym pracownikowi zamieszcza si¢ wzmianke o zaje-
ciu wynagrodzenia za prace. Przepis ten stosuje si¢ odpo-
wiednio do wykonawcy pracy nakfadczej (§ 10 ust. 1 zd.
2 rozporzadzenia Rady Ministrow z 31 grudnia 1975 r.
w sprawie uprawniefi pracowniczych osob wykonujacych
prace nakladcza). Wzmianka w §wiadectwie pracy powin-
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na zawiera¢ oznaczenie komornika, ktdry zajat naleznosc¢,
oraz numer sprawy egzekucyjnej, jak réwniez wskazaé
wysoko$¢ potracanych juz kwot (art. 884 § 2 zd. 2 k.p.c.).
W §wiadectwie pracy nie zamieszcza si¢ wzmianki o ogto-
szeniu upadlo$ci pracownika.

Przepisy prawa upadlto$ciowego, w odrdznieniu od re-
gulacji egzekucji z wynagrodzenia za pracg, nie naktadaja
na pracodawce obowiazku informowania nowego praco-
dawcy o upadlosci pracownika. Postanowienie o ogtosze-
niu upadtodci obwieszcza si¢ w Monitorze Sadowym i Go-
spodarczym w tym celu, aby kazdy uczestnik obrotu mogt po-
wzig¢ wiedze o upadfosci. Wedlug art. 884 § 2 zd. 1
i3 k.p.c., jezeli po ustaniu stosunku pracy pracownik po-
dejmuje zatrudnienie u innego pracodawcy, dotychczaso-
wy pracodawca przesyla nowemu pracodawcy zawiado-
mienie komornika i dokumenty dotyczace zajecia wyna-
grodzenia (pod warunkiem, ze nowy pracodawca jest mu
znany). O podjetych czynnosciach powiadamia on ko-
mornika i dtuznika, przeciwko ktdremu toczy si¢ postepo-
wanie egzekucyjne. Przestanie zawiadomienia komorni-
kowi ma skutki zajecia naleznoéci dfuznika u nowego pra-
codawcy od chwili dojscia zawiadomienia do tego praco-
dawcy. Dotychczasowy pracodawca jest réwniez obowig-
zany wiaczy¢ do czedci C akt osobowych pracownika po-
twierdzenie dokonania czynnosci, o ktérych mowa w art.
884 § 2 k.p.c. (§ 3 pkt 3 lit.c rozporzadzenia Ministra Ro-
dziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia 2018 r.
w sprawie dokumentacji pracowniczej).

Ustawodawca naktada obowigzki takze na nowego
pracodawce, ktoremu pracownik przedstawi §wiadectwo
pracy ze wzmiankg o zajeciu naleznosci. Powinien on za-
wiadomi¢ o zatrudnieniu pracownika pracodawce, ktory
wydat $wiadectwo pracy, oraz wskazanego we wzmiance
komornika. Jezeli nowy pracodawca, ktoremu pracownik
nie okazal $wiadectwa pracy, dowie si¢, gdzie pracownik
byl wczesniej zatrudniony, obowiazany jest zawiadomic
poprzedniego pracodawce o jego zatrudnieniu, chyba ze
pracownik przedstawi zaSwiadczenie tego pracodawcy
stwierdzajace, ze jego naleznoSci nie byly zajete (art. 884
§3kp.c.).

Obowiazek powiadomienia komornika o zmianie praco-
dawcy obcigza rowniez diuznika (art. 884 § 4 zd. 1
k.p.c.). W przypadku zaniedbania tego obowiazku ko-
mornik moze wymierzy¢ dtuznikowi grzywne (art. 886
§4kp.c.).

Przenoszac przedstawione wyzej rozwigzania prawa
egzekucyjnego na grunt prawa upadio$ciowego wypada
zauwazyC, ze upadly w razie podjecia zatrudnienia
w okresie trwania postepowania upadloSciowego, powi-
nien przekaza¢ syndykowi wynagrodzenie w cz¢sci podle-
gajacej zajeciu, wyptacone mu przez nowego pracodawce,
pod rygorem umorzenia postgpowania upadlosciowego.

Potracenia z wynagrodzenia za prace
przez pracodawce

Ogloszenie upadtosci wobec pracownika rodzi skutki
w zakresie dopuszczalnosci potracenia z wynagrodzenia
za prace zaliczek pieni¢znych udzielonych pracownikowi
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oraz kar pieni¢znych przewidzianych w art. 108 k.p. Trze-
ba zauwazy¢, ze potracefi z wynagrodzenia za prace moz-
na dokonywac¢ w kolejnosci wskazanej w przepisie art. 87
k.p., to jest najpierw na zaspokojenie §wiadczefi alimen-
tacyjnych egzekwowanych na mocy tytuléw wykonaw-
czych, nastepnie innych sum egzekwowanych na mocy ty-
tulow wykonawczych, a dopiero w dalszej kolejnosci zali-
czek pienigznych udzielonych pracownikowi oraz kar pie-
nieznych przewidzianych w art. 108 k.p. W razie oglosze-
nia upadlosci potracenia z wynagrodzenia za pracg naste-
puja najpierw na zaspokojenie wierzytelnosci w postepo-
waniu upadto$ciowym. Z tego wzgledu pracodawca z re-
guly nie bedzie uprawniony do dokonania potracen zali-
czek pienigznych udzielonych pracownikowi oraz kar pie-
nieznych przewidzianych w art. 108 k.p. To samo dotyczy
potracen z wynagrodzenia pracownika dokonywanych za
jego zgoda wyrazona na piSmie (art. 91 k.p.). Wydaje sig,
ze przy ocenie skutecznosci zlozonego przez pracodawce
oS$wiadczenia o potraceniu z wynagrodzenia za prace upa-
dtego trzeba mie¢ takze na wzgledzie uregulowania pra-
wa upadtoSciowego, w mysl ktorych potracenie nie jest
dopuszczalne, jezeli wierzyciel stat si¢ dtuznikiem upa-
dtego po dniu ogtoszenia upadtosci (art. 95 p.u.).

Pracodawca jako wierzyciel jest uprawniony do doko-
nania zgtoszenia wierzytelnosci z tytutu udzielonych zali-
czek, kar pienieznych oraz innych wierzytelnoSci w poste-
powaniu upadto$ciowym upadiego pracownika.

Prawa upadlego pracownika

Wydaje sie, ze prawo upadlego pracownika do wynagro-
dzenia za prac¢ moze zosta¢ naruszone w toku postgpo-
wania upadlto$ciowego przede wszystkim w ten sposdb, ze
z wynagrodzenia za pracg bgda potracane zbyt duze kwo-
ty lub przez zbyt dlugi okres.

W razie zaistnienia sporu pomiedzy upadlym a syndy-
kiem, w jakiej czeSci wynagrodzenie upadtego stanowi
skfadnik masy upadtosci, pracownik moze zlozy¢ wniosek
o wylaczenie czgSci wynagrodzenia z masy upadtoSci.
W mysl art. 49111 ust. 1 p.u. watpliwosci co do tego, ktore
z przedmiotoéw nalezacych do upadtego wchodza w sktad
masy upadiodci, rozstrzyga sedzia-komisarz na wniosek
syndyka lub upadiego. W naszej ocenie pod pojeciem
»przedmiotu nalezacego do upadiego” nalezy rozumieé¢
nie tylko rzeczy ruchome lub nieruchomodci, ale takze
wierzytelno$ci, w tym wynagrodzenie za pracg. Postano-
wienie sedziego-komisarza co do tego, ktore przedmioty
nalezace do upadiego wchodza w sktad masy upadtosci,
oraz postanowienie w przedmiocie wylaczenia z masy
upadtosci, wydane w trybie okreSlonym w art. 73 p.u., do-
recza si¢ wierzycielom. Na postanowienia te przystuguje
zazalenie (art. 491! ust. 21 3 p.u.).

Potracenia z wynagrodzenia za pracg upadliego moga
by¢ dokonywane do dnia zakofczenia postgpowania
upadtoSciowego. Zakoficzenie postepowania upadio-
Sciowego w przypadku upadfosci konsumenckiej naste-
puje z dniem uprawomocnienia si¢ postanowienia
o ustaleniu planu splaty wierzycieli albo umorzeniu zo-
bowigzaf upadtego bez ustalenia planu sptaty wierzycie-
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li (art. 49114 ust. 3 p.u.), albo z dniem uprawomocnienia
si¢ postanowienia o umorzeniu postepowania. W razie
zakoficzenia postgpowania upadly odzyskuje prawo za-
rzadzania swoim majatkiem i rozporzadzania jego skfad-
nikami. Syndyk obowigzany jest wyda¢ niezwtocznie upa-
dtemu jego majatek, ksiegi, korespondencj¢ i dokumen-
ty (art. 364 p.u.).

Upadly ma prawo dysponowa¢ samodzielnie wynagro-
dzeniem za prac¢ w czesci podlegajacej zajeciu. Pracow-
nik moze wigc decydowaé, czy wynagrodzenie za prace
w tej czedci bedzie odbieral osobiécie, czy ma by¢ ono
przelewane na wskazany przez pracownika rachunek ban-
kowy. Nie zastuguje na aprobate praktyka polegajaca na
tym, ze wyplata wynagrodzenia za pracg nastgpuje w ca-
todci do rak syndyka, ktory nastepnie przekazuje upadte-
mu wynagrodzenie w cze¢sci niepodlegajacej zajeciu. Wy-
maga podkreslenia, ze wylacznie pracownik i osoby przez
niego upowaznione s3 uprawione do odbioru wynagro-
dzenia za prace w czgSci, ktora nie wehodzi w sktad masy
upadtosci.

Podsumowanie

Po nowelizacji ustawy — Prawo upadtosciowe i napraw-
cze z 24 sierpnia 2014 r. w Polsce w sposob znaczacy za-
czeta wzrasta¢ liczba tzw. upadiosci konsumenckich.
W przypadku ogloszenia upadiosci wobec osdb fizycz-
nych nieprowadzacych dziatalnoéci gospodarczej istot-
nym zagadnieniem jest ochrona wynagrodzenia za prace
upadlego. Na podstawie przepiséw prawa upadltosciowe-
go oraz kodeksu pracy dokonuje si¢ podziatu wynagro-
dzenia na dwie czgsci: stanowiacg sktadnik masy upadto-
Sci, ktora zarzadza syndyk, oraz wytaczong z masy upa-
dtosci, do ktorej prawo zarzadu zachowuje upadly. Nie
ulega watpliwosci, ze prawidtowa wykladania tych przepi-
sow oraz wyksztalfcenie si¢ dobrych praktyk w tym zakre-
sie to czynniki, ktére w sposdb znaczacy wplywaja na
ochrong interesow nie tylko upadfego, ale rowniez jego
wierzycieli.

I Por. upadioSci w latach 2010-2018, https://isws.ms.
gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/
(22.08.2019).

2 Zob. art. 77> k.p. oraz rozporzadzenie Ministra Pracy i Polity-
ki Spotecznej z 29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznosci przystu-
gujacych pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samo-
rzadowej jednostce sfery budzetowej z tytulu podrozy stuzbo-
wej, DzU z 2013 r. poz. 167.

3 Zgodnie z art. 886 § 1 k.p.c. pracodawcy, ktory nie wykonat
obowiazkow okreSlonych w art. 881 § 3 i 4, nie zlozyt w przepi-
sanym terminie o§wiadczenia przewidzianego w art. 882 albo
zaniedbal przestania dokumentow zajecia wynagrodzenia nowe-
mu pracodawcy dluznika, stosownie do art. 884 § 2 i 3, komor-
nik wymierza grzywne w wysokosci do dwdch tysigey zlotych.
Grzywna moze by¢ powtdrzona, jezeli pracodawca nadal uchyla
si¢ od wykonania tych czynnosci w dodatkowo wyznaczonym
terminie.
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Doskonalenie

organizac]l
1 procesc’)w

innowacyjnych

Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne

ZAPOWIEDZ

Wspolczesne organizacje, zwlaszcza przedsigbior-
stwa, dzialajac w warunkach turbulentnego otoczenia,
skazane s3 na dostosowanie si¢ do tych zmian. Koniecz-
ne jest stale doskonalenie proceséw zachodzacych
w przedsiebiorstwach, a takze wdrazanie nierzadko gle-
bokich zmian o wymiarze strategicznym. Ksigzka zawie-
ra obszerne kompendium wiedzy na temat kierunkdw
1 metod doskonalenia funkcjonowania wspotczesnych
organizacji — proceséw w nich zachodzacych, proceséw
podstawowych, pomocniczych, ale takze procesow za-
rzadzania. SzczegOlnie waznym celem ksiazki jest
przedstawienie doskonalenia procesOw innowacji —
proceséw generowania, adaptacji i wdrazania nowych
rozwigzan w roznych obszarach funkcjonowania przed-
sigbiorstwa i modelach biznesowych. Autorzy zaprezen-
towali wiele podejs¢, metod i technik przydatnych
w przygotowaniu i wdrazaniu zmian organizacyjnych,
w tym procesOw innowacji. Ponadto publikacja zawiera
liczne studia przypadkéw obrazujace rdznorodne przy-
ktady wdrozef nowych rozwigzaf organizacyjnych, no-

wych technologii oraz wybranych koncepcji i metod pozwalajacych znaczaco usprawni¢ pewne
obszary funkcjonowania przedsiebiorstwa, w tym m.in. przyktady wykorzystania modeli symula-

cyjnych i teorii dyfuzji innowacji.

Ksigzka jest adresowana glownie do menedzerow zarzadzajacych przedsigbiorstwami, jak
rOdwniez innymi organizacjami oraz do pracownikoéw uczelni, doktorantow i studentow.

Ksiegarnia internetowa: www.pwe.com.pl
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Z problematyki czasu pracy
wychowawcow placowek oSwiatowych,
dla ktorych organem prowadzacym

jest jednostka samorzadu terytorialnego

Addressing work time issues of educators
at educational establishments for whom the governing body
is a territorial self-government unit

dr hab. Grzegorz Wolak

WSPIA Rzeszowska Szkota Wyzsza, Kolegium Prawa
Wiceprezes i Przewodniczacy IV Wydziatu Pracy Sadu Rejonowego w Stalowej Woli
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Streszczenie Autor podejmuje prébe odpowiedzi na nastepujace pytania: czy do wychowawcéw placéwek
oswiatowych pracujacych w systemie nieferyjnym (od poniedziatku do niedzieli w wymiarze 40 godzin tygodniowo),
dla ktérych organem prowadzacym jest jednostka samorzadu terytorialnego, ma zastosowanie przepis art. 130 § 2
k.p. oraz czy w przypadku udzielenia takiemu wychowawcy dnia wolnego za prace w $wieto na podstawie art. 42c
ust. 4 Karty Nauczyciela stosuje sie réwniez przepis art. 130 § 3 k.p.

Stowa kluczowe: wychowawca placéwki o$wiatowej, jednostka samorzadu terytorialnego jako organ prowadzacy,
dziefi wolny za Swieto, obnizenie tygodniowego wymiaru zajec.

Summary The issues discussed in the article consider whether the provision of art. 130 § 2 of the Labour Code
applies to educators at educational establishments working in no-summer, no-winter holidays system (Monday
through Sunday 40 hours per week) for whom a territorial self-government unit is the governing body, and if under
art.42c (4) of the Teacher's Charter, such an educator is given a day off for working on a holiday, art. 130 § 3 of the
Labour Code also applies.

Keywords: educational establishment educator, territorial self-government unit as the governing body, a day off in

lieu of a holiday, reducing the amount of the working time per week.

JEL: K31

Wprowadzenie

Zagadnienie czasu pracy nalezy do najbardziej skompliko-
wanych kwestii z zakresu indywidualnego prawa pracy. Je-
go trudno$¢ wynika tez z tego, ze czas pracy uregulowany
jest w wielu aktach prawnych zroznicowanych hierarchicz-
nie (Rycak, 2016, s. 368). W zakresie tej problematyki wy-
stepuje do$¢ duza dyferencjacja norm, stanowiaca zresztg
jedng z cech specyficznych prawa pracy jako galezi systemu
prawa. Do wszystkich pracownikéw stosuje si¢ natomiast
przepisy ustawy z 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od
pracy (DzU z 2015 1. poz. 90) oraz rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposo-
bu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania
pracownikom zwolnien od pracy (DzU z 2014 r. poz. 1632).

34

W artykule niniejszym omawiam problematyke odno-
szacg si¢ do tego, czy do wychowawcow placowek oswia-
towych (dalej cyt. tez jako: Osrodek) pracujacych w syste-
mie nieferyjnym (od poniedzialku do niedzieli w wymia-
rze 40 godzin tygodniowo), dla ktorych organem prowa-
dzacym jest jednostka samorzadu terytorialnego, ma za-
stosowanie przepis art. 130 § 2 k.p., ktdry zobowiazuje
pracodawce do obnizenia wymiaru czasu pracy o § godzin
za kazde Swieto przypadajace w innym dniu niz niedziela,
oraz czy w przypadku udzielenia takiemu wychowawcy
dnia wolnego za prace w §wigto na podstawie art. 42c
ust. 4 Karty Nauczyciela stosuje si¢ rowniez przepis art. 130
§ 3 k.p., ktory zobowigzuje pracodawce do obnizenia wy-
miaru czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym
o liczbe godzin usprawiedliwione]j nieobecnosci w pracy.
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Juz w tym miejscu nalezy podkresli¢, ze dla dopuszczalno-
Sci siggniecia poprzez odestanie zawarte w art. 91c ust. 1 Kar-
ty Nauczyciela do regulacji zawartych w art. 130 § 213 k.p.
konieczne jest najpierw przesadzenie, czy kwestia czasu
pracy takich wychowawcow nie zostata catosciowo uregu-
lowana w ustawie Karta Nauczyciela.

Przepisy art. 128-130 k.p.
0 czasie pracy

W mysl art. 128 § 1 k.p. czasem pracy jest czas, w ktdrym
pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakta-
dzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym do wykony-
wania pracy. Stosownie do art. 129 § 1 k.p. czas pracy nie
moze przekracza¢ 8 godzin na dobg i przecigtnie 40 go-
dzin w przecigtnie pigciodniowym tygodniu pracy w przy-
jetym okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 mie-
siecy, z zastrzezeniem art. 135-138, art. 143 i art. 144.
W kazdym systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnio-
ne przyczynaml oblektywnyml lub technicznymi lub doty-
czacymi organlzaql pracy, okres rozhczemowy moze by¢
przedluzony, nie wigcej jednak niz do 12 miesigcy, przy
zachowaniu ogolnych zasad dotyczacych ochrony bezpie-
czefistwa i zdrowia pracownikow (§ 2).

Relewantny w sprawie art. 130 § 1 k.p. przewiduje,
ze obowiazujacy pracownika wymiar czasu pracy
w przyjetym okresie rozliczeniowym, ustalany zgodnie
z art. 129 § 1 k.p., oblicza si¢: 1) mnozac 40 godzin
przez liczbe tygodni przypadajacych w okresie rozlicze-
niowym, a nastepnie 2) dodajac do otrzymanej liczby
godzin iloczyn 8§ godzin i liczby dni pozostatych do kon-
ca okresu rozliczeniowego, przypadajacych od ponie-
dziatku do piatku. Kazde §wigto wystepujace w okresie
rozliczeniowym 1 przypadajace w innym dniu niz nie-
dziela obniza wymiar czasu pracy o 8 godzin (§ 2). Wy-
miar czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym,
ustalony zgodnie z art. 129 § 1, ulega w tym okresie ob-
nizeniu o liczbe godzin usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy, przypadajacych do przepracowania w czasie tej
nieobecnosci, zgodnie z przyjetym rozkladem czasu
pracy (§ 3).

Przepisy art. 130 § 2 i 3 k.p. dotycza zatem sposobu ob-
liczenia obowigzujacego pracownika wymiaru czasu pra-
cy w przyjetym okresie rozliczeniowym, ustalanego zgod-
nie z art. 129 § 1 k.p. i powoduja jego obnizenie w relacji
nie do dobowej normy czasu pracy, ale do wyliczonego cza-
su pracy wedtug algorytmu przedstawionego w art. 130
§ 1kp.

W uchwale sktadu siedmiu sedziow Sadu Najwyzsze-
go z 14 listopada 2001 r., IIT ZP 20/01 (OSNAPiUS
2003/6/141), uznano, Ze czas pracy nie moze przekra-
cza¢ w przyjetym okresie rozliczeniowym norm okreslo-
nych w art. 129 § 1 k.p. w przecigtnie pigciodniowym ty-
godniu pracy. Wystapienie §wieta bedacego dniem wol-
nym od pracy (art. 138 § 1 k.p.) w innym niz niedziela
dniu tygodnia powoduje w okresie rozliczeniowym od-
powiednie zmniejszenie liczby dni — a tym samym go-
dzin — pracy.
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Relewantne przepisy Karty Nauczyciela

Ustawa z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (DzU
z 2019 1. poz. 2215) zawiera regulacj¢ odnoszaca si¢ do
czasu pracownikéw objetych jej zakresem podmiotowym.
Sa to przepisy art. 42-42c. Ponizej przepisy te zostana
do$¢ obszernie zaprezentowane, po to by poZniej moc ta-
twiej odnie$¢ si¢ do kwestii, czy problematyka czasu pra-
cy nauczycieli jest uregulowana w tej pragmatyce pracow-
niczej catoSciowo, czy tez wprost przeciwnie. W tym
ostatnim przypadku uzasadnione bytoby uzupetnienie tej
regulacji przepisami kodeksu pracy.

I tak, art. 42 ust. 1 Karty Nauczyciela stanowi, ze czas
pracy nauczyciela zatrudnionego w pelnym wymiarze za-
je¢ nie moze przekracza¢ 40 godzin na tydzief.

W mySl ust. 2 tego przepisu w ramach czasu pracy,
o0 ktérym mowa w ust. 1, oraz ustalonego wynagrodzenia
nauczyciel obowiazany jest realizowac:

1) zajecia dydaktyczne, wychowawcze i opiekuficze,
prowadzone bezposrednio z uczniami lub wychowankami
albo na ich rzecz, w wymiarze okre§lonym w ust. 3 lub
ustalonym na podstawie ust. 4a albo ust. 7,

2) inne zajgcia i czynnosci wynikajace z zadan statuto-
wych szkoly, w tym zajecia opiekuficze i wychowawcze
uwzgl@dnlajqce potrzeby i zainteresowania uczniow,

3) za]e;ma i czynno$ci zww;zane z przygotowaniem si¢
do zajeé, samoksztatceniem i doskonaleniem zawodo-
wym.

Nauczyciel, na swoj wniosek zfozony na piSmie do
dyrektora szkoty przed rozpoczgciem zaje¢ w danym ro-
ku szkolnym, moze realizowac zajecia dydaktyczne, wy-
chowawcze i opiekuficze w wymiarze okreSlonym w art.
42 ust. 4a. Dyrektor szkoly moze wyrazi¢ zgod¢ na re-
alizacje zaje¢ w danym roku szkolnym w ustalonym
z nauczycielem wymiarze okreSlonym w ust. 4a, jezeli
taka mozliwo$¢ wynika z zatwierdzonego przez organ
prowadzacy szkole arkusza organizacyjnego szkoly (art.
42 ust. 2a).

W tym kontekscie nalezy odnotowaé za M. Szyman-
ska, ze w razie zatatwienia wniosku w sposob korzystny
dla nauczyciela, praca w podwyzszonym wymiarze be-
dzie traktowana w zakresie uprawniefi pracowniczych
zawsze jako praca w petnym wymiarze zajec, co oznacza,
ze z tego tytutu nauczyciel np. nie bedzie miat zwigkszo-
nego $wiadczenia urlopowego. Realizowanie przez na-
uczyciela podwyzszonego pensum spowoduje natomiast
wzrost jego wynagrodzenia zasadniczego w stopniu pro-
porcjonalnym do liczby godzin wykonywanych ponad je-
go dotychczasowe obowigzkowe pensum. Wzrost wyna-
grodzenia zasadniczego wiaze si¢ rOwniez ze zwigksze-
niem wysokosci tych dodatkow, ktore liczone sg procen-
towo od wynagrodzenia zasadniczego, np. dodatku za
wystuge lat. Ponadto — w przeciwiefistwie do godzin
ponadwymiarowych — nauczyciel realizujacy podwyz-
szone pensum otrzyma z tego tytulu wynagrodzenie nie-
zaleznie od tego, czy godziny te zostang faktycznie zre-
alizowane (Szymanska, 2018, komentarz do art. 42 Kar-
ty Nauczyciela).
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Artykut 42 ust. 3 Karty Nauczyciela okresla szczegdto-
wo w tabeli normy tygodniowego obowiazkowego wymia-
ru godzin zajgé dydaktycznych, wychowawczych i opie-
kuniczych, prowadzonych bezposrednio z uczniami lub
wychowankami albo na ich rzecz, nauczycieli zatrudnio-
nych w pelnym wymiarze zajec (s3 to normy w przedziale
od 18 do 30 godzin).

Stosownie do wybranych nastgpnych ustepéw tego
przepisu:

— pracg wykonywang w wymiarze okre$lonym w ust. 3
lub ustalonym na podstawie ust. 4a albo ust. 7 uznaje sie
w zakresie uprawnien pracowniczych za pracg wykonywa-
na w pelnym wymiarze zajec (ust. 5),

— nauczyciel, ktory realizuje tygodniowy obowiazko-
wy wymiar zaje¢ zgodnie z ust. 4a, nie moze mie¢ przy-
dzielonych godzin ponadwymiarowych, z wyjatkiem go-
dzin doraznych zastepstw (ust. 5a),

— nauczyciel, ktory realizuje tygodniowy obowiazko-
wy wymiar zaje¢ zgodnie z ust. 3 i dla ktorego ustalony
plan zaje¢ w pewnych okresach roku szkolnego nie wy-
czerpuje obowiazujacego tego nauczyciela tygodniowego
wymiaru godzin zaje¢ dydaktycznych, powinien nauczaé
odpowiednio wigksza liczbe godzin w innych okresach da-
nego roku szkolnego. Praca wykonywana zgodnie z tak
ustalonym planem zaj¢¢ nie jest praca w godzinach po-
nadwymiarowych (ust. 5b),

— nauczycielom realizujagcym w ramach stosunku pra-
cy obowigzki okreSlone dla stanowisk o roznym tygodnio-
wym obowigzkowym wymiarze godzin zaje¢ tygodniowy
obowiazkowy wymiar godzin zajec ustala si¢ jako iloraz
tacznej liczby realizowanych godzin i sumy czeSci etatow
realizowanych w ramach poszczegdlnych tygodniowych
wymiaréw godzin zajeé, przy czym wynik zaokragla si¢ do
pelnych godzin w ten sposéb ze czas zajc;é do pot godzi-
ny pomija si¢, a powyzej pot godziny liczy su; za pelna go-
dzing. Godziny wyliczone ponad ten wymiar stanowig go-
dziny ponadwymiarowe (ust. 5c).

W mysl art. 42 ust. 7 pkt 1 organ prowadzacy szkote
lub placowke okresla:

1) zasady rozliczania tygodniowego obowigzkowego
wym1aru godzm zajgc nauczycieli, dla ktdrych ustalony
plan zaje¢ jest rdzny w poszczegdlnych okresach roku
szkolnego,

2) zasady udzielania i rozmiar obnizek, o ktérych mo-
wa w ust. 6, oraz przyznaje zwolnienia od obowiazku re-
alizacji zajec, o ktorych mowa w ust. 3.

Wojewodzki Sad Administracyjny we Wroctawiu w wy-
roku z 7 marca 2012 r., IV SA/Wr 671/11 (LEX nr
1139678), uznat, ze ,,skoro ustawodawca upowaznit Rade
do zmniejszenia tygodniowego obowigzkowego wymiaru
zaje¢ podmiotom wskazanym w art. 42 ust. 6 Karty Na-
uczyciela, Rada nie jest wladna do przekazywania kom-
petencji w tym zakresie innym podmiotom, w tym orga-
nowi wykonawczemu. Odmienne dziatanie Rady w tym
zakresie narusza norm¢ kompetencyjng upowazniajaca
do podjecia kwestionowanej uchwaly oraz wskazany art.
91d pkt 1 Karty Nauczyciela”.

Artykut 42a Karty Nauczyciela reguluje problematyke
obnizenia tygodniowego wymiaru zaje¢. Przewiduje
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w ust. 1, ze organ prowadzacy szkofe lub placowke moze
okresli¢ przypadki, w jakich nauczycielowi zatrudnione-
mu w pelnym wymiarze zaje¢ mozna obnizy¢ tygodniowy
obowigzkowy wymiar godzin zaje¢, oraz warunki i tryb te-
go obnizenia. Nie jest zatem dopuszczalne udzielenie ob-
nizki nauczycielowi zatrudnionemu w niepetnym wymia-
rze zajeé.

Stosownie do art. 42a ust. 1a nauczycielowi niepetno-
sprawnemu zaliczonemu do znacznego lub umiarkowane-
go stopnia niepetnosprawnosci, dla ktérego maksymalny
tygodniowy wymiar czasu pracy jest ustalany zgodnie
z art. 15 ust. 2 ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepetno-
sprawnych (DzU z 2019 r. poz. 1172 ze zm.), obniza si¢ ty-
godniowy obowiazkowy wymiar godzin zaj¢é proporcjo-
nalnie do obnizenia maksymalnego tygodniowego wymia-
ru czasu pracy, z zaokragleniem do petnych godzin w ten
sposob, ze czas zaje¢ do pdt godziny pomija sig, a powy-
zej pot godziny liczy si¢ za pelna godzing.

Obnizenie tygodniowego obowiazkowego wymiaru go-
dzin zaj¢¢ nie moze spowodowaé zmniejszenia wynagro-
dzenia oraz ograniczenia innych uprawniefi nauczyciela
(ust. 2). Nauczycielowi korzystajacemu z obnizonego ty-
godniowego obowigzkowego wymiaru godzin zaje¢ nie
przydziela si¢ godzin ponadwymiarowych (ust. 3).

W mysl art. 42b, regulujacego problematyke pracy
nocnej, nauczyciel moze byé obowigzany do realizowania
tygodniowego obowigzkowego wymiaru godzin zajeé wy-
chowawczych takze w porze nocnej (ust. 1). Za kazda go-
dzing pracy w porze nocnej nauczycielowi przystuguje do-
datkowe wynagrodzenie w wysokosci 15% godzinowe]
stawki wynagrodzenia zasadniczego, jednakze nie nizszej
niz ustalona na podstawie art. 1513 § 1 k.p. (ust. 2).
W mysl ust. 3 tego przepisu minister wiasciwy do spraw
zabezpieczenia spotecznego, w porozumieniu z wasciwy-
mi ministrami, okresli, w drodze rozporzadzenia, szkoly
i przypadki, w ktorych nauczyciel moze by¢ obowigzany
do realizowania tygodniowego obowiazkowego wymiaru
godzin zaje¢ wychowawczych takze w porze nocnej, oraz
warunki, na jakich moze si¢ to odbywaé, uwzgledniajac
w szczeg6lnosci: 1) koniecznos¢ zapewnienia opieki w po-
rze nocnej w placdwkach swiadczacych opieke catkowita
lub przy]mu]e;cych dzieci takze w nocy, 2) zapobieganie
zagrozeniom dla wychowankow ze strony srodowiska lo-
kalnego, 3) warunki lokalowe szkot, 4) rownomierne ob-
cigzenie nauczycieli praca w porze nocne;.

Przepis art. 42¢ ust. 1 przewiduje, ze nauczyciela za-
trudnionego w pelnym wymiarze zaje¢ obowiazuje pigcio-
dniowy tydzien pracy. Nauczycielom doksztalcajacym sig,
wykonujacym inne wazne spolecznie zadania lub — jeze-
li to wynika z organizacji pracy w szkole — dyrektor szko-
ty moze ustali¢ czterodniowy tydzien pracy. W szkofach,
w ktdrych praca odbywa sie we wszystkie dni tygodnia,
nauczyciel korzysta co najmniej raz na dwa tygodnie
z dwu kolejnych dni wolnych od pracy, z ktorych jeden
musi przypadaé w niedzielg. Nie dotyczy to nauczyciela
pracujacego w systemie ksztalcenia zaocznego (ust. 2). Za
zajecia dydaktyczne, wychowawcze lub opiekuncze, wy-
konywane w dniu wolnym od pracy, nauczyciel otrzymuje
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inny dzien wolny od pracy. W szczeg6lnie uzasadnionych
przypadkach zamiast dnia wolnego nauczyciel otrzymuje
odrebne wynagrodzenie, w wysokoSci ustalonej w sposob
okreslony w przepisach wydanych na podstawie art. 30
ust. 5. (ust. 3) — zob. rozporzadzenie Ministra Edukacji
Narodowe;j i Sportu z 31 stycznia 2005 r. w sprawie wyso-
koSci minimalnych stawek wynagrodzenia zasadniczego
nauczycieli, ogoélnych warunkow przyznawania dodatkow
do wynagrodzenia zasadniczego oraz wynagradzania za
prace w dniu wolnym od pracy (DzU z 2014, poz. 416).
W myél § 10 rozporzadzenia nauczycielom, ktorzy w dniu
wolnym od pracy realizuja zajecia dydaktyczne, wycho-
wawcze lub opiekuricze, a nie otrzymujg za ten dzien in-
nego dnia wolnego, przystuguje odrebne wynagrodzenie
za kazdg godzing pracy obliczane jak za godzing po-
nadwymiarowa. Za prace w $wicto przypadajace poza
dwoma dniami w tygodniu wolnymi od pracy nauczyciel
otrzymuje inny dzieh wolny od pracy. W szczegdlnie uza-
sadnionych przypadkach zamiast dnia wolnego nauczy-
ciel otrzymuje wynagrodzenie, o ktorym mowa w ust. 3, ze
100-procentowym dodatkiem (ust. 4).

Wreszcie, przepis art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela
przewiduje, ze w zakresie spraw wynikajacych ze stosun-
ku pracy, nieuregulowanych przepisami ustawy, majg za-
stosowanie przepisy kodeksu pracy. Spory o roszczenia ze
stosunku pracy nauczycieli, niezaleznie od formy nawia-
zania stosunku pracy, sg rozpatrywane przez sady pracy
(ust. 2). Zatem na mocy art. 91c ust. 1 przepisy Karty Na-
uczyciela maja pierwszefistwo przed przepisami kodeksu
pracy. Z przepisem tym koresponduje art. 5 k.p., zgodnie
z ktorym, jezeli stosunek pracy okreSlonej kategorii pra-
cownikow regulujq przepisy szczegolne, przepisy kodeksu
pracy stosu]e si¢ w zakresie meuregulowanym tymi prze-
pisami. W piSmiennictwie wskazuje si¢, ze znajda one za-
stosowanie w takich przypadkach jak: elementy i forma
umowy o prace, okres wypowiedzenia umowy o prace za-
wartej na czas okreSlony, ochrona przed wypowiedze-
niem, uprawnienia w razie nieuzasadnionego lub nie-
zgodnego z prawem wypowiedzenia stosunku pracy,
ochrona wynagrodzenia za pracg itd. (Szymanska, 2018,
komentarz do art. 91c Karty Nauczyciela).

Mozliwe rozwiazania
problemu prawnego

Juz prima facie mozliwe wydaja si¢ dwa, do tego przeciw-
stawne, rozwigzania przedstawionego na wstepie proble-
mu prawnego.

Po pierwsze, mozna przyja¢, ze do wychowawcow
Osrodka, dla ktorego organem prowadzacym jest jed-
nostka samorzadu terytorialnego, poprzez odeslanie za-
warte w art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela ma zastosowa-
nie art. 130 § 2 k.p. Karta Nauczyciela nie reguluje bo-
wiem w ogdle kwestii obnizania wymiaru czasu pracy na-
uczycielowi w tygodniu, w jakim przypada Swigto. Za-
wiera jedynie jeden przepis odnoszacy sie do sposobu
rozliczenia pracy nauczyciela wykonanej w dniu §wia-
tecznym. Jest to art. 42c ust. 4. Tre$¢ tego przepisu mo-
ze jednak prowadzi¢ do dwoch mozliwych wykiadni.
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Pierwszej — ze odnosi si¢ on wylgcznie do dni Swigtecz-
nych przepracowanych. Oznaczaloby to, ze kwestia dni
Swigtecznych przypadajacych poza dniami ustalonymi
w harmonogramie jako dni pracy, nie zostala przez usta-
wodawce uregulowana w Karcie Nauczyciela i w tym za-
kresie nalezy zastosowa¢ art. 130 § 2 k.p. (poprzez art.
91c ust. 1 Karty Nauczyciela). W konsekwencji istniata-
by konieczno$¢ zmniejszenia tygodniowego wymiaru
czasu pracy wychowawcy w tygodniu, w ktorym wystapi-
to $wieto (poza niedziela), o 8 godzin. Tylko wtedy bo-
wiem korzysta on realnie z dnia §wigtecznego. W innym
wypadku tydzien, w ktdrym przypada §wieto, niczym nie
rozni si¢ dla wychowawcy od tygodnia, w ktérym Swieto
nie wystepuje.

Warto zwrdci¢ uwage, ze taki kierunek wyktadni za-
prezentowal Trybunat Konstytucyjny w wyroku z 2 paz-
dziernika 2012 r., K 27/11 (OTK-A 2012/9/102), uznajac,
iz niezgodny z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP jest przepis
art. 1301 § 2 k.p. stanowigcy, ze jezeli §wieto przypada
w dniu wolnym od pracy wynikajacym z rozktadu czasu
pracy, to nie obniza wymiaru czasu pracy pracownika.
Mozna by zatem przyjmowac, ze nie ma normatywnych
podstaw, aby wychowawcow pracujacych w takim syste-
mie traktowa¢ odmiennie.

Po drugie, mozliwa jest tez zupetnie odmienna wy-
ktadnia art. 42c ust. 4 Karty Nauczyciela, a mianowicie
taka, ze wychowawca nie ma prawa do obnizenia wymia-
ru czasu pracy, gdy Swieto przypada w dzien dla niego
wolny zgodnie z harmonogramem. Oparcie dla takiej wy-
ktadni stanowilby uzyty w tym przepisie zwrot ,,przypa-
dajgce poza dwoma dniami w tygodniu wolnymi od pra-
cy”. Skoro nauczyciel ma prawo do dnia wolnego (lub
wynagrodzenia) jedynie za §wigto przepracowane ,,poza
dwoma dniami wolnymi”, to za $wigto przypadajace
w dni, w ktdre pracy nie wykonywal, nie przystuguje mu
zaden ekwiwalent w postaci czasu wolnego. Dla wycho-
wawcow takich placowek ,,dwoma dniami wolnymi od
pracy” sa dowolne dwa dni tygodnia wskazane przez pra-
codawce w harmonogramie. Nie musi to by¢ sobota i nie-
dziela. Jak wynika bowiem z tredci art. 42c ust. 2 Karty
Nauczyciela, w placdwkach, w ktdrych praca odbywa si¢
we wszystkie dni tygodnia, nauczyciel korzysta co naj-
mniej raz na dwa tygodnie z dwu kolejnych dni wolnych
od pracy, z ktorych jeden musi przypada¢ w niedziele
(nie dotyczy to nauczyciela pracujacego w systemie
ksztalcenia zaocznego).

Zwolennicy tego zapatrywania uznaja, ze czas pracy
nauczycieli jest w Karcie Nauczyciela uregulowany cato-
Sciowo, co wyklucza sieganie do art. 91c ust. 1. Brak
w pragmatyce nauczycielskiej unormowania dotyczacego
obnizenia pensum z tytulu wystqpu]a,cego w tygodniu
swu;ta przypadajacego w innym dniu niz niedziela ozna-
cza, ze ustawodawca nie przyznal nauczycielowi takiego
prawa (regulacja negatywna). Brak ten nie moze zosta¢
zakwalifikowany jako luka rzeczywista (chodzi oczywiscie
o luke konstrukcyjna, zwang inaczej tetyczng — uwaga
autora), ktéra wymagalaby wypelnienia w drodze analogii
z przepisdw kodeksu pracy. Moze on by¢ rozpatrywany
jedynie w kategoriach luki aksjologicznej, a wigc braku
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regulacji, ktora uwaza si¢ za stuszng i pozadang. Taka lu-
ka moze by¢ wypetniona tylko w drodze odpowiedniego
dziatania ustawodawcy, a nie w drodze wyktadni prawa.

W piSmiennictwie podnosi si¢, ze w sytuacji, gdy w kto-
rykolwiek z 5 dni pracy nauczyciela przypadnie $wigto
i nauczyciel w tym dniu wykonuje pracg, powinien by¢ mu
udzielony inny dziefi wolny od pracy, a w szczeg6lnie uza-
sadnionych wypadkach zamiast dnia wolnego — wyplaco-
ne wynagrodzenie ze 100-procentowym dodatkiem. Prze-
pisy Karty Nauczyciela nie przewidujg w tym tygodniu,
w ktorym wypada $wigto, obnizenia tygodniowego obo-
wigzkowego wymiaru godzin zaje¢ nauczyciela. Analiza
wskazanych przepisow jednoznacznie pokazuje, ze
w przypadku udzielenia nauczycielowi innego dnia wol-
nego od pracy w zamian za prac¢ w dniu wolnym od pra-
cy lub $wigto musi to by¢ jeden z dni pracy nauczyciela,
tzn. dzieh, w ktorym zgodnie z rozktadem zaje¢ powinien
on je realizowa¢. Oznacza to, ze w tygodniu, w ktdrym
udzielono nauczycielowi dnia wolnego od pracy z powyz-
szych przyczyn, nie zrealizuje on obowigzujacego go wy-
miaru godzin zajeé (Baranski, Rozwadowska-Skrzeczy-
nska, Szymanska, 2018, komentarz do art. 42c Karty Na-
uczyciela).

Rozliczanie czasu pracy w zwigzku

z udzieleniem dnia wolnego

na podstawie art. 42c ust. 4

Karty Nauczyciela

Innym problemem, ktory wylania si¢ niejako przy oka-
zji przeprowadzonej wyzej analizy, jest sposob rozlicza-
nia czasu pracy w zwiazku z udzieleniem dnia wolnego
na podstawie art. 42c ust. 4 Karty Nauczyciela. Karta
Nauczyciela nie reguluje zagadnief zwigzanych z rozli-
czaniem czasu pracy w przypadku udzielenia dnia wol-
nego. W sprawie, w ktorej Sad Najwyzszy wydal
postanowienie z 13 czerwca 2018 r., III PZP 2/18, pra-
codawca, udzielajac takiego dnia, nie obnizal powodom
tygodniowego wymiaru czasu pracy, co skutkowato tym,
ze w kazdym tygodniu, niezaleznie od tego, czy dzief
wolny zostat im udzielony czy tez nie, wychowawcy mu-
sieli przepracowaé¢ obowiazujacy ich 40-godzinny wy-
miar czasu pracy.

Takze i w tym przypadku mozliwe wydaja si¢ dwa roz-
wigzania omawianego problemu prawnego. Zgodnie
z pierwszym stanowiskiem mozna przyjmowac, ze zasto-
sowanie ma w takim przypadku — poprzez odesfanie
z art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela — przepis art. 130
§ 3 k.p., ktdry nakazuje obnizy¢ wymiar czasu pracy pra-
cownika o dni usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.
Dziefi wolny za §wieto nalezaloby traktowacé jako uspra-
wiedliwiona nieobecno$¢ w pracy. Karta Nauczyciela
nie okreSla zadnego okresu rozliczeniowego. Jak sie
wydaje, rozwigzaniem racjonalnym i praktycznym jest
takie, ze pracodawca powinien obnizy¢ wymiar czasu
pracy pracownika w tym tygodniu, w ktorym udzielono
dnia wolnego.

Mozliwe jest takze zapatrywanie catkowicie odmien-
nie, a mianowicie ze w omawianej sytuacji do wychowaw-
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cow Osrodka w zakresie rozliczenia czasu pracy nie stosu-
je si¢ w ogole przepisow kodeksu pracy, gdyz Karta Na-
uczyciela jest w tym zakresie kompletna. Udzielenie dnia
wolnego nie powodowaloby zatem obnizenia tygodnio-
wego wymiaru czasu pracy nauczyciela na zasadach okre-
$lonych w art. 130 § 3 k.p.

Ocena zaprezentowanych pogladow

Racje nalezy przyzna¢, moim zdaniem, Sadowi Najwyz-
szemu, ktory w uzasadnieniu postanowienia z 13 czerwca
2018 r., IIT PZP 2/18, stwierdzit, ze czas pracy nauczycie-
li jest uregulowany catoSciowo w Karcie Nauczyciela, co
wyklucza sieganie do art. 91c ust. 1. Brak w pragmatyce
nauczycielskiej unormowania dotyczacego obnizenia
pensum z tytutu wystepujacego w tygodniu §wigta przypa-
dajacego w innym dniu niz niedziela oznacza, ze ustawo-
dawca nie przyznal po prostu nauczycielowi takiego pra-
wa (regulacja negatywna). Brak ten nie moze zosta¢ za-
kwalifikowany jako luka rzeczywista, ktdra wymagataby
wypelnienia w drodze analogii z przepisow kodeksu pra-
cy. Moze on by¢ rozpatrywany jedynie w kategoriach luki
aksjologicznej, a wigc braku regulacji, ktéra uwaza si¢ za
stuszna i pozadang. Taka luka moze by¢ wypetniona tylko
w drodze odpowiedniego dziatania ustawodawcy, a nie
w drodze wykladni prawa. Rzecza sadow jest stosowanie
prawa, a nie jego tworzenie.

W tym kontekscie Sad Najwyzszy zasadnie zauwazyt
tez, ze jezeli ze wzgledow aksjologicznych (poréwnanie
do innych pracownikéw) mozna by rozwaza¢ zasadno$¢
obnizenia wymiaru czasu pracy nauczycieli z uwagi na
przypadajace w tygodniu (poza niedziela) §wigto, to nale-
zatoby jednak bra¢ pod uwage pelen zakres natozonych
obowiazkdéw, a nie pewien wycinek. Tymczasem pensum
nauczycielskie (zdecydowanie nizsze od powszechnie
obowiazujacych tygodniowych norm czasu pracy) nie
obejmuje wszystkich obowigzkéw nauczyciela objetych
pieciodniowym wymiarem czasu pracy w tygodniu. To, ze
cze¢$¢ obowigzkow nauczycielskich nie jest ujeta w formal-
ne ramy, nie moze stanowi¢ usprawiedliwienia dla obni-
zenia wymiaru czasu pracy jedynie w stosunku do tych za-
je¢, ktore sa ewidencjonowane i rozliczane. Stanowi to ar-
gument na rzecz tezy o tym, ze nie ma mozliwoSci norma-
tywnego obnizenia wymiaru czasu pracy w sposob, w jaki
to czyni art. 130 § 2 k.p.

Przede wszystkim jednak punktem wyjScia do oceny
mozliwosci zastosowania art. 130 § 2 k.p. do obowiazuja-
cego nauczycieli pensum jest zwrocenie uwagi na to, ze
w mysl art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela w zakresie spraw
wynikajacych ze stosunku pracy, nieuregulowanych prze-
pisami ustawy, maja zastosowanie przepisy kodeksu pra-
cy. Brzmienie tego przepisu w sposdb jednoznaczny wska-
zuje, ze chodzi o zastosowanie przepisow kodeksu pracy
do materii nieuregulowanej w Karcie Nauczyciela wprost,
a nie odpowiednio. W tym kontekscie prawidtowo Sad
Najwyzszy stwierdzil w uzasadnieniu postanowienia z 18
czerwca 2018 r., III PZP 2/18, Ze nie jest mozliwe stoso-
wanie art. 130 § 2 k.p. z pewnymi zmianami wynikajacymi
ze specyfiki czasu pracy nauczycieli okreslonego w Karcie
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Nauczyciela, ktore uwzglednialyby, ze skoro w powszech-
nym systemie obnizenie normy czasu pracy o 8 godzin sta-
nowi 1/5 tygodniowej normy czasu pracy (40 godzin), to
w takiej wtasnie proporcji nalezaloby obnizy¢ tygodniowy
wymiar czasu pracy nauczyciela. W przypadku nauczycie-
li stosowanie art. 130 § 2 k.p. oznaczaloby obnizenie tygo-
dniowego wymiaru czasu pracy o 8§ godzin (a wigc nie
0 1/5), co pokazuje catkowita nieprzystawalno$¢ tego
przepisu do sytemu czasu pracy nauczycieli.

Ponadto nie nalezy traci¢ z pola widzenia, ze przepis
art. 130 k.p., w ktérym uregulowano zasady obliczenia
wymiaru czasu pracy obowigzujacego pracownika, odnosi
(relatywizuje) te zasady do przyjetego okresu rozliczenio-
wego oraz do norm okreslonych w art. 129 § 1 k.p. Tym-
czasem w przepisach Karty Nauczyciela brakuje zaréwno
instytucji ,,okresu rozliczeniowego” jak i instytucji ,,dobo-
wej normy” czasu pracy. Przepis art. 42 ust. 1 Karty Na-
uczyciela okresla przeciez jedynie tygodniowy wymiar za-
je¢ nauczyciela. Normy dotyczace tygodniowego obo-
wiazkowego wymiaru godzin zaje¢ dydaktycznych, wycho-
wawczych i opiekuniczych, prowadzonych bezpo$rednio
z uczniami lub wychowankami albo na ich rzecz, wynika-
ja z art. 42 ust. 3 Karty Nauczyciela albo (w sytuacjach
okreslonych w art. 42 ust. 2a) z art. 42 ust. 4a tego aktu
prawnego. W zaleznoSci od stanowiska i rodzaju szkoty
(placowki) wynosza one od 18 do 30 godzin tygodniowo.
Pozostaly czas jest przeznaczony na inne zajecia i czynno-
$ci wynikajace z zadan statutowych szkoly, w tym na zaje-
cia opiekuficze i wychowawcze uwzglgdniajgce potrzeby
i zainteresowania uczni6w oraz zajecia i czynnoSci zwia-
zane z przygotowaniem si¢ do zajec, samoksztalceniem
i doskonaleniem zawodowym. Nie sg one sztywno rozli-
czane i ewidencjonowane, co zbliza system czasu pracy
nauczycieli do kodeksowego zadaniowego systemu czasu
pracy (art. 42 ust. 7a Karty Nauczyciela a contrario).
Z przepisow art. 42 ust. 5b oraz 42 ust. 7a Karty Nauczy-
ciela mozna wnioskowa¢, ze okresem rozliczeniowym (ale
w rozumieniu kodeksu pracy) jest dla nauczycieli co do
zasady tydzien, a w wyjatkowych wypadkach nawet rok
szkolny (Obrebski, 2009, s. 28; Paszkowska, 2008, s. 28).

W Karcie Nauczyciela nie jest tez przewidziana insty-
tucja godzin nadliczbowych. Ten akt prawny postuguje sie
bowiem odrebna instytucja godzin ponadwymiarowych,
ktore pozostaja w relacji wytacznie do tygodniowego obo-
wiazkowego wymiaru godzin dydaktycznych, wychowaw-
czych i opiekunczych (art. 35 ust. 2 Karty Nauczyciela).
Instytucja godzin ponadwymiarowych nie wystepuje z ko-
lei w kodeksie pracy. Godziny ponadwymiarowe inaczej
niz godziny nadliczbowe sa wczesniej ustalane i wynikaja
z planu zaje¢ (Kubot, 2015, s. 24 i 28) W orzecznictwie
Sadu Najwyzszego utrwalony jest za$ poglad, ze tylko
przekroczenie norm czasu pracy ustalonych w kodeksie
pracy stanowi prace w godzinach nadliczbowych (tak np.
wyroki SN z: 26 listopada 2002 r., I PKN 632/01, OSNA-
PiUS 2004/10/172, z 29 lipca 2003 r., I PK 294/02, OSNA-
PiUS 2004/17/294, z 19 lipca 2005 r., IT PK 18/05, OSNA-
PiUS 2006/7-8/113).

Ponadto Karta Nauczyciela zawiera wlasne przepisy
dotyczace obnizenia tygodniowego obowigzkowego wy-
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miaru godzin zajeé. Kwesti¢ t¢ reguluje art. 42a, stano-
wiacy, ze organ prowadzacy szkole lub placowke moze
okresli¢ przypadki, w jakich nauczycielowi zatrudnione-
mu w pelnym wymiarze zaje¢ mozna obnizy¢ tygodniowy
obowigzkowy wymiar godzin zaje¢, oraz warunki i tryb te-
go obnizenia (ust. 1); obnizenie tygodniowego obowiaz-
kowego wymiaru godzin zaje¢ nie moze spowodowac
zmniejszenia wynagrodzenia oraz ograniczenia innych
uprawnien nauczyciela (ust. 2); nauczyciel korzystajqcy
z obmzonego tygodmowego obowiazkowego wymiaru go-
dzin zaje¢ nie moze mie¢ godzin ponadwymiarowych,
zwyjatkiem nauczycieli, o ktorych mowa w art. 42 ust. 6 Kar-
ty Nauczyciela (dotyczy to nauczycieli pelniagcych funkcje
kierownicze) (ust. 3).

Wreszcie Karta Nauczyciela w art. 42c zawiera takze
wlasng regulacje dotyczaca diugosci tygodnia pracy oraz
dni wolnych od pracy.

W Swietle powyzszego jednoznacznego wyekspono-
wania wymaga catkowita odrebnos$¢ systemu czasu pracy
nauczycieli (lex specialis) od kodeksowego czasu pracy
(lex generalis). Podstawg tego sytemu jest normowanie
w kontekécie czasu pracy tylko czeéci obowigzkéw na-
uczyciela (zajeé¢ dydaktycznych, wychowawczych i opie-
kuniczych, prowadzonych bezposrednio z uczniami lub
wychowankami albo na ich rzecz — art. 42 ust. 1 pkt 1
Karty Nauczyciela); pozostale rodzaje zaj¢¢ (inne zajecia
i czynnoéci wynikajqce z zadan statutowych szkoly, w tym
zajecia oplekuncze i wychowawcze uwzglqdma]qce po-
trzeby 1 zainteresowania uczniow, zajqc1a 1 czynnoSci
zwigzane z przygotowaniem si¢ do zajec, samoksztalce-
niem i doskonaleniem zawodowym — art. 42 ust. 1 pkt 2
i3 Karty Nauczyciela) sa nienormowane. Ponadto system
czasu pracy nauczycieli przyjety w Karcie Nauczyciela ce-
chuje si¢ nie tylko catkowita odrebnoScia wobec regulacji
kodeksowej, ale takze zupetnoscia, co nie pozwala siegac
po art. 91c ust. 1.

Za takim stanowiskiem przemawiajac takze argu-
menty funkcjonalne (celowosciowe). Jak stusznie bo-
wiem wywiodt Sad Najwyzszy w sprawie 111 PZP 2/18,
udzielenie dnia wolnego pracujacemu w dziefi §wiatecz-
ny nauczycielowi nie jest instrumentem prawnym stuza-
cym obnizeniu pensum nauczycielskiego, ale stanowi je-
den z rodzajow kompensacji za przepracowane §wicto
(podobnie jak art. 15111 k.p.). Za pracg w dzien $wia-
teczny nauczyciel otrzymuje inny dziefi wolny od pracy,
a w szczegblnie uzasadnionych przypadkach zamiast
dnia wolnego otrzymuje wynagrodzenie, o ktorym mowa
w ust. 3 (jak za godziny ponadwymiarowe), ze 100-pro-
centowym dodatkiem.

Do odmiennego wniosku nie prowadzi tez skonfronto-
wanie unormowania z art. 42c ust. 4 Karty Nauczyciela
z art. 66 ust. 2 Konstytucji RP, gwarantujacym pracowni-
kowi prawo do dni wolnych od pracy okreslonych w usta-
wie z 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od pracy. Isto-
ta tego prawa polega na tym, ze w dniu wolnym od pracy
(W ustawowe §wigta) pracownik ma prawo do nieswiad-
czenia pracy. Prawo to moze by¢ zarazem ograniczone
zgodnie z art. 31 ust. 3 Konstytucji RP przez zobowiaza-
nie pewnych kategorii pracownikéw do $wiadczenia pra-
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cy takze w niedziele lub $wigta (wyrok TK z 2 pazdzierni-
ka 2012 r., K 27/11, OTK-A 2012/9/102), o ile jest odpo-
wiednio zrekompensowane (pkt II1. 8.3 uzasadnienia wy-
roku TK z 23 lutego 2010 r., K 1/08, OTK-A 2010/2/14).
Gdyby ustawodawca nie przewidzial zadnej mozliwej
kompensacji, mozna bytoby méwi¢ o naruszeniu istoty
prawa wynikajacego z art. 66 ust. 2 Konstytucji (pkt IIL.
4 uzasadnienia wyroku TK z 5 pazdziernika 2015 r., SK
39/14 OTK-A 2015/9/140; Jarosz-Zukowska, 2016). Tym-
czasem mozliwos¢ takiej kompensacji jest przewidziana
w art. 42c ust. 3 Karty Nauczyciela.

Co jeszcze bardziej istotne, a na co réwniez zwrocit
uwage Sad Najwyzszy w postanowieniu wydanym
w sprawie III PZP 2/18, to koniecznos$¢ zrekompenso-
wania przepracowanego (podkreslenie — G.W.) dnia
Swiatecznego stanowi przyczyne zrdznicowania sytuacji
nauczycieli w zaleznoSci od tego, czy $wigto przypada
w dniu wolnym od pracy wynikajacym z rozktadu czasu
pracy w tygodniu pracy czy w dniu bedacym wedtug tego
rozktadu czasu pracy dniem pracy. W wyniku tej kom-
pensacji nastepuje faktyczne obnizenie wymiaru tygo-
dniowego pensum nauczycieli wyrdzniajacych sie istotna
cecha relewantna w postaci zobowigzania do $wiadcze-
nia pracy — zgodnie z harmonogramem — w dzief
Swiateczny. Konieczno$¢ takiej kompensacji i obnizenia
wymiaru tygodniowego pensum nauczycieli dezaktuali-
zuje si¢ tam, gdzie nie wystgpuje istotna cecha relewant-
na, jaka jest zobowigzanie do $wiadczenia pracy —
zgodnie z harmonogramem — w dzien $wiateczny,
a wiec wtedy gdy $wieto przypada w dniu wolnym od
pracy wynikajacym z rozktadu czasu pracy w tygodniu
pracy.

Nalezy jeszcze odnotowaé, ze dla szkdt prowadzo-
nych przez organy administracji rzagdowej zostalo wyda-
ne na podstawie art. 30 ust. 7 Karty Nauczyciela rozpo-
rzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z 3 kwietnia
2009 r., w sprawie dodatkdw do wynagrodzenia zasadni-
czego oraz wynagrodzenia za godziny ponadwymiarowe
i godziny doraznych zastgpstw dla nauczycieli zatrudnio-
nych w szkofach prowadzonych przez organy administra-
cji rzadowej (DzU nr 60, poz. 494.), ktore w § 6 ust. 5 prze-
widuje, ze dla ustalenia wynagrodzenia za godziny po-
nadwymiarowe w tygodniach, w ktorych przypadaja dni
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy nauczyciela lub
dni ustawowo wolne od pracy, oraz w tygodniach, w kt6-
rych zajecia rozpoczynaja si¢ lub koficzg w Srodku tygo-
dnia — za podstawe¢ ustalenia liczby godzin ponadwy-
miarowych przyjmuje si¢ tygodniowy obowiazkowy wy-
miar zaj¢¢ okreSlony w art. 42 ust. 3 lub ustalony na pod-
stawie art. 42 ust. 7 Karty Nauczyciela, pomniejszony
o0 1/5 tego wymiaru (lub 1/4, gdy dla nauczyciela ustalo-
no czterodniowy tydzien pracy) za kazdy dzieh uspra-
wiedliwionej nieobecnos$ci w pracy lub dzien ustawowo
wolny od pracy.

Nie odnosi si¢ ono jednak do szkdt, dla ktorych orga-
nem prowadzacym sa jednostki samorzadu terytorialnego.
Te ostatnie s3 wtadne wyda¢ akt prawny w trybie art. 42a
ust. 1 ustawy Karty Nauczyciela okreslajacy przypadki,
w jakich nauczycielowi zatrudnionemu w pelnym wy-
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miarze zaje¢ mozna obnizy¢ tygodniowy wymiar godzin
zaje¢ oraz warunki i tryb ich obnizania. Jesli takiego
aktu jednostka samorzagdowa nie wyda, brak — moim
zdaniem — podstaw do przyjecia zapatrywania od-
miennego niz wyrazone w niniejszym artykule. W tym
sensie ujawnia sie niejako mozliwa niespdjnos¢ rezimu
prawnego odnos$nie do szkdt prowadzonych przez or-
gany administracji rzadowej oraz przez jednostki sa-
morzadu terytorialnego. Jednostki samorzadu teryto-
rialnego maja jednak instrument prawny, by t¢ niespoj-
no$¢ zniwelowac.

Wreszcie w uchwale z 21 marca 2012 r., III PZP 2/12
(OSNAPiUS 2012/17-18/212), Sad Najwyzszy przyjal, ze
»tygodniowy obowigzkowy wymiar godzin zaje¢ nauczy-
cieli pedagogdw, psychologdw, logopedéw i doradcow za-
wodowych prowadzacych zajecia zwigzane z wyborem
kierunku ksztalcenia i zawodu, zatrudnionych w jednost-
kach organizacyjnych wymienionych w art. 42 ust. 3 Ip.
3 KN okreSla na podstawie art. 42 ust. 7 pkt 3 Karty Na-
uczyciela organ prowadzacy szkote lub placowke”. Zatem
fakt, ze inni pracownicy OSrodka, np. pedagodzy czy psy-
cholodzy, korzystali z obnizonego wymiaru czasu pracy,
nie musi per se oznacza¢ takiego uprawnienia dla wycho-
wawcow.

Podsumowanie

W konkluzji powyzszych rozwazafi uprawniona jest
konstatacja, ze do wychowawcow placowek o$wiatowych
pracujacych w systemie nieferyjnym (od poniedziatku do
niedzieli w wymiarze 40 godzin tygodniowo), dla ktorych
organem prowadzacym jest jednostka samorzadu teryto-
rialnego, nie ma zastosowania przepis art. 130 § 2 k.p.,
ktory zobowiazuje pracodawce do obnizenia wymiaru
czasu pracy o 8 godzin za kazde $wigto przypadajace w in-
nym dniu niz niedziela. W przypadku udzielenia takiemu
wychowawcy dnia wolnego za pracg w §wicto na podstawie art.
42c ust. 4 Karty Nauczyciela nie ma takze zastosowania
przepis art. 130 § 3 k.p., ktéry zobowiazuje pracodawce
do obnizenia wymiaru czasu pracy pracownika w okresie
rozliczeniowym o liczbe godzin usprawiedliwione] nie-
obecnoSci w pracy.

Organ prowadzacy szkole lub placowke moze jednak
okresli¢ przypadki, w jakich nauczycielowi zatrudnione-
mu w pelnym wymiarze zaje¢ mozna obnizy¢ tygodnio-
wy obowigzkowy wymiar godzin zaj¢é, oraz warunki
i tryb tego obnizenia. W ramach tej kompetencji moze
zatem przewidzie¢ rozwiazanie na wzor tego z art. 130
§ 211 3 k.p. De lege lata, dlatego bez wydania przez or-
gan prowadzacy szkote aktu w trybie art. 42a ust. 1 Kar-
ty Nauczyciela nie istnieje mozliwo$¢ obnizenia tygo-
dniowego obowigzkowego wymiaru godzin zaj¢¢ dydak-
tycznych, wychowawczych i opiekuficzych, prowadzo-
nych bezposrednio z uczniami lub wychowankami albo
na ich rzecz przez nauczycieli zatrudnionych w petnym
wymiarze, czyli obnizenia pensum (art. 42 ust. 3 Karty
Nauczyciela), co powodowaloby, ze czg$¢ tych godzin
stawalaby si¢ godzinami ponadwymiarowymi (art. 35
ust. 2 Karty Nauczyciela), jesli przyjaé, ze $wigto przy-
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padajace poza dwoma dniami wolnymi w danym tygo-
dniu obniza w tym tygodniu obowiazkowy wymiar go-
dzin zaje¢ dydaktycznych, wychowawczych lub opiekun-
czych o 1/5, a wiec w odpowiedniej proporcji do pigcio-
dniowego tygodnia pracy nauczyciela (art. 42c ust.
1 Karty Nauczyciela). W konsekwencji §$wiadczenia pra-
cy w tygodniach, w ktdrych przypadalo $wigto okreslo-
ne w ustawie z 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od
pracy, nie dochodzi do obnizenia wymiaru czasu na-
uczyciela prowadzacego do ,powstania godzin po-
nadwymiarowych”; tak samo nie dochodzi do obnizenia
nauczycielskiego tzw. pensum (art. 42 ust. 3 Karty Na-
uczyciela), czy tez wymiaru czasu pracy okreSlonego
w art. 42 ust. 1 Karty Nauczyciela.

Szczegolna teoria zatrudnienia
Adam Noga

Jak wykorzystac przedsiebiorstwa, rynkii paristwa
do tworzenia atrakcyjnej pracy

Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne
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Co zrobi¢, zeby praca byta atrakcyjna, dostosowa-
na do naszych potrzeb, a nie taka, w ktérej czto-
wiek jest jej przedmiotem? W ksigzce, kt6rag odda-
jemy do rgk Czytelnikéw, Autor daje odpowiedz na
to pytanie. Za Johnem Maynardem Keynesem jed-
ni powiadaja, ze prace zawdzieczamy panstwu, in-
ni za Josephem Schumpeterem, ze zawdzieczamy
ja przedsiebiorcom, a jeszcze inni za Friedrichem
Hayekiem, ze zawdzieczamy jg rynkom. Wszyscy
majg tylko troche racji. Parafrazujgc Miltona Fried-
mana, mozna powiedzie¢, ze zatrudnienie jest zja-
wiskiem pracy, tak jak inflacja jest zjawiskiem pie-
nigdza. Miejsca pracy tworzymy sobie sami jako
gospodarstwa domowe.

Szczegodlna teoria zatrudnienia (STZ), opracowana
przez Autora niniejszej ksiazki, jest oparta na hipo-
tezie, ze w historii mysli ekonomicznej zbyt duza
wage przypisywano substytucyjnosci i komplemen-
tarnosci débr, zbyt matg natomiast wspétproduk-
tywnosci débr. Wspotproduktywnosé dobr to wza-

jemne zdobywanie dostepu do jednego z dobr na skutek wykorzystywania (konsumpcji) dobra dru-
giego. STZ wykorzystuje zjawisko wspoéiproduktywnosci dobr i zakiada, ze atrakcyjna praca zalezy
od samych gospodarstw domowych, a rynki, panstwa i przedsiebiorstwa mogg tylko pomoc w jej kre-
owaniu dzieki nabywaniu i tworzeniu przez gospodarstwa domowe dobr wspotproduktywnych. Naj-
wiekszy potencjat wspotproduktywnosci majg dobra ekologiczne, intelektualne i spoteczne.
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{ orzecznictwa Irybunatu Sprawedhwosc
Unu Europeyshie)

Kryteria niezaleznoSci organu bioracego udzial w procedurze
powolywania sedziow oraz niezawistoSci sedziow

Criteria of independence of the body participating in the procedure of appointing judges
and the principle of judicial independence

Streszczenie Trybunat Sprawiedliwosci UE w dniu 19 listopada 2019 r. wydat wyrok w sprawach potaczonych
C-585/18, C-624/18 i C-625/18 A.K. przeciwko Krajowej Radzie Sadownictwa (C-585/18) oraz CP (C-624/18), DO
(C-625/18) przeciwko Sadowi Najwyzszemu, w ktérym szczegbtowo zaprezentowat kryteria niezaleznosci organu
bioracego udziat w procedurze powotywania sedziéw oraz niezawistosci sedziéw. Zgodnie z orzeczeniem, jezeli
spory dotyczace stosowania prawa Unii naleza do wyfacznej wlasciwosci organu niestanowiacego niezawistego i bez-
stronnego sadu w rozumieniu art. 47 Karty praw podstawowych, zasade pierwszeristwa prawa Unii nalezy interpre-
towaé w ten sposéb, ze zobowiazuje ona sad odsytajacy do odstapienia od stosowania przepisu prawa krajowego
zastrzegajacego dla takiego organu wtasciwos¢ do rozpoznania sporéw w postepowaniu gtéwnym.

Stowa kluczowe: zasada niezawistosci sedzidéw, pierwszefstwo prawa Unii, Izba Dyscyplinarna Sadu Najwyzszego.

Summary According to the judgment of the Court of Justice of the EU of 19 November 2019, C-585/18, C-624/18
and C-625/18, in joined cases A.K. vs. Krajowa Rada Sadownictwa (C-585/18) and CP (C-624/18), DO (C-625/18)
vs. Sad Najwyzszy, if cases concerning the application of EU law falling within the exclusive jurisdiction of a court
which is not an independent and impartial tribunal, within the meaning of Article 47 of the Charter of Fundamental
Rights of the European Union, the principle of the primacy of EU law must be interpreted as requiring the referring
court to disapply the provision of national law which reserves jurisdiction to hear and rule on the cases in the main
proceedings to the abovementioned chamber.
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Sprawy C-585/18, C-624/18 i C-625/18 dotyczyly sedziego
Naczelnego Sadu Administracyjnego (C-585/18) oraz
dwdch sedziow Sadu Najwyzszego (C-624/18 i C-625/18),
ktorzy osiagneli wiek 65 lat przed wejSciem w zycie usta-
wy z 8 grudnia 2017 r. o Sadzie Najwyzszym (DzU z 2018 r.
poz. 5, dalej: nowa ustawa o Sadzie Najwyzszym). S¢dzia
NSA ztozyl oswiadczenie, w ktorym wyrazit wole dalsze-
go zajmowania stanowiska. Krajowa Rada Sadownictwa
wydata negatywna opini¢ w sprawie tego wniosku. A.K.
zfozyt odwotanie od tej opinii do Sadu Najwyzszego pod-
noszac, ze jego wcezesniejsze przejscie w stan spoczynku
w wieku 65 lat narusza art. 19 ust. 1 akapit drugi TUE
iart. 47 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej (da-
lej: Karta praw podstawowych), a takze dyrektywe Rady
2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne
warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrud-
nienia i pracy (Dz. Urz. 2000, L 303, s. 16 — wyd. spec.
w jez. polskim, rozdz. 5, t. 4, s. 79, dalej: dyrektywa
2000/78), w szczegdInosci jej art. 9 ust. 1. Dwdch sedziow
SN nie ztozyto o§wiadczenia wyrazajacego wole dalszego
zajmowania stanowiska, po czym wystapili do Sadu Naj-
wyzszego ze skierowanym przeciwko temu sadowi po-
wodztwem o ustalenie, ze ich stosunek stuzbowy sedziego
Sadu Najwyzszego w stanie czynnym nie przeksztalcit si¢
w stosunek stuzbowy sedziego Sadu Najwyzszego w stanie
spoczynku, opierajac swoje twierdzenie w szczegolnosci

na naruszeniu art. 2 ust. 1 dyrektywy 2000/78 zakazujace-
go dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

Pytania prejudycjalne zadane przez Sad Najwyzszy (Izbg
Pracy 1 Ubezpieczeni Spolecznych) w sprawie
C-585/18 oraz pytania drugie i trzecie zadane przez ten sam
sad w sprawach C-624/18 1 C-625/18 Trybunat rozpatrzyt facz-
nie. Pytania te dotyczyly ustalenia, czy art. 2 i art. 19 ust. 1
akapit drugi TUE, art. 267 TFUE oraz art. 47 Karty praw
podstawowych nalezy interpretowaé w ten sposob, ze izba
Sadu Najwyzszego szczebla panstwa cztonkowskiego, taka
jak Izba Dyscyplinarna, ktra ma orzeka¢ w sprawach pod-
legajacych prawu Unii, spelnia, pod wzgledem warunkow,
na jakich zostata ustanowiona i na jakich zostali powolani
jej cztonkowie, wymogi niezawistosci i bezstronnosci wyma-
gane na mocy tych postanowien prawa Unii. Na wypadek,
gdyby tak nie bylo, sad odsylajacy zwrocit si¢ z pytaniem,
czy zasade pierwszenstwa prawa Unii nalezy interpretowac
w ten sposob, ze wymaga ona od tego sadu odstapienia od
stosowania przepisow krajowych zastrzegajacych wiasci-
wos¢ do rozpoznawania takich spraw dla wspomnianej izby
sadowej. W zakresie pierwszego pytania przedstawionego
w sprawach C-624/18 i C-625/18 Trybunat stwierdzit, ze nie
ma juz potrzeby orzekania w jego przedmiocie z uwagi na
faktyczne ustanowienie Izby Dyscyplinarne;.

Na wstepie rozwazaf dotyczacych merytorycznego
rozpoznania pytai Trybunal wskazal, ze w rozpatrywa-
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nych sprawach dotyczacych naruszenia zakazu dyskrymi-
nacji ze wzgledu na wiek w zakresie zatrudnienia, zasto-
sowaniu podlegaja zaréwno art. 47 Karty praw podstawo-
wych, gwarantujacy prawo do skutecznej ochrony sado-
wej, jak i art. 9 ust. 1 dyrektywy 2000/78, potwierdzajacy
to prawo do skutecznego Srodka prawnego. Przypomniat,
ze nawet jezeli to prawo wewnetrzne kazdego pafistwa
cztonkowskiego powinno wskazywac wlasciwe organy sa-
dowe oraz okresla¢ zasady postgpowania w sprawach ma-
jacych za przedmiot ochron¢ praw jednostki wynikaja-
cych z prawa Unii, to panstwa cztonkowskie ponosza od-
powiedzialno$¢ za zapewnienie w kazdym przypadku po-
szanowania prawa do skutecznej ochrony sadowej tych
praw, zagwarantowanego w art. 47 Karty praw podstawo-
wych (zob. podobnie wyroki w sprawach IN. CO. GE. '90
iin., od C-10/97 do C-22/97 i przytoczone tam orzecznic-
two; Impact, C-268/06 oraz E. ON Foldgadz Trade,
C-510/13 i przytoczone tam orzecznictwo).

Z samego brzmienia art. 47 akapit drugi Karty praw
podstawowych wynika, ze okre§lone w nim prawo podsta-
wowe do skutecznego §rodka prawnego oznacza w szcze-
golnosci przystugujace kazdemu prawo do sprawiedliwe-
g0 rozpatrzenia jego sprawy przez niezawisly i bezstronny
sad. Wymog niezawistosci s¢dziowskiej, stanowiacej inte-
gralny element sadzenia, wchodzi zatem w zakres istoty
prawa do skutecznej ochrony sadowej oraz prawa podsta-
wowego do rzetelnego procesu sadowego, ktdre to prawo
ma fundamentalne znaczenie jako gwarancja ochrony
wszystkich praw wywodzonych przez jednostki z prawa
Unii, oraz zachowania wartosci wspdlnych panstwom
cztonkowskim wyrazonych w art. 2 TUE, w szczegolnoSci
wartoSci pafistwa prawnego (wyrok w sprawie Komi-
sja/Polska, C-619/18 i przytoczone tam orzecznictwo).
Trybunat wskazat na dwa aspekty niezawistosci sedziow-
skiej. Pierwszy aspekt, o charakterze zewngtrznym, pole-
ga w szczegblnosci na tym, ze organ wypelnia swoje zada-
nia w petni autonomicznie, bez podlegtosci w ramach hie-
rarchii stuzbowej oraz bez podporzadkowania komukol-
wiek (wyroki w sprawach Minister for Justice and Equali-
ty, C-216/18 PPU i przytoczone tam orzecznictwo oraz
Komisja/Polska, C-619/18). Drugi aspekt, o charakterze
wewnetrznym, dotyczy jednakowego dystansu do stron
sporu i ich odpowiednich interesow w odniesieniu do je-
go przedmiotu oraz wymaga przestrzegania obiektywi-
zmu oraz braku wszelkiego interesu w rozstrzygnieciu
sporu poza $cistym stosowaniem przepisu prawa (wyroki
w sprawach Minister for Justice and Equality, C-216/18
PPU i przytoczone tam orzecznictwo oraz Komisja/Pol-
ska, C-619/18). Trybunat podkreslit, ze gwarancje nieza-
wisfoSci i bezstronnoSci wymagaja istnienia zasad,
w szczeg6lnosci co do sktadu organu, powolywania jego
cztonkéw, okresu trwania ich kadencji oraz powodéw ich
wylaczania lub odwolania, pozwalajacych wykluczy,
w przekonaniu jednostek, wszelka uzasadniong watpli-
woS$¢ co do niezaleznosci tego organu od czynnikow ze-
wnetrznych oraz neutralno$ci wzgledem Scierajacych si¢
przed nim intereséw (wyroki w sprawach Minister for Ju-
stice and Equality, C-216/18 PPU i przytoczone tam
orzecznictwo oraz Komisja/Polska, C-619/18). Ponadto
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konieczne jest zagwarantowanie niezaleznoSci sadow
wzgledem wladzy ustawodawczej i wykonawczej (zob. po-
dobnie wyrok w sprawie Poltorak, C-452/16 PPU). Wy-
mienione zasady powinny pozwalaé w szczeg6lnoSci na
wykluczenie nie tylko wszelkiego bezposredniego wplywu
w postaci zalecefi, ale rowniez bardziej posrednich form
oddziatywania, ktore moga zawazy¢ na decyzjach danych
sedziow (zob. podobnie wyrok w sprawie Komisja/Polska,
C-619/18 i przytoczone tam orzecznictwo).

W rozpatrywanych sprawach watpliwosci wyrazone
przez sad odsylajacy dotyczg oceny, czy w Swietle przepi-
sow krajowych dotyczacych utworzenia takiego organu
jak Izba Dyscyplinarna i okreSlajagcych w szczegolnoSci
przystugujace mu wlasciwosci, skfad oraz warunki i zasa-
dy powotywania zasiadajacych w nim sedziow, a takze wa-
runki i zasady, na jakich zostali powotani majacy w nim
zasiadac s¢dziowie, spelniaja wymogi niezawistosci i bez-
stronnosci, ktore sad musi spetnia¢ na mocy art. 47 Karty
praw podstawowych, gdy orzeka w sporze, w ktorym jed-
nostka powotuje si¢ na naruszenie wzgledem niej prawa
Unii. Trybunat wskazal, ze ocena ta nalezy do sagdu odsy-
tajacego, po dokonaniu przez niego niezbednych w tym
celu ustalen. Jak przypomnial Trybunat, art. 267 TFUE
nie upowaznia Trybunatu do stosowania przepiséw prawa
Unii w okreSlonej sprawie, ale wylacznie do orzekania
w kwestii wykfadni traktatow oraz aktow przyjetych przez
instytucje Unii. Trybunat moze jednak dostarczy¢ sadowi
krajowemu elementéw wyktadni prawa Unii, ktére moga
by¢ dla niego przydatne przy dokonywaniu oceny skut-
kéw wywieranych przez dany przepis tego prawa (wyrok
w sprawie CEZ Razpredelenie Bytgarija, C-83/14 i przy-
toczone tam 0rzecznictwo).

W tym zakresie Trybunat zauwazyt, ze sam fakt powo-
tania czfonk6w Izby Dyscyplinarnej przez Prezydenta RP
nie moze powodowac zaleznosci owych cztonkdéw od tego
organu ani budzi¢ watpliwosci co do ich bezstronnosci, je-
zeli po powolaniu osoby te nie podlegaja zadnej presji
i nie otrzymuja zalecefi podczas wykonywania swoich
obowigzkéw (zob. podobnie wyrok w sprawie D. i A,
C-175/11 oraz orzeczenia ETPC: w sprawie Campbell
i Fell przeciwko Zjednoczonemu Krolestwu, CE:ECHR:
1984:0628JUD000781977, w sprawie Zolotas przeciwko
Grecji, CE:ECHR:2005:0602JUD003824002, w sprawie
Sacilor Lormines przeciwko Francji, CE:ECHR:2006:
1109JUD006541101 oraz w sprawie Thiam przeciwko
Francji, CE:ECHR:2018:1018JUD008001812 i przyto-
czone tam orzecznictwo). Trybunat zwrdcit jednak uwage
na konieczno$¢ upewnienia si¢, ze materialne warunki
oraz zasady proceduralne odnoszace si¢ do decyzji o po-
wolaniu tych cztonkéw sa sformutowane w sposob nie-
prowadzacy do powstania w przekonaniu jednostek uza-
sadnionych watpliwosci co do niezalezno$ci danych se-
dziéw od czynnikdw zewnetrznych oraz ich neutralnosci
wzgledem $cierajacych sie przed nimi interesow po tym,
jak zostana oni powolani (zob. wyrok w sprawie Komi-
sja/Polska, C-619/18). Odnoszac si¢ do roli KRS w proce-
sie powotania sedziow Izby Dyscyplinarnej zauwazyt, ze
co do zasady interwencja takiego organu moze przyczyni¢
si¢ do obiektywizacji tego procesu. Warunkiem pozostaje
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jednak niezalezno$¢ KRS od wtadzy ustawodawczej i wy-
konawczej oraz od organu, ktoremu ma przedlozy¢ wnio-
sek o powolanie (zob. wyrok w sprawie Komisja/Polska,
C-619/18). Trybunat podkreslit, ze stopien niezaleznosci
KRS od wladzy ustawodawczej i wykonawczej przy wyko-
nywaniu zadan powierzonych jej przez ustawodawstwo
krajowe jako organowi, ktoremu na mocy art. 186 Kon-
stytucji powierzono misje stania na strazy niezaleznosci
sadow i niezawistosci s¢dziow, moze mie¢ znaczenie przy
dokonywaniu oceny, czy wylonieni przez nig s¢dziowie
beda w stanie spetni¢ wymogi niezawistosci i bezstronno-
$ci wynikajace z art. 47 Karty praw podstawowych. To
jednak do sadu odsytajacego nalezy ustalenie, czy KRS
daje wystarczajace gwarancje niezaleznoSci od organdw
wladzy ustawodawczej i wykonawczej. Sad odsytajacy po-
winien dokonac tej oceny na podstawie wszystkich oko-
licznosci zaréwno faktycznych jak i prawnych dotyczacych
okolicznosci, w jakich cztonkowie KRS zostali wybrani,
oraz sposobu, w jaki organ ten konkretnie wypetnia wy-
znaczong mu rolg.

Odnoszac si¢ do czynnikdw, ktore zdaniem sadu odsy-
tajacego moga wzbudzaé watpliwosci co do niezaleznosci
KRS, Trybunat wskazat, ze zbieg tych czynnikow, w pola-
czeniu z okolicznosciami w jakich wyboréw tych dokona-
no, moze prowadzi¢ do powzigcia watpliwosci co do nie-
zaleznoSci organu bioracego udzial w procedurze powoly-
wania sedziow, nawet jezeli taki wniosek nie nasuwatby
sig, gdyby czynniki te byly rozpatrywane oddzielnie. Try-
bunat wskazal czynniki, ktore moga okaza¢ si¢ istotne do
celow catoSciowej oceny. Po pierwsze, okolicznos¢, ze
KRS w nowym sktadzie zostata utworzona w drodze skro-
cenia trwajacej cztery lata kadencji czlonkow wczesniej
wchodzacych w skiad tego organu. Po drugie, okolicz-
no$¢, ze chociaz 15 cztonkéw KRS wybieranych sposrod
sedziow byto wezesniej wytanianych przez §rodowisko se-
dziowskie, to obecnie s3 oni desygnowani przez organ
wladzy ustawodawczej sposrod kandydatdw, ktorzy moga
by¢ zgtaszani przez grupg 2000 obywateli lub 25 s¢dziow,
co sprawia, ze taka reforma prowadzi do zwickszenia licz-
by czlonkoéw KRS z nadania sit politycznych lub przez nie
wybranych do 23 z 25 czlonkdw, ktorych liczy ten organ.
Po trzecie, wystepowanie ewentualnych nieprawidtowo-
$ci, jakimi mogt zosta¢ dotknigty proces powotywania nie-
ktorych cztonkéw KRS w nowym skfadzie. Ponadto sad
odsylajacy dokonujac calosciowej oceny moze uwzglednié
sposdb, w jaki organ ten wypetnia swoje konstytucyjne za-
danie stania na strazy niezaleznosci sadow i niezawistosci
sedziow oraz wykonuje swoje poszczegdlne kompetencie,
w szczegOlnosci, czy czyni to w sposdb, ktdry moze podaé
w watpliwos¢ jego niezalezno$¢ od wiadzy ustawodawczej
i wykonawczej.

Nastepnie Trybunal stwierdzit, ze sad odsytajacy mo-
ze wzig¢ pod uwage rowniez inne czynniki charakteryzu-
jace Izbe Dyscyplinarng w celu ustalenia, czy ten organ
sadowy i jego czltonkowie spetniaja wymogi niezawisto-
$ci i bezstronnosci wynikajace z art. 47 Karty praw pod-
stawowych. Po pierwsze, jest to okoliczno$¢, ze Izbie
Dyscyplinarnej przyznano na podstawie nowej ustawy
o Sadzie Najwyzszym wylaczng wia$ciwo$¢é w sprawach
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z zakresu prawa pracy i ubezpieczenl spotecznych doty-
czacych sedziow Sadu Najwyzszego oraz z zakresu prze-
niesienia sedziego Sadu Najwyzszego w stan spoczynku,
w ktorych to sprawach dotychczas rozstrzygaly sady po-
wszechne. Trybunal podkreslil, ze jezeli chodzi o sprawy
z zakresu przeniesienia sedziego Sadu Najwyzszego
w stan spoczynku, takie jak sprawy w postepowaniu
glownym, ich przydzielenie Izbie Dyscyplinarnej nasta-
pito réwnolegle z przyjeciem przepisdw nowej ustawy
o0 Sadzie Najwyzszym przewidujacych obnizenie wieku
przejscia w stan spoczynku sedziow Sadu Najwyzszego
i zastosowanie tego Srodka wobec urzedujacych sedziow
oraz przyznajacych Prezydentowi RP dyskrecjonalne
prawo do przedtuzenia czynnej stuzby sedziow Sadu
Najwyzszego po ukoficzeniu przez nich nowo okreslone-
go wieku przejscia w stan spoczynku. W wyroku z 24
czerwca 2019 r., Komisja/Polska (C-619/18), Trybunat
stwierdzit, ze z powodu przyjecia wspomnianych $rod-
kow Rzeczpospolita Polska naruszyta nieusuwalnos$é
i niezawisto$¢ sqdzmw Sadu Najwyzszego i uchybita zo-
bowigzaniom cigzacym na niej na mocy art. 19 ust.
1 akapit drugi TUE. Po drugie, na podstawie nowej
ustawy o Sadzie Najwyzszym w sktad Izby Dyscyplinar-
nej moga wchodzi¢ wylacznie nowo powotani sedzio-
wie, co oznacza wykluczenie s¢dzidow pelniacych juz
urzad na stanowisku sedziego Sadu Najwyzszego. Po
trzecie, Trybunal zwrdcit uwage na szczeg6lnie wysoki
stopiefi autonomii Izby Dyscyplinarnej w ramach Sadu
Najwyzszego. Zdaniem Trybunatu, kazda ze wskaza-
nych okoliczno$ci sama w sobie nie prowadzi do poda-
nia w watpliwo$¢ niezaleznoSci Izby Dyscyplinarne;.
Jednak zbieg tych okoliczno§ci moze prowadzi¢ do in-
nego wniosku, zwtaszcza jezeli badanie dotyczace KRS
ujawnifoby brak niezaleznosci tego organu od wtadzy
ustawodawcze] i wykonawczej. Podsumowujac, zgodnie
z rozstrzygnieciem Trybunatu to do sadu odsyfajacego
bedzie nalezato przeprowadzenie oceny, z uwzglednie-
niem w razie potrzeby konkretnych powodow lub ce-
16w, ktore beda podnoszone przed tym sadem w celu
uzasadnienia niektorych ze spornych Srodkéw, czy
zbieg czynnikow wymienionych w omawianym wyroku
i wszystkich innych nalezycie wykazanych istotnych
okolicznosci, o ktorych sad ten poweZmie wiadomos¢,
moze wzbudzi¢ w przekonaniu jednostek uzasadnione
watpliwosci co do niezaleznosci Izby Dyscyplinarnej od
czynnikow zewnetrznych, w szczeg6lnosci od bezpo-
$rednich lub posrednich wplywow wiladzy ustawodaw-
czej i wykonawczej, oraz jej neutralnosci wzgledem
Scierajacych si¢ przed nig interesdw, i prowadzi¢ w ten
sposob do braku przejawiania przez ten organ oznak
niezalezno$ci lub bezstronnosci, co mogtoby podwazyé
zaufanie, jakie sadownictwo powinno budzi¢ w jednost-
kach w spoteczefistwie demokratycznym. Jezeli sad od-
sylajacy dojdzie do wniosku, ze tak wtasnie jest, bedzie
to oznaczalo, ze taki organ nie spetnia wymogdow wypty-
wajacych z art. 47 Karty praw podstawowych i z art.
9 ust. 1 dyrektywy 2000/78, poniewaz nie stanowi nieza-
wislego i bezstronnego sadu w rozumieniu pierwszego
z tych przepisow.
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Majac na uwadze taka ewentualnos$¢, sad odsytajacy
zapytal rowniez, czy zasada pierwszefistwa prawa Unii
naklada na niego obowigzek odmowy zastosowania prze-
pisow krajowych, ktore zastrzegaja dla Izby Dyscyplinar-
nej wlasciwos$¢ w sprawach, w ktdrych tocza si¢ postgpo-
wania giéwne. Trybunal przypomnial podstawowe cechy
prawa Unii. Po pierwsze, prawo to pochodzi z niezalezne-
go zrodta, jakie stanowig traktaty. Po drugie, ma pierw-
szefistwo przed prawem pafnistw cztonkowskich. Po trze-
cie, wiele przepisow majacych zastosowanie do obywateli
panstw czfonkowskich i do samych tych pafistw jest bez-
posrednio skutecznych. Zasada pierwszenstwa prawa
Unii naklada na wszystkie organy panstw czlonkowskich
obowiazek zapewnienia pelnej skutecznoSci rdznych
norm prawa Unii, a prawo pafstw cztonkowskich nie mo-
ze mie¢ wplywu na skuteczno$¢ przyznang tym réznym
normom w obrebie terytorium tych panstw (wyrok
w sprawie Poptawski, C-573/17 i przytoczone tam orzecz-
nictwo). Zgodnie z zasadg pierwszefistwa w razie niemoz-
nosci dokonania wyktadni uregulowania krajowego
w sposob zgodny z wymogami okre§lonymi w prawie Unii
sad krajowy, do ktdrego nalezy w ramach jego kompeten-
cji stosowanie przepisow prawa Unii, jest zobowigzany
zapewnic pelna ich skutecznos¢, w razie potrzeby nie sto-
sujac, z wlasnej inicjatywy, wszelkich sprzecznych z nimi
przepisow prawa krajowego, takze pozniejszych, bez ko-
niecznosci zadania uprzedniego uchylenia tych przepisow
w drodze ustawodawczej lub w jakimkolwiek innym trybie
konstytucyjnym ani bez koniecznosci oczekiwania na ta-
kie uchylenie (wyrok w sprawie Poptawski, C-573/17
i przytoczone tam orzecznictwo). Kazdy sad krajowy
orzekajacy w ramach swoich kompetencji ma jako organ
panstwa cztonkowskiego obowiazek odstapi¢ od stosowa-

nia przepisu prawa krajowego sprzecznego z bezposred-
nio skutecznym przepisem prawa Unii w ramach toczace-
go si¢ przed tym sadem sporu (wyrok w sprawie Poptaw-
ski, C-573/17 i przytoczone tam orzecznictwo). Trybunat
zaznaczyl, ze zaréwno art. 47 Karty praw podstawowych,
jak i art. 9 ust. 1 dyrektywy 2000/78 s3 same w sobie wy-
starczajace i nie potrzebuja doprecyzowania w przepisach
prawa Unii lub prawa krajowego, aby przyzna¢ jednost-
kom prawo, na ktore mogg si¢ one bezposrednio powoly-
wac.

Trybunat wyjaénit, ze w przypadku, gdy okazuje sie, iz
przepis krajowy zastrzega wiasciwo$¢ do rozpoznania
sporu takiego jak ten w postepowaniu glownym na rzecz
organu, ktdry nie spefnia wymogow niezawistosSci lub bez-
stronnosci ustanowionych w prawie Unii, w szczeg6Inosci
w art. 47 Karty praw podstawowych, inny organ, przed kto-
ry wniesiono taki spor, ma obowiazek, w celu zagwaranto-
wania skutecznej ochrony sadowej w rozumieniu art. 47
i w mysl zasady lojalnej wspltpracy zapisanej w art. 4
ust. 3 TUE, odstapi¢ od stosowania tego przepisu krajo-
wego, tak zeby spor ten mogt zosta¢ rozpatrzony przez
sad, ktdry spetnia powyzsze wymogi i ktory bytby wiasci-
wy w danej dziedzinie, gdyby wspomniany przepis nie stal
temu na przeszkodzie, czyli co do zasady sad, ktory byt do
tego wlasciwy zgodnie z przepisami obowigzujacymi
przed wprowadzeniem zmiany ustawodawczej przyznaja-
cej te wlasciwo$¢ organowi niespelniajacemu wskazanych
wymogow (zob. analogicznie wyroki w sprawach Connect
Austria, C-462/99 oraz Koppensteiner, C-15/04).

dr Aleksandra Zietek-Capiga
Wydziat Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego
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Zwolnienie z obowigzku Swiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia

Exemption from duty to perform work during the notice period

Streszczenie 22 lutego 2016 r. do powszechnego prawa pracy zostata wprowadzona instytucja zwolnienia z obowiazku
Swiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia. Autorka przedstawia pierwszy judykat Sadu Najwyzszego, w ktérym szerzej

odniesiono sie do tej regulacji.

Stowa kluczowe: czynnosci z zakresu prawa pracy, okres wypowiedzenia.

Summary On February 22, 2016, the institution of exemption from the duty to perform work during the notice period
was introduced into the universal labour law. The author presents the first judgment of the Supreme Court, which more

broadly referred to this regulation.

Keywords: labour law acts, notice period.

JEL: K31

Przypomnijmy, ze zgodnie z art. 362 k.p., w zwiazku z wy-
powiedzeniem umowy o prace pracodawca moze zwolni¢
pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy do uptywu
okresu wypowiedzenia. W okresie tego zwolnienia pra-
cownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Artykut ten, wprowadzony do kodeksu pracy 22 lutego
2016 r., jest pierwsza regulacjg w powszechnym prawie
pracy upowaznla]ch pracodawce do jednostronnego od-
suni¢cia pracownika od wykonywama pracy w okresie wy-
powiedzenia. Przyjmuje si¢, ze celem tego przepisu jest
umozliwienie pracodawcy ochrony jego intereséw zagro-
zonych przez niewtasciwe zachowanie pracownika zwal-
nianego z pracy za wypowiedzeniem.

Z tego wzgledu warta odnotowania jest pierwsza wy-
powiedZz Sadu Najwyzszego odnoszaca si¢ wprost do tej
nowej instytucji.

W wyroku z 5 wrze$nia 2019 r., III PK 96/18 (niepubl.),
Sad Najwyzszy wyjasnil, ze zwolnienie pracownika z obo-
wiazku §wiadczenia pracy z art. 362 k.p. nie jest czynnoscia
prawng (oéwiadczeniem woli) w rozumieniu art. 61 § 1 k.c. Jest
ono realizowane w ramach uprawnien kierowniczych praco-
dawcy (art. 22 § 1 k.p.). W konsekwencji pracodawca ma
prawo wtornie zobowigzaé pracownika do §wiadczenia pra-
cy (zgoda zatrudnionego nie jest wymagana), mimo ze wcze-
$niej zostal on z tego obowiazku zwolniony, a takze udzieli¢
mu urlopu wypoczynkowego na podstaw1e art. 167! k.p.

Ad casum istota sporu sprowadzala si¢ do rozbieznych
ocen odno$nie do charakteru prawnego o$wiadczenia
pracodawcy z art. 362 k.p.

Rola sadu bylo przesadzenie, czy uprawnienie praco-
dawcy do zwolnienia pracownika z obowiazku §wiadcze-
nia pracy do uplywu okresu wypowiedzenia stanowi jed-
nostronne o$wiadczenie woli pracodawcy, a zatem odwo-
tanie tego oSwiadczenia wymaga zgody drugiej strony
(art. 61 § 1 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.), czy tez upraw-
nienie zawarte w art. 362 k.p. stanowi polecenie przetozo-
nego, ktérego odwolanie nie wymaga zgody pracownika.

Sad Najwyzszy, przedstawiajac swoje stanowisko, roz-
poczal od wskazania, ze odestanie zawarte w art. 300 k.p.
zawiera zfozony , filtr”. Rozwiazania przewidziane w ko-
deksie cywilnym mozna bowiem transponowa¢ na grunt
prawa pracy pod warunkiem, zZe dana kwestia nie jest ure-
gulowana. Dodatkowo zapozyczenie to odbywa si¢ ,,0d-
powiednio” i tylko wtedy, jesli rozwigzania zawarte w ko-
deksie cywilnym nie sa sprzeczne z zasadami prawa pra-
cy. Majac na uwadze te wskazania Sad Najwyzszy pod-
niost, ze art. 61 § 1 k.c. dotyczy kategorii czynnoSci praw-
nych (o$wiadczen woli). Nie jest jednak pewne, czy do te-
go zbioru zalicza si¢ zwolnienie z obowigzku §wiadczenia
pracy, o ktorym mowa w art. 362 k.p., a nawet jesli tak, to
czy w tym przypadku warunek ,,odpowiedniosci” i zbiez-
nosci z zasadami prawa pracy nie wyraza potrzeby odpo-
wiedniego zaadoptowania do tej konstrukcji przepisow
kodeksu cywilnego.

Sad Najwyzszy podkreflil, ze prawo pracy postuguje
sie formulg ,,czynnoéci z zakresu prawa pracy”. Nie ma
watpliwosci, ze obejmuje ona nie tylko czynnosci prawne,
ale rdwniez czynnosci kierownicze. Te ostatnie nie dos¢,
ze tylko niekiedy stanowig czynno§¢ prawna, a w pozosta-
tych wypadkach statusu takiego nie posiadaja, to przede
wszystklm nie s3 znane prawu cywilnemu. O ile jasne Jest
ze wypow1edzen1e umowy o pracg ]est kwalifikowane ja-
ko czynno§¢ prawna, o tyle pewnosci takiej nie ma w przy-
padku zwolnienia pracownika z obowigzku §wiadczenia
pracy z art. 362 k.p. Rownie przekonujace jest zapatrywa-
nie, ze czynno$§¢ ta znajduje odzwierciedlenie w sferze
kierowniczej pracodawcy.

Zwolnienie z obowigzku §wiadczenia pracy wystepuje
w wielu przepisach kodeksu pracy. Poza art. 362 k.p. mo-
wa o nim w art. 37 k.p., art. 1031 § 21 3 k.p., art. 1036 pkt
1k.p., art. 151 § 21 k.p., art. 1781 k.p., art. 179 k.p., art. 185
§ 2 k.p., art. 188 k.p., art. 198 k.p. Wskazane w tych prze-
pisach zdarzenia maja wiele cech wspdlnych. Wynika
z nich jednoznacznie, ze zwolnienie od pracy skonfronto-
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wane zostato z zobowiazaniem, jakie wziat na siebie pra-
cownik przez zawarcie umowy o prace — art. 22 § 1 k.p.
Wedlug Sadu Najwyzszego znaczy to tyle, ze zwolnienie
z obowiazku $wiadczenia pracy jest odstgpstwem od umo-
wionego wzorca. Zostato ono wprawdzie zadekretowane
w przepisie prawnym, jednak jego realizacja pozostawio-
na zostata pracodawcy lub pracownikowi. CzynnoSci te
realizowane s3 zatem w ramach wigzi prawnej i reguf
w niej okreslonych. Skoro umowa o pracg, ktora przeciez
zostala zawarta w wyniku czynnosci prawnych, jest pod-
stawg do dokonania zwolnienia od pracy, to nie ma po-
trzeby kwalifikowania tego rodzaju zdarzen jako czynno-
$ci prawnej. Wyjatkowos¢ art. 362 k.p. polega jedynie na
tym, ze w przeciwiefistwie do pozostalych przepiséw upo-
waznienie do zwolnienia z obowigzku §wiadczenia pracy
przyznano pracodawcy, a nie pracownikowi.

Przedstawiona konkluzja znajduje odzwierciedlenie
w literaturze przedmiotu, w ktorej podnosi si¢, ze czynno-
Sci kierownicze identyfikuja specyfike zatrudnienia pra-
cowniczego. Definiuje si¢ je jako jednostronne czynnosci
podejmowane w sprawach z zakresu prawa pracy przez
pracodawcow, ktdre ksztattuja zmienne skfadniki tredci
stosunku pracy i wynikaja z biezacej organizacji pracy
oraz porzadku pracy. Nie przystaja one do Czynnosm
prawnych typu cywilnoprawnego, dlatego przyjmuje sig,
ze nie znajduja do nich zastosowania przepisy kodeksu
cywilnego. Od czynnosci cywilnoprawnych rozni je to, ze
nie powodujg trwalej zmiany w stosunku prawnym, ale
wynikajg z wladztwa pracodawcy, znajdujacego umoco-
wanie w zawartym stosunku pracy (zob. Lewandowicz-
-Machnikowska, 2017, s. 1325).

Wedtug Sadu Najwyzszego charakterystyka ta odpo-
wiada wia$ciwo$ciom zwolnienia z art. 362 k.p. Ksztattuje
ono jeden ze skfadnikow umownych (obowiazek $wiad-
czenia pracy), przy czym nie prowadzi do trwalej zmiany
zobowigzania, a uprawnienie do jego dokonania przyzna-
ne zostato jednostronnie pracodawcy. Oznacza to, ze do
czynnosci z art. 362 k.p. nie stosuje si¢ reguly wyrazone;j
w art. 61 § 1 k.c., gdyz aspekt zwigzany z czynnoSciami
kierowniczymi zostal w prawie pracy uregulowany w spo-
sob zupetny, co wyklucza sw;gnlecle po upowazmeme
z art. 300 k.p. Staje si¢ jednoczesnie jasne, ze rowniez cof-
ni¢cie zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy ma ten
sam charakter i wtasciwosci.

W uzupetnieniu Sad Najwyzszy dodat, ze nawet jesli
czynnoSci kierownicze traktowac jako czynnoSci prawne,
to nieodzowne staje si¢ podkreslenie ich wyraznej specy-
fiki (zob. Kuczyniski, 2004, s. 86). Odmiennos¢ ta znajdu-
je podloze w zasadach prawa pracy. Skoro pracownik
ustawowo zobowiazany zostal do wykonywania pracy
oraz stosowania si¢ do polecen pracodawcy (art. 100
§ 1 k.p.), to trudno ,milczenie” art. 362 k.p. co do dopusz-
czalnosci odwotania zwolnienia z obowiazku §wiadczenia
pracy kwalifikowac z art. 61 § 1 k.c. Na przeszkodzie stoi
bowiem art. 300 k.p., ktory nie pozwala na si¢ganie po
przepisy kodeksu cywilnego w razie sprzecznosci z zasa-
dami prawa pracy. Oczywiste przy tym jest, ze obowiazek
stosowania si¢ do polecefi pracodawcy nalezy kwalifiko-
wac jako zasade prawa pracy. Poglad ten byl juz podno-
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szony w orzecznictwie Sagdu Najwyzszego (wyrok z 4 mar-
ca 2009 r., II PK 202/08, OSNP 2010/19-20/231, wraz
z aprobujacg glosa K. Andrejuka, ,Monitor Prawniczy”,
2010, nr 17, s. 975-978).

Zaprezentowane stanowisko koresponduje z jednolitymi
wypowiedziami literatury przedmiotu (zob. Jaskowski,
2016, s. 24; Witkowski, 2016, s. 34-35; Z. Goral, 2018, s.
323). Wskazuje si¢ w nich, ze zwolnienie z art. 362 k.p. nie
wymaga o$wiadczenia woli, gdyz miesci sie ono w ramach
uprawnief kierowniczych pracodawcy (analogicznie jak
powierzenie innej pracy z art. 42 § 4 k.p.), a odwolanie
zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy uaktualnia
obowigzek pracownika do $wiadczenia pracy. Nie mozna
tez pomina¢, ze Sad Najwyzszy wypowiedzial si¢ juz na
tle zbieznego stanu prawnego (chodzi o art. 95 ustawy
z 23 grudnia 1994 r. o Najwyzszej Izbie Kontroli). W wy-
roku z 13 marca 2014 r., I PK 204/13 (LEX nr 1464689)
wskazano, ze zwolnienie pracownika z obowiazku §wiad-
czenia pracy jest jednostronng czynnoScig pracodawcy
o charakterze uznaniowym. W judykacie tym podniesiono,
ze skoro w okresie wypowiedzenia stosunek pracy trwa, to
pracownik jest zobowiazany wykona¢ polecenie pracodaw-
cy $wiadczenia pracy. W rezultacie, dziatania zatrudniaja-
cego nie mozna traktowa jako cofniecia o$wiadczenia
o0 zwolnieniu z obowigzku §wiadczenia pracy, lecz jako zo-
bowiazanie do $wiadczenia pracy (ze skutkiem od jego zlo-
zenia). Skoro pracodawca moze jednostronnie i uznanio-
wo zwolni¢ pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy, to
tak samo (jednostronnie i uznaniowo) moze pracownika
zobowigza¢ do wykonywania pracy do czasu ustania sto-
sunku pracy.

Sad Najwyzszy stwierdzit réwniez, ze konstrukcja z art. 362
k.p. wspotgra funkcjonalnie z rozwigzaniem przewidzia-
nym w art. 167! k.p. Wspdlne pozostaje to, ze zaréwno
prawo do zwolnienia ze $wiadczenia pracy, jak i obowia-
zek wykorzystania urlopu wypoczynkowego dotycza okre-
su wypowiedzenia. Sens tych przepisow polega na tym, ze
zaistnienie wypowiedzenia ,,poluznia” standardy ochron-
ne, w pierwszym przypadku uchyla prawo pracownika do
$wiadczenia pracy, w drugim — daje sposobno$¢ do jed-
nostronnego skierowania zatrudnionego na urlop wypo-
czynkowy. Nie znaczy to bynajmniej, ze nie wystepuja
roznice. O ile polecenie zatrudniajacego w sprawie sko-
rzystania z urlopu wypoczynkowego wydane na podstawie
art. 167! k.p. jest dla pracownika wiazace (Mitrus, 2010, s. 4),
o tyle zobowiazanie go do $wiadczenia pracy w okresie
urlopu wypoczynkowego wymaga, po pierwsze, zaistnie-
nia przestanek z art. 164 § 2 i art. 167 § 1 k.p., a po dru-
gie, zlozenia przez pracodawce oswiadczenia o odwotaniu
pracownika z urlopu albo o przesunigciu jego terminu.
Analogicznego ograniczenia nie przewidziano w art. 362
k.p., co jest zrozumialfe, jeSli wezmie si¢ pod uwage, ze sy-
tuacja tam opisana jest mniej korzystna dla pracodawcy
niz w przypadku wykorzystywania urlopu wypoczynkowe-
go w okresie wypowiedzenia umowy o prace. Potwierdza
to posrednio, ze kodeks pracy autonomicznie reguluje
odwolywanie oSwiadczefi dotyczacych zwolniefi z obo-
wiazku §wiadczenia pracy, co sprzeciwia si¢ korzystaniu
z rozwigzan przewidzianych w kodeksie cywilnym.
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Wedlug Sadu Najwyzszego oba przepisy wchodza
w relacje konkurencyjna. Nie mozna jednocze$nie korzy-
sta¢ z urlopu wypoczynkowego i zwolnienia z obowigzku
$wiadczenia pracy. Nie jest jednak tak, ze udzielenie urlo-
pu wypoczynkowego (w ramach uprawnienia z art. 167!
k.p.) nie moze by¢ kwalifikowane jako jednoczesne prze-
rwanie zwolnienia pracownika z obowigzku §wiadczenia
pracy. Jesli pracodawca w ramach uprawnien kierowni-
czych ma prawo zobowigza¢ zatrudnionego do $wiadcze-
nia pracy, to tym bardziej moze udzieli¢ mu urlopu wypo-
czynkowego w ramach art. 167! k.p. Zmiana sytuacji
prawnej (w obrebie wytyczonym przez omawiane przepi-
sy) zostala pozostawiona swobodnej decyzji pracodawcy.
Zaakcentowanie jednej sytuacji (urlopu udzielonego na
podstawie art. 167! k.p.) niejako automatycznie sprawia,
ze nieaktualna pozostaje druga (zwolnienie z art. 362
k.p.). Wazne jest tylko to, czy wola pracodawcy zostata
wyrazona w sposob zrozumialy dla pracownika i pozwala-
jacy na precyzyjne oddzielenie obu okreséw (zob. wyrok
SN z 19 stycznia 2017 r., I PK 40/16, OSNP 2018/3/31).
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Ksiazka, ktora oddajemy do rak Czytelnikow, stanowi uko-
ronowanie niespetna dwuletnich badafn prowadzonych
przez kilkunastu studentow i doktorantow Wydziatu Prawa
1 Administracji Uniwersytetu Warszawskiego, dziatajacych
w ramach Kota Naukowego Filozofii Prawa i Filozofii Spo-
tecznej IVR.

Pojecie interregnum w symboliczny sposob oddaje istote
zagadnien podjetych w ramach niniejszej monografii. Jej
przedmiot stanowi analiza XX-wiecznych transformacji
ustrojowych, ktore dokonaly si¢ w kregu euroatlantyckiej
kultury prawnej. Celem badan bylo uchwycenie najistot-
niejszych elementéw zmiany ustrojowej ujmowanej mozli-
wie szeroko, a zatem obejmujacej przeksztalcanie si¢ rezi-
mow monarchicznych w ustroje o charakterze republikafi-
skim, procesy liberalizacji lub demokratyzacji reziméw au-
torytarnych czy wreszcie formowanie si¢ catkowicie nowych
bytow panstwowych. Opisywane metamorfozy ustrojowe
zostaly uchwycone in statu nascendi, w perspektywie dyna-
miczne], w okresie ksztaltowania si¢ nowych form ustrojo-
wych, a zatem Scierania si¢ starego porzadku z nowym.

Monografia ma walor nie tylko informacyjny, przejawiaja-
cy sie w opisie biegu zdarzen sktadajacych si¢ na poszcze-
gblne procesy zmiany ustrojowej. Podejmuje takze uni-
wersalne problemy zwigzane z napigciem mig¢dzy legalno-
Scia a legitymizacja ustroju w warunkach doniostej zmiany
politycznej lub spoleczne;.
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Plan urlopow

Czy u kazdego pracodawcy musi by¢ ustalany plan
urlopow? Jak prawidlowo stworzy¢ taki plan, czy po-
winien on objaé caly rok, czy moze by¢ tworzony np.
na pot roku? Czy w planie urlopéw nalezy uwzglednié
tylko urlop biezacy, czy takze zalegly? Czy pracownik
ma obowiazek rozpisa¢ urlop w taki sposob, aby co
najmniej jedna cze$¢ wypoczynku wyniosta minimum
14 dni kalendarzowych?

Przepis art. 163 k.p. stanowi, ze urlopy wypoczynkowe
powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopéw. Plano-
wanie terminu wykorzystania urlopu ma z jednej strony
umozliwi¢ pracownikowi wykorzystanie urlopu w tym ro-
ku, w ktorym nabyt do niego prawo, a z drugiej utatwi¢
pracodawcy prawidlowe zorganizowanie pracy w zakla-
dzie pracy. Plan urlopéw ustala pracodawca, biorac pod
uwage wnioski pracownikdw i konieczno$¢ zapewnienia
normalnego toku pracy. W praktyce procedura sporzadze-
nia planu urlopéw polega na zgloszeniu przez pracowni-
kow, w jakim terminie chcieliby skorzysta¢ z urlopu, oraz
podjeciu przez pracodawce decyzji odnoSnie do propozy-
cji przedstawionych przez pracownikow. W miare mozli-
wosci pracodawca powinien zaakceptowa termin wyko-
rzystania urlopu wskazany we wniosku pracownika. Nale-
zy jednak podkresli¢, ze wnioski pracownikéw co do ter-
minu wykorzystania urlopu nie sa dla pracodawcy wiaza-
ce, co oznacza, ze moze on ich nie uwzglednic, jezeli nie-
obecnos$¢ pracownikow prowadzitaby do zakfocenia nor-
malnego toku pracy. Ostateczna decyzja w kwestii ustale-
nia terminu wykorzystania urlopu nalezy bowiem do pra-
codawcy jako organizatora pracy.

Jak wskazat Sad Apelacyjny w Warszawie w wyroku z 23
listopada 2016 r., III APa 61/15 (LEX nr 2256929), urlopu
wypoczynkowego co do zasady udziela pracodawca,
a zgodnie z art. 161 k.p. ,,jest obowigzany udzieli¢ pracow-
nikowi urlopu w tym roku kalendarzowym, w ktorym pra-
cownik uzyskal do niego prawo. Na tle tego przepisu nie
budzi watpliwosci, ze wyrazony w nim obowigzek praco-
dawcy nie ma charakteru bezwzglednego. Do udzielania
urlopu maja bowiem zastosowanie ogdlne reguly, w tym
takze ta z art. 163 § 11 k.p., zgodnie z ktorag wniosek urlo-
powy pracownika jest brany przez pracodawcg pod uwage,
ale nie jest dla niego wigzacy. Pracodawca powinien go
uwzglednic, jezeli zwolnienie urlopowe we wnioskowanym
czasie nie koliduje z koniecznoscia zapewnienia normalne-
go toku pracy. Znaczy to, ze realizacja prawa pracownika
do wypoczynku jest korygowana potrzebami pracodawcy
i koniecznoScia obecnosci pracownika w zaktadzie”.

Wyjatek w tym zakresie zostal przewidziany w art. 163
§ 3 k.p., zgodnie z ktorym na wniosek pracownicy udziela
si¢ jej urlopu bezposSrednio po urlopie macierzyfiskim; do-
tyczy to takze pracownika-ojca wychowujacego dziecko
lub pracownika-innego cztonka najblizszej rodziny, o kto-
rym mowa w art. 175! pkt 3, ktory korzysta z urlopu ma-
cierzyfiskiego. Przepis art. 163 § 3 stosuje si¢ odpowiednio
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takze do urlopu na warunkach urlopu macierzyfiskiego,
urlopu ojcowskiego i urlopu rodzicielskiego.

Przepisy nie okreslaja, na jaki okres nalezy tworzy¢
plan urlopow. Najczesciej plan urlopéw obejmuje dany
rok kalendarzowy, formalnie nie ma jednak przeszkod,
aby plan urlopow ustalony byl na okresy krotsze, obejmu-
jace np. p6t roku lub kwartat.

Plan urlopéw powinien obejmowac caly przystugujacy
pracownikowi urlop, zardwno biezacy jak i zalegly. Pla-
nem urlopéw nie obejmuje si¢ jedynie czgsci urlopu udzie-
lanego pracownikowi w trybie ,,na Zadanie”. Oznacza to,
ze np. pracownik uprawniony do urlopu w wymiarze 26
dni, ktéremu pozostalo do wykorzystania 10 dni urlopu
zaleglego z poprzedniego roku, powinien zaplanowac
w planie urlopdw na kolejny rok 32 dni urlopu (36 dni —
4 dni urlopu na zadanie). Urlop zalegly powinien zosta¢
wykorzystany w terminie do 30 wrze$nia nastepnego roku
kalendarzowego.

Pracodawca, u ktorego nie dziafaja zwiazki zawodowe,
moze samodzielnie zdecydowa¢ o nietworzeniu planu
urlopéw. Jezeli u pracodawcy dziata zaktadowa organiza-
cja zwigzkowa, pracodawca musi uzyskac zgode tej organi-
zacji na rezygnacje z planu urlopéw. W sytuacji, gdy u pra-
codawcy nie tworzy si¢ planu urlopéw, pracodawca ustala
termin urlopu po porozumieniu z pracownikiem, biorac
pod uwage wniosek pracownika i konieczno$¢ zapewnie-
nia normalnego toku pracy.

Co do zasady pracownik powinien wykorzysta¢ urlop
w calodci, jako przystugujacy mu nieprzerwany coroczny
okres odpoczynku, jednak w praktyce pracownicy dziela
urlop na czesci i wykorzystuja go w miare swoich potrzeb.
Mozliwos¢ podziatu urlopu na czgéci ograniczona jest jed-
nym warunkiem — co najmniej jedna cze$¢ wypoczynku
powinna trwa¢ nie mniej niz 14 kolejnych dni kalendarzo-
wych. Do okresu tego wlicza si¢ poza dniami urlopu takze
dni wolne od pracy (niedziele, $wigta, dni wolne z tytutu
przecigtnie 5-dniowego tygodnia pracy). Przy opracowywa-
niu planu urlopéw lub uzgadnianiu z pracodawca terminu
wykorzystania urlopu pracownik powinien wiec wskazac
okres, w ktorym zamierza skorzysta¢ z nieprzerwanego
dwutygodniowego wypoczynku, natomiast pozostata czes¢
urlopu moze zosta¢ podzielona w sposdb odpowiadajacy
potrzebom pracownika. Obowigzek wykorzystania 14-dnio-
wego wypoczynku dotyczy kazdego roku kalendarzowego,
w ktérym pracownik nabywa prawo do urlopu (o ile oczywi-
Scie wymiar urlopu pozwala pracownikowi na skorzystanie
z dtuzszego wypoczynku). W ramach czgsci urlopu obejmu-
jacej 14 kolejnych dni kalendarzowych pracownik moze ko-
rzysta¢ zardwno z urlopu biezacego, jak i zalegltego.

Plan urlopéw podaje si¢ do wiadomosci pracownikow
w sposdb przyjety u danego pracodawcy.

Katarzyna Pietruszynska-Jarosz
radca prawny

Departament Prawny

Ctéwnego Inspektoratu Pracy
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Przeglad Dziennikow Ustaw z 2019 r. od poz. 2116 do poz. 2337

Prawo pracy

Ustawa z 11 wrzesnia 2019 r. o pracy na statkach ry-
backich (DzU poz. 2197)

Ustawa reguluje: 1) prawa i obowigzki stron stosunku
pracy na statkach rybackich o polskiej przynaleznosci; 2)
poSrednictwo pracy dla osob poszukujacych pracy na stat-
kach rybackich; 3) wymagania dotyczace dokumentow
zwigzanych z praca na statkach rybackich; 4) warunki pra-
cy i zycia rybakow na statkach rybackich o polskiej przyna-
leznosci; 5) ochrone zdrowia i ochrone socjalng rybakow.

Ustawe stosuje si¢ do statkow rybackich o polskiej przy-
naleznosci, wykonujacych ryboléwstwo komercyjne w ro-
zumieniu art. 2 ust. 1 pkt 20 ustawy z 19 grudnia 2014 r.
o rybotowstwie morskim (DzU z 2019 r. poz. 586 ze zm.).
Celem ustawy jest wdrozenie dyrektywy Rady (UE)
2017/159 z 19 grudnia 2016 r. wdrazajacej Umowe w spra-
wie wdrozenia Konwencji Migdzynarodowe]j Organizacji
Pracy dotyczaca pracy w sektorze rybotowstwa z 2007 r. za-
warta dnia 21 maja 2012 r. migdzy Generalng Konfedera-
cja Spoldzielni Rolniczych przy Unii Europejskiej (CO-
GECA), Europejska Federacjg Pracownikow Transportu
(ETF) oraz Stowarzyszeniem Krajowych Organizacji
Przedsiebiorstw w Sektorze Rybotowstwa w Unii Europej-
skiej (Europeche) (Dz. Urz. UE L 25 z 31.01.2017, s. 12).

Ustawa weszta w zycie 15 listopada 2019 r., z wyjat-
kiem art. 4 ust. 2 i art. 67 pkt 4 1 5, ktore wchodza w zycie
14 listopada 2021 r., oraz art. 68 pkt 6, ktéry wchodzi
w zycie 2 stycznia 2020 r.

Ustawa z 16 pazdziernika 2019 r. o zmianie usta-
wy o Polskiej Akademii Nauk oraz niektorych innych
ustaw (poz. 2227)

Ustawa zmienia ustawe z 30 kwietnia 2010 r. o Polskiej
Akademii Nauk (DzU z 2019 r. poz. 1183 ze zm.) przez
dodanie art. 91a okreslajacego minimalng wysoko§¢ mie-
sigcznego wynagrodzenia zasadniczego w jednostce na-
ukowej Akademii dla pracownika naukowego.

Ponadto omawiana nowela do ustawy z 30 kwietnia
2010 r. o Polskiej Akademii Nauk, a takze ustaw: z 30
kwietnia 2010 r. o instytutach badawczych (DzU z 2019 r.
poz. 1350), z 26 czerwca 1997 r. o Migdzynarodowym In-
stytucie Biologii Molekularnej i Komorkowej w Warsza-
wie (DzU poz. 674) oraz z 21 lutego 2019 r. o Sieci Ba-
dawczej Lukasiewicz (DzU poz. 534) — wprowadza regu-
lacje stwierdzajaca, ze wykonywanie obowiazkow pracow-
nika naukowego stanowi dziatalno$¢ tworcza o indywidua-
Inym charakterze, o ktdrej mowa w art. 1 ust. 1 ustawy
z 4 lutego 1994 1. o prawie autorskim i prawach pokrew-
nych (DzU z 2019 r. poz. 1231).

Ustawa weszta w zycie 30 listopada 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 15 pazdzier-
nika 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie
orzekania o stanie zdrowia nauczyciela akademic-

kiego na potrzeby udzielenia urlopu dla poratowania
zdrowia (poz. 2117)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 134
ustawy z 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym
inauce (DzU poz. 1668 ze zm.). Zmienia zalacznik nr 2 do
rozporzadzenia Ministra Zdrowia z 27 wrzeSnia 2018 r.
w sprawie orzekania o stanie zdrowia nauczyciela akade-
mickiego na potrzeby udzielenia urlopu dla poratowania
zdrowia (DzU poz. 1868).

Rozporzadzenie weszto w zycie 19 listopada 2019 r.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 2 pazdziernika
2019 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie zasad
wynagradzania pracownikéw niebedacych czlonka-
mi korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urze-
dach administracji rzadowej i pracownikow innych
jednostek (poz. 2124)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 21
ust. 3, art. 22 ust. 2, art. 23 ust. 2, art. 24 ust. 2 w zwigzku
zart. 43 ust. 112, art. 44, art. 46 i art. 53 ust. 3 ustawy z 16
wrzeSnia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych
(DzU z 2018 1. poz. 1915 ze zm.). Zmienia zalacznik nr 5
rozporzadzenia Rady Ministrow z 2 lutego 2010 r. w spra-
wie zasad wynagradzania pracownikow niebedacych
cztonkami korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urze-
dach administracji rzadowej i pracownikéw innych jedno-
stek (DzU poz. 134 ze zm.).

Rozporzadzenie weszto w zycie 19 listopada 2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 25 pazdzier-
nika 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie
badan lekarskich i psychologicznych osdéb ubiegaja-
cych sie o wpis lub posiadajacych wpis na liste kwa-
lifikowanych pracownikow ochrony fizycznej (poz.
2212)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 33a
ust. 4 ustawy z 22 sierpnia 1997 r. o ochronie osob i mie-
nia (DzU z 2018 r. poz. 2142 ze zm.). Zmienia zatacznik
nr 2 i3 do rozporzadzenia Ministra Zdrowia z 21 grudnia
2015 r. w sprawie badan lekarskich i psychologicznych
0s6b ubiegajacych si¢ o wpis lub posiadajacych wpis na li-
ste kwalifikowanych pracownikdw ochrony fizycznej
(DzU poz. 2323).

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 14 pazdziernika 2019 r. w sprawie oglo-
szenia jednolitego tekstu ustawy o wynagradzaniu
osob kierujacych niektérymi podmiotami prawnymi
(DzU poz. 2136)

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 14 pazdziernika 2019 r. w sprawie oglo-
szenia jednolitego tekstu ustawy o komercjalizacji
i niektorych uprawnieniach pracownikéw (poz.
2181)
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Obwieszczenie Marszalka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 14 pazdziernika 2019 r. w sprawie oglo-
szenia jednolitego tekstu ustawy — Karta Nauczy-
ciela (poz. 2215)

Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 30 pazdziernika 2019 r. w sprawie oglo-
szenia jednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Spolecznej w sprawie warunkoéw wyna-
gradzania za prace i przyznawania innych Swiadczen
zwigzanych z praca dla pracownikéw zatrudnionych
w panstwowych jednostkach budzetowych resortu
spraw wewnetrznych i administracji (DzU poz. 2308)

Zabezpieczenie spoleczne

Obwieszczenie Marszalka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 19 pazdziernika 2019 r. w sprawie oglo-
szenia jednolitego tekstu ustawy o S$wiadczeniach
przedemerytalnych (poz. 2173)

dr Agnieszka Zwoliriska

Kapitalizm patchworkowy
w Polsce i krajach Europy
Srodkowo-Wschodniej

Redakcja naukowa
Ryszard Rapacki

Autorzy:

Mariusz Préchniak

Adam Czerniak '
Juliusz Gardawski

Bozena Horbaczewska
Adam Karbowski

Piotr Maszczyk

Ryszard Rapacki

Rafat Towalski
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Ksigzka zawiera wyniki interdyscyplinarnego projekiu ba-
dawczego osadzonego w nurcie studiow poréwnawczych
nad kapitalizmem, realizowanego przez zespot autorow w la-
tach 2015-2019. Przyjmujac w punkcie wyjscia ramy anali-
tyczne wykorzystywane w najnowszej literaturze przedmiotu,
zakorzenione w paradygmatach nowej ekonomii instytucjo-
nalnej i nowej socjologii ekonomicznej autorzy znacznie roz-
szerzyli i zmodyfikowali te ramy, tak aby pozwolity one
uwzgledni¢ osobliwosci architektury instytucjonainej po-
wstatej w bytych krajach socjalistycznych.

Ksigzka przedstawia obraz empiryczny wytaniajacego sie
postkomunistycznego kapitalizmu w Polsce i dziesigciu in-
nych nowych krajach cztonkowskich Unii Europejskiej z Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej (ESW11) — Butgarii, Chorwa-
cji, Czechach, Estonii, Litwie, totwie, Rumunii, Stowacji,
Stowenii i na Wegrzech — pozwalajacy lepiej zrozumiec je-
go nature i najwazniejsze cechy wyrdzniajgce. Gtowny na-
cisk w badaniu zostat pofozony na analize podobieristwa po-
wstajacego w krajach ESW11 fadu instytucjonalnego do
czterech modeli zachodnioeuropejskiego kapitalizmu wspot-
istniejgcych w Unii Europejskiej — kontynentalnego, anglo-
saskiego, nordyckiego i Srddziemnomorskiego. Modele te
byty reprezentowane w badaniu przez najbardziej typowe
kraje cztonkowskie ,starej” Unii ucielesniajgce dany model,
tj. odpowiednio Niemcy (model kontynentalny), Wielka Bry-
tanie (model anglosaski), Szwecje (model nordycki) i Hisz-
panig/Wtochy (model $rédziemnomorski). W analizie porow-

nawczej zostata zastosowana autorska metoda wspotczynnikow i szesciokatow podobienstwa.

Uzyskane wyniki wskazuja, ze powstaly w Polsce i w krajach ESW11 fad instytucjonalny przejawia stosunko-
w0 najwieksze podobienstwo do $rddziemnomorskiego modelu kapitalizmu. Jednoczesnie jednak do najbar-
dziej wyrazistych cech postkomunistycznego kapitalizmu w Europie Srodkowo-Wschodniej naleza m.in. jedno-
czesna blisko$¢ instytucjonalna do innych modeli zachodnioeuropejskiego kapitalizmu, niedopasowanie ele-
mentow konstrukcyjnych jego architektury instytucjonalnej i wyrazny deficyt komplementarno$ci instytucjonal-
nych. Cechy te sprawiaja, ze postkomunistyczny fad instytucjonalny w krajach ESW stanowi nowy, odrebny od
dotychczas istniejacych w Unii Europejskiej model kapitalizmu, ktorego istote najlepiej oddaje termin ,kapita-

lizm patchworkowy”.

ISSN 0032-6186 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE NR 12 2019

www.pwe.com.pl

51



t. LX, nr 12/2019

Roczny spis tresei 2019

nr str. Latos-Milkowska Monika
"l'tl_.]l'll.llg Ogljlne PiZS Ochrona 0sob zatrudnionych na podstawie umow
cywilnoprawnych w razie niewyplacalno$ci pracodawcy 1 39
Baran Krzysztof W. Ochrona rodzicielstwa osdb zatrudnionych na podstawie
Model of collective labour agreements in the Polish umow cywilnoprawnych L7
legal system 2 6 Lewandowicz-Machnikowska Monika,
Baranski Michat Gornicz-Mulcahy Agnieszka
An entrepreneur as an employer in the Polish legal system 11 11 Employee's consent as an instrument for shaping his legal
Barzycka-Banaszczyk Malgorzata position 8 14
Dyskryminacja (nieréwne traktowanie) w stosunkach Lewkowicz Jacek
cywilnoprawnych 1 6 Why should we regulate labor markets?
Boruta Irena An interdisciplinary approach 5 7
Niewymuszona ustuga seksualna w zamian za korzys¢ Liszcz Teresa
w pracy. Aspekty prawne 5 2 Spoteczna inspekcja pracy — niezbedny instrument
Pracowaé nad lepsza przyszioscig. W sprawie raportu spolecznego (zwiazkowego) nadzoru nad przestrzeganiem
Swiatowej Komisji ds. przysztosci pracy (MOP) 3 02 prawa pracy 4 2
Deklaracja stulecia MOP na rzecz przyszlosci Maniewska Eliza
pracy, 2019 7 2 Zakres uniformizacji ochrony wynagrodzenia za prace
Dubowik Anna w umownych stosunkach zatrudnienia 1 28
Podporzadkowanie w umownym zatrudnieniu Musiala Anna
cywilnoprawnym 1 17 Characteristics of an employment relationship as a legal
Dzienisiuk Dorota relationship: "actually” legal relation of the obligation?
Skutki oddzialywania ustawodawstwa pracy na umowy Few remarks in the perspective of the social doctrine
cywilnoprawne w ubezpieczeniach spotecznych 1 99 of Church 715
Stosunek pracy — zagadnienia podstawowe (czg$¢ 1):
Florczak Izabela czy kontrowersje wokot monistycznej badz dualistycznej
Precarisation of employment of third country nationals koncepcji stosunku pracy sg rzeczywiscie aktualne? 6 10
in Poland in the light of Guy Standing's concept 9 9 Stosunek pracy — zagadnienia podstawowe
Zatrudnianie cudzoziemeow z krajow trzecich (cze$¢ 2): kontraktowa czy deliktowa odpowiedzialno$é
z perspektywy prawa krajowego i realiow rynku pracy — pracodawcy? 8 9
panorama zjawiska 2 2
Pacud Radostaw
Gawel Aleksandra Placa i §rodki pieni¢zne platnika sktadek
Pracownik czy przedsigbiorca? Teoria wyboru zajgcia na ubezpieczenia spoleczne 9 2
zawodowego w wyjasnianiu decyzji o formie aktywnoSci Pisarczyk Lukasz, Rumian Jakub
zawodowe] 6 2 Ponadzaktadowe uktady zbiorowe. Zmierzch
Gersdorf Malgorzata instytuci? 1n 2
Miedzy ochrong a efektywnoscia. Systemowe
i terminologiczne aspekty objecia cywilnoprawnych uméw Raczkowski Michat
o zatrudnienie ustawodawstwem pracy 1 2 Bezpieczne i higieniczne warunki pracy w zatrudnieniu
Godlewska-Bujok Barbara cywilnoprawnym 1 66
Profiling in employment relations and public policies — Rojszczak Marcin
an instrument of economic risk reduction? 6 17 Wplyw robotyzacji na rynek pracy i sektor ubezpieczen
Upowszechnienie stosowania umdéw cywilnoprawnych spotecznych 7 5
a ochrona socjalna zatrudnionych 1 14
Grzebyk Piotr, Pisarczyk Lukasz Spindler Helga
Krajobraz po reformie. Zbiorowa reprezentacja praw In Deutschland wird um das gesetzliche
i intereséw zatrudnionych niebgdacych pracownikami 1 81 Existenzminimum gerungen 10 10
Kapusta Piotr Slebzak Krzysztof
Partycypacja wlasnosciowa pracownikow 8 2 The right to social security in the Constitution
of the Republic of Poland 12 8
Lach Daniel Eryk
Dopuszczalno$¢ udzielania §wiadczen opieki zdrowotnej Wratny Jerzy
w formie telemedycyny i ich finansowania ze §rodkéw Status prawny i funkcje zasady uczestnictwa
publicznych 10 2 pracownikow w zarzadzaniu 12 2
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Zigtek-Capiga Aleksandra

Zakaz konkurencji w zatrudnieniu cywilnoprawnym
Zwolinska Agnieszka

Prawo do odpoczynku a zatrudnienie cywilnoprawne

Studia 1 opracowania

Adamczyk Stawomir

NiewySniony sen o europejskich radach zaktadowych.
Jak zwigzki przegrywaja z korporacjami ponadnarodowymi?
Andrzejewski Marek

Swiadczenia socjalne a obowiazki alimentacyjne
cztonkdw rodziny w §wietle zasady pomocniczosci

Boruta Irena

Sprawozdanie z kolokwium ,,Praca w XXI wieku —
prawo, techniki, dazenie do jednosci” (College

de France)

Budny Michat

Problematyka godziwego wynagrodzenia i jego ustalania
w $§wietle literatury i orzecznictwa

Godlewska-Bujok Barbara, Florczak Izabela
Zatrudnienie w epoce postindustrialnej. Sprawozdanie
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Informowanie pracodawcy o dodatkowej aktywnosci na rzecz dyskryminowanego kandydata do pracy 9 40
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Skutki braku podporzadkowania si¢ pracownika dzien wolny od pracy w Wielki Piatek a dyskryminacja
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Swoboda twdrczosci artystycznej a kwalifikacja umow

Stefariski Krzysztof zawieranych z artystami-wykonawcami na gruncie przepisow
regulujacych podleganie obowigzkowemu ubezpieczeniu
spolecznemu. Glosa do wyroku Sadu Najwyzszego

z 10 stycznia 2017 r., ITII UK 53/16 2 39
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w $wietle nowelizacji ustawy o zwiazkach zawodowych 3 08 Narus.zeme zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
— Najnowsze orzecznictwo 11 54
Tomanek Artur Niezgodno$¢ art. 2 ust. 2 ustawy o ochronie roszczen
Watpliwosci wokot nowej definicji pracodawcy pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy
w prawie zwiazkowym 319 z dyrektywa 2008/94/WE 2 36
Podleganie dobrowolnemu ubezpieczeniu spotecznemu 3 40
Wolak Grzegorz Powddztwo restytucyjne w czasie trwania stosunku pracy
O zbiegu roszczen z art. 45 i art. 49 kodeksu pracy 8 34 a ochrona pracy kobiet — najnowsze orzecznictwo 5 4
Z problematyki czasu pracy wychowawcow placowek Praca w godzinach nadliczbowych a norma i wymiar
oSwiatowych, dla ktorych organem prowadzacym jest czasu pracy 10 51
jednostka samorzadu terytorialnego 1235 Przywrocenie terminu z art. 264 k.p na wniesienie
Zolyﬁski Janusz odwol.ania f)d rozwigzania umowy o Prac&; . . 6 49
Uprawnienie pracodawey do kontroli trzeswosci Rozwiazanie st/osunku pracy w okresie wypowiedzenia —
o zakres roszczen 7 42
pracownikow 7o Warunki zatrudnienia po powrocie z urlopu
rodzicielskiego 8 47
£ orzeczmctwa Trybunalu Sprawiedhwosc: Unn Europejshiey iypoiiliizzeezizbowmku fwiadezenia pracy W Okremlz 4
Zietek-Capiga Aleksandra
Dyskryminacja poSrednia ze wzgledu na wiek — Wolak Grzegorz
zatrudnianie nauczycieli 6 47 The settlement and the employee's material liability limits.
Dyskryminacja ze wzgledu na niepelnosprawnos¢ Gloss to the Judgement of the Polish Supreme Court of
a rozwigzanie umowy o prace z przyczyn obiektywnych 21 February 2018 (Ref. III PK 14/17) 3 4
w oparciu o kryteria wydajnosci i absencji 10 48 Wratny Jerzy
Kryteria niezaleznosci organu bioracego udziat Glosa do wyroku Sadu Najwyzszego z 14 czerwca 2018 1.,
w procedurze powolywania sedziow oraz niezawisto$ci II'PK 130/17. Ustalenie wysokosci udziatu w premii
sedziow 12 43 zespolowej pracownika, w sytuacji gdy obowiazujacy
Obnizenie wieku przej$cia w stan spoczynku sedziow w spOlce regulamin wynagradzania byl wadliwy
Sadu Najwyzszego 7 39 i niekonkretny 9 45
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Lista recenzentéw miesiecznika ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” w 2019 1.

O prof. dr hab. Krzysztof Baran (Uniwersytet Jagiellonski)

O dr Maria Bosak-Sojka (Uniwersytet Rzeszowski)

O prof. dr hab. Bogustaw Cudowski (Uniwersytet w Bialymstoku)

O dr hab. Bolestaw Maciej Cwiertniak (Szkota Wyzsza HUMANITAS w Sosnowcu)
O dr hab. prof. UR Antoni Dral (Uniwersytet Rzeszowski)

0O dr hab. Dorota Dzienisiuk (Uniwersytet Warszawski)

0 dr Izabela Florczak (Uniwersytet f.0dzki)

O dr Barbara Godlewska-Bujok (Uniwersytet Warszawski)

3 prof. dr hab. Grzegorz Gozdziewicz (Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu)
O prof. dr hab. Zbigniew Goéral (Uniwersytet Lodzki)

O prof. dr hab. Zbigniew Hajn (Uniwersytet Lodzki)

0 dr Katarzyna Jaworska (Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olsztynie)

O dr hab. prof. UAM Daniel Eryk Lach (Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu)
O dr Tomasz Lasocki (Uniwersytet Warszawski)

O dr hab. Monika Latos-Miltkowska (Akademia Leona Kozminskiego)
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O dr hab. prof. SWPS Monika Lewandowicz-Machnikowska (Uniwersytet SWPS w Warszawie)

O prof. dr hab. Teresa Liszcz (Uniwersytet Marii Curie-Sklodowskiej w Lublinie)

O dr Wojciech Ostaszewski (Uniwersytet Warszawski)

0O dr Anna Piszczek (Uniwersytet L.odzki)

0O dr Ariel Przybylowicz (Uniwersytet Wroctawski)

O prof. dr hab. Arkadiusz Sobeczyk (Uniwersytet Jagiellonski)

O prof. dr hab. Jakub Stelina (Uniwersytet Gdanski)

3 prof. dr hab. Herbert Szurgacz (Uniwersytet Wroctawski)

O prof. dr hab. Krzysztof Slebzak (Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu)
0O dr Justyna Swiatek-Rudoman (Uniwersytet Gdanski)

0 prof. dr hab. Barbara Wagner (Krakowska Akademia im. A. Frycza Modrzewskiego)
0O dr Agnieszka Zwolinska (Uniwersytet Warszawski)
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