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Placa i Srodki pieniezne ptatnika sktadek
na ubezpieczenia spoteczne

Payroll and cash resources from the payer
in contribution to social insurance

dr hab. prof. UE Radostaw Pacud

Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, Katedra Prawa i Ubezpieczen
ORCID: 0000-0002-6573-024
e-mail: radoslaw.pacud@ue.katowice.pl

Streszczenie Przedmiotem artykutu jest analiza podstawy naliczenia sktadek na ubezpieczenie spoteczne, ze szcze-
gbélnym uwzglednieniem umoéw zatrudnienia. Stanowi ja wynagrodzenie i skfadniki pfacowe rozumiane jako ptaca.
Przeprowadzona zostaje takze kwalifikacja prawna srodkéw pienieznych pfatnika, ktére nie sa potracane z wynagro-
dzenia ubezpieczonego, a ktére powiekszaja kwote przeznaczana na finansowanie sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne. Podstawa naliczenia sktadki ubezpieczeniowej jest determinowana przez stan faktyczny, do ktérego odnosi-
my przypisane stawki procentowe obliczajac zakres skfadki finansowanej zaréwno przez ubezpieczonego, jak i pfat-
nika. Autor krytycznie ocenia zdefiniowanie podstawy wymiaru sktadki w kategoriach prawa podatkowego (przy-
chéd) oraz rozwaza mozliwosci wprowadzenia unormowan pojecia pfacy. Nowe rozumienie pojecia ptacy miafoby
znaczenie z punktu widzenia skodyfikowanego prawa zatrudnienia, pozwalajac takze na zdefiniowanie sktadek na
ubezpieczenia spoteczne w zwigzku z zatrudnieniem.

Stowa kluczowe: ptaca, sktadki na ubezpieczenia spoteczne, Srodki pieniezne ptatnika sktadek, podstawa
wymiaru sktadek

Summary The subject of the article is the analysis of the base for calculating social security contributions, with
particular emphasis on employment contracts. It consists of remuneration and wage components understood as the
pay (payroll). The payer's cash resource, which are not deducted from the insured's remuneration must to certain
level increase the amount allocated for financing social insurance contributions, what demands legal qualification.
The basis for calculating the contribution is determined by the facts of employment to which we apply legal interest
rates when calculating the scope of the contribution financed by the insured and the payer. There is a criticism of
the legal definition of the contriubution assessment basis in terms of tax law (income) and there are considerations
on the usefulness of introducing standards of the concept of pay. A new understanding of the concept of pay would
be important from the point of view of the codified employment law, also allowing for the definition of social
security contributions in relation to employment.

Keywords: social insurance contributions, the payroll, cash resources of the payer of the contributions, the basis of
assessment of the contributions.

JEL: K31, H4

Wprowadzenie

Problematyka uméw o pracg oraz umdéw cywilnopraw-
nych jako odmiennych podstaw zatrudnienia jest rozpa-
trywana we wspolczesnej debacie o ewolucji prawa pracy
(Gersdorf, 2017, s. 3). Z1ozony projekt nowego kodeksu
pracy, ktory redefiniuje pojecie pracy!, odnoszac si¢ do
wszelkich obecnie znanych ekonomicznych form jej reali-
zacji, pozwala jeszcze na zglaszanie uwag de lege ferenda.
Warto przemysle¢ zastrzezenia J. Joriczyka, ktory widzi
wicksze braki w zakresie podstawowych badafi prawa pra-

cy i ubezpieczen spotecznych, anizeli brak nowego unor-
mowania kodeksowego (Jonczyk, 2018, s. 13). Autor ten
w ramach prowadzonych rozwazan wnioskuje, Ze obecnie
obok ochrony pracy nalezy umiesci¢ ochrong ptacy, dwie
odrebne od umowy o zatrudnienie czedci, ktore facznie
skfadaja si¢ na przedmiot prawa pracy i ubezpieczen spo-
tecznych (s. 13). Dlatego przedmiotem niniejszego arty-
kutu staje si¢ problematyka ptacy wobec sktadki na ubez-
pieczenia spoteczne. Zarysowane wstepnie badania nad
koncepcja jednorodnych unormowan dla zatrudnienia
pracowniczego i niepracowniczego pozostaja wpadkowe,
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ale moga by¢ podejmowane dalej w nauce prawa pracy
(Sanetra, 2018, s. 176-188).

Celem artykutu jest takze przeprowadzanie niezbed-
nych usciSlen terminologicznych oraz ontologicznych
w zakresie: czym jest sktadka na ubezpieczenia spofeczne
w relacji do placy, czy moze by¢ uznawana za czgs$¢ placy
i w jakim stopniu. Pytania te wymagaja rozpatrzenia kon-
sekwencji prawnych podzialu obowiazku finansowania
sktadek na obie strony uméw zatrudnienia w przypadku
ubezpieczef emerytalnych i rentowych. Podstawa do ob-
liczenia sktadek na ubezpieczenia spofeczne jest nie tylko
wynagrodzenie pracownicze czy wynagrodzenie cywilno-
prawne, ale rowniez inne sktadniki pfacowe, ksztattowa-
ne w zaleznosci od charakteru oraz ustalonej treSci umo-
wy zatrudnienia. Ze wzgledu na to, ze od dtuzszego czasu
reformuje si¢ unormowania sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne, wazna w tych procesach jest ocena catkowitej wiel-
kosci ciezarow skfadkowych, tudziez prawne mechanizmy
ich podzialu w spoteczenistwie i gospodarce. Odktadajac
przedmiot takiej oceny do odrgbnego opracowania, pro-
wadzona bedzie tu refleksja takze nad tym, czym s3
w $wietle prawa Srodki pienigzne przeznaczane przez
platnika oraz czy pojecie ptacy moze stanowi¢ pojecie
prawne, ktore obejmuje znaczeniowo cale §wiadczenie
pieni¢zne wnoszone do Funduszu Ubezpieczen Spotecz-
nych (FUS) w ramach realizacji obowiazku skfadkowego
w zwigzku z zatrudnieniem osoby w danym miesiacu ka-
lendarzowym.

Wynagrodzenie i skladniki ptacowe
jako podstawa wymiaru skiadek

Przepis art. 18 ustawy z 13 paZdziernika 1998 r. o systemie
ubezpieczen spotecznych (DzU z 2019 r. poz. 300 ze zm.,
dalej: ustawa systemowa) przyjmuje, ze podstawe wymia-
ru skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe ubez-
pieczonych stanowi przychdd z tytulu zatrudnienia w ra-
mach stosunku pracy, pracy nakladczej, stuzby lub innych
tytuléw zatrudnienia niepracowniczego, a takze przychdd
uzyskiwany z wybranych form wsparcia socjalnego czy tez
z tytutu prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci lub wspdt-
pracy przy tej dziatalnosci. Z kolei na podstawie art. 4 ust. 9
ustawy systemowe]j przychdd jako podstawa wymiaru
skfadki jest rozumiany przez pryzmat przepisow o podat-
ku dochodowym od o0s6b fizycznych. W §wietle przyjetego
celu artykulu nalezy sie zastanowié, czy okreslanie podsta-
wy wymiaru sktadek nie powinno mie¢ pelnego unormo-
wania na gruncie prawa ubezpieczefi spotecznych,
a w przypadku uméw zatrudnienia czy prowadzenia dzia-
talnosci gospodarczej z cecha samozatrudnienia — takze
by¢ spojne z prawem pracy. Ze wzgledu na to, Ze ustawa
systemowa postuguje si¢ przychodem z tytutu zatrudnie-
nia, nalezy wskaza¢ na potrzebg sformulowania szerokie-
go pojecia, ktore obejmowaloby wszystkie kwoty stawiane
do dyspozycji ubezpieczonego w zwigzku z zatrudnieniem.
Jakie to powinno by¢ pojecie?

Tradycyjnie stosunek pracy uznaje si¢ za zobowigza-
nie, ktorego trescia jest petnienie pracy za wynagrodze-
niem (Szubert, 1964, s. 82). Przez lata stosowano w prze-
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pisach prawa pracy, a takze nauce szerokie rozumienie
wynagrodzenia, zauwazajac, ze pojecie wynagrodzenia
nie ma jednolitego, powszechnie uznanego zakresu zna-
czeniowego (Samol, 2009, s. 180), a normatywne ujecie
rodzajow i sktadnikow wynagrodzenia w obowigzujacym
kodeksie pracy jest oparte na szerokiej koncepcji wyna-
gradzania. Poczatkowo uznawano, ze stosunkiem pracy
rzadzi zasada wzajemnosci Swiadczen opartych o zasady
ekwiwalentu (Szubert, 1964, s. 82), jednakze wspotcze-
$nie przyjmuje si¢, iz okreSlone w art. 78 k.p. reguly ekwi-
walentno$ci wynagrodzenia nie sg traktowane juz jako za-
sada prawa pracy, lecz ogdlna wytyczna ksztaitowania wy-
nagrodzen (Goral, 2015, s. 76). Aktualne pozostaja jed-
nak ustalenia Z. Kubota, ktory w Swietle zawieranej umo-
wy traktowal stosunek pracy jako zobowigzanie wzajem-
ne zaciagnigte osobno przez pracodawce oraz pracowni-
ka (Kubot, 1978, s. 14). Zastanawiajac si¢ nad przyszlym
kodeksem pracy nalezatoby rozpatrzy¢, ktore z wyplaca-
nych §wiadczen pieni¢znych pracodawcy maja charakter
wzajemny. Niektdrzy, wychodzac z zalozenia, ze wszyst-
kie §wiadczenia powinny by¢ wzajemne, w prawie pracy
stosuja pojecie zasady ekwiwalentnoSci zmodyfikowane;j
(Walczak, 2015, s. 362-368), co uwzglednia konsekwencje
osobnego zaciagania zobowigzan przez kazda czynna
strong. Wydaje si¢ jednak, ze zamiast modyfikowac rozu-
mienie ekwiwalentnoSci w prawie pracy nalezatoby
w przyszlym kodeksie pracy dokonaé wyraznego podziatu
na $wiadczenia wzajemne oraz niewzajemne, taczac poje-
cie wynagrodzenia tylko z tym pierwszym, natomiast po-
jecie placy z wszelkimi §wiadczeniami uzyskiwanymi z ty-
tulu wykonywania pracy.

Stosowanie kategorii ptacy, ktdra ma zasadniczo eko-
nomiczng konotacje (istota placy jest optacanie pracy)
(Jacukowicz 2005, s. 103)2, od dawna wystepuje w jezyku
prawmczym chocby przy poy;cm wyp0w1edzen1a warun-
kow pracy i placy Czym placa rdzni sie od wynagrodze
nia? W nawigzaniu do brzmienia art. 78 k.p. pojecie wy-
nagrodzenia powinno by¢ odnoszone jedynie do Swiad-
czefi odpowiadajacych rodzajowi wykonywanej pracy
i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a nie
»W szczegoOlnosci”. Przy pozostawieniu szerokiego rozu-
mienia wynagrodzenia nie ma mozliwosci rozréznienia
Swiadczefi wzajemnych i niewzajemnych pracodawcy
(Sobezyk, 2009, s. 2)3. Wynagrodzenie chorobowe czy wy-
nagrodzenie urlopowe nie moga stanowi¢ §wiadczenia
wzajemnego za wykonywanq prace, gdyz sa wyplacane
wlasnie wtedy, gdy praca nie jest §wiadczona. Jest to jed-
nak rodzaj placy pozostajacej w zwiazku z ryzykiem pra-
codawcy. Takie szerokie rozumienie §wiadczen pieni¢z-
nych pracodawcy, ktore obejmuje §wiadczenia wzajemne
i niewzajemne, jest potrzebne w prawie pracy i ubezpie-
czenl spolecznych. Obecnie nawet w literaturze z zakresu
polityki spofecznej zauwaza si¢, ze placa i wynagrodzenie
sa rownoznaczne (Jacukowicz, 2009, s. 2). Pojecie placy
ma inng semantyke i pochodzi od stowa ,,ptaci¢” i dlate-
go placa jest caloScia platnoSci uzyskiwanych w zwiazku
z wykonywaniem pracy, czyli to co§ wigcej niz wynagro-
dzenie, ktore ma geneze¢ cywilnoprawng oparta na regule
wzajemnosci. Do my§lenia o wspolnym definiowaniu pla-



cy i wynagrodzenia w prawie pracy i ubezpieczen spolecz-
nych skfania niezbyt wtasciwe okreSlenie podstawy nali-
czenia skladek w definicji legalnej art. 18 ustawy systemo-
wej. Podstawa naliczenia sktadek w pracowniczych ubez-
pieczeniach spoltecznych powinna by¢ definiowana
w zwiazku z wykonywang praca, a nie przychodem w ro-
zumieniu prawa podatkowego. Prawo ubezpieczefi spo-
tecznych powinno by¢ bardziej powiazane z prawem pra-
cy, a nie prawem podatkowym, gdyz obowigzkowe skfad-
ki na ubezpieczenia spoleczne nie moga by¢ traktowane
jako rodzaj podatku. Za ptace nalezaloby uznawaé za-
réwno wynagrodzenie, jako $wiadczenie wzajemne, jak
i pozostate sktadniki ptacowe, ktore nie majg takiego cha-
rakteru, a w prawie ubezpieczefi spotecznych powinno
pojawi¢ si¢ odwotanie do tak postulowanych przepisow
definiujacych w nowym kodeksie pracy.

Postulowane uzgodnienie pojecia ptacy migdzy pra-
wem pracy i prawem ubezpieczen spolecznych wymagato-
by przemyslenia wszelkich skutkdw unifikacji pojecia pla-
cy dla pracy realizowanej z zatrudnienia pracowniczego
i niepracowniczego. Za placg mogtoby by¢ uznane wyna-
grodzenie za ustugi wykonywane przez osoby dzialajace
na wlasny rachunek, jezeli otrzymuja je od podmiotu, od
ktorego sa ekonomicznie zalezne. Przypominajac trady-
cyjne rozumienie zarobku uzyskiwanego z pracy wykony-
wanej na wiasny rachunek (Jacukowicz, 2009, s. 2), nale-
zaloby doprecyzowad, ze zarobkiem jest wynagrodzenie
uzyskiwane przez osob¢ prowadzaca dziatalno$¢ gospo-
darcza na wlasne ryzyko, nawet gdyby przejsciowo docho-
dzito do ekonomicznie zaleznego samozatrudnienia. Ro-
zumienie zarobku powinno by¢ jeszcze powigzane z unor-
mowaniami prawa podatkowego, tak aby bylo skorelowa-
ne z mozliwoScia weryfikacji niezaleznoSci przedsigbiorcy
celem korzystania z ryczattowej stawki podatku dochodo-
wego (podatek liniowy). W ten sposob pojecie placy zy-
skatoby odmienny charakter prawny od zarobku osob wy-
konujacych dziatalnos¢ gospodarcza w warunkach ekono-
micznej samodzielnoSci, odnoszac si¢ do wszelkich §wiad-
czen naleznych osobom wykonujacym prace. Postulowa-
ne rozumienie ptacy nie zamykatoby réznic pomiedzy for-
mami jej wykonywania, gdyz projekt kodeksu pracy powi-
nien dokona¢ zréznicowania prawa do skfadnikéw piaco-
wych, ktore maja charakter Swiadczefi niewzajemnych,
z najwigksza dowolnoScia ich ksztaltowania w przypadku
zatrudnienia pracowniczego.

Brak normatywnego pojecia placy w prawie pracy ro-
dzi trudnosci w okresleniu podstawy wymiaru sktadek na
ubezpieczenia spoleczne. W tym celu prawo ubezpieczen
spotecznych jest uzaleznione od unormowan prawa po-
datkowego, co pomija materialnoprawne wi¢zi prawa
ubezpieczen spolecznych oraz prawa pracy (Dzienisiuk,
2016, s. 85-99). Poza tym nalezatoby wskazaé, ze wraz
z 0gdIna regulacja ptacy powinny podaza¢ zmiany w pra-
wie bilansowym, w ktdrym de lege ferenda powinien by¢
wyodrebniany fundusz ptacowy. Rozliczanie ptac w ubez-
pieczeniach spotecznych, a takze wskazywanie funduszu
ptac przydatoby si¢ dla badania realnych wysokoSci sta-
wek sktadek na ubezpieczenia spofeczne, oceny sytuacji
gospodarczej przedsigbiorstwa, jak rowniez z punktu wi-
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dzenia dazefi podmiotéw zbiorowego prawa pracy, ale to
juz temat na odrebne opracowanie.

Nie mozna pomina¢, ze propozycja unormowania ka-
tegorii placy sprzyja lepszej integracji badaf prawnych
i ekonomicznych. Na gruncie tych ostatnich, w drodze
prostych tlumaczen z obcych systeméw ekonomiczno-
-prawnych, czgsto pisze si¢ 0 ,,zrdznicowaniu klina podat-
kowego w Polsce”, mimo tego iz zauwaza si¢, ze gtowna
czgs¢ tego klina stanowia obcigzenia skiadkowe (Arak,
2015-2016, s. 1-63). Pojecie klina, odnoszace si¢ wprost
do podatkéw, staje sie wewnetrznie sprzeczne, gdy nie
odnosi si¢ do sktadek. Zamiast niewielkiej korekty poje-
ciowej, jaka zawiera modyfikacja tego pojecia na ,klin
skfadkowo-podatkowy”, lepiej mowi¢ o placy i jej cze-
Sciach naleznych pracownikowi oraz czgsSciach przezna-
czanych na podatki i sktadki ubezpieczen spolecznych
(Dzienisiuk, 2016, s. 185, 207). Takie tréjelementowe po-
dejscie uwzglednia cafo$¢ regulacji pacy w systemie
prawnym, jej uwarunkowania ekonomiczne oraz przezna-
czenie prawne.

Podzial obowiazku finansowania
sktadek na ubezpieczenia spoleczne

Ciaglym wyzwaniem naukowym pozostaje kwalifikacja
prawna Srodkéw pienigznych, ktore nie sa potracane
z wynagrodzenia ubezpieczonego, a ktore powickszaja
kwote przeznaczang na finansowanie sktadek na ubezpie-
czenia spoleczne przez platnika. Na podstawie deklaracji
rozliczeniowej (art. 46 ust. 4 ustawy systemowej) przygo-
towanej przez platnika, a w sytuacji gdyby zawierafa ona
btedng informacje co do wysokosci wszystkich naleznych
sktadek, takze na podstawie decyzji wymiarowej ZUS
(art. 83 ustawy systemowej) ustalana jest wysokos$é
Srodkéw pienieznych odprowadzanych przez platnika
w zwigzku z zatrudnieniem osoby trzeciej. Obowiazek fi-
nansowania skfadek przez pfatnika ma swojg tre§¢ mate-
rialnoprawna, ktdra nie moze by¢ zakrywana przez wazny
z punktu widzenia dochodéw FUS skutek optacenia cato-
$ci sktadki ubezpieczeniowej przez ptatnika (Pacud, 2011,
s. 73). Catos¢ unormowania podziatu obowiazku sktadko-
wego wymaga prawnego zidentyfikowania oraz ustalenia
przedmiotu zobowigzania platnika w zakresie wiasnych
Srodkow pienigznych udostepnianych na cele ubezpiecze-
nia spofecznego osoby zatrudnione;.

Obowiazek skladania sie na ubezpieczenia spoleczne
przez strony umdw zatrudnienia jest realizowany w roz-
ny sposdb w poszczegolnych rodzajach ubezpieczen spo-
tecznych, co okresla art. 16 ustawy systemowej. W ubez-
pieczeniu chorobowym sktadke placi ubezpieczony, co
jest konsekwencja braku zaleznoSci ryzyka chorobowego
od osoby ptatnika. W ubezpieczeniu wypadkowym skfad-
ke ptaci podmiot zlecajacy lub pracodawca z uwagi na to,
ze jego odpowiedzialno$¢ za wypadek ubezpieczonego
ogranicza zakres cywilnoprawnej odpowiedzialnosci za
szkody osobowe wywotane ruchem przedsigbiorstwa
(art. 435 k.c.). Z punktu widzenia tychze ubezpieczen
krotkoterminowych widoczna jest realizacja teorii inte-
resu ubezpieczeniowego przez podmiot obcigzony skfad-
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ka. Sprawa komplikuje si¢ przy ubezpieczeniach rento-
wych oraz ubezpieczeniach emerytalnych, gdyz ryzyko
chronione przez te ubezpieczenia pozostaje w duzym
stopniu niezalezne od pracy, a prawo utrzymuje regule
podziatu ciezaru sktadkowego miedzy obie strony uméw
zatrudnienia. Na tym tle od lat toczy si¢ dyskusja, czy
Srodki zapewniane przez ptatnika moga by¢ uznawane za
place odroczona.

W. Szubert przyjmuje, ze sktadka ubezpieczeniowa,
stanowiac umniejszenie biezacych zarobkéw na rzecz fun-
duszow, jest ,placa odroczona”, ktorej przeznaczeniem
jest zaspoka]anle przyszlych potrzeb zwigzanych z wyste-
powaniem ryzyka losowego (Szubert, 1983, s. 218). Dlate-
go autor ten stwierdza, ze podzial na skladke opfacana
przez pracownika i pracodawce jest rzecza wtdrng*. Wo-
bec tego ujecia zastrzezenia zglosit W. Sanetra, ktorego
zastanawia, czy rzeczywiScie mozna przyjaé, ze tytutem do
$wiadczenia jest wklad pracy wyrazany lub mierzony
okresami zatrudnienia, a nie opfacanie sktadki, co prowa-
dzi do umniejszenia lub zanegowania tego elementu defi-
niujgcego ubezpieczenie spoteczne (Sanetra, 2015, s. 10).
Wydaje sig, ze te dwie percepcje sa wasciwe dla rdznych
kontekstow. Ta pierwsza jest juz historyczna, wlasciwa
dla socjalistycznego modelu prawa ubezpieczenia spo-
tecznego wzglednie ekonomiki ubezpieczen spotecznych
okreSlanej w oparciu o znaczenie pracy, a przywolane za-
strzezenia znajduja oparcie w tresci obowigzujacego pra-
wa, ktore zaktada podziat obowiazku sktadkowego. Racje
ma wigc W. Sanetra piszac, ze ,,watpliwe jest negowanie
znaczenia ustawowego podzialu skfadek na te, ktore sg
oplacane (finansowane) przez pracodawce, i te, ktore
oplaca (finansuje) pracownik” (Sanetra, 2015, s. 9-32).
Pewne zastrzezenia budzi tylko sformutowanie o optaca-
niu skfadki w przypadku pracownika (czyni to na jego
rzecz pracodawca jako platnik), cho¢ przestanie autora
jest oczywiste w kontekscie uzytych stow w nawiasie.

Sktadka na ubezpieczenie spofeczne w znaczeniu nor-
matywnym jest potracana z placy oraz jest zapewniana
w proporcjonalnej wysokosci do poziomu placy ze §rod-
kow wiasnych platnika. Przedmiotem tej drugiej czgsci
sktadki staja si¢ zatem $rodki pienigzne, ktore sa blizej
niezdefiniowane przez ustawodawstwo. W §wietle osia-
ganych skutkow przez wykonanie zobowiazan skfadko-
wych mozna zauwazy¢, ze rozliczana przy udziale obo-
wigzkowych sktadek na ubezpieczenia spofeczne jest ca-
toé¢ ptacy uzyskiwanej przez zatrudnionego, a takze po-
zostajaca w zwiazku z tym dodatkowa kwota, ktora jest
wymagana od platnika. W ekonomii okresla si¢ ja mia-
nem narzutu sktadkowego, ktory jest nawet globalnie
identyfikowany w ujeciu rocznym w ramach obowiazkow
sprawozdawczych do GUS, jak rowniez sprawozdan fi-
nansowych. Ta dodatkowa cze¢$¢ sktadki finansowana ze
$rodkdw whasnych ptatnika jest §wiadczeniem umniejsza-
jacym dochody (Srodki) ptatnika, a sktadka finansowana
przez podmiot zatrudniony umniejsza jego dochody.
Z prawnego punktu widzenia podstawa naliczenia skia-
dek jest wiec placa, ale wyplata Srodkow pienieznych ty-
tutem sktadki emerytalnej lub rentowej nastepuje z cze-
Sci placy i §rodkow pienieznych platnika.
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W literaturze stusznie przyjmuje si¢ stanowisko, ze zo-
bowiazanie do zaplaty catodci skfadki spoczywa na platni-
ku ze wzgledu na to, iz nalicza sktadke nalezna od przy-
chodu naleznego osobie ubezpieczonej (Slebzak, 2015)s.
Trzeba jednak odrozni€ te relacje platnika wobec ZUS
od pozostatych dwdch pozycji prawnych, ktdére okreslaja
z czego odprowadzane s3 sktadki na ubezpieczenia spo-
teczne, czyli kto i jak je finansuje (Pacud, 2011, s. 68-83).
Te dwie ostatnie odnoszg si¢ do czgsci placy stanowigcej
przedmiot obowigzku zaniechania pobierania wynagro-
dzenia bez potracenia naleznych skfadek oraz czgsci do-
datkowej, okreSlanej przez obowiazek udostgpnienia
Srodkow flnansowych platnika na ochrone ubezpleczone
go. Srodki plemc;zne ptatnika dawniej okre$§lano mianem
»przyczynienia si¢ pracodawcy do sktadki ubezpieczone-
go” (Kramsztyk, 1897, s. 82). Obie czgsci tworzg funkcjo-
nalna cafo$¢, gdyz razem okre$laja uzalezniony od sktad-
ki poziom ochrony ubezpieczeniowej, gdy obowiazek
sktadkowy jest dzielony mi¢dzy ubezpieczonego i ptatni-
ka, jak rowniez razem definiuja przyrost wtasciwych eks-
pektatyw emerytalnych i rentowych.

Placa jako podstawa obliczenia skladek
na ubezpieczenia spoleczne
de lege ferenda

De lege lata podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenie
emerytalne i rentowe stanowi przychdd (art. 18 ustawy
systemowej), a podstawe wymiaru sktadek na ubezpiecze-
nie wypadkowe i chorobowe stanowi podstawa wymiaru
sktadek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe (art. 20
ustawy systemowej), z przywidzianymi wyjatkami. Obli-
czanie wysokosci zobowigzania sktadkowego nastepuje
przez przemnozenie normatywnej stawki procentowej
z ptaca — odrebnie dla kazdego rodzaju ubezpieczenia
— a nastepnie podzielenie tak obliczonych kwot do reali-
zacji przez potracenie lub/i doptate z wlasnych Srodkow
pieni¢znych pfatnika. Potracenia s3 realizowane w celu
pokrycia catej sktadki chorobowej, potowy skfadki emery-
talnej oraz sktadki rentowej w wysokosci 1,5% podstawy
wymiaru (art. 16 ust. 1b ustawy systemowe;j) z placy wyni-
kajqce] z tresci umowy zatrudnienia, przy czym w zatrud-
nieniu niepracowniczym sktadka chorobowa jest dobro-
wolna, a obowiazek skfadkowy z uwagi na zbieg tytufow
ubezpieczenia spolecznego moze by¢ ograniczony®. Z ko-
lei doptata z wlasnych §rodkéw pienieznych ptatnika na-
stepuje na cele sktadki wypadkowej, potowy sktadki eme-
rytalnej oraz 4,5% podstawy wymiaru sktadki rentowe;.
W ujeciu funkcjonalnym cato$¢ skfadki odprowadza-
nej przez platnika stanowi przedmiot zobowiazania
skfadkowego, natomiast realizacja tego obowigzku praw-
nofinansowego staje si¢ mozliwa przez wykonanie dwoch
niezaleznych od siebie obowigzkéw materialnoprawnych,
jeden wymagany przez ZUS od ubezpieczonego polega
na zaniechaniu pobierania cze¢ci placy przeznaczonej na
skfadki na ubezpieczenia spofeczne, a drugi wymagany
przez ZUS wobec platnika polega na przekazaniu dodat-
kowych §rodkow pienieznych na sktadke ubezpieczonego.
W przypadku prawidiowego wykonywania tychze obo-



wigzkéw materialnoprawnych ich efekty sa pochfaniane
przez realizacje obowiazku prawnofinansowego odpro-
wadzenia catoci skladki, jednakze gdy realna tres¢ za-
trudnienia nie odpowiada deklaracjom ubezpieczenio-
wym skladanym do ZUS, to widoczne staje si¢ niewyko-
nanie obowigzku giéwnego oraz obowigzkéw czastko-
wych, jesli ubezpieczony pobiera wigksze wynagrodzenie
niz mu si¢ nalezy, a platnik nie przekazuje catosci nalez-
nych Srodkéw wiasnych w zwiazku z zatrudnieniem.
W obecnej praktyce prawniczej spotyka sie przypadki
sankcjonowania realizacji zobowigzaf ubezpieczonego
do zaniechania pobierania placy przeznaczonej na skfad-
ki, ale jeszcze nie zostaly zdefiniowane w ustawodawstwie
obowiazki zwigzane z gwarantowaniem przekazania Srod-
kow wlasnych ptatnika, co nalezatoby postulowaé na
przysztos¢.

Wypada jeszcze si¢ zastanowié, czy w zwiazku z tym,
ze zobowigzanie sktadkowe jest realizowane na skutek
wykonania dwoch funkcjonalnie powigzanych czesci,
mozliwe lub potrzebne jest jedno pojecie prawne, ktdre
obejmuje place oraz Srodki pieniezne zapewniane przez
platnika w zwigzku z realizacja uméw zatrudnienia.
W $wietle prowadzanej polityki spotecznej i polityki fi-
skalnej wydaje sie, ze tak, gdyz przydaje si¢ to do dysku-
sji o reformie skfadek, w innym przypadku beda propa-
gowane takie pojecia obrazonaSladowcze jak ,klin po-
datkowy” zamiast poje¢ odnoszacych sie do sensu zjawi-
ska prawnego czy tez zjawiska ekonomicznego. Termin
klina podatkowego wpisuje si¢ w ewolucj¢ spoteczenstwa
obrazkowego, ale chyba w wigkszym zakresie pozostaje
efektem zaniechania uprawiania i propagowania nauki.
Partycypacja w kosztach ubezpieczeniowej ochrony
przez pracodawce; lub podmiot zatrudniajacy wynika
z tego, ze finansowanie ryzyka emerytalnego i rentowego
wymaga gromadzenia sktadek w calym okresie aktywno-
$ci zawodowej ubezpieczonego, stad udzial platnika,
z ktérym w danym okresie wigze si¢ podmiot wykonuja-
cy pracg. Skoro de lege lata zatrudnia ubezpieczonego na
podstawie umow zatrudnienia (a w §wietle projektu ko-
deksu pracy takze w zwigzku z samozatrudnieniem), to
tenze platnik, na ten okres, staje si¢ odpowiedzialny za
odprowadzanie skfadek, w tym zapewnienie czeSci do-
datkowej do ptacy, czy tez w ramach placy sensu largo —
z wlasnych §rodkow. Placa rozumiana jako wynagrodze-
nie i sktadniki ptacowe moze de lege ferenda obejmowac
takze dodatkowa czg$¢ pochodzaca ze Srodkéw pienigz-
nych przeznaczanych przez platnika na ubezpieczenia
spoteczne. Takie poszerzone rozumienie ptacy pozwoli-
toby wskaza¢ na realng czes§¢ skladkowa zwiazana z za-
trudnieniem, wskaza¢ wyzszy poziom ptac uzyskiwanych
w gospodarce, zapewni¢ lepsza kanwe do pordéwnania
z placa (wynagrodzeniem) uzyskiwanym z samozatrud-
nienia, a przede wszystkim okresli¢ przedmiot ochrony
placy, tak jak to postuluje J. Joniczyk (zob. wprowadze-
nie). Nie ma tu miejsca na szerszg analiz¢ konsekwencji
takiego ujecia.

Ratio legis normatywnego definiowania srodkéw pie-
nigznych platnika przeznaczanych na skfadki w ramach
szerokiego rozumienia placy de lege ferenda wynika z jego
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odpowiedzialnosci za rozliczenie oraz odprowadzenie ca-
tosci sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Ptatnik uzysku-
je korzys$¢ z tytutu zatrudnienia, do ktorej nikt jego jako
podmiotu zatrudniajacego nie zmusza. Korzy$¢ t¢ musi
oszacowaé sam platnik, biorgc pod uwage zdolnos¢ wta-
snej organizacji do uzyskiwania przychodoéw ze sprzedazy
dobr i ustug na wolnym rynku oraz ekonomiczne mozli-
wosci wiaczenia do tej organizacji konkretnego pracowni-
ka, z czym wiaze si¢ odpowiedzialno§¢ prawna za decyzje
o podlozu ekonomicznym. Obowiazek udostepnienia
wlasnych §rodkoéw pienigznych na cele finansowania
ochrony ubezpieczeniowej wpisuje sie w ryzyko ekono-
miczne podmiotu zatrudniajacego. Podmiot zatrudniany,
jak 1 przedsiebiorca dziatajacy na wlasny rachunek lecz
w zaleznoSci ekonomicznej od konkretnego podmiotu za-
trudniajacego (tzw. samozatrudniony) nie powinni pono-
si¢ wszystkich ujemnych konsekwencji decyzji o okreSle-
niu takich czy innych celow gospodarczych, czy sposobow
produkgji (Cwiertniak, 2015, s. 159). Dopuszczalna repar-
tycja skutkow ryzyka ekonomicznego zatrudnienia powin-
na by¢ jednak de lege ferenda zrdznicowana w poszczegol-
nych formach pracy okres§lonych w art. 1 projektowanego
kodeksu pracy. Przy szacunkach ryzyka ekonomicznego
zwigzanego z zatrudnieniem, a jezeli wejdzie propozycja
nowego kodeksu pracy, takze w przypadku samozatrud-
nienia, podmiot zatrudniajacy kieruje sie ocena catkowi-
tego kosztu zatrudnienia, ktory znacznie lepiej wyraza ka-
tegorla placy calk0w1te], obejmujacej wynagrodzeme net-
to i wszystkie jej elementy, w tym czeSci sktadowe prze-
znaczane na podatki i skfadki. To daje argumenty za wy-
réznianiem kategorii ptacy w rozumieniu ekonomicznym,
ktore obejmuje nie tylko wynagrodzenie brutto, ale tez
dodatkowe sktadki, ktore sg przeznaczone na finansowa-
nie warunkowej ,pfacy odroczonej”. Juz wcze$niej za-
uwazalem, iz zakres pojecia ptacy moze w okreslonej kon-
wencji poznawczej obejmowac takze sktadki na ubezpie-
czenia spoleczne, i to zardwno w czeSci finansowanej
przez pracownika (z wynagrodzenia brutto) jak i przez
pracodawce (Pacud, 2011, s. 72). Wtedy $rodki pieni¢zne
platnika przeznaczane na skladke ubezpieczeniowa mo-
glyby by¢ traktowane jako rodzaj dodatkowej formy ptacy
za wykonywana prace. Przyjmujac te argumenty nalezato-
by uznaé, ze cze$¢ finansowana przez platnika stanowi
element ekonomicznej placy (Dzienisiuk, 2016,
s. 200-202). Jezeli doktryna prawa, a nastgpnie prawo-
dawca nie pdjda w kierunku szerokiego rozumienia
placy, to trzeba bedzie rozpatrywac charakter prawny
tychze $rodkow jako sktadke w ubezpieczeniu na rzecz
osoby trzeciej. Juz teraz mozna si¢ dopatrywac tego, ze
obowiazek finansowania sktadek ubezpieczonego po-
zostaje recepcja w obszarze ubezpieczefi spotecznych
dobrowolnych form ubezpieczenia na rzecz osoby trze-
ciej, okre§lonych obecnie w art. 808 k.c. Przy tradycyj-
nym rozumieniu placy przeznaczanie dodatkowych
Srodkow pieni¢znych na cele ubezpieczenia spoteczne-
go stanowi rodzaj obowiazkowego doubezpieczenia
pracownika. Nalezy jednak optowa¢ za szerokim rozu-
mieniem placy de lege ferenda, a w przyszto$ci — nace-
chowanej wzmacnianiem si¢ roli kapitatu oraz umniej-
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szaniem roli placy — mechanizm ubezpieczenia na
rzecz osoby trzeciej nalezatoby raczej wigza¢ z obo-
wigzkowym doubezpieczeniem konsumenta, jako przy-
sztego emeryta’.

Szerokie ujmowanie placy, czyli z uwzglednieniem
$rodkow pienieznych platnika, jest dyskusyjne wobec Sci-
Sle jurydycznego odrdzniania placy i Srodkow pienigznych
platnika, ktdre sa przeznaczane na skladki ubezpieczen
spotecznych. Definiowanie zakresu obowiazku platnika
w ramach zapewniania dodatkowych §rodkéw pienigz-
nych w oparciu o wysoko$¢ placy, jak i ekonomiczna Iacz-
no$¢ tego kosztu zatrudnienia z ptaca moga by¢ niewy-
starczajace do akceptacji propozycji de lege ferenda. Ar-
gumenty narastaja przy interdyscyplinarnym podejsciu do
ptacy migdzy réznymi dziedzinami prawa oraz réznymi
dyscyplinami nauk spolecznych. W perspektywie socjal-
nej podmiotu zatrudnianego kluczowa staje si¢ perspek-
tywa wynagrodzenia netto, czyli kwota otrzymywana ,,na
reke”. W ekonomicznej analizie prawa trzeba jednak oce-
ni¢ zardwno koszt zatrudnienia (ptaca i §rodki pieni¢zne
platnika), jak i socjalny efekt (wynagrodzenie netto).
Roznica pomiedzy tymi warto$ciami jest przeznaczana na
skfadki ubezpieczeniowe oraz podatki. Zmniejszajac te
rdznice mozna uzyskiwaé przyrost realnych wynagrodzeni.
W ten sposob mozna nawigza¢ do ustalefi J. Joniczyka
o godziwej ptacy do reki i na sktadke ubezpieczen spo-
tecznych (Joficzyk, 2018, s. 13). Jej wartos¢ zalezy od
stron stosunku zatrudnienia, sytuacji na rynku pracy, ale
takze od panstwa okreSlajagcego wysoko§¢ zobowigzan
skfadkowych oraz zobowigzan podatkowych. Ocena, co
jest godziwa ptaca, nie moze by¢ oderwana od calego
kosztu zatrudnienia, czyli takze czeSci finansowanej ze
Srodkow wlasnych przez platnika.

Whnioski

Kategoria ptacy ma szczegdlne znaczenie dla prawa pra-
cy i prawa ubezpieczen spotecznych, gdyz zatrudnienie
ludzi stwarza gtéwne mozliwosci finansowania skfadek
ubezpieczefi spolecznych Lepsze uzgodnienia pojeciowe
w zakresie rozumienia placy beda sprzyja¢ tworzeniu
]CanlltC] perspektywy badawczej prawa pracy i ubezpie-
czefi spolecznych. Podstawg podzialu realizowanego
przez okreS§lone normatywnie obowiazki skfadkowe jest
ptaca oraz §rodki pienigzne platnika, ktore s3 przezna-
czone z woli prawodawcy na fundusz ubezpieczef spo-
tecznych.

Ptaca powinna stanowi¢ odrebna od wynagrodzenia
kategori¢ prawna. Istnieja argumenty za odrdznianiem
pojecia placy sensu stricte, na ktdra sktada sie wynagro-
dzenie, oraz skfadniki ptacowe, ktére nie pozostaja
Swiadczeniem wzajemnym do pracy. W perspektywie
funkcjonalnej istnieja tez argumenty za wyrdznianiem
placy sensu largo, ktora mozna sie postugiwac dla okresle-
nia catosci wktadu ubezpieczeniowego stron stosunku za-
trudnienia, tj. podmiotéw zatrudnianych, ktorzy finansu-
ja z wlasnych Srodkow cze$¢ skfadek na ubezpieczenia
spoleczne, oraz podmiotu zatrudniajacego, ktorego do-
datkowa, obowigzkowa naleznos¢ pieni¢zna jest bezpo-
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Srednio i stale zwigzana z zatrudnieniem i wysokoéciq
uzysklwanego Wynagrodzenla Z obecnych unormowafi
mozna wywies¢, ze obie czeSci tworza jedno Swiadczenie
sktadkowe, gdyz okre§lona w ustawie kwota obliczeniowa
skfadki jest dzielona lub przyjmowana przez jedna ze
stron stosunku zatrudnienia. Z ekonomicznego punktu
widzenia obie czgSci stanowia cato$¢, ktora decyduje o ja-
koSci ochrony ubezpieczeniowej, a w szczegolnosci
ochrony emerytalno-rentowej, ktéra w polskim systemie
prawnym jest oparta na zasadzie podziatu cigzaru sklad-
kowego. Pojecie wynagrodzenia brutto, ktdre jest przed-
miotem roszczenia pracowniczego, nie stanowi catej od-
platy z tytutu zatrudnienia. Zastrzezenia wobec szerokie-
go rozumienia placy powstaja chocby w zwiazku z tym, ze
pracownikowi przystuguje odrebne roszczenie o zaptate
wynagrodzenia brutto, a w zakresie czgsci finansowanej
przez platnika jedynie mozliwo$¢ uruchomienia aparatu
kontrolnego ZUS celem Sciagnigcia calosci skfadek
(Slebzak, 2015, s. 102-103). Ze wzgledu na to, Ze ochrona
ubezpieczeniowa jest definiowana w oparciu o nalezne
skfadki, a nie sktadki realnie wplacone, kontrolny efekt
uprawniefi ubezpieczonego nie zapewnia efektu spotecz-
nej kontroli przypisu sktadek w FUS. To kolejny powdd,
ktory uzasadnia postulat unormowania ptacy w kodeksie
pracy w sposob zgodny z celami prawa ubezpieczen spo-
tecznych.

Ewolucja prawa pracy w kierunku prawa zatrudnienia
oraz rozszerzenie funkcji ochronnej ze stosunkdw pracy
na inne stosunki zatrudnienia powinny stwarzac przestan-
ki do dyskusji na temat ujednolicenia podstawy wymiaru
skfadek i eliminacji zbiegu uméw prawa pracy i umow cy-
wilnoprawnych w prawie ubezpieczef spolecznych. Rela-
cja sktadek do ptac nie jest bowiem zawsze réwna, a po-
wstajace dysproporcje daja asumpt do rozwazafi o tym,
jak powinny by¢ skonstruowane sktadki w relacji do pta-
cy, a co wigcej, czy dazenie do ujednolicenia ptac prze-
znaczanych na sktadki nie powinno by¢ réwnolegle rozpa-
trywane w ramach prac nad rozwojem prawa zatrudnie-
nia. Funkcjonalne rozumienie placy, czyli réwniez w od-
niesieniu do §rodkéw pienieznych przeznaczanych przez
platnika na ubezpieczenia spoleczne, powinno stanowi¢
kryterium badawcze dyferencjacji zobowigzan sktadko-
wych. Do zroznicowania tychze zobowigzan dochodzi
przez rozne normatywne podstawy wymiaru sktadek w za-
leznodci od uktadu tytuléw ubezpieczenia spotecznego,
przez co w praktyce o wysokosci sktadek decyduja zacho-
wania stron stosunku zatrudnienia nakierowane na mini-
malizacje lub poszerzenie obowiazku ubezpieczenia spo-
tecznego.

W pracach nad reforma dochodéw sktadkowych FUS
i zréznicowaniem obcigzen ptac powinno si¢ raczej sto-
sowa¢ nawiazania do placy wzglednie jej czgsci przezna-
czanych na ubezpieczenia spoteczne, anizeli klina podat-
kowego. Zastosowanie podejscia funkcjonalnego do pta-
cy sensu largo ulatwia badanie dysproporcji relacji skta-
dek do ptac powstajacych w przypadku zbiegu tytutow
ubezpieczenia spolecznego. Biorac pod uwage wszystkie
obciazenia placowe nalezatoby zaproponowaé odrdznia-
nie trzech czesci placy: wynagrodzenie (place) netto,



czg$¢ podatkowa oraz cze$¢ skladkowa (Dzienisiuk,
2016, s. 202).

Na koniec nalezy wskaza¢ na problem zwiazany z tym,
ze rdznice miedzy placa catkowita a wynagrodzeniem net-
to sa zbyt duze w poszczegdlnych formach wykonywania
pracy. Sprawy te wymagaja pilnego rozpatrzenia w nauce,
nie tylko ze wzgledu na chroniczny deficyt FUS oraz dy-
ferencjacje realnych zobowigzaf skfadkowych posrod
ubezpieczonych. Rozpatrzenie tych kwestii w $wietle
przeciwstawnych wartoSci humanistycznych i wartoSci
ekonomicznych oraz celéw socjalnych i fiskalnych wpisu-
je si¢ w szersze zadania polityki spolecznej prowadzone]
celem wzmocnienia wielkoSci plac w gospodarce oraz
bezpieczefistwa emerytalnego, ktore z powodéw demo-
graficznych bedzie sie gwaltownie pogarsza¢ (Pacud,
2019, s. 224-231).

I Zob. https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-ko-
deksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-
-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy.

2'W teorii ekonomii ptace uwaza si¢ za dochdd z pracy wzgled-
nie cen¢ za prace uiszczang za specyficzny rodzaj dobra ekono-
micznego, jaka jest praca na specyficznym rynku jakim jest ry-
nek pracy (zob. Meller, 2004, s. 103).

3 W nauce prawa pracy zwraca si¢ takze uwagge na prawa o przy-
miocie wzajemnosci, jak réwniez wiasciwe dla stosunku pracy
prawa niewzajemne.

4 Argument o uznawaniu sktadki na ubezpieczenie spofeczne ja-
ko jednego ze $wiadczen sktadajacych si¢ na ekwiwalent pracy
przywoluje takze D. Dzienisiuk (2016, s. 185). Bigdnie jednak
ten argument przypisuje K. Slebzakowi w przypisie 91.

5 Trzeba dodaé, ze popierana wypowiedz K. Slebzaka (2015,
s. 106) zawiera jednak niezbyt precyzyjne ujecie, ze platnik roz-
licza sktadke od dochodu otrzymanego przez ubezpieczonego.
Sktadka jest rozliczana od przychodu, czyli z potracenia wyna-
grodzenia brutto, a nie jest dodawana do dochodu, czyli wyna-
grodzenia netto.

6 Rozwinigcie tych zagadnien zob. Pacud, 2019a.

7Pewne elementy tej koncepcji przedstawitem w wywiadzie pro-
wadzonym przez S. Stodolaka: R. Pacud, Eksperymenty emery-
talne, Dziennik Gazeta Prawna z 8-10 lutego 2019, s. A16-A17.
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Summary The increased influx of third country nationals to the domestic labour market is a fact. The need to use
their work at the time of historically low unemployment is indisputable. Conditions of employment for third country
nationals may not differ from the conditions under which domestic workers are employed. However, what is
offered to them on the Polish labour market are conditions described as precarious. In order to be able to regard
the employment of third country nationals on the domestic labour market as precarious, the concept of Standing
should be confronted with the actual legal and factual status.

Keywords: third country national workers (TCNWs), precariat, Guy Standing.

Streszczenie Wzmozony naptyw obywateli panistw trzecich na polski rynek pracy jest faktem. Potrzeba korzystania
z ich pracy przy historycznie nisko utrzymujacym sie bezrobociu jest bezsporna. Warunki zatrudnienia obywateli
panstw trzecich nie mogg r6zni¢ sie od warunkéw, w jakich zatrudniani sa rodzimi pracownicy. Tym, co jest im
jednak oferowane na polskim rynku pracy sa warunki okreslane mianem prekaryjnych. Jednym z gtéwnych badaczy
zjawiska prekariatu jest Guy Standing, ktérego teoria opisujaca to zjawisko spotyka sie ze swiatowym uznaniem. Aby
moéc z petnym przekonaniem okre$la¢ zatrudnienie obywateli panstw trzecich na rodzimym rynku pracy jako
prekaryjne, nalezy skonfrontowa¢ koncepcje Standinga z rzeczywistym stanem prawnym i faktycznym.

Stowa kluczowe: obywatele panstw trzecich, prekariat, Guy Standing.

JEL: K31

Introduction

The concept of precarious employment is known, yet
elusive (Florczak, Otto, 2019, p. 3). The precariat as a
general social phenomenon has been observed for at
least half a century. Its definition is not uniform and
depends on the accepted starting point of deliberation,
far extending the working environment. As a
consequence of precarious character of their
employment, people performing precarious work are
defined as those whose employment conditions are worse
than the general ones. Remuneration of such workers is
lower, they do simple jobs, the bases of employment
relationships are temporary and they do not have
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adequate social security. These phenomena, all of which
indicate precarious work, can be observed also on the
Polish labour market (see: Kopycinska, Krynska, 2016).
Undoubtedly, migrant workers, due to their weak
negotiation position and poor knowledge of their rights
are a group which is particularly exposed to being abused
on the labour market (Tomsej, 2019, p. 170). It is even
claimed that migrants — like ethnic minority workers —
are the last to be hired and the first to be fired (Taran,
2012, p. 1). The abovementioned pattern results also
from the fact that migrant workers are usually excluded
from the typical social relations, being treated, both by
the labour market players and the state, as a
dehumanized workforce. In the broad group of migrant



workers undocumented migrants tend to be perceived as
the most likely ones to be involved in precarious work
(Bhalla, McCormick, 2009). Undocumented (illegal)
migration is a fact. However, reliable statistics on the flow
of irregular migrants, their well-being or working
conditions are generally not available. Only detected
cases are usually registered, but, as they are typically
individual cases, they are far from sufficient to form a
reliable basis for analysis at the level of generalization
attempted in the present article.

One of the main researchers of the phenomenon of
the precariat is the British economist Guy Standing. In
his study Standing shows the broad concept of the
precariat, which cannot be narrowed down only to
employment conditions. While presenting it from the
perspective of working conditions, Standing claims that
the precariat consists of people who lack all or some of
the seven forms of labour-related security: labour market
security, employment security, job security, work security,
skill reproduction security, income security and
representation security (Standing, 2011, p. 10). Defining
precarious employment as a relationship which is
unfavorable for the worker, as it deprives them of labour-
related security, it has to be borne in mind that migrant
workers are particularly prone to accepting any work,
also work which can be classified as performed as a
consequence of precarious employment relationship.

From the Polish perspective, with a growing number
of third country national workers (TCNWs) (Florczak,
2019a, p. 3-4), it is worth testing Standings™ theory of
who a precarious worker is against the actual situation of
TCNWs on the Polish labour market by indicating if and
to what degree the seven forms of labour-related security
exist. Such an application of the theory is not valuable
only from a theoretical point of view. It can be helpful
while deciding in which of the seven forms of labour-
related security specified by Standing the situation of the
TCNWs can be improved.

The concept of precarious work
— unobvious obviousness

The concept of the precariat has been present in both
public and academic debate for over half a century! and
seems to be understandable. Yet, any attempts to provide
a uniform definition create difficulties typical for defining
all social phenomena. Social problems are related to
important, forthright views of certain significant
individuals and groups who believe that their situation is
not in line with the desirable standards, and is also
harmful and threatening from the point of view of the
values these individuals and groups hold and the interests
they further (Rozumienie i rozwigzywanie problemdw
spotecznych, p. 2). From this perspective, it appears
unattainable to give one universal definition of
precarious work, as global standards of employment are
not uniform, being entangled in the situational context of
the perspective from which they are analyzed (national,
multi-national etc.).
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In order to define what precarious employment is a
definition of the reference point, model employment as
the desired one has to be given. The creation of 'model
employment' is difficult as it has to be done with regard
to the needs and capabilities of the labour market which is
the area of the analysis. Given the legal and economic
differences between European countries, not to mention
the global scope, it would be particularly difficult to create a
uniform paradigm of 'model employment' and,
consequently, determine what constitutes precarious
employment. However, it seems acceptable to state that, by
and large, precarious work is work which does not guarantee
economic and social protection at the desired level.

Third country nationals workers
in Poland

On the basis of Polish law, migrants from third countries
are defined as citizens from outside the European Union
Member States, member states of the European Free
Trade Association (EFTA) — parties to the Agreement
on the European Economic Area or the Swiss
Confederation. Such a definition of third country nationals
is provided in art. 2 of the Act of 14th July 2006 on entering
the territory of the Republic of Poland, residence and
departure from this territory of nationals of Member
States of the European Union and their family members
(Journal of Laws of 2019, item 293, as amended). These
persons must meet special conditions to legalize their work
and residence on the territory of Poland.

An upward trend in the inflow of foreigners to the
Polish labour market is noticeable. In 2008, 25,500
applications for a work permit, which is required for
TCNWs, were filed. In 2017, 267,136 and in 2018 366,898
applications were submitted?. Among the nationalities
whose representatives applied for work permits in the
number exceeding 10,000 in 2018 were citizens of
Ukraine (262,461), Nepal (22,336), the Republic of
Belarus (21,007) and Bangladesh (10,002).

A rise is also noticeable in the use of the so-called
simplified procedure, including declarations of intention to
entrust work to a foreigner, which were registered by the
end of 2017, and declarations on entrusting work to a
foreigner registered in accordance with the rules in force
from 1st January, 2018. In 2007, the simplified procedure
was intended to benefit 21,797 people, while in 2017 as
many as 1,824,464 people3. This procedure currently applies
to the citizens of the Republic of Armenia, the Republic of
Belarus, the Republic of Georgia, the Republic of Moldova,
the Russian Federation and Ukraine, and involves
registering employment declarations at employment offices.
The declaration is registered in the Poviat Labour Office by
the entity that has the job to entrust.

Conditions of work of TCNWs
in Poland

TCNWs are protected by Polish labour law to the same
degree as the citizens of Poland* — the conditions of
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their work have to be at least as good as the law requires
them to and the workers cannot be discriminated against
due to their nationality. This does not mean that the
violation of employment law on the ground of TCNWs
employment relationship does not exist (see: Keryk,
2018).

According to labour law employment’ a rule of non-
discrimination on the grounds of nationality derives
directly from Article 113 of the Polish Labour Code,
according to which any discrimination in employment,
direct or indirect, with respect to, among others —
nationality, is prohibited. Another Article of the Labour
Code (Article 183%) states that employees should be
treated equally in relation to establishing and terminating
an employment relationship, employment conditions,
promotion conditions, as well as access to training in
order to improve professional qualifications, regardless
of nationality.

It must be borne in mind that discrimination based on
nationality is a legally relevant and forbidden
phenomenon, while precarious employment of migrants
is legally neutral, being subject to a negative assessment
from an extra-legal perspective. Working in conditions
which do not guarantee the basic level of labour-related
security may cause serious social problems, such as social
exclusion and lowering the general standards of the
labour market, which may have an impact on all workers-
employers may expect that every worker will work in poor
but cheaper conditions.

Migrant workers usually perform simple jobs, rejected
by host country nationals. According to data from 2018
328,768 working permissions were issued for TCNWs.
Over 1/3 of them (117,215) were issued for people who
were to perform work classified as the work for industrial
workers and craftsmen. The second most popular group
were permits issued for jobs classified in general as
“simple jobs™ (96,514)0. Jobs which do not require high
skills are usually low-paid, which is the case for TCNWs
not only in Poland (see: Lee, 2012; Wadensjo, 1975).

Standing v Polish reality of TCNWs

Precarious workers as a new class of working people were
identified by Guy Standing. In his opinion, precarious
workers are those, who represent a class-in-the-making,
internally divided into angry and bitter fractions.
Standing states that the precariat consists of people who
lack all or some of the seven forms of labour-related
security, namely:

1. Labour market security — Adequate income-
earning opportunities; at the macro-level, this is
epitomised by a government commitment to 'full
employment'.

2. Employment security — Protection against
arbitrary dismissal, regulations on hiring and firing,
imposition of costs on employers for failing to adhere to
rules etc.

3. Job security — Ability and opportunity to retain a
niche in employment, plus barriers to skill dilution, and
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opportunities for 'upward' mobility in terms of status and
income.

4. Work security — Protection against accidents and
illness at work, through, for example, safety and health
regulations, limits on working time, unsociable hours,
night work for women, as well as compensation for
mishaps.

5. SKill reproduction security — Opportunity to
gain skills, through apprenticeships, employment training
and so on, as well as opportunity to make use of
competencies.

6. Income security — Assurance of an adequate
stable income, protected through, for example, minimum
wage machinery, wage indexation, comprehensive social
security, progressive taxation to reduce inequality and to
supplement low incomes.

7. Representation security — Possessing a collective
voice in the labour market, through, for example,
independent trade unions, with a right to strike
(Standing, 2011, p. 10).

Labour market security

When compared to Poles, TCNWs do have equal
income-earning opportunities, although with differences
connected with the process of legalisation of both their
residence and work. In accordance with the principle of
complementary employment of foreigners, which is in
force in the Polish legal system (see: Florczak, 2019), they
have to follow certain rules to gain access to the labour
market. What is more, even when they get access to the
labour market, their activity on it is limited by three main
criteria, which have to be met simultaneously and are
specified in the working permission/declaration on
entrusting work: (1) a certain period of time during which
the employment might last; (2) a specified employer for
whom the work can be performed and (3) a particular
type of work which can be performed. As the time of legal
residence of TCNWs is limited, they are not fully free to
participate in the labour market. From this point of the
analysis, the concept of " full-employment™ can be seen as
favouring Polish employees rather than TNCWs, who
seem to fill the labour market gaps rather than to have
jobs designed especially for them.

Employment security

Protection against arbitrary dismissal which derives from
Polish labour law covers also TCNWs. However, most
TCNWs work on the basis of contracts of employment on
specified time, temporary agency work contracts or civil
law contracts’ , which do not guarantee the desired scope
of protection in terms of dismissal. Several reasons for
such a situation can be listed. First of all, the majority of
work permits which are issued are for a specified period
(maximum 3 years), so work which is performed on their
basis is also temporary. By its nature, the declaration on
entrusting work to a foreigner gives grounds for
temporary employment. What is more, employers abuse
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both the law and TCNWSs' ignorance concluding
employment contracts which do not reflect the real
demand for permanent and subordinate work and allow
easier termination.

Job security

According to what has been proven above, TCNWs, as
temporary workers, have little chance of being seen as a
work force worth investing in, which deprives them of the
possibility of 'upward' mobility in status and income.
What is more, 'upward' mobility in terms of status makes
it necessary to apply for a new work permit (or at least to
declare change in working conditions). Also, the fact that
TCNWs perform mostly simple jobs does not help them
to have a dizzying career.

Work security

Protection against accidents and illness at work is
guaranteed to TCNWs at the same level as to Polish
employees. However, recognition of rights of
individuals can only take place if the individuals are
aware of the existence of the rights. From this
perspective, what can and should be improved is the
creation of laws which will be both understandable and
internally consistent® and the provision of adequate
information about them.

Skill reproduction security

Conclusions from previous sections entitle the statement
that due to the general TCNWs situation on the Polish
labour market, they are deprived of the opportunity to
gain skills, as they perform mostly simple jobs.
Performing such jobs in general does not require special
training. It also deprives them of a chance to make use of
their competencies, as they usually work below their
qualifications. Also, employers are not interested in
investing in improving the qualifications of a short-term
worker.

If the basis for the legalization of the residence of a
foreigner is the fact of performing the work, in the event
of the termination of employment contract, TCNWs
cannot apply for an internship financed from public
funds, constituting one of the aspects of employment
promotion. Losing a job makes it necessary to leave the
country without the possibility of using instruments to
counteract unemployment.

Income security

Income of TCNWs is not as secure as the income of
native workers. However, it is subject to regulations
guaranteeing minimum wages. As has been pointed out,
if the residence of TCNWs is based on the employment,
its loss does not give them the right to unemployment
benefits forcing them to leave the country.
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As long as a TCNW is an entity authorized to social
security, he/she does have non-limited access to social
security system on the same basis as native workers, being
a part of risk community.

Representation security

TCNWs are entitled to collective labour rights at the
same level as native workers. What can be a significant
obstacle to making use of it is both the lack of required
knowledge on how to perform the law and the temporary
character of employment which adversely affects the level
of unionization as well as the reluctance of the unions to
expand their structure among foreign workers (see:
Kubisa, 2017).

TCNWs are also entitled to form organizations
focused on protection of their rights. One of the
examples of such organizations is Multi-employer Work
Association of Ukrainian Workers in Poland which was
registered by Ukrainians as a trade union on 16th June
2016. Its aim is to defend the dignity, rights and interests
associated with the performance of paid work. The actual
actions of this trade union focus mainly on circulating
information on migrant workers' rights.

Concluding remarks

It has been proved that TCNWs lack all seven forms of
labour-related security indicated by Standing, albeit to
different degrees. Therefore, precarisation of TCNWs
employment is a fact which seems to deepen in parallel
with the increase in the employment rate of this group.
From the legal point of view, the main factor responsible
for this phenomenon is the complementary and
temporary character of TCNWs employment established
by the force of national law.

TCNWSs per se are vulnerable to exploitation, as
entities with a weak position on the labour market. What
does not help to build their non-precarious position in
employment relation is the national employment
migration policy recently accurately described as a
“policy of non-policy”. Despite the fact that experts
postulate the introduction of solutions facilitating the
stabilization of economic migrants and the change of the
migration model from short-term into long-term,
appropriate actions in those directions are not
undertaken by the government (Osiecki, Grajewski,
2019). Further disregard for the phenomenon of
precarisation in TCNWs employment will lead to its
deepening not only at the level of employment, but in the
broad perspective. Precarious employment is just a link in
the chain of interrelated phenomena which make up the
multidimensional phenomenon of the precariat.

I Mentioned as early as 1964 by P. Sylos Labini in the article

Precarious Employment in Sicily published in International
Labour Review.
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2 Data provided on the basis of Reports issued by The Ministry
of Family, Labour and Social Policy, http://psz.praca.gov.pl/
web/urzad-pracy/-/8180075-zezwolenia-na-prace-
cudzoziemcow (04.08.2019).

3 Data provided on the basis of Reports issued by The Ministry
of Family, Labour and Social Policy, https://archiwum.mpips.
gov.pl/analizy-i-raporty/cudzoziemcy-pracujacy-w-polsce-
statystyki/ (04.08.2019).

41 herby deliberately omit the analysis of supranational sources
of law, which in itself are the basis for a separate analysis of
anti-precarious working conditions for TCNWs, as for an
example done by I. Florczak, M. Wujczyk, Precarious work of
migrant workers The example of Ukrainians in Poland in the
light of regulations of (R)ESC.

5 Labour Code does not apply to civil law employment, based
on the Civil Code. The main bases of such employment are
mandate contract and contract for specific work. Legal grounds
of prohibition of discrimination in the civil law employment,
also based on nationality, derive from Act of 3rd December,
2010 on the implementation of some regulations of European
Union regarding equal treatment (Journal of Laws of 2016,
item 1219, as amended).

6 Source: see footnote 2.

7For example in 2017 1,824,464 declaration on entrusting work
to a foreigner were registered. Among which 1,359,499 were
civil law contracts (mandate contracts — 1,010,442; contract for
specific work — 349,057). Source: see footnote 3.

8 Nowadays legislation concerning TCNWs is complicated,
incoherent, dispersed and often ill-suited to realities.
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JEL: K31

Od wielu lat, w cyklach dwuletnich, odbywaja si¢ Zjaz-
dy katedr i zaktadow prawa pracy i ubezpieczefi spo-
tecznych. Zjazdy maja na celu pokazanie najnowszego
dorobku nauki prawa pracy, a takze lepsze poznanie si¢
$rodowiska naukowego zwigzanego z prawem pracy
i ubezpieczeniami spotecznymi. Biorgc pod uwage, ze
$rodowisko to liczy przynajmniej 300 osob (i ciagle sie
rozwija), warto od czasu do czasu spotkac si¢ i zapre-
zentowac osiagnigcia.

XXII Zjazd Katedr i Zaktadow Prawa Pracy i Ubez-
pieczeft Spolecznych odbyl sie w Warszawie. Zostat
zorganizowany przez Wydzial Zarzadzania Uniwersyte-
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tu Warszawskiego, przy wsparciu Rady Naukowej skia-
dajacej si¢ z przedstawicieli rdznych oSrodkéw nauko-
wych i roéznych pokolen badaczy i badaczek prawa pra-
cy i ubezpieczen spolecznych. W sktad Rady weszli:
prof. dr hab. Matgorzata Gersdorf (WPIA UW), prof.
dr hab. Krzysztof W. Baran (WPIA UJ), prof. dr hab.
Zbigniew Goral (WPiA UL), prof. dr hab. Jakub Steli-
na (WPIA UG), prof. dr hab. Gertruda Uscinska
(WNPiSM UW), prof. dr hab. Jerzy Wratny, dr hab.
Kamil Antonéw (WPIA UO), dr hab. Monika Gtadoch
(WPIA UKSW), dr hab. Monika Lewandowicz-Machni-
kowska (WPiKS SWPS UH), dr hab. Anna Musiala
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(WPIA UAM) oraz dr hab. Mirostaw Wtodarczyk
(WPIA UL). Piecz¢ nad caloécia przedsigwzigcia
sprawowali pracownicy Zaktadu Spoteczno-Prawnych
Problem6éw Zatrudnienia dzialajacego w Katedrze
Prawnych Probleméw Zarzadzania i Administracji na
Wydziale Zarzadzania UW. Patronatu Zjazdowi
udzielili Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spofecz-
nej, Rzecznik Praw Obywatelskich, Gtowny Inspektor
Pracy oraz Rektor UW.

Zalozeniem organizatorOw tegorocznego Zjazdu by-
fo pokazanie rdznorodno$ci w nauce prawa pracy
i ubezpieczen spotecznych w Polsce, przejawiajacej sie
mi¢dzypokoleniowo$cig i dyskusja nad nowo pojawiaja-
cymi si¢ lub juz eksplorowanymi obszarami badawczy-
mi. Miedzypokoleniowo$¢ starano si¢ wyrazi¢ nie tylko
poprzez zaproszenie badaczy w rdznym wieku i na rdz-
nych etapach kariery zawodowej, ale rowniez poprzez
zastosowanie takich form prezentacji, ktore beda odpo-
wiednie dla najmtodszych stazem adeptéw nauki, a kto-
rych to form na zjazdach katedr dotad nie byto, cho¢
mogly by¢ znane z uczestnictwa w innych prestizowych
konferencjach zagranicznych (m.in. dyskusje panelowe
i prezentacje posterow).

W zwigzku z tym, ze organizatorem Zjazdu byl Wy-
dzial Zarzadzania Uniwersytetu Warszawskiego, na
ktorym nauczanie prawa pracy ma dluga i nieco od-
mienng od typowych wydziatow prawa tradycje, niekto-
re czgsci konferencji byly rozplanowane w taki sposdb,
aby pokaza¢ pewne praktyczne aspekty funkcjonowania
prawa pracy i ubezpieczen spotecznych w Polsce. W ta-
kiej nowatorskiej formie zechcieli wspotpracowacd part-
nerzy instytucjonalni Zjazdu, a wigc Zaktad Ubezpie-
czeh Spotecznych, Zwiazek Rzemiosta Polskiego i kan-
celaria DLA Piper. Panele organizowane z tymi partne-
rami pokazywaly zwiazki migdzy teoria a praktyka,
a czesto rowniez w pewnym stopniu niedoceniane ob-
szary zycia spofecznego (np. role rzemiosta w ksztatto-
waniu si¢ nowoczesnego stosunku pracy).

Tematem przewodnim Zjazdu stalo si¢ Zatrudnienie
w erze postindustrialnej. Tytul ten mial na celu wskazy-
wac watek przewodni, a wigc wylaniajace si¢ z resztek
epoki industrialnej nowe stosunki zatrudnienia i towa-
rzyszace im zagadnienia, ktore dotad nie mialy statusu
centralnych, ale wspolczesnie zyskuja na znaczeniu.
Znajdujemy si¢ bowiem w obliczu kardynalnych zmian
sfery pracy, na ktore nie mamy wplywu, a i ich dynami-
ka i zwigzany z nig niedajacy si¢ przewidzie¢ kierunek
rozwoju warte sg refleksji naukowe;.

W erze postindustrialnej o ksztalcie prawa pracy de-
cyduja czynniki takie jak m.in. transformacja ustrojowa,
w tym takze zmiana podmiotéw dialogu spotecznego
i ostabienie roli zwiazkdw zawodowych, bezrobocie
i wykluczenie, oraz przejScie do gospodarki rynkowej,
szeroko pojmowana globalizacja, zmiana $rodkéw pro-
dukc;ji (ktora przejawia si¢ w technicyzacji i informaty-
zacji pracy, serwicyzacja gospodarki, a ponadto migra-
cje, wprowadzenie kryteriow ekologicznych w gospo-
darce, odpowiedzialno§¢ spoleczna przedsigbiorstw
iinne) oraz zmiany globalne dotyczace odchodzenia od
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tradycyjnie definiowanego stosunku pracy na rzecz po-
zapracowniczych form §wiadczenia pracy i indywiduali-
zacji stosunku pracy. W ostatnich latach pojawifa sie
takze kwestia masowej emigracji zarobkowej, ktéra ma
istotny wplyw na ksztaltowanie ustroju pracy i rynku
pracy w Polsce. Obecnie prawo zatrudnienia zdaje si¢
taczy¢ nie tylko modernistyczny normatywizm, ale
i postmodernistyczny indywidualizm, co moze by¢ wy-
zwaniem dla ustawodawcy, ale i dla praktyki. Nie ma
juz sztywnych granic prawa wyznaczanych ustawodaw-
stwem pracy, ale nastepuje fluktuacja jego granic, przy
czym stosunki zatrudnienia dotycza daleko szerszego
obszaru niz ten, jaki wyznaczyt stosunek pracy. Zmiany
zachodzace w sferze spotecznej i technologicznej powo-
duja modyfikacje struktury oraz rodzaju pracy. Podob-
nie jak w okresie pierwszej rewolucji przemyslowej na-
stepuje zmiana §rodkdw produkgji i skali produkc;ji po-
szczegblnych sektoréw. Co wigcej, pojawiaja si¢ nowe,
nieznane dotad sektory, a zmieniajgce si¢ warunki pra-
cy wymagaja co najmniej modyfikacji podejscia do kwe-
stii zatrudnienia. Wywotuje to implikacje dla prawa
pracy, choéby w zakresie indywidualnych stosunkow
pracy. Duzo mowi si¢ o elastycznych formach zatrud-
nienia, ktore zdecydowanie wykraczaja poza ramy na-
kre§lone przez przepisy dotyczgce nawigzania stosunku
pracy w jego tradycyjnej formie umownej albo przynaj-
mniej powoduja rewizje pogladéw na niektdre aspekty
stosunku pracy. Zmieniaja si¢ miejsce, czas i sposob wy-
konywania pracy oraz jej rodzaj, poddajace si¢ rewolu-
cji w zakresie technologii informacyjnych oraz przemy-
stowych, nastepuje tez zwigzana z nimi zmiana struktu-
ry popytu na okreSlone rodzaje pracy. Zmianom
ulegaja oczekiwania pracownikow w zakresie nabywa-
nia okre§lonych praw, uprawnien pracowniczych i po-
prawy warunkow pracy. I co jest bardzo istotne, ewolu-
uje podejscie do potrzeb pracodawcow jako podmiotow
kreujacych miejsca pracy. Niektore zjawiska sg postrze-
gane takze jako skutek transformujacej sie struktury
spotecznej. W Polsce, tak jak i w innych krajach euro-
pejskich, niewatpliwie nastepuje takze przejscie od mo-
delu spofeczenstwa industrialnego do spoleczenstwa in-
formacyjnego.

Wspolczesny §wiat stanagl w obliczu lawinowego po-
jawiania si¢ nowych technologii, wplywajacych na nowe
potrzeby, nowe formy produkcji i konkurencyjnos¢.
Wiaze si¢ z tym potrzeba stalego zmieniania poszcze-
g6lnych gospodarek, rowniez §wiatowej, oraz potrzeba
kreowania nowych form zarzadzania zasobami ludzki-
mi. Globalna gospodarka/globalne spolfeczenstwo po-
dazaja w kierunku dyferencjacji. Transformacji gospo-
darki towarzyszy transformacja systemu prawnego, a jej
rozwdj powoduje nowe potrzeby regulacyjne. Kierunek
zmian towarzyszacych transformacji i wynikajace z niej
rozwigzania nie sa przewidywalne.

*

W pierwszym dniu Zjazdu odbyt si¢ Jubileusz Profe-
sora Wojciecha Muszalskiego. Jubilatowi wregczono
Ksiege Jubileuszowa.
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W kolejnych dniach Zjazdu uczestnicy mieli okazje
przyjrzec si¢ najnowszym trendom badawczym i praktyce.

Zjazd byl zorganizowany inaczej niz poprzednie
Zjazdy. Sktadat si¢ co do zasady z sesji panelowych —
2-3 w danym przedziale czasowym. Trzeciego dnia
Zjazdu jednoczeénie z sesjami panelowymi odbywata
si¢ sesja posterowa. Znalazlo si¢ rOwniez miejsce dla
warsztatu metodologicznego i sesji trzyminutowej,
o czym dalej. Sesje panelowe zostaly zaplanowane na
podstawie nadestanych przez uczestnikow wystapief,
a ich tematyka doskonale pokazuje, jakie tematy ba-
dawcze przewijaja sie w obecnych badaniach.

Obrady merytoryczne rozpoczeta dyskusja panelowa
pt. Zalozenia teoretyczne tworzenia prawa zatrudnie-
nia, moderowana przez prof. Malgorzate Gersdorf.
W toku prezentacji prof. UL Mirostaw Wtodarczyk
opowiedzial o metodykach zmiany prawa pracy i towa-
rzyszacej im refleksji po projekcie kodeksu pracy. Dr
Eliza Maniewska (UW) wyglosila wystapienie dotycza-
ce modelu zatrudnienia i na jego tle zasady pomocni-
czosci. Z kolei dr Mikotaj Rylski (USz) w swoim wysta-
pieniu o sprawiedliwosci i sile moralnej umoéw o prace
w epoce postindustrialnej nawigzal do podstawowego
dylematu, jakim jest zmiana paradygmatu pracy. Dr Se-
bastian Koczur (KAFM) méwil o uwarunkowaniach
efektywnoSci ochrony prawa pracy wobec wyzwaf
wspotczesnosci. Panel ten stanowit doskonale wprowa-
dzenie do tematyki Zjazdu.

Kolejny panel rozpoczat blok wystapiefi dotyczacych
zbiorowego prawa zatrudnienia. W czeSci prowadzonej
przez prof. Krzysztofa W. Barana, prof. UW Lukasz Pi-
sarczyk (UW) wyglosit wystapienie o zakresie podmio-
towym autonomicznych Zrodet prawa pracy. Z kolei te-
matem wystapienia dr. Piotra Grzebyka (UW) staly si¢
wolnosci zwigzkowe osdb wykonujgcych prace w nie-
standardowych formach zatrudnienia. Do niestandar-
dowych form zatrudnienia i ich ochrony w kontekscie
przepisow zbiorowego prawa pracy nawigzal rowniez
w swoim wystgpieniu prof. UL Tomasz Duraj (UL).
Mec. Agnieszka Lechmann-Filipiak (DLA Piper Gizin-
ski Kycia sp. k.) nawigzata w swoim wystapieniu do dy-
lematow praktycznych stosowania znowelizowanej usta-
wy o zwigzkach zawodowych.

W jednej z kolejnych sesji panelowych, prowadzone;j
przez prof. UKSW Monike¢ Gtadoch, dr Beata Rutkow-
ska (UMK) zastanawiala sie, czy prawo do strajku ma
charakter powszechny czy elitarny. Dr hab. Krzysztof
Walczak (UW) opowiedzial o realizacji grantu finanso-
wanego przez NCN, a dotyczacego uprawniefl pracow-
nikow opiekundw dzieci przyznawanych przez praco-
dawcow w autonomicznych Zrodlach prawa pracy jako
przejaw realizacji idei work-life balance. Dr Agnieszka
Zwolifiska (UW) zajeta sie prawem do sadu w zbioro-
wych stosunkach pracy. Z kolei dr Jacek Lewkowicz
(UW) opowiedzial o odpowiedzialno$ci prawnej zwiaz-
kow zawodowych w Polsce.

Wiecej o zwiazkach zawodowych, szczeg6lnie po
ostatniej nowelizacji, mozna byto wystucha¢ w sesji pa-
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nelowej, prowadzonej przez dr Ann¢ Rede-Ciszewska
(UKSW). W sesji wzieli udziat: dr hab. Monika Latos-
-Mitkowska (UW), ktora méwita o reprezentatywnosci
zwigzkoéw zawodowych po nowelizacji, dr Magdalena
Rycak (Uczelnia Lazarskiego), ktora wyglosita wysta-
pienie na temat zasad informowania przez zwiazki za-
wodowe o swoim stanie liczebnym na potrzeby korzy-
stania z uprawnieft zwigzkowych, dr Artur Rycak, ktory
z kolei nawigzat do poprzedzajacego wystapienia i mo-
wil o sadowej kontroli liczebnoSci zwiazku zawodowe-
go. Na koniec dr Jakub Szmit (UG) powiedziat o obo-
wiazkach informacyjnych pracodawcy wobec zwigzkow
zawodowych.

W trakcie Zjazdu odbyly sie rdwniez sesje wspotor-
ganizowane przez Zaklad Ubezpieczefi Spotecznych.
Jedna z nich dotyczyla wspodiczesnych wyzwan w korzy-
staniu z prawa do swobodnego przemieszczania si¢ oraz
koordynacji systemow zabezpieczenia spotecznego
i prowadzita ja dr hab. Dorota Dzienisiuk (UW).
W trakcie sesji prof. Gertruda UScinska (UW, ZUYS)
wyglosita wystapienie o koordynacji systemoéw zabez-
pieczenia spolecznego. Dr Robert Marczak (ZUS) po-
wiedzial o spolecznych skutkach wdrozenia uméw dwu-
stronnych o zabezpieczeniu spotecznym. Z kolei eks-
pert ZUS, dr Andrzej Szybkie wyglosit wystapienie
o nurtujacej chyba wszystkich kwestii bezpieczefistwa
emerytalnego Polakéw zamieszkalych w Wielkiej Bry-
tanii po tzw. brexicie. Dr Sebastian Jakubowski (UWr)
mowit o PPK jako dodatkowym zabezpieczeniu emery-
talnym dla cudzoziemcow.

Kolejna sesja we wspotpracy z ZUS dotyczyla ewo-
lucji Srodkéw prawnych i administracyjnych w systemie
ubezpieczefi spotecznych, ktére maja utatwiaé korzy-
stanie z oferty ZUS. W swoim wystapieniu prof. Ger-
truda UScifiska powiedziatla o prawnym i spofeczno-
-gospodarczym znaczeniu reform e-administracyjnych.
Dr Andrzej Szybkie mowil o systemie elektronicznej
wymiany informacji dotyczacych zabezpieczenia spo-
tecznego. Wystgpienie mgr Hanny Zalewskiej (ZUS)
dotyczyto kompleksowego Systemu Informatycznego
ZUS jako narzedzia w przestrzeni dzialalnosci poli-
tycznej, naukowej i administracyjnej. Dr Maciej Zielifi-
ski (UAM) nawiazujac do poprzednich wystgpiefi za-
stanawial sie nad charakterem prawnym $rodkow gro-
madzonych w pracowniczych planach kapitalowych
w Swietle Konstytucji RP.

Inna sesja przygotowana we wspdlpracy z partnerem
zewnetrznym byta sesja dotyczaca specyfiki dziatalnosci
rzemie$lnikow i uniwersalizmu prawa pracy, prowadzo-
na przez dr Barbar¢ Godlewska-Bujok (UW). Prof.
UW Andrzej Patulski (UW) podzielit si¢ w niej reflek-
sja na temat biznesu i prawa zatrudnienia. Dr Andrzej
Stepnikowski (ZRP) opowiedzial o dzialalno$ci rze-
mieslniczej i przestankach historycznych, spotecznych
i prawnych ksztattowania jej specyfiki. Mgr Marta Go-
roszkiewicz (UW) zajeta si¢ rola i zadaniami rzemiosta
w przygotowywaniu wykwalifikowanych kadr. Dr inz.
Grazyna Debicka-Ozorkiewicz (ZRP) wyglosita wysta-
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pienie o potencjale rzemiosta w roznych kontekstach.
Sesja ta, zreszta podobnie jak i inne, spotkata si¢ wrecz
z entuzjazmem osOb uczestniczacych, poniewaz pokaza-
ta, jak bardzo wazne s3 dzialania w mikroskali.

Zjazd obfitowal w tematy, ktore mozna uznac za klu-
czowe we wspoOlczesnym dyskursie naukowym na $wie-
cie. W sesji dotyczqcej zatrudnienia atypowego, preka-
riatu i niepewnosci, prowadzonej przez prof. UMCS
Anng Kosut (UMCS), dr Urszula Torbus (US) wygtosi-
ta wystgpienie o prekaryzacji pracy i jej skutkach. W na-
wigzaniu do tego wystapienia dr Izabela Florczak (UL)
moéwifa o pracy prekary]nej, ktorej istota jest wielo-
plaszczyznowa niepewno$¢. Z kolei dr Tomasz Lasocki
(UW) powiedziat o arbitrazu tytulow w ubezpieczeniu
spofecznym, co miato zwiazek z niepewnymi formami
zatrudnienia. Na koniec dr Michat Sypniewski (UG)
omawial konstrukcje prawng delegowania w ramach
$wiadczenia ustug w kontekscie krajowych S$rodkow
prawnych pozwalajacych na czasowe §wiadczenie pracy
za granica.

Kolejna sesja panelowa, ktora dotyczyta problemow
niezwykle wspotczesnych, byta sesja po§wigcona zatrud-
nieniu za poSrednictwem platform i zatrudnieniu w tzw.
gig economy. Sesj¢ poprowadzita prof. UG Monika To-
maszewska (UG). Organizatorzy postawili uczestnikom
pytanie o to, czy platformy to nowa forma zatrudnienia
czy nowa forma wyzysku? I tak prof. Andrzej M. Swigt-
kowski omowit teoretyczne podstawy zatrudniania w ra-
mach platform przedstawiajac swoje wnioski de lege fe-
renda. Prof. WSAIB Joanna Unterschiitz (WSAiB Gdy-
nia) zastanawiata si¢, czy Europejski Filar Praw Spo-
tecznych daje podstawe do ochrony pracy w ramach
platform cyfrowych? Dr Kamila Naumowicz (UWM)
wyglosila wystapienie dotyczace cyfrowych nomadow
na polskim rynku pracy. Z kolei mgr Gabriela Gospo-
darek (UW) podjela si¢ zadania identyfikacji podmiotu
zatrudniajacego w gig economy.

W trakcie sesji dotyczacej opiekundw dziecka w za-
trudnieniu, ktora prowadzit dr Tomasz Lasocki, dr Aga-
ta Ludera-Ruszel (UR) zajeta si¢ strategia work-
life balance jako instrumentu wprowadzenia w zycie za-
sady rownoSci szans kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu.
Mgr Aleksandra Pietras (UL) réwniez odniosta si¢ do
koncepcji work-life balance, ale w kontekscie prawa do
wypoczynku. Dr Katarzyna Serafin (UL) wygtlosita wy-
stapienie na temat instrumentdw prawa pracy ufatwiaja-
cych taczenie pracy z opieka nad niepetnosprawnym
dzieckiem. Na koniec, pozostajac przy kwestiach zwia-
zanych z zyciem rodzinnym, dr Ariel Przybylowicz
(UWr) zarysowal problematyke ciazy cudzoziemek
w kontekscie mozliwosci przedluzenia zezwolenia na
prace.

Kolejna sesjg, ktorej tematyka odnosifa si¢ do jak
najbardziej aktualnych zagadnien prawa pracy, byta se-
sja dotyczaca przetwarzania danych osobowych, ktora
poprowadzit dr hab. Krzysztof Walczak. Dr Dominika
Dorre-Kolasa (UJ) opowiedziata o zasadach ochrony
prawnej sygnalisty i przetwarzaniu danych osobowych
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w projekcie ustawy o odpowiedzialnosci podmiotow
zbiorowych. Z kolei dr Michat Baranski (US) wygosit
wystapienie na temat przetwarzania danych osobowych
pracownika w zakresie numeru rachunku pfatniczego
i konsekwencjach tego przetwarzania. Dr Marta Otto
(UL) méwita o profilowaniu pracownikéw w kontekscie
RODO. Temat profilowania kontynuowata dr Barbara
Godlewska-Bujok w wystapieniu o algorytmicznym pro-
filowaniu w stuzbie rynku pracy.

W trakcie sesji dotyczacej praw i obowigzkow stron
stosunku zatrudnienia, prowadzonej przez dr. hab. Jana
Piatkowskiego (UMK), jako pierwsza glos zabrata dr
Katarzyna Jaworska (UWM), ktora wyglosita wystapie-
nie o dopuszczalnosci ingerowania w wyglad zewngtrz-
ny pracownika. O zakazie nieuzasadnionej krytyki mo-
wila z kolei dr Maria Bosak-Sojka (UR). Dr Malgorza-
ta Medrala (UEK) poruszyta temat wynagrodzenia
godnego, godziwego i sprawiedliwego. Dr Anna Pisz-
czek (UL) rozwazala, czy rzeczywiScie obowiazek dba-
nia o dobro pracodawcy przez pracownika ma charak-
ter bezwzgledny.

Na koniec odbyta si¢ rowniez sesja, w ktorej podda-
no analizie instytucje materialnego i procesowego pra-
wa pracy. Sesje poprowadzil dr hab. Piotr Prusinowski
(UWM). Dr Anna Dubowik (UW) skupita si¢ na kon-
stytucyjnej zasadzie rownego dostepu obywateli do sta-
nowisk w sferze publicznej i regulacjach dotyczacych
nawiazania stosunku pracy. Z kolei mec. Hubert Haj-
duczenia (DLA Piper Gizifiski Kycia sp. k.) zajat si¢ po-
stepowaniami sagdowymi z zakresu prawa pracy i postu-
latami de lege ferenda w tym zakresie.

Zjazd odbyt si¢ przy wsparciu merytorycznym i orga-
nizacyjnym Polskiej Sieci Naukowej Prawa Pracy i Za-
bezpieczenia Spolecznego COOPERANTE, ktorej
przedstawiciele juz na sesji plenarnej zaprezentowali
nowa odstone¢ dotychczasowych aktywno$ci — utworze-
nie platformy internetowej (www.cooperante.uni.
lodz.pl). Sie¢ objeta swoja opieka kilka punktéw pro-
gramu trzeciego dnia konferencji. W tym aspekcie
dziefi ten miatl za zadanie potaczenie dwoch celow: za-
angazowania mtodych badaczy do czynnego udziatu
w Zjezdzie oraz wprowadzenie elementdéw metodolo-
gicznych. Zalozenia te zostaly spetnione poprzez sesje
posterowa, panel dedykowany metodologii prowadze-
nia badan naukowych nad prawem pracy i ubezpieczen
spotecznych oraz panel pt. Trzyminutowki.

W ramach sesji posterowej uczestnicy przedstawiali
w formie graficznej (tj. plakatu naukowego/posteru)
najwainiejsze tezy dotyczace badanego zagadnienia.
W sesp posterowej zaprezentowano 19 posterow Auto-
rami posterow byli: prof. Andrzej M. Swigtkowski, dr
hab. Dorota Dzienisiuk (UW), dr Justyna Czerniak-Swe-
dziot (UJ), dr Izabela Florczak i dr Marta Otto (UL),
dr Katarzyna Jaworska (UWM), dr Ewelina Kumor-
-Jezierska (UJ), dr Kamila Naumowicz (UWM), dr Ka-
rolina Stopka (UWr), dr Joanna Szyjewska-Bagifiska
(WSAP Szczecin, ZUS), mgr Gabriela Bania, mgr An-
na Jefimow-Czerwonka, mgr Ewa Mroz, mgr Justyna
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Tlatlik, mgr Magdalena Zajchowska (US), mgr Natalia
Bender (UW), mgr Lukasz Bolesta (UMCS), mgr Ja-
kub Grygutis (UJ), mgr Malgorzata Libuda (UW), mgr
Kinga Piwowarska (KAFM), mgr Tomasz Podwysocki
(UW), mgr Dorota Sedek (UW), mgr Michal Skoéra
(UR), mgr Edyta Sobotka (UW).

Sesje poswigcong metodologii badan naukowych
prowadzit prof. UL Mirostaw Wiodarczyk. Podczas tej
sesji zaprezentowane zostaly trzy prezentacje. Pierwsza
z nich wygtosit prof. Krzysztof W. Baran. Dotyczyta me-
todyki i metodologii przygotowywania prac naukowych
(monografii) z zakresu prawa pracy. Prof. K.W. Baran
omo6wil komponenty niezbedne do przygotowania pu-
blikacji o poprawnej naukowo konstrukeji. Kolejna pre-
zentacja dotyczaca przestanek nadawania stopni nauko-
wych w kontek$cie wymogdw stawianych rozprawom
doktorskim i habilitacyjnym zostala zaprezentowana
przez prof. Krzysztofa Slebzaka (UAM). Omdwione zo-
staly w niej takie watki jak chocby budzaca tak wiele
rozbieznoSci interpretacyjnych kwestia cyklu publikacji
jako podstawy nadania stopnia doktora habilitowanego.
Ostatnig z prezentacji przygotowala dr Marta Otto.
Obejmowala ona swoim zakresem zagadnienia zwigza-
ne ze wspOlpraca zagraniczng jako niezbednym kompo-
nentem wspofczesnych badan naukowych. Dr M. Otto
odniosta si¢ w niej m.in. do wymog6w stawianych obec-
nie mfodym badaczom w odniesieniu do mi¢dzynarodo-
wego charakteru ich pracy (gtéwnie publikacji). Panel
metodologiczny cieszyl si¢ ogromnym zainteresowa-
niem uczestnikow Zjazdu, co potwierdza trafno$¢ w wy-
borze takiej tematyki debaty.

Ostatnim z elementow tej czesci Zjazdu byla sesja
»Lrzyminutowki”, ktérej prowadzaca byta dr Izabela
Florczak. Oryginalnie ,Three Minute Thesis®”
[3MT®] to ogdlnoswiatowy konkurs z zakresu komuni-
kacji naukowej, stworzony przez The University of Qu-
eensland (Australia) i organizowany od 2008 r. W ra-
mach konkursu doktoranci maja do dyspozycji trzy mi-
nuty, aby wyglosi¢ prezentacje na temat swojej pracy
naukowej i jej znaczenia dla spoteczefistwa. Konkurs
ten nie ma na celu trywializacji badan naukowych czy
tez ich nadmiernego uproszczenia. Stawia on doktoran-
tom wyzwanie prezentacji swoich idei oraz odkry¢ na-
ukowych w sposob zwiezly i zrozumialy. Zaproszenie do
zasiadania w jury panelu przyjeli prof. SWPS Monika
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Lewandowicz-Machnikowska, prof. Ludwik Florek
(UW) oraz prof. Zbigniew Goral. Podczas sesji ,, Trzy-
minutéwki” wystapito 6 doktorantéw: mgr Konrad Ka-
minski (SN); mgr Anna Maron (UR); mgr Paulina Paw-
lak (UAM); mgr Aleksandra Pietras (UL); mgr Kinga
Piwowarska (KAFM); mgr Michat Skéra (UR). Posta-
wione przed nimi zadanie nie byto tatwe do wykonania.
Musieli dokona¢ odpowiedniego doboru tresci, ktdra
trzeba przedstawi¢ w nieprzekraczalnym czasie trzech
minut i ktéra powinna byta w sposdb komunikatywny
prezentowac gtéwne tezy prowadzonych badan. Sesja ta
stawiala trudne wyzwania réwniez przed osobami maja-
cymi oceniaé wystapienia, wymagajac szerokiej wiedzy
i umiejetnosci formutowania wnioskdw odnosnie zapre-
zentowanej tresci w trybie ad hoc. Zaréwno jury, jak
i obserwatorzy sesji byli pod duzym wrazeniem stylu,
w jakim doktoranci poradzili sobie z prezentacjami. Dla
nich samych byla to mozliwos¢ skonfrontowania swoje-
go stanowiska i obranej drogi badawczej z opiniami nie-
zaleznych ekspertow.

XXII Zjazd niewatpliwie roznit si¢ od zjazdéw po-
przednich. Podczas debat poruszono wiele niezwykle
waznych, wspolczesnych problemdéw, a formuta przyjeta
przez organizatoréw pozwolifa zoptymalizowaé mozli-
woSci wystapienia na tej najwazniejszej konferencji Sro-
dowisk zwiagzanych z nauka prawa pracy i ubezpieczen
spofecznych. Konferencja jest dobrym przyktadem na
to, ze w roznorodnosci sita i ze polska nauka prawa pra-
cy i ubezpieczefi spofecznych stara si¢ nadazaé za
wspotczesnymi trendami §wiatowymi w nauce.

Wazne byto wprowadzenie nowosci — rownolegtych
sesji panelowych, sesji posterowej, sesji trzyminutowej,
sesji metodologicznej. Organizacja wystapiefi w tej for-
mie udowodnifa, ze réznorodnos$¢ w polskiej nauce pra-
wa pracy jest potrzebna i ma potencjat kreatywny. Licz-
ba wystapien mogla przyprawi¢ o bol glowy, ale znowu
— bylo to potrzebne, zeby zoptymalizowaé korzysci
z konferencji dla uczestnikow.

Zjazd okazal si¢ wazny rowniez ze wzgledu na ele-
menty kooperacyjne. Wspdtpraca wewngtrzna w ra-
mach sieci COOPERANTE moze nada¢ nowego im-
pulsu podejmowanym planom badawczym. Wspotpraca
zewnetrzna z podmiotami pozanaukowymi pokazata, ze
moze si¢ to odbywac wytacznie z korzyScia dla stron za-
angazowanych.

Archiwalne artykuly z lat 2013-2018 sg juz dostepne
na stronie internetowej naszego czasopisma: http://www.pizs.pl/archiwum

Co miesigc wraz z nowym numerem ,,Pracy i Zabezpieczenia Spolecznego”

kolejny numer archiwalny.
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Wyktadma 1 praktyka

Zakres przedmiotowy ograniczen
dodatkowego zatrudnienia nauczycieli
akademickich zatrudnionych

w uczelniach publicznych

Subject matter limitations on additional employment of academic
teachers working in public academic institutions

prof. dr hab. Bogustaw Cudowski

Uniwersytet w Biatymstoku, Wydziat Prawa, Katedra Prawa Pracy
ORCID: 0000-0002-8597-6326
e-mail: cudowski@uwb.edu.pl

Streszczenie Jak pokazuje praktyka, w Polsce wielu nauczycieli akademickich jest zainteresowanych podjeciem do-
datkowego zatrudnienia poza uczelnig. Jest to wiec zjawisko o istotnym znaczeniu spofecznym. Z jednej strony ogra-
niczenia stanowia naruszenie zasady wolnosci pracy. Z drugiej zas podjecie dodatkowego zatrudnienia moze stano-
wic¢ zagrozenie dla istotnych intereséw uczelni wyzszej. Dodatkowe zatrudnienie nauczycieli akademickich zatrud-
nionych w uczelniach publicznych na gruncie polskiego prawa juz od dawna podlega r6znego rodzaju ogranicze-
niom. Obowiazujgca obecnie ustawa przewiduje zakazy o charakterze wzglednym i bezwzglednym. Nauczyciel aka-
demicki zatrudniony w uczelni publicznej moze uzyska¢ zgode jedynie na jedno dodatkowe zatrudnienie u praco-
dawcy prowadzacego dziatalnos¢ dydaktyczna lub naukowa. Zakaz bezwzgledny dotyczy wiec kolejnych zatrudnien
u takich pracodawcéw. Zasadniczym problemem jest okreslenie zakresu przedmiotowego ograniczeri. Brak okreslo-
nych celéw obowiazujacych ograniczen sprawia, ze niejasne s kryteria uzasadniajace odmowe rektora na podjecie
dodatkowego zatrudnienia. Przepisy ustaw ograniczajace podejmowanie dodatkowego zatrudnienia przez nauczycie-
li akademickich ulegaty znacznym zmianom. Wydaje sie, ze ich celem w chwili obecnej jest przeciwdziatanie podej-
mowaniu zatrudnienia o charakterze konkurencyjnym. Polska regulacja ustawowa tego problemu jest wielce niedo-
skonata i z tego powodu mozna zaktada¢, ze przysporzy w przysztosci wielu trudnosci interpretacyjnych i sporéw.
Zdaniem autora uzasadniony jest wiec wniosek o koniecznosci dokonania gruntownych zmian legislacyjnych.

Stowa kluczowe: nauczyciel akademicki, wyzsza uczelnia publiczna, dodatkowe zatrudnienie, zakres
przedmiotowy ograniczer, obowiazek informowania o dodatkowym zatrudnieniu, zasada wolnosci pracy.

Summary In Poland, practice reveals that academic teachers are interested in additional employment. Hence, it is
an occurrence of a particular social significance. On one hand, limitations imposed on additional employment
infringe upon the right of freedom of employment. On the other hand, undertaking additional employment may
pose a threat, and may not be in the best interest of the pertinent educational institution. For a long time now
additional employment of academic staff has been subject to many restrictions and limitations. The polish legislation
currently in effect provides for restrictions that are both of an absolute nature and those which are relative. An
academic teacher employed in a higher education institution may obtain permission only for one additional
employment at another higher education institution offering teaching and other scholarly activities. The major
problem is establishing the subject matter of those restrictions. The lack of purpose of said restrictions results in
ambiguous criteria for the Rectors' refusal to approve an application for additional employment. The legislation
restricting undertaking additional employment of academic staff has undergone significant changes. It seems that
said restrictions aim at eliminating undertaking competitive activities by academic teachers. It may be argued, that
the polish regulation in regardto additional employment is imperfect in many ways. It is assumed that in the future
it will pose many interpretative challenges and problems. Hence, the proposal of making further appropriate
amendments in the current legislative acts regulating additional employment of academic teachers is justified.

Keywords: academic teacher, public higher education institution, additional employment, subject matter
limitation, the obligation to inform about additional employment, freedom of employment principle.
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Wprowadzenie

Problematyka ograniczefi dodatkowego zatrudnienia na-
uczycieli akademickich juz od dawna stanowi przedmiot
regulacji prawnej, a takze wypowiedzi doktryny prawa
pracy (zob. np. Cudowski, 2006, 2015; Pudetko, 2011,
2011a; Wegrzyn, 2012). Mozna stwierdzi¢, ze wystepuja
w tej materii problemy o niezmiernie istotnym znaczeniu
zardwno dla nauczycieli akademickich jak i zatrudniaja-
cych ich uczelni wyzszych. Regulacja prawna tych ograni-
czefi ulegata znaczacym zmianom w kolejnych ustawach
regulujacych zatrudnienie nauczycieli akademickich (zob.
Cudowski, 2015, s. 214-221). Pomimo zidentyfikowania
przez doktryng i orzecznictwo podstawowych problemow
i kontrowersji ustawodawca nie rozwigzal ich w jasny
i jednoznaczny sposdb. Tak wigc zasadniczym celem ni-
niejszego artykutu jest ocena nowej regulacji ograniczen
dodatkowego zatrudnienia nauczycieli akademickich
przewidzianych w ustawie z 20 lipca 2018 r. Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce (DzU z 2018 r. poz. 1668
ze zm., dalej: ustawa).

Natomiast przedmiotem artykulu sa ograniczenia
podejmowania dodatkowego zatrudnienia. Pominigty
za$ zostanie problem prowadzenia przez nauczyciela
akademickiego dziatalnosci gospodarczej. Bowiem po-
dobnie jak poprzednia ustawa (art. 129 ust. 3 ustawy
z 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym, DzU
z 2012 r. poz. 572 ze zm.) nowa regulacja (art. 125
ust. 7 ustawy) przewiduje jedynie obowigzek poinfor-
mowania rektora uczelni, ktora jest podstawowym miej-
scem pracy nauczyciela akademickiego, o prowadzeniu
dziatalno$ci gospodarczej. Powolane wyzej przepisy
obu ustaw sg identyczne. Tak wig¢c ustalenia dokonane
wezeSniej zachowaly swa aktualno§é takze na gruncie
nowej regulacji ustawowej (zob. Pakuta-Gawarecka,
2013; Cudowski, 2006, s. 70-73).

Ograniczenia podejmowania dodatkowego zatrudnienia
i prowadzenia dziatalnosci dotycza nauczycieli akademic-
kich zatrudnionych w uczelni publicznej, ktora jest ich pod-
stawowym miejscem pracy. Natomiast zgodnie z art. 125
ust. 8 ustawy do nauczycieli akademickich uczelni niepu-
blicznych przepisy art. 125 ust. 1-7 ustawy stosuje si¢ od-
powiednio, jezeli statut nie stanowi inacze;.

Zakres przedmiotowy ograniczen

Podstawowe znaczenie dla dalszych rozwazafi ma ustale-
nie znaczenia pojecia ,zatrudnienie” uzytego w tresci
art. 125 ust. 1 ustawy. Przepis poprzednio obowigzujacej
ustawy (art. 129 ust. 1) stanowil jednoznacznie, iz chodzi
0 ,,zatrudnienie w ramach stosunku pracy”, czego zabra-
kto w tresci art. 125 ust. 1 ustawy. W zwigzku z tym wy-
razony zostal ostrozny poglad, iz ,,wydaje si¢, ze chodzi
o zatrudnienie w ramach stosunku pracy, ale nie ma ta-
kiej pewnosci, cho¢ z drugiej strony uzyty jest termin pra-
codawca” (Zielifski, 2019). Zasadniczo nalezy stwier-
dzi¢, ze przepisy ograniczajace podejmowanie dodatko-
wego zatrudnienia z reguly wyraznie rozgraniczaja ,za-
trudnienie” od podejmowania innych zaj¢¢ czy zaje¢ za-
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robkowych. Dotyczy to regulacji pragmatyk pracowni-
czych pracownikow stuzby cywilnej, pracownikow samo-
rzadowych, pracownikéw urzedoéw panstwowych czy s¢-
dziow. Potwierdza powyzsza regule takze regulacja
art. 125 ustawy. Przepis art. 125 ust. 1 ustawy stanowi
0 ,,zatrudnieniu” tylko u jednego ,,pracodawcy”. Jedno-
znaczny wniosek w tej kwestii wynika z tredci przepisow
art. 125 ust. 4-6 ustawy, gdyz wobec rektora uczelni pu-
blicznej obowiazek uzyskania zgody rady uczelni dotyczy
wykonywania dodatkowego ,,zajecia zarobkowego”. Bez
zadnej watpliwosci nalezy wiec stwierdzi, ze pojecie za-
trudnienia uzyte w tresci art. 125 ust. 1 ustawy nalezy ro-
zumie¢ jako zatrudnienie w ramach stosunku pracy.
Pewne watpliwosci mozna mie¢ jednak w stosunku do za-
trudnienia funkcjonariuszy na podstawie stosunku stuz-
bowego, ktory ma charakter administracyjny. Problem
ten wydaje si¢ mie¢ jedynie teoretyczne znaczenie, gdyz
podmioty ich zatrudniajace nie prowadzg dzialalnoSci
dydaktycznej lub naukowej, a ponadto pragmatyki funk-
cjonariuszy i zotnierzy zawodowych reguluja ogranicze-
nia podejmowania dodatkowej dziatalnosci poza stuzba
(zob. Cudowski, 2007, s. 89-96).

Jak wynika z powyzszego ustalenia, zakresem obowiaz-
ku uzyskania zgody nie s objgte umowy o charakterze cy-
wilnoprawnym. Zasadniczo mozna stwierdzi¢, ze zatrud-
nienie osoby! przez uczelni¢ na podstawie umowy cywil-
noprawnej jest dopuszczalne. Stwarza to r6znego rodzaju
problemy. W szczegdlnosci dotyczy to zatrudniania osob,
ktore prowadza zajecia dydaktyczne na podstawie umow
o dzieto. Czesto ich zawieranie jest kwestionowane przez
ZUS. W tej sytuacji podstawa rozstrzygniecia jest okre-
Slenie rodzaju zawartej umowy. Jest to problem kontro-
wersyjny, ktory byt rozstrzygany przez Sad Najwyzszy
(zob. Cudowski, 2015a, s. 384-389). Mozna w tym miejscu
jedynie stwierdzi¢, ze prowadzenie zaje¢ dydaktycznych
na podstawie umowy o dzielo jest dopuszczalne pod wa-
runkiem spelnienia istotnych warunkow takiego rodzaju
umowy cywilnoprawnej. Watpliwosci dotycza jednak te-
g0, jakie to maja by¢ warunki.

Wracajac do podstawowego nurtu rozwazan nalezy za-
uwazy¢, ze ograniczenie omawianego zakazu jedynie do
zatrudnienia pracowniczego nie obejmuje wszelkiego ro-
dzaju zatrudnief cywilnoprawnych. Trzeba wigc rozstrzy-
gnal, czy w tej sytuacji spetniony jest cel ustawowych
ograniczen dodatkowego zatrudnienia nauczycieli akade-
mickich. Aktualny jest poglad, wyrazony co prawda w od-
niesieniu do art. 101 k.p., iz przepisy ograniczajagce dodat-
kowe zatrudnienie nie maja na celu ochrony zdrowia pra-
cownika oraz ochrony przed przemeczeniem (Kijowski,
1989, s. 204-205). Tak jest rowniez w przypadku regulacji
ograniczajacych dodatkowe zatrudnienie nauczycieli aka-
demickich, gdyz ograniczenia nie dotycza wszelkich in-
nych rodzajow zatrudnienia dodatkowego. Zasadniczym
celem tych przepisow jest ochrona interesu uczelni wyz-
szej. Mozna takze zaakceptowac poglad, ze celem tym
jest osiagniecie wysokiego poziomu ksztalcenia, co moz-
na postrzega¢ jako ochrong interesu publicznego (Pudet-
ko, 2013, s. 14). Tak wiec, jezeli zgodzic si¢ z tym, ze cele
te maja by¢ spetnione przez ograniczenia dodatkowego
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zatrudnienia, to powinny one obejmowac takze zatrud-
nienie cywilnoprawne, ktorego przedmiotem jest wykony-
wanie na rzecz innej uczelni obowiazkdw przewidzianych
dla nauczycieli akademickich. W tym kontekscie nie ma
bowiem znaczenia czy dodatkowe zatrudnienie bedzie
wykonywane na podstawie umowy o prace, czy bedzie to
zatrudnienie o charakterze cywilnoprawnym.

Obowiazek uzyskania zgody na dodatkowe zatrudnie-
nie dotyczy nauczyciela akademickiego zatrudnionego
w uczelni publicznej, ktora jest jego podstawowym miej-
scem pracy. Zgodnie z art. 120 ust. 1 ustawy w umowie
0 prace z nauczycielem akademickim wskazuje sig, czy
uczelnia jest podstawowym miejscem pracy. Kolejny
przepis art. 120 ust. 2 stanowi za$, Ze warunkiem wskaza-
nia uczelni jako podstawowego miejsca pracy jest zatrud-
nienie w niej w pelnym wymiarze czasu pracy, a nauczy-
ciel akademicki moze mie¢ jednoczesnie tylko jedno pod-
stawowe miejsce pracy. Mozliwa jest wigc sytuacja, w kto-
rej nauczyciel akademicki zatrudniony nawet w kilku
uczelniach nie ma wskazanego podstawowego miejsca za-
trudnienia. OkreSlenie podstawowego miejsca pracy ma
znaczenie nie tylko w odniesieniu do obowigzku uzyska-
nia zgody na dodatkowe zatrudnienie, ale rowniez warun-
kow petnienia funkeji rektora uczelni, stosowania kodek-
sowych ograniczen dotyczacych uméw na czas okreslony
czy pozwolenia na utworzenie kierunku studiow. Nalezy
takze pamiegtal, ze nauczyciel akademicki moze by¢ za-
trudniony u innego pracodawcy, ktdry nie prowadzi dzia-
talno$ci dydaktycznej lub naukowej, czego przykfadem
moze by¢ sedzia. Przepisy pragmatyk sedziowskich nie
postuguja si¢ pojeciem podstawowego miejsca pracy. Jed-
nak z caloksztaltu ich przepiséw, w tym w szczeg6lnosci
ograniczajacych dodatkowe zatrudnienie, mozna wnio-
skowad, ze podstawowym miejscem ich zatrudnienia jest
sgd. W takiej sytuacji mozna przyja¢, ze nauczyciel akade-
micki jest zatrudniony w uczelni jako podstawowym miej-
scu pracy i jednocze$nie w sadzie jako podstawowym
miejscu pracy. Jest to mozliwe, gdyz przepisy ustawy od-
nosza si¢ jedynie do zatrudnienia w uczelniach wyzszych,
z wylaczeniem innych dodatkowych zatrudnien.

Reasumujac nalezy stwierdzi¢, ze obecnie obowiazuja-
ce przepisy ustawy, tak jak i poprzednio, przewiduja
wzgledny zakaz jednego dodatkowego zatrudnienia na-
uczyciela akademickiego u pracodawcy prowadzacego
dziatalno$¢ dydaktyczna lub naukowa oraz zakaz bez-
wzgledny w przypadku kolejnych zatrudnien. Wynika
wiec z tego, ze obowiazek uzyskania zgody nie dotyczy
podejmowania dodatkowego zatrudnienia u innych pra-
codawcow. Poglad taki jest prezentowany przez wszyst-
kich autorow, ktorzy wypowiedzieli si¢ na ten temat.

Na zakoficzenie tego watku rozwazan o zakresie
przedmiotowym zakazu z art. 125 ust. 1 ustawy nalezy si¢
zastanowi¢, czy obejmuje on takze zatrudnienie u praco-
dawcy prowadzacego dzialalno$¢ dydaktyczna lub nauko-
wa, ale zatrudnienie to nie polega na prowadzeniu zaje¢
dydaktycznych lub naukowych. Z literalnego brzmienia
przepisu wynikatoby, ze ograniczenie w postaci obowiaz-
ku uzyskiwania zgody dotyczy okreslonych pracodawcow.
Jednak majac na uwadze cele tych ograniczen zgadzam
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si¢ ze stanowiskiem, iz w takim przypadku zatrudnienie
to nie podlega tym ograniczeniom (tak Sanetra, 2013,
s. 289; przeciwnie Wujczyk, 2015, s. 195). Poglad ten
wspiera takze konstytucyjna zasada wolnosci pracy (art.
65) oraz kodeksowa podstawowa zasada prawa pracy (art.
10 § 1). Wynika z niej, ze ograniczenia wolnosci pracy,
w tym podejmowania dodatkowego zatrudnienia, muszg
by¢ postrzegane jako wyjatek. Z tego powodu przepisy
ograniczajgce podejmowanie dodatkowego zatrudnienia
powinny by¢ interpretowane co najmniej w sposob Scisty,
a nawet zawezajacy.

Ustawa w art. 125 ust. 3 okreslita wyjatki od obowiaz-
ku uzyskiwania zgody na podj¢cie lub kontynuowanie do-
datkowego zatrudnienia. W stosunku do poprzedniej re-
gulacji tych wyjatkow zmieniony zostat ich katalog. Obo-
wigzujace obecnie przepisy zawieraja wyjatki znane po-
przedniej ustawie. Sa to zatrudnienia w urzgdach, o kto-
rych mowa w art. 1 ust. 11 ust. 2 pkt 1, 2 i 4a ustawy z 16
wrzeSnia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych
(DzU z 2018 1. poz. 1915 ze zm.), oraz w instytucjach kul-
tury. Dodano natomiast (art. 125 ust. 3 pkt 1 i 4 ustawy)
zatrudnienie w podmiotach, z ktdrymi uczelnia nawigzata
wspdtprace na podstawie umowy lub porozumienia albo
dla ktorych jest organem prowadzacym, zatozycielem al-
bo udzialowcem, oraz w jednostkach, o ktorych mowa
w art. 2 ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe
(DzU z 2019 1. poz. 1148 ze zm.). Ustawodawca zrezy-
gnowal natomiast z wczesniej wymienionych wyjatkow
w postaci zatrudnienia w organach towarzystw nauko-
wych i zawodowych, w organach wymiaru sprawiedliwo-
Sci, we wladzach Polskiej Akademii Nauk i Polskiej Aka-
demii Umiejetnosci oraz w samorzadowych kolegiach od-
wotawczych.

Ustanowienie wyjatkow od obowiazku uzyskiwania
zgody na podejmowanie dodatkowego zatrudnienia jest
uzasadnione w przypadku zatrudnienia w podmiotach
prowadzacych dziatalno$¢ dydaktyczng lub naukowa. Do
takich podmiotow naleza niewatpliwie wymienione
w prawie o$wiatowym. Sa to bowiem przede wszystkim
szkoly i przedszkola. Takze w przypadku wymienionym
w art. 125 ust. 3 pkt 1 ustawy chodzi chyba przede wszyst-
kim o wyzsze uczelnie i szkoly. Przepis ten nie stanowi
jednak, ze chodzi o podmioty prowadzace dziatalno$¢ dy-
daktyczna lub naukowa. Nalezy wiec przyjac, ze w gre
moga wchodzi¢ takze inne podmioty. W tej czgsci (przy-
padku) wytaczenie ustawowe byloby zbgdne. W przypad-
ku instytucji kultury moze chodzi¢ o bardzo rézne pod-
mioty prowadzace taka dziatalnos¢. Bowiem zgodnie
z art. 2 ustawy z 25 pazdziernika 1991 r. o organizowaniu
i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej (DzU z 2018 r.
poz. 1983 ze zm.) formami organizacyjnymi dziatalnoSci
kulturalnej sa w szczegdlnosci teatry, opery, filharmonie,
orkiestry, instytucje filmowe, kina, muzea, biblioteki, do-
my kultury, galerie sztuki oraz osrodki badan i dokumen-
tacji w roznych dziedzinach kultury. Nie jest to wigc kata-
log zamkniety. Niewatpliwie chyba wszystkie z nich, cho¢
nie musza, to moga prowadzi¢ dziatalno$¢ o charakterze
dydaktycznym lub naukowym. Wyjatek ten nie budzi wigc
zastrzezen.
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Natomiast zasadnicze watpliwoSci powstaja co do wy-
taczen przewidzianych w art. 125 ust. 3 pkt 2 ustawy. Obo-
wigzek uzyskiwania zgody zostal wytaczony w stosunku
do urzednikéw i innych pracownikéw zatrudnionych w:
1) Kancelarii Sejmu,
2) Kancelarii Senatu,
3) Sadzie Najwyzszym,
4) Kancelarii Trybunatu Konstytucyjnego,
5) Biurze Rzecznika Praw Obywatelskich,
6) Biurze Rzecznika Praw Dziecka,
7) Biurze Rzecznika Matych i Srednich Przedsiebior-
cow,

8) Biurze Krajowej Rady Radiofonii i Telewizji,

9) Urzedzie Prokuratorii Generalnej Rzeczypospoli-
tej Polskiej,

10) Krajowym Biurze Wyborczym,

11) Regionalnych izbach obrachunkowych,

12) Urzgdzie Ochrony Danych Osobowych,

13) Instytucie Pamigci Narodowej — Komisji Scigania
Zbrodni przeciwko narodowi Polskiemu,

oraz osOb zatrudnionych w:

14) Kancelarii Prezesa Rady Ministrow,

15) urzedach ministréw i przewodniczacych komitetow
wchodzacych w sktad Rady Ministrow oraz urzedach cen-
tralnych organéw administracji rzadowej,

16) Rzadowym Centrum Legislacji.

Po pierwsze nalezy rozstrzygnaé, czy wylaczenia te sa
w ogdle potrzebne. Jedynym uzasadnieniem wszystkich
wylaczen obowiazku uzyskiwania zgody jest zatrudnienie
u pracodawcéw prowadzacych dziatalno$¢ dydaktyczna
lub naukowa. Tak wiec racjonalno$¢ wyzej wymienionych
przypadkow moze uzasadnia¢ jedynie to, ze prowadza
one tego typu dziatalno$¢. Wydaje sie, ze dobdr tych wy-
jatkow jest dosy¢ przypadkowy, bowiem niektdre z pod-
miotéw niewatpliwie prowadza dziatalno§¢ dydaktyczna
lub naukowa (np. Instytut Pamieci Narodowej) inne za$
nie (np. Krajowe Biuro Wyborcze).

Po drugie, watpliwosci budzi wzajemna relacja przepi-
su naktadajacego obowiazek uzyskania zgody i tych wylta-
czefi. Wylaczenia te stanowig bowiem wyjatek od wyjat-
ku. Ponadto, jak trafnie zauwazono wczesniej (Sanetra,
2013, s. 290), tak i obecnie przepis art. 125 moze by¢ ro-
zumiany w ten sposob, ze pracownicy urzedow moga si¢
zatrudnia¢ na wielu uczelniach bez zadnych ograniczef.
Nalezy si¢ zgodzi¢, ze bytaby to konkluzja absurdalna.
Zasadne byto wigc postulowanie zmiany tego przepisu
przy kolejnej nowelizacji ustawy, co niestety nie zostalo
dokonane.

Nowe przepisy (art. 125 ust. 4-6 ustawy) w odmienny
sposob okreslity zakres przedmiotowy ograniczefi dodat-
kowego zatrudnienia rektora. Zostat on bowiem znacznie
rozszerzony. Poprzednio chodzito tylko o dodatkowe za-
trudnienie w ramach stosunku pracy, a obecnie o wykony-
wanie ,,dodatkowego zajecia zarobkowego”. Zgoda moze
by¢ udzielona przez rade uczelni. Nalezy stwierdzi¢, ze
przepis jest jasny — chodzi o wszelkie zajecia zarobkowe.
Jednak mozna mie¢ co do tego pewne watpliwosci. Nie
mozna bowiem przyjaé, ze rektor bedacy z reguly profe-
sorem tytularnym powinien mie¢ obowigzek uzyskania
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zgody na napisanie artykutu lub ksiazki czy wygtoszenie
wyktadu na innej uczelni. Jeszcze inny problem moze sta-
nowi¢ wygtoszenie wyktadu na uczelni konkurencyjne;.
Rektor musi uzyska¢ zgode na dodatkowe zatrudnienie
czy inng forme zajecia zarobkowego takze w podmiotach
wymienionych w art. 125 ust. 3 ustawy, gdyz wylaczenia te
dotycza nauczycieli akademickich, a ograniczenia rektora
okreSla samodzielnie inny przepis, a wiec szczeg0lny.
Nalezy takze zauwazyC, ze zasadniczo zmienily si¢
przepisy okreslajace dopuszczalno$¢é odmowy zgody na
dodatkowe zatrudnienie nauczyciela akademickiego. Po-
przednia ustawa stanowita o kryteriach odmowy w posta-
ci $wiadczenia ustug dydaktycznych lub naukowych u in-
nego pracodawcy zmniejszajacych zdolno$¢ prawidtowe-
go funkcjonowania uczelni lub wiazacych si¢ z wykorzy-
staniem jej urzadzefi technicznych i zasobow uczelni.
Obecnie zrezygnowano z okreslenia chocby niedookre-
Slonych kryteriow odmowy. Przepis art. 125 ust. 2 ustawy
nakazuje jedynie uzasadnienie odmowy wyrazenia zgody
przez rektora. W tej sytuacji kluczowym zagadnieniem
staje si¢ okreSlenie kryteriow, ktore moga uzasadnia¢ od-
mowg. Z cala pewnoscig podstawowym kryterium jest do-
datkowe zatrudnienie w uczelni konkurencyjnej w stosun-
ku do podstawowego miejsca pracy. Akceptacja tego za-
tozenia prowadzi jednak do wniosku, ze zapewnienie wy-
sokiej jakoSci ksztalcenia i poprawnego wywigzywania si¢
z obowiazkow weale nie jest podstawowym celem ustawo-
wych ograniczefi dodatkowego zatrudnienia nauczycieli
akademickich. Gdyby tak miato by¢, to powinno to jedno-
znacznie wynika¢ z przepisu ustawy2. Rozwiazaloby to
takze sporny problem dopuszczalnosci zawarcia z nauczy-
cielem akademickim umowy o zakazie konkurencji.
W obecnym stanie prawnym umowa taka jest jedynym
sposobem wyeliminowania innej dzialalnosci konkuren-
cyjnej niz zatrudnienie w ramach stosunku pracy. Mozna
tez tylko zauwazy¢, ze jednoznaczne okreslenie definicji
konkurencji pomi¢dzy uczelniami wyzszymi nie zawsze
jest zadaniem prostym (zob. Cudowski, 2015, s. 225-226).
Kolejna niejasno$¢ dotyczy kryteriow odmowy udziele-
nia zgody rektorowi. Przepis tego dotyczacy nie przewi-
duje bowiem obowiazku jej uzasadnienia. Trudno bytoby
zaakceptowaé zalozenie, ze w tym przypadku odmowa
moze zosta¢ udzielona na zasadzie catkowitej dowolnosci
(swobodnego uznania), tym bardziej ze jest ona wymaga-
na na wszelkie zajecia zarobkowe. Jakkolwiek kryteria te
moga by¢ zdecydowanie zaostrzone, to wydaje sie, ze
iw przypadku rektora odmowa na podjecie dodatkowego
zajecia zarobkowego powinna zosta¢ uzasadniona.
Reasumujac mozna stwierdzi¢, ze nowe przepisy, tak
jak i poprzednie, okreSlajace zakres przedmiotowy dodat-
kowego zatrudnienia nauczycieli akademickich nie s3 ja-
sne. Z pewnoscig mozna wi¢c zakfadaé, ze stang si¢ one
przedmiotem niejednego sporu i kontrowersji.

Obowiazek zawiadomienia pracodawcy
0 dodatkowym zatrudnieniu

W tym fragmencie bedzie chodzito o rozwazenie proble-
mu dopuszczalno$ci wprowadzenia obowiazku zawiado-
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mienia pracodawcy o podjeciu dodatkowego zatrudnie-
nia. Problem ten dotyczy przypadkow, w ktorych obowia-
zek ten nie wynika wprost z przepisow powszechnie obo-
wigzujgcych.

Problematyka regulowania obowiazkéw pracowni-
czych jest obszerna i skomplikowana Na potrzeby ni-
me]szego artykulu nalezy wigc przyjac¢ jedynie podsta-
wowe i powszechnle akceptowane zalozenia. Pierwszym
z nich jest to, ze obowigzki pracownicze moga by¢ regu-
lowane zaréwno w ustawie, aktach wykonawczych, auto-
nomicznych zrodtach prawa pracy, jak i umowie o prace.
Sprecyzowanie obowiazkow ustawowych moze nastapic
w aktach wewnatrzzaktadowych. Ponadto, to same stro-
ny umowy o prac¢ moga ustali¢, ktore z obowiazkow
pracownika maja by¢ kwalifikowane jako podstawowe.
Zakres swobody stron jest ograniczony przede wszyst-
kim przez zasadg korzystnoSci z art. 18 § 1 k.p. Koniecz-
ne w tym miejscu jest zwrocenie uwagi na to, ze w przy-
padku obowigzkow, ktdre nie s uregulowane w przepi-
sach prawa pracy, ograniczenie to jest w istocie bez-
przedmiotowe. Trudno bowiem uzna¢, ze wprowadzenie
nowego obowigzku, czy tym bardziej jego sprecyzowa-
nie, bedzie w kazdym przypadku niekorzystne dla pra-
cownika.

Problem dopuszczalnoSci ustanowienia umownego
obowiazku pracowniczego informowania pracodawcy
o dodatkowym zatrudnieniu wystapit w wyroku Sadu Naj-
wyzszego z 11 stycznia 2017 r. (I PK 25/16, LEX nr
2273874 — dalej: wyrok). Przed przystapieniem do roz-
wazan szczegdtowych konieczne jest rozstrzygnigcie, czy
problem ten jest uregulowany w ustawie. W tej skompli-
kowanej kwestii, gtownie stosowania art. 300 k.p., wielo-
krotnie wypowiadafa si¢ doktryna prawa pracy oraz Sad
Najwyzszy. Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, iz milcze-
nie ustawy nie zawsze musi oznacza¢ brak regulacji w po-
staci luki prawnej. Przykladem moga by¢ kontrowersje
dotyczace stosowania kary umownej za naruszenie zaka-
zu konkurencji po ustaniu stosunku pracy.

Punktem wyjSciowym jest stwierdzenie, ze przepisy
ustawy do problemu informowania o dodatkowym za-
trudnieniu wprost si¢ nie odnosza. Obowigzku tego nie
znajg takze przepisy kodeksu pracy.

Sad Najwyzszy w powotanym wyzej wyroku przyjat,
ze obowiazek ten moze stanowi¢ konkretyzacje obowigz-
ku dbatosci o dobro zaktadu pracy z art. 100 § 2 pkt 4 k.p.
Przepis ten ma zastosowanie do nauczycieli akademic-
kich w sprawach dotyczacych stosunku pracy nieuregu-
lowanych w ustawie z mocy odeslania jej art. 147 ust. 1.
Sad Najwyzszy w pierwszej kolejnosci odnidst si¢ do
mozliwo$ci kontrowersyjnego problemu ustanowienia
umownego zakazu lub uzyskania zgody na dodatkowe
zatrudnienie (zob. na ten temat Cudowski, 2009).
Stusznie zostato zaakceptowane rozstrzygniecie sprawy
w wyroku Sadu Najwyzszego z 14 kwietnia 2009 r. (I11
PK 60/08, OSNP 2010/23-24). Sad Najwyzszy przyjat
bowiem, ze konkretyzacja obowiazku dbatosci o dobro
zaktadu pracy moze polega¢ na umownym ograniczeniu
podejmowania przez pracownika dodatkowego zatrud-
nienia w postaci wprowadzenia odpowiedniego zakazu
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lub koniecznoSci uzyskania zgody na podjecie takiego
zatrudnienia (dzialalno$ci). Jednak Sad Najwyzszy uza-
leznit te mozliwosci od rzeczywistego interesu zaktadu
pracy i stwierdzil, ze wprowadzenie ich do umowy bez
spetnienia tego warunku jest niewazne z mocy art. 58
§ 1 k.c. wzwiazku z art. 300 k.p. Rozstrzygnigcie to, mo-
im zdaniem, jest trafne. Tak wigc, jak przyjat w omawia-
nym wyroku Sad Najwyzszy, to tym bardziej zgodnie
z zasada a maiori ad minus ograniczenie mozliwosci po-
dejmowania dodatkowego zatrudnienia moze si¢ wyra-
za¢ w mniej ucigzliwym obowigzku poinformowania
pracodawcy o podejmowaniu takiego zatrudnienia (od-
miennie Skapski, 2016, s. 729). Mozna takze doda¢, ze
jezeli pracownik dodatkowo zatrudniony wywiazuje si¢
poprawnie ze swoich obowigzkéw i nie narusza intere-
sow podstawowego pracodawcy, to nie moze poniesé
z tego powodu zadnych konsekwencji (por. wyrok SN
z 25 sierpnia 1998 r., I PKN 265/98, OSNAPiUS
1999/18/574).

Omawiany wyrok zostal czeSciowo skrytykowany
w glosie (Barafski, 2018). Autor glosy opart swoje roz-
wazania na pojf;ciu zatrudnienia zawartego w art. 22!
k. p- zarzucajac, ze problem ten zostat przez Sad Naj-
wyzszy pominiety. Zastrzezen tych nie mozna jednak
uzna¢ za zasadne, gdyz po pierwsze zarzuty tego doty-
czace nie byly przedmiotem skargi kasacyjnej. Po dru-
gie, przedmiot spornego obowiazku nie dotyczyt danych
od kandydata do zatrudnienia. Po trzecie, przedmiot
tego obowiazku zostal okreSlony przez strony w umowie
o pracg. Z tego powodu pojecie kodeksowego zatrud-
nienia mogtoby mie¢ jedynie znaczenie drugorz¢dne.
Natomiast w innej glosie (Symber, 2018) rozstrzygnig-
cie Sadu Najwyzszego zostato zaakceptowane. Zaska-
kuje natomiast ostateczny wniosek wyrazony w przed-
ostatnim zdaniu glosy, iz ,obowigzek informowania
o zamiarze podjecia dodatkowego zatrudnienia jest
obowiazkiem uzyskania zgody na podjecie takiego za-
trudnienia”. Niezaleznie, czy poglad ten dotyczy umowy
0 praceg, czy umowy o zakazie konkurencji, mogtby on
zostaé zaakceptowany jedynie pod warunkiem dodania
przed ,jest” przeczenia. Nalezy takze zauwazy¢, iz do-
puszczalno$¢ ustanowienia umownego obowiazku in-
formowania o podjeciu dodatkowego zatrudnienia, czy
innego rodzaju aktywnoSci zawodowej, zupetnie inaczej
jest oceniana w kontekscie umowy o zakazie konkuren-
cji, w szczego6lnosci po ustaniu stosunku pracy. Zgodnie
bowiem z trafnym pogladem Sadu Najwyzszego (wyrok
SN z 6 grudnia 2018 r., II PK 224/17, OSNP 2019/95)
zobowigzanie pracownika w umowie o zakazie konku-
rencji po ustaniu stosunku pracy do informowania pra-
codawcy o podjeciu jakiejkolwiek dziatalnodci lub za-
trudnienia, takze w podmiocie nieprowadzacym dziatal-
nosci konkurencyjnej, w sposdb oczywisty wykracza po-
za przedmiot tej umowy, co jest niezgodne z art. 1012
§ 1 k.p. Takie postanowienie umowy byloby wiec nie-
wazne — zgodnie z art. 58 § 3 k.c.

Stanowisko Sadu Najwyzszego, jak i sposob jego uza-
sadnienia sa trafne jedynie w odniesieniu do umowy o za-
kazie konkurencji. Tak wigc, majac na uwadze temat ar-
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tykutu, nalezy przyjaé, ze dopuszczalne jest ustanowienie
umownego obowiazku poinformowania uczelni o podje-
ciu dodatkowego zatrudnienia, na ktore ustawa nie wy-
maga zgody.

Tym bardziej obowiazek taki moze zostal zawarty
w statucie wyzszej uczelni publicznej. Inaczej trzeba oce-
ni¢ dopuszczalnos$¢ zawarcia takiego obowigzku w umo-
wie o zakazie konkurencji. Nalezy jednak zauwazy¢, ze
brak obowiazku informowania o dodatkowym zatrudnie-
niu bywa postrzegany jako gwarancja pelnej swobody po-
dejmowania o nim decyzji przez nauczyciela akademic-
kiego (Smusz-Kulesza, 2015, s. 240-241).

Whnioski

Prawo do pracy (wolno§¢ pracy) jest powszechnie uzna-
wang zasadg prawa miedzynarodowego, unijnego, Kon-
stytucji RP i kodeksu pracy (Géral, 2010, s. 538 i n.). Jed-
nym z elementow tej zasady jest mozliwos¢ wyboru za-
trudnienia, w tym takze zatrudnienia dodatkowego
(Oniszczuk, 2017, s. 736).

Przepisy ustawowe ograniczajace podejmowanie do-
datkowego zatrudnienia nalezy wiec postrzega¢ jako wy-
jatki od powyzszej zasady. Mozna zatem przyjac, ze po-
winny one by¢ wprowadzane w szczeg6lnie uzasadnio-
nych przypadkach, jak i jasno oraz SciSle okreslaé, przede
wszystkim, przedmiot ograniczen. Na podstawie przepro-
wadzonych wyzej rozwazan trudno jest uznaé, by te wa-
runki zostaly spelnione przez przepisy obecnie obowiazu-
jacej ustawy.

W razie wystapienia watpliwosci interpretacyjnych
normy prawnej czesto moze si¢ zdarzy¢, iz konieczna sta-
je si¢ identyfikacja jej celow. W przypadku przepisow
ogramcza]qcych podejmowanie dodatkowego zatrudnie-
nia znajduja 519 takie, ktore wprost stanowig o tym, ]akle-
go rodzaju zajecia nie moga by¢ wykonywane. Sa to wigc
zakazy o charakterze bezwzglednym. Przyktadowo sedzia
Sadu Najwyzszego nie moze podejmowaé innego zajecia,
poza zatrudnieniem w charakterze pracownika naukowo-
-dydaktycznego, ktore utrudnialoby pelnienie obowiaz-
kow, uchybialoby godnosci urzedu lub podwazato zaufa-
nie do jego bezstronnosci lub niezawistosci (art. 44 usta-
wy z 8 grudnia 2017 r. o Sadzie Najwyzszym, DzU z 2019 .
poz. 825). Urz¢dnicy samorzadowi nie moga natomiast
wykonywac zajc;c pozostajacych w sprzecznoSci lub zwia-
zanych z zajeciami, ktore wykonuja w ramach obowiaz-
kow stuzbowych, wywotujacych podejrzenie o stronni-
czo$¢ lub interesownos$¢ oraz zaje¢ sprzecznych z obo-
wigzkami wynikajacymi z ustawy (art. 30 ustawy z 21 listo-
pada 2008 r. o pracownikach samorzadowych, DzU
z 2019 r. poz. 1282).

Przepisy te zakazuja wigc zaje¢ kolidujacych z wykony-
waniem obowigzkéw lub mogacych narusza¢ interes pu-
bliczny. Jak wida¢, ich przedmiot jest nieraz formulowa-
ny w sposob wielce niedookreslony. Jednak zawieraja one
podstawowe kryteria okreSlajace granice zakazu.
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Natomiast cel ograniczefi dodatkowego zatrudnienia
nauczycieli akademickich nie zostal w jakikolwiek spo-
sOb okreslony w przepisach ustawy. Mozna wigc jedynie
domniemywaé, co zamierzal osiagna¢ ustawodawca
(por. Pudetko, 2013, s. 26). W gre moga wchodzié rdz-
ne cele, jak: interes publiczny w postaci zapewnienia
wysokiej jakoSci ksztalcenia przez uczelnie publiczne,
interes uczelni wyzszej, kontrola poprawnego wywiazy-
wania si¢ z obowiazkow nauczyciela akademickiego, za-
kaz konkurencji czy zachowanie prestizu przedstawicie-
li tego zawodu. W tak niejasnej sytuacji okreslenie za-
kresu przedmiotowego zakazu wzglednego bedzie spo-
czywal na organie wyrazajacym zgod¢ (odmowe) na do-
datkowe zatrudnienie3. Jedno jest jasne, ze odmowa
powinna by¢ uzasadniona. Jednak jakie kryteria odmo-
we moga wystarczajaco uzasadniaé, stanowi pole do
bardzo réznych rozwiazafi. Wydaje si¢, ze podstawo-
wym celem omawianych ograniczen byto przeciwdziata-
nie zatrudnieniom o charakterze konkurencyjnym. Kry-
terium to z catg pewnoscig bedzie uzasadniato odmowe
na podejmowanie dodatkowego zatrudnienia. Jednak
jezeli taki byl rzeczywiécie cel ustawodawcy, to nalezato
to wyraznle zaplsac w tresci przeplsu ustawy oraz ob]ac
zakazem réwniez zatrudnienie niepracownicze oraz in-
ne formy dziafalno$ci konkurencyjnej. Wniosek ten jest
takze catkowicie uzasadniony w przypadku uznania, ze
podstawowym celem ograniczen jest zapewnienie wyso-
kiej jakosci ksztalcenia.

Reasumujac nalezy stwierdzi¢, ze okreSlenie zakresu
przedmiotowego zakazu dodatkowego zatrudnienia jest
wielce niedoskonale. Wydaje si¢, ze poprawne uregulo-
wanie tego problemu wymaga jasnego uSwiadomienia ce-
16w, jakie maja zostac osiagnigte.

Nalezy takze pamigtaé, ze zgodnie z art. 123 ust. 1
pkt 2 ustawy rektor moze rozwigza¢ za wypowiedzeniem
stosunek pracy z nauczycielem akademickim w przypad-
ku podjecia lub wykonywania dodatkowego zatrudnienia
bez jego zgody.

Jezeli uwzgledni¢ mankamenty dotyczace udzielania
zgody, to potrzeba nowego uregulowania ograniczef
dodatkowego zatrudnienia nauczycieli akademickich
wydaje sie oczywista. Wiele niedoskonalosci zostato
podniesionych w doktrynie juz w poprzednim stanie
prawnym. Pomimo to ustawodawca powielif je w nowej
ustawie. Z tego powodu wolaniem na puszczy ustawo-
dawcze] jest postulat zmiany regulacji ustawy uwzgled-
niajacej dorobek doktryny prawa pracy i orzecznictwa
w tym zakresie.

1 Osoby, gdyz nie beda to nauczyciele akademiccy, w rozumie-
niu ustawy, z tytutu tego zatrudnienia.

2 Propozycja taka byla zawarta w projekcie ustawy z 2005 r.

3 Na podstawie przepisoéw poprzedniej ustawy przyczyny odmo-
wy byly z reguly przedmiotem uchwat senatow uczelni wyz-
szych.
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Streszczenie W artykule dokonano przegladu mozliwych Zzrédet obowiazku pracownika poinformowania
pracodawcy o dodatkowej aktywnosci zawodowej. Zdaniem autorki powinnos$¢ ta moze wynika¢ wytacznie z
umowy o prace, nie za$ z polecenia czy obowiazku dbafosci o dobro zaktadu pracy. W interesie obu stron
stosunku pracy pozostaje precyzyjne sformutowanie obowigzku informacyjnego. Nieprawidtowe wydaje sie
rozszerzanie tego obowiazku na poinformowanie pracodawcy o samym zamiarze podjecia dodatkowej
aktywnosci zawodowe;.

Stowa kluczowe: polecenia pracodawcy dotyczace pracy, obowiazki pracownika, umowa o prace, dodatkowa
aktywnos$¢ zawodowa.

Summary The article reviewed the possible sources of the obligation to the employee to inform the employer
about additional professional activity. In Author’s opinion, this duty may only result from a contract of
employment, not the employer’s instructions or the obligation to care of the best interests of the employer's
establishment. In the interest of both parties of the employment relationship remains precise wording duty of
notification. Furthermore, invalid seems to extend this obligation to inform the employer of the intention to take
additional professional activity.

Keywords: work-related instructions of the employer, employee's duties, contract of employment, additional

professional activity.

JEL: K31

Wstep

Obowiazek powstrzymania si¢ przez pracownika od do-
datkowe] pracy stanowi zabezpieczenie potencjalnych
interesOw majatkowych pracodawcy, czasem interesow
spoteczefistwa badZ grupy zawodowej, oraz dobrowolna
rezygnacj¢ badZ ograniczenie uprawnief pracownika.
Podstawowym $rodkiem stanowigcym ochrong interesu
pracodawcy powinna by¢ w takiej sytuacji umowa o za-
kazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy. Po-
jawia si¢ pytanie, jak nalezy oceni¢ mozliwo$¢ nalozenia
na pracownika obowiazku informacyjnego, ktorego
przedmiotem jest podjecie dodatkowej aktywnosci za-
wodowej. Co moze by¢ zrodlem takiego obowiazku? Czy
jego podstawe stanowi samo polecenie pracodawcy do-
tyczace pracy? A moze wynika on z podstawowego obo-
wigzku pracownika, jakim jest dbanie o dobro zaktadu
pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.)? Watpliwosci budzi, czy
dopuszczalne jest odniesienie przedmiotowego obo-
wigzku do kazdej aktywnoSci zawodowej, rowniez nie-
majacej charakteru konkurencyjnego wobec dziafalno-

26

Sci pracodawcy, a takze czy przedmiotowy obowigzek
mozna rozcigga na sam zamiar podjecia dodatkowe;j
aktywnosci zawodowej (tak SN w wyroku z 19 stycznia
2017 r., I PK 33/16, OSP 2018/1/7).

Polecenie dotyczace pracy

Zgodnie z art. 100 § 1 k.p. pracownik obowigzany jest
stosowac si¢ do poleceni przetozonych dotyczacych pra-
cy, jezeli nie sa one sprzeczne z przepisami prawa i umo-
wa o prace. Pobiezna analiza przepisu sugeruje, ze za-
wiera on trzy przestanki obowiazywania polecenia: po-
zytywna — zwiazek z pracg oraz dwie negatywne — nie-
sprzeczno$¢ z przepisami prawa i niesprzeczno$¢ z umo-
wa o pracg. Przestanki te maja jednak odmienny charak-
ter. Aby mozna bylo méwic o zwigzaniu pracownika po-
leceniem przetozonego, musi ono dotyczy¢ pracy. Jest to
zatem warunek sine qua non kazdego polecenia, o kto-
rym mowa w art. 100 § 1 k.p. Do poleceni niedotyczacych
pracy nie ma zastosowania art. 100 § 1 k.p., a zatem ana-
liza ich zgodno$ci badz sprzecznosci z ustawg czy umo-
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wa o prace jest bezprzedmiotowa (Piszczek, 2016, s. 50).
Przede wszystkim nalezy zatem przesadzié, czy polece-
nie poinformowania pracodawcy o podj¢ciu dodatkowej
aktywnosSci zawodowej jest poleceniem dotyczacym pra-
cy, a dopiero w razie udzielenia odpowiedzi twierdzace;j
rozwazy¢ czy nie jest ono sprzeczne z przepisami prawa
lub umowa o praceg.

Poszczegdlni przedstawiciele doktryny nieco inaczej
podchodza do kwestii czym jest ,polecenie dotyczace
pracy”. Dominuje podej$cie sprowadzajace je do pole-
cen dotyczacych rodzaju pracy wynikajacego z umowy
stron, a jedynie wyjatkowo, w sytuacjach wyraznie okre-
Slonych w kodeksie pracy, pracy innego rodzaju. Zda-
niem Z. Gorala polecenia konkretyzuja jedynie obo-
wigzki, ktore przyjal na siebie pracownik zaciagajac do-
browolne zobowigzanie, a zatem dotycza one pracy, do
wykonywania ktorej pracownik si¢ zobowiazal, przy
czym ustawodawca wskazuje niekiedy obowigzek wyko-
nania polecen, ktore dotyczg innych zachowan niz wyko-
nywanie umowionej pracy, a ktorych uzasadnieniem jest
obowiazek dbalosci o dobro zaktadu pracy (np. art. 42
§ 4, art. 811 151 k.p.) (Godral, 2018, s. 734). Roéwniez M.
Zieleniecki wskazuje, ze pracownik jest obowigzany sto-
sowac si¢ do polecen pracodawcy (przelozonego), ktdre
dotycza pracy uméwionego rodzaju (art. 100 § 1 w zw.
z art. 22 § 1 k.p.), konkretyzujg okreslony w umowie
obowigzek wykonywania pracy, wyjatkowo pracownik
ma obowigzek wykonywaé inng prace niz okre§lona
w umowie (art. 42 § 4 k.p., art. 81 § 3 k.p.) (Zieleniecki,
2004, s. 475-476). Zdaniem J. Skoczyfiskiego i D. Dzie-
nisiuk pracodawca moze wydawaé pracownikowi pole-
cenia dotyczace sposobu wykonywania umowionej pra-
cy, a w wypadkach prawem okreslonych takze polecenie
wykonywania innej pracy niz uméwiona (np. art. 42
§ 4 k.p.) lub $wiadczenia pracy ponad obowiazujacy pra-
cownika wymiar czasu pracy (art. 151 k.p.) (Skoczynski,
Dzienisiuk, 2018, s. 652). Poglad ten reprezentuje de
facto réwniez A. Kijowski, wyrdzniajacy trzy rodzaje po-
leceni: 1) polecenia regulujace bezposrednio przebieg
procesu pracy w Scistym znaczeniu (przydzial i blizsze
okreslenie zadania roboczego), 2) polecenia regulujace
zachowania towarzyszace wykonywaniu pracy (np. za-
chowanie bhp), 3) polecenia regulujace wymogi odno-
$nie do pozostalych zachowan pracownika uwarunkowa-
nych spoteczno-organizacyjnymi zalezno$ciami w cato-
$ciowo ujmowanym procesie kooperacji (np. zmiana do-
tychczasowego stanowiska pracownika, przejsciowy
przydzial pracy innego rodzaju albo pracy nadliczbowej)
(Kijowski, 1977, s. 18). Wedlug odmiennego podejscia
poleceniem dotyczacym pracy jest kazde polecenie zwia-
zane ze stosunkiem pracy, a jako przyktad wykraczajacy
poza tak szeroko okreSlony zakres wskazano polecenie
zalatwienia prywatnej sprawy przetozonego lub uczest-
nictwa w akcji spotecznej, ewentualnie politycznej (Ma-
niewska, 2019).

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje si¢, ze
poleceniem dotyczacym pracy jest polecenie pracowni-
kowi stawienia si¢ u przelozonego, nawet wowczas gdy
pracownik zostal powiadomiony, ze po stawieniu si¢
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dojdzie do podjecia czynnoSci zmierzajacych do zakon-
czenia stosunku pracy (wyrok SN z 4 grudnia 2012 r.,
I PK 204/12, OSNP 2013/23-24/272), polecenie wykra-
czajace poza rodzaj pracy (umowiony zakres obowigz-
kow) nieprowadzace jednak do trwalej (dtugotrwalej)
zmiany rodzaju umoéwionej pracy (wyrok SN z 12 kwiet-
nia 2012 r., IT PK 216/11, LEX nr 1162590), niezgodne
z prawem polecenie pracodawcy nakladajace na pra-
cownika obowiazek udzielenia informacji (danych oso-
bowych) niewymienionych w art. 221 § 1 i 2 k.p. lub
w odrgbnych przepisach (art. 221 § 4 k.p.) (wyrok SN
z 5 sierpnia 2008 r., I PK 37/08, OSNP 2010/1-2/4), za-
rzadzenie przewidujgce obowiazek przestrzegania przez
pracownika okreSlonych procedur nakazujacych pra-
cownikowi sposob dziatania w zakresie pewnych spraw
(wyrok SN z 4 czerwca 2008 r., II PK 323/07, OSNP
2009/21-22/276), polecenie udania si¢ do komendy poli-
cji w celu rozpoznania nalezacych do pracodawcy przed-
miotdw pochodzacych z kradziezy (wyrok SN z 5 listopa-
da 1998 r.,  PKN 417/98, OSNP 1999/24/781), polecenie
wykonania badan kontrolnych (wyrok SN z 10 maja 2000 r.,
I PKN 642/99, OSNP 2001/20/619), uczestniczenie w ce-
remonii pogrzebowej w charakterze przedstawiciela (re-
prezentanta) zaktadu pracy (wyrok SN z 15 sierpnia
1998 r., IT UKN 123/98, LEX nr 2640340). Waloru tego
odmowiono natomiast poleceniu zdjecia krzyza wiszace-
go w zaktadzie stuzby zdrowia (wyrok SN z 16 wrze$nia
1990 r., I PRN 68/87, OSNC 1991/10-12/126).

Biorac pod uwage powyzsze rozwazania wydaje sig,
ze polecenie poinformowania pracodawcy o zamiarze
podjecia czy tez podjeciu dodatkowej aktywnoSci zawo-
dowej nie wpisuje sie¢ w zakres ,,polecenia dotyczacego
pracy”. Ma ono bowiem za przedmiot relacj¢ zewnetrz-
na, sfere znajdujaca si¢ poza stosunkiem pracy wiaza-
cym pracownika z pracodawca. Polecenie dotyczace pra-
cy odnosi si¢ natomiast do relacji wewnetrznej, zwiaza-
nej ze Swiadczeniem pracy. W tym stanie rzeczy bez-
przedmiotowe pozostaje badanie, czy wydane przez pra-
codawce polecenie nie jest sprzeczne z przepisami pra-
wa i umowg o pracg, bowiem do polecef niedotyczacych
pracy nie ma zastosowania art. 100 § 1 k.p.

Dbanie o dobro zakladu pracy

Obowiazek dbania o dobro zaktadu pracy zostat przez
ustawodawce umieszczony w tej samej jednostce redak-
cyjnej art. 100 k.p. co obowiazek chronienia jego mienia
oraz dodany ustawa z 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy
— Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych ustaw (DzU
nr 24, poz. 110, dalej: nowelizacja lutowa) obowiazek za-
chowania w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie
mogloby narazi¢ pracodawcg na szkodg. W uzasadnie-
niu nowelizacji lutowej wskazano, ze ,konkretyzuje sie
pracowniczy obowigzek dbatoéci o dobro i mienie pra-
codawcy przez zobowiazanie pracownika do zachowania
w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie mogtoby na-
razi¢ pracodawce na szkode¢” (uzasadnienie projektu
ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmia-
nie niektorych ustaw, druk nr 379, Sejm RP II kadencji,
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s. 37). Oznaczaloby to, ze art. 100 § 2 pkt 4 k.p. wskazu-
je jeden pracowniczy obowigzek w postaci dbania o do-
bro i mienie zakfadu pracy, a zachowanie w tajemnicy
informacji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ praco-
dawce na szkode, stanowi jeden z jego przejawow.
W doktrynie mozna spotka¢ jednak réwniez odmienne
zapatrywanie, zgodnie z ktdrym obowigzek dbatoSci
o dobro zaktadu pracy obejmuje swym og6lnym zakre-
sem bardziej szczegélowy obowiazek chronienia mienia
zakladu (Zielinski, 1986, s. 188).

Odnoszac si¢ do projektu nowelizacji lutowej naleza-
toby zwroci¢ uwage na jeszcze jedna kwestig. Choc usta-
wa z 2 lutego 1996 1. zdecydowano si¢ na pozostawienie
pojecia ,,zaktad pracy” w przepisie o kluczowym znacze-
niu dla obowiazkéw pracowniczych, co moze §wiadczy¢
o nadaniu mu wyraZnie sensu przedmiotowego, projekt
ustawy przewidywal zamiang¢ dotychczasowego pojecia
»zaktad pracy” na pojecie ,,pracodawca”. Do czasu no-
welizacji ,zaktad pracy” w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. byl poj-
mowany zdecydowanie podmiotowo (Czerniak-Swe-
dziot, 2007, s. 96; Skapski, 2001, s. 9). W orzecznictwie
wskazuje si¢ natomiast, ze ustawodawca nieprzypadko-
wo wyraznie formufuje obowiazek pracownika dbatosci
0 ,dobro zaktadu pracy” rozumianego przedmiotowo,
jako jednostka organizacyjna bedaca miejscem pracy,
a tym samym wspolng warto$cia, ,,dobrem” nie tylko
pracodawcy, ale rowniez zatrudnionych pracownikow
(wyrok SN z 9 lutego 2006 r., II PK 160/05, OSNP
2007/1-2/4). Ocena naruszenia przez pracownika
art. 100 § 2 pkt 4 k.p. tylko przez pryzmat interesu pra-
codawcy jawi si¢ za$ jako nieuzasadniona (wyroki SN
z 17 lipca 2009 r., I PK 45/09, LEX nr 607245 i z 16 mar-
ca 2017 r., Il PK 14/16, OSNP 2018/4/45). Poglad ten nie
jest podzielany przez wszystkich przedstawicieli doktry-
ny prawa pracy. Sprowadzenie pracowniczego obowiaz-
ku dbatosci jedynie do dbalosci o zaktad pracy rozumia-
ny przedmiotowo jest uznawane za nieuzasadniony za-
bieg zawezajacy zakres tego obowiazku (Czerniak-Swe-
dziot, 2007, s. 96).

Dbalos¢ o dobro zakfadu pracy przejawia si¢ w dwo-
jakiego rodzaju zachowaniach: 1) nalezytym wykonywa-
niu obowiazkoéw wynikajacych z umowy o prace i 2) nie-
wchodzacych w zakres obowiazkow umownych stara-
niach koniecznych do odwrdcenia grozacej zaktadowi
szkody, zmniejszenia jej rozmiardw albo usunigcia skut-
kow szkody, ktdra powstata, a takze staraniach zmierza-
jacych do powigkszenia majatku zaktadu (Zielinski,
1986, s. 188). Obowigzek ten sprowadza si¢ rowniez do
powstrzymania si¢ od dziataf mogacych spowodowac
szkode majatkowa lub niemajatkowa po stronie zaktadu
pracy, a takze do aktywnego dzialania na rzecz i w jego
interesie (Piotrowski, 1980, s. 240). Zachowanie pra-
cownika powinno by¢ oceniane w ten sposob, ze nacisk
nalezy polozy¢ nie tyle na zawiniony (niezawiniony)
badz tez legalny (bezprawny) charakter jego zachowania
si¢, ile na zachowanie przez niego lojalnoSci wzgledem
pracodawcy (wyrok SN z 28 kwietnia 1997 r., I PKN
118/97, OSNP 1998/7/206). Powinnos¢ ta dotyczy kazde-
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go pracownika przy wykonywaniu uprawniefi i obowigz-
kow majacych swe Zrodto zarowno w stosunku pracy, jak
i poza tym stosunkiem (postanowienie SN z 26 stycznia
2011 r., IT PK 236/10, LEX nr 1413531). Pracownik po-
winien powstrzymac si¢ od postepowania, ktdre mogto-
by szkodzi¢ interesom zaktadu pracy, np. od ujawnienia
i komentowania spraw objetych sfera poufnosci lub ta-
jemnicy stuzbowej (Szubert, 1980, s. 173), dzialafi wspie-
rajacych dazenia innej spotki do przejecia kontroli nad
pracodawca (wyrok SN z 2 marca 2011 r., II PK 204/10,
LEX nr 817517), przekazania na prywatng skrzynke ma-
ilowa informacji o bazie klientdw i potencjalnych klien-
tow pracodawcy (wyrok SN z 11 wrze$nia 2014 r., II PK
49/14, OSNP 2016/1/8), popierania przez pracownika
szkodzqcych pracodawcy dziatah zmierzaj qcych do oglo-
szenia jego upadloSci, a zwlaszcza przejecia maszyn
i urzadzen przez spotke, w ktdrej pracownik jest udzia-

fowcem (wyrok SN z 28 kwietnia 1997 r., I PKN 118/97,
OSNP 1998/7/206). Kwestia, czy w konkretnym przypad-
ku pracownik zachowat si¢ nielojalnie wobec pracodaw-
cy, zalezy od okolicznoSci faktycznych kazdej sprawy
(postanowienie SN z 26 stycznia 2011 r., IT PK 236/10,
LEX nr 1413531).

Nalezy zauwazy¢, ze kazda dodatkowa aktywnos¢ za-
wodowa pracownika powoduje potencjalne zagrozenie
interesow majatkowych pracodawcy — bez wzgledu czy
jest to dziafalno§¢ o charakterze konkurencyjnym wobec
pracodawcy, czy aktywnosc pozbaw10na tego charakte-
ru. Dodatkowe zaangazowame pracownlka wplywa bo-
wiem chociazby na jego zmeczenie i dyspozycyjnosé, co
z kolei przektada si¢ na relacje¢ z pracodawca. Zmecze-
nie moze powodowac zmniejszenie wydajnoSci czy tez
wadliwe wykonanie produktéw badz ustug. Zmniejsze-
nie dyspozycyjnosci z kolei wplywa na mozliwy zakres
$wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych. Wskaza-
ne zagrozenie interesOw majatkowych pracodawcy jest
potencjalne — szkoda moze powstaé, ale nie musi.
Przyjmujac, ze obowiazek dbatosci o dobro zaktadu pra-
cy dotyczy powstrzymania si¢ od dziatan ,mogacych
spowodowac szkod¢ majatkowa”, i odnoszac to do po-
dejmowania dodatkowe] aktywnosci zawodowej, naleza-
toby uznaé, ze jakakolwiek tego typu dziatalno$¢ nie
wchodzi w gre, bowiem godzi w podstawowy obowigzek
pracowniczy. Zalozenie to jest jednak biedne przede
wszystkim z uwagi na zasad¢ wolnosci wyboru pracy
(por. wyrok SN z 12 wrze$nia 2008 1., I PK 27/08, ,,Mo-
nitor Prawa Pracy” 2009/12/648-654). Ponadto na zme-
czenie pracownika i jego dyspozycyjnos¢, w konse-
kwencji na potencjalne zagrozenie interesow majatko-
wych pracodawcy, wplywa rdwniez sytuacja osobista
pracownika — stan rodzinny, jednoczesne dalsze
ksztatcenie, odlegto$¢ miejsca zamieszkania od miejsca
pracy etc. Nie oznacza to jednak, ze pracownik powi-
nien kierowac si¢ w zyciu osobistym tak rozumianym
obowigzkiem dbania o dobro zaktadu pracy, a obowia-
zek lojalnoSci wobec zaktadu pracy powinien w tak da-
leko idacym zakresie determinowacé jego zycie pozaza-
wodowe.
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7 uwagi na powyzsze wymaga rozwazenia, czy obo-
wigzkiem dbania o dobro zaktadu pracy moze by¢ obje-
ty zakaz prowadzenia dodatkowej aktywnosci zawodo-
wej majacej charakter konkurencyjny wobec dziatalno-
$ci pracodawcy. W doktrynie i orzecznictwie powszech-
nie akceptuje sie powyzszy poglad. Wskazuje sig, ze
réwniez w sytuacji niezawarcia przez strony stosunku
pracy umowy o zakazie konkurencji, zakaz prowadzenia
dziatalnodci konkurencyjnej moze wynikaé z cigzacego
na pracowniku, w ramach stosunku pracy, ustawowego
obowigzku dbatoici o dobro zaktadu pracy, wyrazonego
w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. (wyroki SN z 1 lipca 1998 r.,
I PKN 218/98, OSNAPiUS 1999/15/480, z 3 marca 2005
r., | PK 263/04, OSNP 2005/21/337, z 9 lutego 2006 r., 1T
PK 160/05, OSNP 2007/1-2/4 i z 12 wrze$nia 2008 r.,
I PK 27/08, OSNP 2010/3-4/34; Musiata, 2007; Ska,pskl
2001, s. 15; Czerniak-Swedziof, 2007, s. 96)1. Sw1adczyc
0 tym ma fakt ze konkurencja stanowigca zagrozenie
dla pracodawcy, czyli zagrazajaca bytowi zaktadu pracy,
jest bez watpienia stanem niezgodnym z jego dobrem
(Czerniak-Swedziol, 2007, s. 96). Podjecie przez pra-
cownika dziatalno$ci konkurencyjnej stanowi zawsze sy-
tuacje niepozadang dla pracodawcy, a zagrozenie eko-
nomicznych interesow pracodawcy stwarza rdéwnocze-
$nie, w kazdym przypadku, zagrozenie dla interesow za-
ktadu pracy (Skapski, 2001, s. 15). Poglad ten wzbudza
pewne watpliwosci. Wydaje sie, ze dbato$¢ o dobro za-
ktadu pracy nie moze stanowi¢ samodzielnego Zrddta
obowigzku pracownika, w sytuacji gdy jest on regulowa-
ny innymi konkretnymi przepisami. Ustawodawca do-
datkowo przewiduje, iz umowa o zakazie konkurencji
wymaga dla swej skuteczno$ci dochowania formy pisem-
nej pod rygorem niewaznosci (art. 1013 k.p.). Przyjecie
odmiennego pogladu oznaczatoby akceptacje dla for-
mulowania obowiagzkéw pracownika w oparciu o klauzu-
le generalne, wbrew wyraznemu przepisowi ustawy, co
mogtoby prowadzi¢ do sytuacji, gdy pracownik musiatby
przestrzega¢ obowiazkow, o istnieniu ktdrych by nie
wiedzial, a wtasciwie co do ktorych bylby przekonany, ze
go nie obcigzaja. Niezawarcie umowy o zakazie konku-
rencji w czasie trwania stosunku pracy nie zwalniatoby
bowiem pracownika z konieczno$ci powstrzymania si¢
od wykonywania pracy na rzecz podmiotu konkurencyj-
nego lub powstrzymania si¢ od prowadzenia konkuren-
cyjnej dzialtalnosci gospodarczej (Piszczek, 2016, s. 23).
Ponadto nalezy zauwazy¢, ze odmowa zawarcia przez
pracownika umowy o zakazie konkurencji jest w orzecz-
nictwie uznawana za uzasadniong przyczyne wypowie-
dzenia umowy o pracg (wyroki SN z 12 lutego 2013 r., I
PK 165/12, ,Monitor Prawa Pracy” 2013/6/310-313
iz 24 wrzesnia 2003 r., I PK 411/02, OSNP 2004/18/316).
Oznacza to z jednej strony, ze pracownik nie moze by¢
zmuszony do jej zawarcia, z drugiej za§ — ze pracodaw-
ca nie musi tolerowa¢ prowadzenia przez swojego pra-
cownika dziatalno$ci konkurencyjnej. Jezeli uznamy, ze
z dbatosci o dobro zaktadu pracy wynika zakaz prowa-
dzenia dzialalnoSci konkurencyjnej, bezprzedmiotowe
sg rozwazania, czy z dbalosci o dobro zaktadu pracy wy-
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nika obowigzek informowania o podjeciu konkurencyjne;j
aktywnosci zawodowej. Wowczas rozwazania nalezy ogra-
niczy¢ do informowania o dziatalno$ci niekonkurencyjne;.
Jezeli uznamy, ze z dbaloci o dobro zaktadu pracy nie wy-
nika zakaz prowadzenia dziatalnoéci konkurencyjnej, na-
lezy rozwazy¢, czy z dbalosci o dobro zaktadu pracy wyni-
ka obowigzek informowania o podjeciu kazdej aktywnosci
zawodowej — konkurencyjne;j i mekonkurency]ne]

Zrodtem obowiazkow pracowmka jest nie tylko umo-
wa o pracg (i zakres czynnoSci obowiazki te konkretyzu-
jacy). Czynno$¢ prawna wywoluje nie tylko skutki praw-
ne w niej wyrazone, ale takze wynikajace z ustawy (art.
56 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.). Obowiazki pracowni-
cze wymienione w art. 100 k.p. maja charakter po-
wszechny w takim znaczeniu, ze stanowig element tresci
kazdego stosunku pracy (wyrok SN z 10 pazdziernika
2002 r., I PKN 588/01, LEX nr 1169955). Tre$¢ obowiaz-
ku, o ktérym mowa w art. 100 § 2 pkt 4 k.p., nie moze
by¢ jednak interpretowana nazbyt szeroko, na jego pod-
stawie pracodawca nie moze w nieograniczony sposob
ingerowa¢ w sfere zycia pracownika (Czerniak-Swe-
dziot, 2007, s. 96). W obecnych warunkach ustrojowych
i spoleczno-gospodarczych nie mozna oczekiwac tak du-
zego jak poprzednio podporzadkowania wtasnych inte-
resOw pracownika interesom pracodawcy, skoro praco-
dawca w mniejszym stopniu troszczy si¢ o interesy pra-
cownika. Zachodzace zmiany (znajdujace wyraz takze
bezposrednio w nowych unormowaniach prawnych)
prowadza wyraznie do nadania wickszego znaczenia au-
tonomii woli stron oraz zasadzie wolno$ci uméw w od-
niesieniu do stosunkow pracy (umowy o pracg) (zdanie
odrebne SSN W. Sanetry do wyroku SN z 28 kwietnia
1997 r., 1 PKN 118/97, OSNP 1998/7/206).

Przepis art. 100 § 2 pkt 4 k.p. ma postaé klauzuli ge-
neralnej, na podstawie ktérej mozna zada¢ od pracowni-
ka w szczegdlnych sytuacjach $wiadczenia wykraczajace-
go poza jego normalne zobowiqzanie Obowiazek dbato-
Sci o dobro zakfadu pracy nie powmlen byc ]ednak po-
strzegany ]ako ma]qcy nleogramczonq pojemnos¢, a za-
tem nie mozna z niego wywodzi¢, ze pracownika obcia-
zajg wszelkie obowigzki, ktdre odpowiadatyby intereso-
wi pracodawcy (Wratny, 2018, s. 7). Wydaje sig, ze jego
tre$¢ powinna by¢ interpretowana w Swietle pozostatych
norm prawa pracy. W tym kontekscie nalezy przywotaé
chociazby obowiazek wykonania polecen, ktore dotycza
innych zachowan niz wykonywanie umdwionej pracy
(por. np. art. 42 § 4, art. 81 i art. 151 k.p.), a ktorych uza-
sadnieniem jest obowigzek dbatoéci o dobro zaktadu
pracy. Nie ma natomiast w prawie pracy wyraZnych pod-
staw obowiazku powiadomienia pracodawcy o podjeciu
dodatkowej aktywnoSci zawodowej. Uznajac, ze przepis
art. 100 § 2 pkt 4 k.p. moze by¢ samodzielnym Zrodlem
obowigzkéw pracownika, jezeli tylko stuza interesowi
zaktadu pracy, z jednej strony godzimy si¢ na natozenie
na niego obowigzkow, ktore sg trudne do jednoznaczne-
go sprecyzowania i o istnieniu ktorych pracownik, za-
chowujgc nawet nalezyta staranno$¢, nie musi zdawaé
sobie sprawy. Z drugiej strony przy takiej interpretacji
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obowiazku dbania o dobro zakfadu pracy mozna si¢ za-
stanawiac¢ nad potrzebg zwerbalizowania przez ustawo-
dawce pozostalych obowiazkéw pracowniczych wymie-
nionych w art. 100 k.p., a takze w innych przepisach, np.
art. 151 k.p.

Na przeszkodzie wyprowadzania obowiazku informa-
cyjnego pracownika z dbania o dobro zaktadu pracy stoi
rowniez przystugujace mu prawo do prywatnosci,
w szczegolnoSci jeden z jego elementdw, tzw. autonomia
informacyjna. Zaktada ona, ze na kazdej jednostce ciazy
obowiazek ujawniania informacji jej dotyczacych tylko
w takim zakresie, w jakim zostal on zastrzezony w prze-
pisach prawa. W przeciwnym wypadku to od woli jed-
nostki zalezy, czy okreSlone informacje zostang przez
nig ujawnione innej jednostce, grupie lub ogdtowi (Wuj-
czyk, 2012). Nie ma wyraznego przepisu ustawy zezwala-
jacego na ingerowanie pracodawcy w tym zakresie w sfe-
re prywatnosci pracownika. Informacja o zamiarze spo-
zytkowania czasu wolnego pracownika jest jego dobrem
osobistym, ktorego pozostaje on dysponentem (Wratny,
2018, s. 7). Ponadto obowigzek dbania o dobro zaktadu
pracy sprowadza sig, jak juz zostato zaznaczone, do po-
wstrzymania si¢ od dziatafh mogacych spowodowac szko-
de¢ majatkowg lub niemajatkowa po stronie zaktadu pra-
cy. W tym kontekScie moze by¢ oceniane podjecie przez
pracownika ,,dodatkowej aktywnoSci zawodowej”, nato-
miast nie przekazanie pracodawcy informacji o jej pod-
jeciu. Trudno bowiem sobie wyobrazi¢, by mozliwo$¢
powstania szkody wigzata si¢ z samym zaniechaniem
przekazania pracodawcy takiej informacji.

Podsumowanie

Powyzsze rozwazania wskazuja na brak mozliwosci wy-
prowadzania obowiazku informacyjnego, ktorego
przedmiotem jest podjecie dodatkowej aktywnosci za-
wodowej, z polecenia pracodawcy dotyczacego pracy
oraz z podstawowego obowiazku pracownika, jakim jest
dbanie o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.).
W doktrynie wskazuje si¢, ze obowiazek informowania
pracodawcy o kazdym podjeciu dodatkowego zatrudnie-
nia czy dziatalnosci ,niepracowniczej]” mogtby zostac
natozony w drodze umowy stron. Z uwagi na to, ze nie
wprowadzafaby ona zakazu podejmowania przez pra-
cownika dodatkowego zatrudnienia, nie godzitaby w za-
sade wolnosci pracy (Lewandowski, 2002, s. 273-274;
Tazbir, 1999, s. 62-64). Umowa o pracg stanowilaby
czynno$¢ rozporzadzenia przez pracownika jego wia-
snym dobrem osobistym (Wratny, 2018, s. 7). Nalezy za-
strzec, ze obowiazek ten powinien odnosi¢ si¢ wytacznie
do ,podjecia dodatkowego zatrudnienia”, ewentualnie
podjecia innej, sprecyzowanej w umowie aktywnosci za-
wodowej (rozpoczgcia dziafalnoéci gospodarczej, utwo-
rzenia spotki, nabycia okre§lonego pakietu udzialow al-
bo akcji etc.). Nalozenie obowiazku informowania
0 ,zamiarze podjecia zatrudnienia” czy ,podjeciu ak-
tywno$ci zawodowej” wydaje si¢ niewlasciwe. W pierw-
szym przypadku trudno precyzyjnie wskaza¢ moment
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poczatkowy zaktualizowania si¢ tego obowiazku, co bez
watpienia generuje problem ustalenia, czy pracodawca
dokonujac rozwigzania umowy o pracg bez wypowiedze-
niaz powodu naruszenia tego obowigzku (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.)
zachowal ustawowy l-miesigczny termin. W drugim
przypadku, z uwagi na niejasno$¢ uzytego sformutowa-
nia, trudno jednoznacznie okresli¢, jakie czynnoSci pra-
cownika stanowityby naruszenie zawartej umowy.

Mozna si¢ zastanawia¢, czy Zrodtem tego obowiazku
moze by¢ regulamin pracy. Wydaje si¢, ze na tak posta-
wione pytanie nalezy udzieli¢ odpowiedzi negatywne;.
Aktualne w tym zakresie pozostaje orzecznictwo sadowe
dotyczace niemoznosci ustanowienia w regulaminie pra-
cy zakazu dodatkowego zatrudnienia u innego praco-
dawcy, a tym bardziej zakazu konkurencji. Regulamin
pracy ma bowiem ograniczony zakres w odniesieniu do
stosunku pracy — ustala on jedynie organizacj¢ i porza-
dek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa i obo-
wiazki pracodawcy i pracownikoéw (wyrok SN z 25 kwiet-
nia 2014 r., II PK 194/13, LEX nr 1483429).

1 Cze$ciowo odmienne stanowisko zaprezentowal Sad Najwyz-
szy w wyroku z 8 marca 2013 r., I PK 194/12 (LEX nr 1331287),
przyjmujac, ze podejmowanie dzialalnosci konkurencyjnej lub
tez §wiadczenie pracy dla konkurenta nie jest automatycznie
réwnoznaczne z naruszeniem obowigzku dbafoSci o dobro za-
ktadu pracy. Za takim wnioskiem przemawia w szczegdlnosci
przyjmowany dotychczas sposdb rozumienia obowiazku dbato-
$ci o dobro zaktadu pracy oraz odmienno$¢ dobr chronionych
na podstawie art. 100 § 2 pkt 4 k.p. oraz art. 101! k.p. Zdaniem
Sadu Najwyzszego kazdorazowo nalezy ocenic stopnien szkodli-
wosci dzialan pracownika dla pracodawcy w sferze jego praw
majatkowych i niemajatkowych.
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We wspolczesnym Swiecie asertywnoSC stafa sie
jedna z podstawowych kompetencji oczekiwanych
i wymaganych od menedzera. Asertywno$¢ jest
umiejetnoscia postugiwania si¢ w roznych
sytuacjach tagodna stanowczo$cia w obronie
wlasnych racji, ale bez wchodzenia w konflikt
z racjami innych. Aby by¢ asertywnym, nalezy
nauczyc sie:

» odmawiac,

» wyrazaC wlasne poglady 1 bronic ich,

» nie bac si¢ krytyki i reagowac na nia,

» broniC si¢ przed agresja,

» konstruktywnie wyrazac ztosc,

» wydawa¢ polecenia 1 komunikowaé
oczekiwania,

» chwali¢ innych,

» prezentowac siebie.

swoje

Ten poradnik pomaga nauczy¢ si¢ bycia asertywnym. Mozna go poleci¢ nie tylko
obecnym i przysztym menedzerom, ale takze psychologom, socjologom,
dziennikarzom, urzednikom roznych szczebli oraz studentom wyzszych uczelni i
stuchaczom studiéw podyplomowych.
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Skutki braku podporzadkowania sie
pracownika jednostronnym aktom
Zmieniajacym treSC nominacyjnego
stosunku pracy

The consequences of the employee's refusal to submit
to unilateral changing acts of the content
of the appointed employment relationship

mgr Joanna Podolska

radca prawny

Streszczenie Autorka analizuje zagadnienie dotyczace skutkéw odmowy pracownika poddania sie jednostronnym
aktom zmieniajacym nominacyjny stosunek pracy. Przedstawia konsekwencje niesubordynacji pracownikéw na
gruncie umownego stosunku pracy oraz odmiennosci w sferze nominacyjnej podstawy zatrudnienia, a takze poglady
doktryny i orzecznictwa odnoszace sie do mozliwosci zastosowania istniejacych instytucji w zakresie skutkéw braku
dyspozycyjnosci pracowniczej. W konkluzji autorka podkresla role odpowiedzialnosci dyscyplinarnej w
sankcjonowaniu aktéw niesubordynacji i wysuwa postulaty wprowadzenia do obecnych regulacji zmian mogacych
okredli¢ jasne mechanizmy pozwalajace na ustalenie skutkéw odmowy pracownika poddania sie aktom
zmieniajacym.

Stowa kluczowe: stosunek pracy z mianowania, zmiana treci nominacyjnego stosunku pracy, dyspozycyjnosc,
odpowiedzialnos¢ dyscyplinarna, odmowa poddania sie aktom zmieniajacym.

Summary The author analyzes the issue concerning the effects of the employee's refusal to submit to unilateral
acts changing the appointed employment relationship. The consequences of insubordination of employees on the
basis of a contractual employment relationship and differences in the appointed employment relationship are
discussed. The views of doctrine and jurisprudence regarding the applicability of existing institutions regarding the
effects of employee non availability are also presented. In conclusion, the author emphasizes the role of disciplinary
responsibility in sanctioning acts of insubordination and also makes demands for introducing changes to the current
regulations that may specify clear mechanisms for determining the effects of the employee's refusal to submit to
changing acts.

Keywords: appointed employment relationship, changes to the appointed employment relationship, availability,
disciplinary liability, refusal to submit a changing act.

JEL: K31

Uwagi wstepne

Jedna z cech nominacyjnego stosunku pracy jest do-
puszczalno$¢ modyfikacji jego tresci z uwagi na szeroka
dyspozycyjno$¢ osob wykonujacych prace w oparciu
0 szczegllng, pozaumowng podstawe zatrudnienia.
Idea wtadczej ingerencji w tre$¢ stosunku pracy z mia-
nowania wywodzi sie¢ z tradycyjnej koncepcji stuzby
panstwowej, ktora na gruncie nieobowigzujacej juz
ustawy o panstwowej stuzbie cywilnej z 1922 r.! przewi-
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dywata szeroka game instytucji pozwalajacych na zmia-
ne¢ tresci stosunku pracy (stosunku stuzbowego) urzed-
nikoéw. Pdzniejsze regulacje ustaw szczegolnych (prag-
matyk) normujacych zatrudnienie innych grup zawodo-
wych rowniez przewidywaly mechanizmy pozwalajace
na liczne zmiany w zakresie miejsca czy rodzaju pracy
(stanowiska). Stanowito to wyraz nieréwnorzednej po-
zycji stron stosunku pracy z mianowania oraz zasadni-
czo bylo podyktowane koniecznoScia zapewnienia pra-
widtowej realizacji zadafi pafistwa. Obecnie obowiazu-
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jace pragmatyki’ rOwniez przewiduja szereg instytucji
pozwalajacych ustawowo okre§lonym podmiotom na in-
gerencje w tre$¢ trwajgcego stosunku pracy w zamian za
zwigkszona stabilno§¢ czy gwarantowane, ustawowo
ustalane wynagrodzenie. Przektada si¢ to jednocze$nie
na dopuszczalno$¢ wydawania przez przelozonych lub
inne uprawnione podmioty jednostronnych aktow zmie-
niajacych, ktdrych celem jest modyfikacja dotychczaso-
wej sytuacji pracownika (giéwnie w zakresie wspomina-
nego miejsca pracy czy stanowiska). Zasadniczymi me-
chanizmami prowadzacymi do zmiany tre$ci nominacyj-
nego stosunku pracy sa przeniesienia stuzbowe, ktore
tworza najbardziej klasyczny, modelowy tryb modyfika-
cji tresci stosunku pracy funkcjonujacy w sferze nomi-
nacyjnej podstawy zatrudnienia3. Stanowig one wyraz
jednostronnych formalnie i materialnie czynnoSci praw-
nych ingerujgcych w byt stosunku pracyt. W gtéwne;j
mierze zmiany tego typu sg podyktowane: ,,uzasadnio-
nym lub szczegdlnym interesem stuzby” (stuzba cywil-
na), ,,szczegblnymi potrzebami” (PIP, kuratorzy sado-
wi) czy ,uzasadnionymi wypadkami” (urzednicy pafi-
stwowi). Przestanki te, definiowane za pomoca zwrotow
cechujacych si¢ wysokim stopniem og6lnosci, pozwala-
ja podmiotom stosujacym prawo na swobodne, lecz
w graniach ustawowych kompetencji, oddzialywanie na
tre$¢ trwajacego stosunku pracy w zwiazku z konieczno-
$§cig zapewnienia realizacji interesu publicznegos.
Z drugiej za$ strony, z tak uksztaltowanym uprawnie-
niem sprzezony jest obowigzek zastosowania si¢ pra-
cownika do wydanych aktéw zmieniajacych. W my§l bo-
wiem zalozef klasycznego stosunku pracy z mianowa-
nia immanentng ceche tej wi¢zi prawnej stanowi dyspo-
zycyjno$¢, rozumiana jako zobowiazanie pracownika do
poddania si¢ jednostronnym decyzjom kompetentnych
podmiotow, co w konsekwencji prowadzi do zmiany tre-
$ci stosunku pracy. Istnienie powyzszego obowiazku nie
wyklucza jednak przypadkdw niepodporzadkowania si¢
pracownikow aktom zmieniajacym. W kontekScie po-
wyZzszego pojawia si¢ wiec watpliwos¢, jakie skutki na
gruncie nominacyjnego stosunku pracy powstang dla
pracownika w razie odmowy zastosowania si¢ przez nie-
go do wydanego aktu zmieniajacego.

Konsekwencje odmowy

zastosowania si¢ pracownika do aktu
zmieniajacego treS¢ stosunku pracy
na gruncie kodeksu pracy

W swietle regulacji kodeksu pracy jednostronne zmiany
tredci stosunku pracy dokonywane w interesie praco-
dawcy obejmuja konstrukcje wypowiedzenia zmieniaja-
cego (art. 42 § 1 k.p.) oraz czasowego powierzenia innej
pracy na czas nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku ka-
lendarzowym (art. 42 § 4 k.p.). W zakresie pierwszego
rozwigzania regulacje kodeksowe okreslaja jasne prze-
stanki odmowy zastosowania si¢ pracownika do zlozo-
nego mu o$wiadczenia o zmianie warunkow pracy i pla-
cy. Zgodnie z art. 43 § 3 k.p., w razie odmowy przyjecia
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przez pracownika zaproponowanych nowych warunkow
pracy, stosunek pracy rozwiaze si¢ z uptywem okreSlo-
nego okresu wypowiedzenia. Natomiast w drugim przy-
padku odmowa czasowego podjecia przez pracownika
innej pracy niz okre§lona w umowie o pracg¢ w warun-
kach przewidzianych w art. 42 § 4 k.p. moze co do zasa-
dy stanowi¢ przestanke rozwigzania umowy za wypo-
wiedzeniem (art. 30 § 1 pkt 2 k.p.), bedacym, jak okre-
§la si¢ w orzecznictwie, zwyklym sposobem rozwiazywa-
nia umowy o prace (wyrok SN z 2 pazdziernika 1996 r.
I PRN 69/96, OSNP 1997/10/163), lub tez rozwigzania
umowy bez wypowiedzenia z przyczyn zawinionych
przez pracownika (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.). To, czy praco-
dawca byt uprawniony do skorzystania z konstrukcji
rozwiazania umowy w tzw. trybie dyscyplinarnym, be-
dzie naleze¢ do kompetencji organéw rozpatrujacych
sprawy o roszczenia pracownikow ze stosunku pracy.
Ocenie bedzie podlegac rowniez to, czy potrzeby zakfa-
du pracy uzasadnialy skorzystanie z art. 42 § 4 k.p. i czy
wobec tego odmowa pracownika podjecia innej pracy
mogta uzasadnia¢ jego zwolnienie na podstawie art. 52
k.p. (wyrok SN z 26 wrzes$nia 1978 r., I PRN 54/78,
OSNC 1979/3/60).

Innymi szczegblnymi przypadkami obejmujacymi
przeniesienie do innej pracy na gruncie powszechnego
prawa pracy sa: przeniesienie pracownika mtodociane-
go z uwagi na zagrozenie zdrowia miodocianego (art.
201 § 2 k.p.), przeniesienie pracownika z uwagi na po-
wstawanie choroby zawodowej (art. 230 k.p.), niezdol-
no$¢ do wykonywania dotychczasowej pracy wskutek
wypadku przy pracy lub choroby zawodowej (art. 231
k.p.) oraz przeniesienie kobiety w ciazy lub karmigcej
dziecko piersig zatrudnionej przy pracy wymienionej
w przepisach wydanych na podstawie art. 176 § 2 k.p.,
wzbronionej takiej pracownicy (art. 179 § 1 k.p.). Jed-
nak mimo istnienia ustawowego, bezwzglednego obo-
wigzku dokonania przez pracodawce takiej zmiany, mo-
ga mie¢ miejsce sytuacje odmowy podjecia przez pra-
cownika innej pracy. W §wietle powyzszego rodzi si¢
wiec pytanie o mozliwe konsekwencje dla pracownikow
wobec ich dziatafi. Co do zasady, w przypadku pracow-
nikow mtodocianych, wykonujacych prace w celu przy-
gotowania zawodowego, mozliwo$§¢ wypowiedzenia
umowy o prace jest ograniczona (art. 196 k.p.),
a w przypadku kobiet w ciazy wrecz wylaczona (art. 177
§ 1 k.p.). Nie mozna jednak przyjac, ze szczegdlna
ochrona tej kategorii pracownikow przed wypowiedze-
niem pozbawia pracodawce mechanizméw sankcyjnych.
W zwiazku z powyzszym dopuszczanym rozwigzaniem
byloby przyjecie mozliwosci rozwigzania umowy bez
wypowiedzenia z winy pracownika z uwagi na cigzkie
naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych.
Za poparciem tej tezy przemawia dodatkowo okolicz-
nos¢, ze dalsze wykonywanie przez pracownika mfodo-
cianego pracy wbrew orzeczeniu lekarskiemu czy tez
pracy wzbronionej kobiecie w cigzy (karmiacej piersia)
naraza pracodawce na odpowiedzialno§¢ wykroczenio-
wa z art. 281 k.p. Tozsame stanowisko nalezatoby zajaé
w stosunku do pracownika przenoszonego w trybie
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art. 230 k.p. jak i art. 231 k.p. Powyzsze znajduje opar-
cie w pogladach doktryny i orzecznictwa, zgodnie z kto-
rymi obowiazek przeniesienia pracownika do innej pra-
cy ma charakter bezwzgledny, a zatem nie moze go
uchyli¢ ani zgoda, ani zadanie przez pracownika pozo-
stania na dotychczasowym stanowisku (Maniewska,
2018). Dodatkowo przeniesienie pracownika do innej
pracy w trybie art. 230 k.p. nalezy traktowac jako pole-
cenie, ktorego odmowa moze by¢ uznana za ci¢zkie na-
ruszenie podstawowych obowigzkoéw pracowniczych
(art. 52 § 1 pkt 1 k.p.) (wyrok SN z 1 grudnia 1999 r.,
I PKN 425/99, OSNP 2001/8/263).

Konsekwencje odmowy zastosowania sie
pracownika do aktu zmieniajacego
treS¢ nominacyjnego stosunku pracy
— uwagi ogolne

Mozna ogolnie przyjac, ze odmowa pracownika zasto-
sowania si¢ do aktu zmieniajacego tre§¢ umownego sto-
sunku pracy powoduje, co do zasady, ustanie bytu do-
tychczasowego stosunku pracy, gdyz ustawodawca wy-
posaza pracodawce w mechanizmy sankcyjne umozli-
wiajace — w razie zaistnienia uzasadnionych przyczyn
— wypowiedzenie stosunku pracy lub tez jego rozwia-
zanie ze skutkiem natychmiastowym. Powyzszy skutek
nie powstaje jednak w sferze nominacyjnej podstawy
zatrudnienia. Transpozycja konstrukcji wynikajgcej
z art. 42 § 3 k.p. nie jest bowiem mozliwa z dwoch po-
wodow. Po pierwsze, pragmatyki przewidujg zamkniete
katalogi przyczyn powodujacych ustanie stosunku pracy
i tylko okolicznosci w nich konkretnie wyszczegolnione
moga stanowi¢ podstawe do zakoniczenia bytu stosunku
pracy. Po drugie, zmiany tresci nominacyjnego stosun-
ku pracy (gtownie przeniesienia) sa dokonywane w dro-
dze aktow, ktorych charakter prawny budzi watpliwoSci
z punktu widzenia typowych czynnoSci stosowanych na
gruncie umownych stosunkéw pracy. Utozsamiane sa
one bowiem niekiedy z aktami o charakterze wiadczym,
a nawet decyzjami administracyjnymi (Raczka, 2010,
s. 252; Sypniewski, 1984, s. 293, 1975, s. 261; wyrok NSA
z 1 kwietnia 1988 r., IT SA 265/88, ONSA 1988/1/46), co
nie daje si¢ pogodzi¢ z rozwigzaniami prezentowanymi
przez kodeks pracy. Tym samym na gruncie nominacyj-
nej podstawy zatrudnienia nie jest mozliwe sformuto-
wanie tak stanowczego pogladu w zakresie skutkow nie-
podporzadkowania, jak ma to miejsce w przypadku re-
gulacji kodeksu pracy. Wynika to z braku unormowania
w pragmatykach — poza okreSlonym wyjatkiem — jed-
noznacznych sankcji bedacych konsekwencja niepodpo-
rzadkowania si¢ pracownika jednostronnym aktom
zmieniajacym.

Historyczne regulacje ustaw szczeg6lnych swoim za-
kresem przewidywaly rozwigzania, ktore dopuszczaly
wprost ustanie zatrudnienia w razie braku podporzad-
kowania si¢ pracownika aktom zmieniajacym. I tak
przyktadowo, nieobowiazujaca juz ustawa z 27 kwietnia
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1972 1. Karta praw i obowigzkoéw nauczyciela’ normo-
wata mozliwo$¢ zwolnienia z zajmowanego stanowiska
nauczyciela lub nauczyciela akademickiego w razie nie-
zastosowania si¢ do zarzadzenia o przeniesieniu w try-
bie okre$lonym w art. 87 ust. 4 i w art. 88 ust. 2 tej usta-
wys. Podobna regulacja funkcjonowata na gruncie nie-
obowiazujgcej juz ustawy z 17 lutego 1961 r. o instytu-
tach naukowo-badawczych?, zgodnie z ktdra organ wia-
Sciwy do mianowania byl uprawniony do zwolnienia
z zajmowanego stanowiska pracownika naukowo-bada-
wczego, ktory nie zastosowal sie do decyzji o przenie-
sieniu na inne stanowisko!0. Powyzsze dziatanie byto
traktowane jako sankcja dyscyplinarna za naruszenie
dyscypliny stuzbowej. Obecnie takie rozwiazanie na tle
aktualnej ustawy Karta Nauczyciela czy tez pragmatyk
pracownikéw naukowych nie funkcjonuje.

Rozwazania oparte na analizie przepisow pragmatyk
wskazuja, ze konsekwencje niepodporzadkowania si¢
pracownika jednostronnym aktom zmieniajacym tresé
nominacyjnego stosunku pracy moga by¢ rozpatrywane
przez pryzmat ustania stosunku pracy oraz odpowie-
dzialno$ci dyscyplinarne;.

Ustanie stosunku pracy z mianowania
Jako konsekwencja odmowy
zastosowania si¢ pracownika

do aktu zmieniajacego

Na gruncie obowiazujacych pragmatyk jedynym przy-
ktadem konkretnej normy okreslajacej konsekwencje
odmowy poddania si¢ przez pracownika aktom zmie-
niajacym, z jednoczesnym skutkiem w postaci ustania
stosunku pracy, jest art. 70 pkt 7 ustawy o stuzbie cywil-
nej. Zgodnie z tym przepisem stosunek pracy urzednika
stuzby cywilnej wygasa w razie odmowy wykonania de-
cyzji w sprawie przeniesienia, o ktorym mowa w art. 62
ustawy (tj. przeniesienia na inne stanowisko w tym sa-
mym urzedzie w tej samej lub w innej miejscowosci)
i w art. 63 ustawy (tj. przeniesienia do innego urz¢du
w tej samej miejscowosci lub do innego urzedu w innej
miejscowosci na okres nie dtuzszy niz 2 lata) lub nie-
podjecia pracy w urzedzie, do ktdrego urzednik zostat
przeniesiony w trybie art. 66 ustawy (tj. w razie likwida-
cji urzedu lub jego reorganizacji w sposdb uniemozli-
wiajacy dalsze zatrudnienie urzednika). Analiza obo-
wiazujgcych pragmatyk wskazuje jednak, ze poza przy-
toczonym przypadkiem ustawy o stuzbie cywilnej brak
jest innych, konkretnych przepisow i powiazanych wy-
raznie z nimi sankcji, ktore moga znalez¢ zastosowanie
w omawianej sytuacji. Jest to o tyle specyficzne, ze od-
mowa wykonania aktu przetozonego przenoszacego
pracownika do innej pracy (na inne stanowisko) sprze-
ciwia si¢ zasadzie dyspozycyjnoSci pracownikow miano-
wanych, a w praktycznym ujeciu moze wplywac demobi-
lizujaco na pozostalych zatrudnionych danej jednostki
lub powodowa¢ paraliz realizacji zadan stuzby. Milcze-
nie przepiséw dodatkowo pogtebia niejasny stan praw-
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ny w tym zakresie. Trudno bowiem w pierwszej chwili
ustali¢, czy tego rodzaju rozwigzanie pozostawalo celo-
wym zabiegiem prawodawcy, czy tez co najmniej nietra-
fiona regulacja z jego strony. Watpliwe jest jednak, by
do$¢ szeroka sfera uprawniefi podmiotéw dokonujg-
cych zmian tre$ci stosunku pracy mianowanych pracow-
nik6w oraz sprz¢zona z tym dyspozycyjno$¢ byta pozba-
wiona jakichkolwiek instrumentow pozwalajacych na
zachowanie dyscypliny oraz umozliwiajacych egzekwo-
wanie nowych stanéw wynikajacych z jednostronnie wy-
danych aktow modyfikujacych. W §wietle powyzszego
nalezy zgodzi€ si¢ ze stanowiskiem, ze pragmatyki za-
wieraja ulomne normy kompetencyjne, gdyz z upraw-
nieniem podmiotéw do jednostronnego ksztaltowania
sytuacji prawnej pracownika nie jest sprz¢zony jedno-
znacznie wynikajacy z przepisOw pracowniczy obowig-
zek realizowania wydanych aktdéw zmieniajacych (Syp-
niewski, 1975, s. 217).

Wracajac do ustawy o stuzbie cywilnej nalezy rozwa-
zy¢é rOwniez kwestic momentu ustania (wyga$nigcia)
stosunku pracy urzednika stuzby cywilnej z przyczyn
niepodporzadkowania si¢ aktom zmieniajacym oraz
zwigzanych z tym roszczen urz¢dnika. Zgodnie z art. 67
w zw. z art. 63 i art. 66 ustawy o stuzbie cywilnej od de-
cyzji w sprawie przeniesienial! urzednikowi stuzby cy-
wilnej przystuguje odwotanie do Prezesa Rady Mini-
strow w ciagu 14 dni od dnia dor¢czenia decyzji, a na-
stepnie w razie wydania rozstrzygnigcia na niekorzy$¢
strony (utrzymania decyzji w mocy) odwotanie do sadu
powszechnego — sadu pracy (art. 9 ust. 2 ustawy o stuz-
bie cywilnej). Natomiast w razie kwestionowania decy-
zji wydanej na podstawie art. 62 ustawy o stuzbie cywil-
nej pracownikowi przystuguje bezposrednio droga sa-
dowa. Tym samym kluczowe jest ustalenie, czy odmowa
zastosowania si¢ przez urz¢dnika do aktu zmieniajgce-
go tre$¢ stosunku pracy (decyzji o przeniesieniu) i zto-
zenie odwotania (wzglednie wniesienie powodztwa do
sadu pracy) odracza moment wygas$nigcia stosunku pra-
cy urzednika, czy tez czynnosci te pozostaja prawnie in-
dyferentne, a ustanie stosunku pracy nastgpuje natych-
miastowo. Ponadto pojawia si¢ rowniez kwestia ustale-
nia okresu, od ktérego mozna méwic o ustaniu stosun-
ku pracy.

Odpowiedzi na te pytania nalezy poszukiwac zarow-
no na gruncie pragmatyki jak i kodeksu pracy. Po
pierwsze istotne jest, Ze mimo przyslugu]e;ce] pracownl-
kowi drogi odwotawczej, wniesienie odwolania nie
wstrzymuje wykonania decyzji (art. 67 ust. 2 ustawy
o stuzbie cywilnej). Mozna wprawdzie rozwaza¢ do-
puszczalno$¢ zastosowania przez organ dyspozycji art.
135 k.p.a., zgodnie z ktdra organ odwolawczy moze
w uzasadnionych przypadkach wstrzyma¢ natychmia-
stowe wykonanie decyzji (przy uznaniu, ze decyzja
0 przeniesieniu jest decyzja w rozumieniu art. 104
k.p.a. i art. 107 k.p.a.), jednak z uwagi na charakter
ustawy o stuzbie cywilnej, jako regulacji szczegolnej,
nalezy si¢ opowiedzie¢ za wylaczeniem takiej mozliwo-
Sci. Po drugie, wygaéniecie stosunku pracy nastepuje
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z mocy prawa (ex lege) niezaleznie od woli stron (Mazu-
1yk, 2012, s. 311). W zwiazku z tym do wystgpienia oma-
wianego skutku nie jest wymagana zadna czynno$¢ pra-
codawcy. Jedynie z praktycznego punktu widzenia
przyjmuje sie, ze wygasnieciu stosunku pracy z mocy
prawa powinna towarzyszyé czynno$¢ pracodawcy
o charakterze wylacznie deklaratoryjnym, polegajaca
na stwierdzeniu tego wygasnigcia (wyrok SN z 19 lute-
go 2009 r., II PK 173/08, LEX nr 736724). Jest to zwia-
zane z konieczno$cig ustalenia poczatku biegu terminu
do zlozenia odwolania do sadu pracy. W zwiagzku z po-
wyzszym jest to wylacznie czynno$¢ o charakterze ewi-
dency]nym a nie prawotworczym. Potwierdza to row-
niez regulacja art. 74 ustawy o stuzbie cywilnej, ktory
stanowi, ze dyrektor generalny urzedu jest podmiotem,
ktory stwierdza wyga$nigcie stosunku pracy urzednika
stuzby cywilnej. Z przepisu tego jednak nie wynika za-
den termin, w ktorym dyrektor generalny jest zobowia-
zany do stwierdzenia wygasniecia stosunku pracy. Moz-
na zatem przyjac, ze powinno to nastapi¢ niezwlocznie
po uzyskaniu przez niego informacji o spefnieniu prze-
stanek wygasnigcia stosunku pracy, a wigc z chwila od-
mowy wykonania przez urz¢dnika decyzji o przeniesie-
niu i bez wzgledu na to, jaki podmiot decyduje o prze-
niesieniu — dyrektor generalny urzedu czy Szef Stuzby
Cywilne;j. Istotne jest jednak, ze musi mie¢ miejsce wy-
razny lub dorozumiany przejaw woli pracownika nie-
podporzadkowania si¢ decyzji (wyrok SN z 19 lutego
2009 r., IT PK 173/08, LEX nr 736724; Mazuryk, 2012,
s. 329; Goral 2014, s. 265). Tym samym odmowa pra-
cownika zastosowania si¢ do aktu zmieniajacego moze
przybra¢ posta¢ o$wiadczenia ztozonego w formie pi-
semnej lub dorozumianego zachowania, np. niestawie-
nie si¢ w nowym miejscu pracy. Nie jest natomiast do-
stateczne samo ustalenie, ze pracownik nie wykonat
decyzji bez wyjasnienia motywow jego zachowania
(Goral 2014, s. 265). Omawiana sytuacja moze zatem
obja¢ zardwno takie przypadki odmowy jak wyraZzny
sprzeciw pracownika, dorozumiane zachowanie dosta-
tecznie wyrazajace brak woli podporzadkowania sie
aktowi zmieniajacemu, jak rdwniez braku ustosunko-
wania si¢ pracownika do dokonanej zmiany pomimo
wezwania (w odpowiednim czasie) przelozonego do
zajecia stanowiska.

Odmienne stanowisko jest prezentowane w judyka-
turze w odniesieniu do pracownikdw urzedéw parnistwo-
wych, jednak z tym zastrzezeniem, ze nie obejmuje to
sytuacji ustania stosunku pracy z mocy prawa (wyga-
$nigcie). W razie bowiem wniesienia odwotania przez
pracownika kwestionujacego zaistnienie przestanek
umozliwiajacych dokonanie przeniesienia decyzja taka
nie moze by¢ wykonana do czasu rozpatrzenia wniesio-
nego odwofania (chyba ze nadano jej klauzulg natych-
miastowej wykonalnosci lub wydal ja naczelny organ
administracji panstwowej). Tym samym pracownik jest
uprawniony do odmowy wykonania nieostatecznej de-
cyzji o czasowym przeniesieniu do innej pracy przez
urzednika w czasie realizacji swoich ustawowych upraw-
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niefi do ochrony prawnej, co nie moze by¢ uznane za
naruszenie obowiazkow pracownika. Do czasu rozstrzy-
gniecia w przedmiocie prawidlowosci wydanej decyzji
nie jest rowniez dopuszczalne wydanie ostatecznej de-
cyzji o zawieszeniu tego urzednika w pelnieniu obowigz-
kéw stuzbowych z powolaniem si¢ na art. 12 ust. 1
ustawy o pracownikach urzedow pafistwowych!2.

W zwiazku z trescig ustawy o stuzbie cywilnej w dok-
trynie prezentowane jest tez stanowisko, ze nastep-
stwem odmowy wykonania decyzji przelozonego jest
mozliwo§¢ rozwigzania stosunku pracy z urz¢dnikiem
stuzby cywilnej bez wypowiedzenia z winy urzednika
w razie ci¢zkiego naruszenia przez urzednika podsta-
wowych obowiazkow cztonka korpusu stuzby cywilnej,
jezeli wina urzednika jest oczywista (art. 71 ust. 7
pkt 1 ustawy o stuzbie cywilnej). Powyzsze stanowi
konsekwencj¢ uznania obowiazku wykonywania decyzji
0 przeniesieniu jako powinno$ci mieszczacej sie¢ w ka-
tegorii podstawowych obowiazkow urzedniczych. Tym
samym, brak ich wykonania (obok braku wykonania
polecen stuzbowych wynikajacych z art. 77 ustawy
o stuzby cywilnej czy tez obowiazku poddania si¢ bada-
niom lekarskim — art. 71 ust. 1 pkt. 2 ustawy o stuzbie
cywilnej) wypetnia przestanke uprawniajacg pracodaw-
c¢ do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia
z winy urzednika (Mazurczak-Jasinska, 2010, s. 104).
Z jednej strony poglad ten moze wydawaé sie trafny,
przy uznaniu, ze nlepodporzqdkowanle sie pracowmka
jednostronnym aktom zmieniajacym tre§¢ nominacyj-
nego stosunku pracy zakwalifikuje sie w kategoriach
naruszenia podstawowych obowigzkéw urzednika stuz-
by cywilnej. Z drugiej strony nalezy wskaza¢, ze — po
pierwsze — nie bedzie miat on pelnego odniesienia
w stosunku do pozostatych ustaw szczego6lnych, gdyz
nie wszystkie z nich reguluja kwestie rozwigzania sto-
sunku pracy w tym trybie. Po drugie, pragmatyka stuz-
by cywilnej przewiduje wspominang wczeSniej instytu-
cje wygasnigcia stosunku pracy (art. 70 pkt 7 ustawy
o stuzbie cywilnej), ktora jako jedyna z ustaw szczegdl-
nych jednoznacznie normuje konsekwencje odmowy
wykonania przez urzednika stuzby cywilnej decyzji
w sprawie przeniesienial3. Tak wigc te konkretng nor-
m¢ prawna nalezy ocenial przez pryzmat regulacji
szczegOlnej w stosunku do regulacji art. 71 ust. 7 usta-
wy o stuzbie cywilne;.

W $wietle poczynionych rozwazaf zasadne jest przy-
jecie, ze w przypadku tej pragmatyki, zgodnie z zasada
lex specialis derogat legi generali, konsekwencja odmowy
wykonania przez urz¢dnika stuzby cywilnej decyzji
0 przeniesieniu jest skutek w postaci wygasniecia sto-
sunku pracy, a nie jego rozwigzanie bez wypowiedzenia.
Dodatkowo o swoistosci, a zarazem wytacznoSci stoso-
wania tej regulacji w analizowanym przypadku moze
$wiadczyé rowniez wyktadnia historyczna. Instytucja
rozwigzania stosunku pracy za wypowiedzeniem z po-
wodu ciezkiego naruszenia obowigzkéw pracowniczych
zostata wprowadzona do pragmatyki dopiero w 2006 r.,
tymczasem konstrukcja wygasSnigcia stosunku pracy
urzednika z powodu odmowy podporzadkowania sie
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jednostronnym aktom zmieniajacym istnieje nieprze-
rwanie we wspolczesnych ustawach o stuzbie cywilnej
od 1996 r.14, co réwniez moze §wiadczy¢ o zamiarze
ustawodawcy nadaniu instytucji wyga$nigcia stosunku
pracy charakteru sankcyjnego.

Majac na uwadze powyzsze nalezy zgodzic si¢ ze sta-
nowiskiem, ze wygasniecie stosunku pracy stanowi
w tym przypadku swego rodzaju sankcj¢ stosowana
przez ustawodawce w odniesieniu do pracownika, kto-
rego niepodporzadkowanie stoi w sprzecznosci z intere-
sem stuzby lub potrzebami urzedu, w szczeg6lnosci gdy
pojawia sie konieczno$¢ realizacji zadan panstwa na
konkretnych stanowiskach czy w miejscowosci, gdzie
jest to wymagane (Goral, 2014, s. 264). Fakt uregulowa-
nia przez ustawodawce konsekwencji odmowy wykona-
nia decyzji o przeniesieniu w formie wygasniecia sto-
sunku pracy nadaje tym sytuacjom charakter szczeg6l-
nie istotny z punktu widzenia intereséw panstwa. Nato-
miast dla bezpieczefistwa i pewnoSci prawa zasadne by-
toby zastosowanie normy z art. 135 k.p.a. i wstrzymanie
przez organ odwolawczy wykonania decyzji do czasu
rozpoznania sprawy i uzyskania przez decyzje waloru
ostateczno$ci. Wstrzymanie decyzji prowadziloby do
zawieszenia jej wykonalno$ci do czasu ostatecznego
rozstrzygnig¢cia sprawy przez organ odwotawczy. Tym
samym, w razie uchylenia decyzji organu pierwszej in-
stancji — rownoznacznego z dalszym pozostawaniem
pracownika w zatrudnieniu, odpadlaby przestanka
zwigzana z uruchomieniem postepowania zwigzanego
z ponownym wlaczeniem pracownika do zatrudnienia,
wzglednie zmierzajacym do przyznania odszkodowania.
Zgodnie bowiem ze stanowiskiem judykatury urzednik
stuzby cywilnej nie ma roszczen przystugujacych pra-
cownikowi umownemu w razie nieuzasadnionego lub
niezgodnego z prawem definitywnego wypowiedzenia
umowy o pracg (art. 45 § 1 k.p.) (wyrok SN z 12 marca
2010 r., IT PK 276/09, LEX nr 602246).

Odpowiedzialnos$¢ dyscyplinarna
jako konsekwencja odmowy
zastosowania si¢ pracownika

do aktu zmieniajacego tres¢
nominacyjnego stosunku pracy

Druga konsekwencje niepodporzadkowania si¢ pracow-
nika jednostronnym aktom zmieniajagcym nalezy rozwa-
zy¢ przez pryzmat 0dp0w1edz1alnosm dyscyphnarnej,
ktora na gruncie stosunku pracy z mianowania stanowi
ceche charakterystyczna dla tej formy zatrudnienia. Po-
czatkowo w doktrynie zastosowanie rezimu odpowie-
dzialno$ci dyscyplinarnej do sytuacji odmowy zastoso-
wania si¢ pracownika do aktu zmieniajacego nie byto
powszechnie aprobowane. Istotne dla swoistoSci ninie;j-
szych rozwazaf poglady wyrazil Z. Sypniewski, ktory
wskazal, Ze nominacja nie rdzni si¢ znacznie od umowy
0 prace, a zatem w jego ocenie zobowigzanie do wyko-
nywania pracy przez pracownika mianowanego nie rdz-
ni si¢ zasadniczo od zakresu zobowigzania pracownika
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umownego. Tym samym przyjal on, ze odmowa pracow-
nika mianowanego poddania si¢ decyzji zmieniajacej
nie stanowi naruszenia obowigzkéw stuzbowych i nie
uzasadnia zastosowania odpowiedzialnoSci dyscyplinar-
nej (Sypniewski, 1975, s. 216). Powyzsze prowadzi do
uznania, ze powinno$¢ podporzadkowania si¢ pracow-
nika aktom zmieniajacym nalezatoby rozpatrywac w ka-
tegoriach obowiazkoéw nieistotnych, co z kolei nie daje
sie pogodzi¢ ze znaczeniem obowigzku dyspozycyjnosci.
W pézniejszym okresie powolany autor zrewidowat jed-
nak ten poglad i przyjal, ze jesli pracownik odmawia
zgody na podjecie pracy w nowym miejscu czy na no-
wym stanowisku (w wyniku wydania decyzji o przenie-
sieniu z urzedu bez zgody pracownika), to powinien wy-
powiedzie¢ swoj stosunek pracy. Spowoduje to tym sa-
mym uchylenie stabilizacji zatrudnienia, a w razie nie-
podjecia takich dzialan pracownik popetnia delikt dys-
cyplinarny (Sypniewski, 1990, s. 162, 1981, s. 67; row-
niez Jaroszynski, 1971, s. 640). Powyzsze stanowisko,
ujmujace wspomniane zachowanie pracownika w kon-
tekscie deliktu dyscyplinarnego, nalezy uznaé za trafne.
Jest to zwiazane z przyjetym na gruncie nominacji kwa-
lifikowanym zakresem odpowiedzialnosci pracownikow
mianowanych. Natomiast negatywnie nalezy oceni¢
prezentowang rownolegle przez autora koncepcj¢ roz-
wigzania przez pracownika stosunku pracy jako sposo-
bu na odmowe podporzadkowania si¢ decyzjom praco-
dawcy. O ile bowiem ogo6lna zasada dobrowolnosci za-
trudnienia umozliwia w kazdym momencie rezygnacje
ze stosunku pracy, z zastrzezeniem ustawowo okreslo-
nych okresow wypowiedzenia, o tyle kreowanie obo-
wiazku wypowiedzenia przez pracownika stosunku pra-
cy jako swoistej sankcji za brak akceptacji zmienionych
warunkéw pracy nie koresponduje z zasadg stabilizacji
w nominacyjnym stosunku pracy, ale przed wszystkim
z zasada wolnoSci pracy. Zakonczenie zatrudnienia
z woli pracownika moze by¢ rozpatrywane wylacznie
w kategoriach uprawnienia, a nie sankcji stanowiacej
konsekwencj¢ niepodporzadkowania si¢ pracownika
decyzji pracodawcy.

W ogdlnym ujeciu odpowiedzialno§¢ dyscyplinarng
pracownikow w literaturze okresla sie jako instytucje
miedzygaleziowa z pogranicza prawa publicznego i pra-
wa pracy, z ktora sprzezone jest naruszenie obowigz-
kow stuzbowych sensu stricto (przewinienia) czy uchy-
bienie godnosci urzedu, zawodu lub stanowiska (Ku-
czyfiski, 2011, s. 447-448). W kontekscie powyzszego
ogolnie nalezy wskazaé, ze odpowiedzialno$¢ dyscypli-
narng mianowani pracownicy ponosza za czyn stano-
wigcy naruszenie obowiazkdw, przewinienie stuzbowe
albo za naruszenie obowigzkéw lub uchybienie godno-
Sci stanowiska. Na gruncie poszczegdlnych pragmatyk
przyjmuje si¢, ze obowiazki dotycza wykonywania kon-
kretnych zadah zwigzanych z danym zawodem, ktdre
odnoszg si¢ do czasu pracy, organizacji pracy, porzadku
w procesie pracy lub tez jakoSci jej Swiadczenia.
W zwiazku z tym zasadne jest ustalenie, czy w og6lnie
ujmowanym zakresie naruszenia obowiazkoéw stuzbo-
wych (przewinien stuzbowych) mozna umiesci¢ odmo-
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we podporzadkowania si¢ pracownika aktom zmienia-
jacym. Przepisy pragmatyk regulujace kwestie odpowie-
dzialnoSci dyscyplinarnej, pomimo do$¢ szerokiego za-
kresu przedmiotowego, nie $wiadcza jednoznacznie, by
naruszenia obowiazkow stuzbowych obejmowaly swoim
zakresem rowniez konsekwencje odmowy poddania si¢
pracownika aktom zmieniajacym. Dodatkowo nie moz-
na dokona¢ wyraznego podzialu pomiedzy rodzajem
obowiazkow a stosowang karg (sankcja). Rodzi to tym
samym watpliwo$¢ co do faktycznego objecia zakresem
odpowiedzialno$ci dyscyplinarnej réwniez przypadkow
niepodporzadkowania si¢ pracownika jednostronnym
aktom zmieniajacym. O ile bowiem na gruncie po-
wszechnego prawa pracy naruszeniom zwigzanym z nie-
wla$ciwym zachowaniem rzutujacym na ustalong orga-
nizacj¢ i porzadek w procesie pracy towarzyszy odpo-
wiedzialno§¢ porzadkowa, o tyle w sferze nominacyjne-
go zatrudnienia przepisy te nie maja zastosowania.
W kontekScie zmian tresci stosunku pracy ma to dodat-
kowe uzasadnienie, gdyz kompetencja do korzystania
z kodeksowych instrumentéw odpowiedzialnosci po-
rzadkowej wynika z uprawniefi kierowniczych praco-
dawcy i wydawanych polecen o charakterze konkretyzu-
jacym. Natomiast akty zmieniajace sa utozsamiane
w doktrynie z aktami (poleceniami) ksztaltujacymi
(Dubowik, 2017, s. 519). Stan niejasnosci poglebiaja do-
datkowo prezentowane w doktrynie poglady w kontek-
$cie wspominanej instytucji wygasniecia stosunku pracy
urzednika stuzby cywilnej (art. 70 pkt 7 ustawy o stuzbie
cywilnej), zgodnie z ktérymi odmowa wykonania przez
urzednika stuzby cywilnej decyzji o przeniesieniu nie
powinna by¢ traktowana jako naruszenie obowiazku
czlonka korpusu stuzby cywilnej i kwalifikowana jako
przewinienie dyscyplinarne (Dubowik, 2014, s. 246).
Wskaza¢ jednak nalezy, ze z ogdlnych zasad wykonywa-
nia przez pracownika mianowanego obowigzkow usta-
wowych zwigzanych z zajmowanych stanowiskiem moz-
na wywie$¢ poglad o powinnoSci poddawania si¢ przez
zatrudnionego aktom przelozonych, réwniez w zakresie
zmian treSci stosunku pracy. Obowiazek ten nalezy
kwalifikowa¢ jako istotny z punktu widzenia natury no-
minacyjnej podstawy zatrudnienia, gdyz rzutuje na byt
i ksztalt stosunku pracy oraz definiuje charakter zajmo-
wanego stanowiska, zasadniczo zwiazanego z wykony-
waniem swoistego rodzaju zadan publicznych. Pracow-
nik odmawiajac bowiem podjecia innej pracy, odmawia
tym samym w og6le §wiadczenia pracy, tyle ze w zmody-
fikowanej formie. Przyktadowo, na gruncie pragmatyki
nauczycielskiej swoista dla tej ustawy szczeg6lnej insty-
tucja uzupelnienia wymiaru zaje¢ w innej szkole na tym
samym stanowisku (art. 22 ust. 1 ustawy — Karta Na-
uczyciela) — rozumiana jako zmiana miejsca pracy —
nie wymaga zgody pracownika i moze by¢ ujmowana
w kategoriach modyfikacji tresci stosunku pracy.
W kontekScie tego rozwigzania stusznie przyjmuje sie,
ze nauczyciel ma obowiagzek Swiadczy¢ pracg w innej
szkole na tym samym stanowisku. Natomiast fakt nie-
stawiennictwa nauczyciela w pracy naraza go na odpo-
wiedzialno$¢ dyscyplinarna, gdyz nie realizuje zada
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zwigzanych z powierzonym mu stanowiskiem, a w kon-
sekwencji moze powodowac orzeczenie kary zwolnienia
z pracy, a nawet wydalenia z zawodu (Jedrychowska-
-Jaros, 2011, s. 98).

Zasadne jest zatem ujmowanie odpowiedzialnosci
dyscyplinarnej w szerszych kategoriach, a wigc nie tylko
przez pryzmat obowiazkéw porzadkowych, ale przede
wszystkim obowiagzkow Swiadczeniowych, ktore rzutuja
na byt stosunku pracy w dotychczasowym ksztalcie.
Obejmuje ona bowiem sankcjonowanie obowiazkow
wszelkiej natury, w tym rowniez kwestie niepodporzad-
kowania si¢ pracownika aktom zmieniajacym. Z tego
tez wzgledu nie jest trafny poglad wykluczajacy odmo-
we podporzadkowania si¢ zatrudnionego aktom zmie-
niajacym z kategorii przewiniefi dyscyplinarnych. Nie-
istnienie bowiem pozytywnych dziatafi po stronie pra-
cownika z zakresu przewidzianych pragmatykami zmian
tresci stosunku pracy uniemozliwia racjonalne zarza-
dzanie kadrami, co stanowi przestanke do wprowadze-
nia stosownych sankcji prawnych, a w dalszej konse-
kwencji uzasadnia jego odpowiedzialno$¢ dyscyplinarng
pomimo braku wyraznych norm prawnych.

Podsumowanie
i uwagi de lege ferenda

Na gruncie pragmatyk brakuje instytucji regulujacych
sytuacje niepodporzadkowania si¢ pracownikdw jedno-
stronnym aktom zmieniajagcym, stanowiacych odpo-
wiednik art. 70 pkt 7 ustawy o sluzbie cywilnej czy
tez art. 42 § 3 k.p., okreSlajgcych wprost skutki takich
dziataf.

W $wietle przeprowadzonej analizy, uwzgledniajace;j
zasade dyspozycyjnosci pracownikéw mianowanych
i skorelowanego z nia generalnego obowiazku wyraza-
jacego powinno$¢ podporzadkowania si¢ decyzjom
zmieniajgcym, nalezy wyprowadzi¢ poglad o sankcjono-
waniu zachowan pracowniczego niepodporzadkowania
w drodze mechanizméw przewidzianych w pragmaty-
kach, w rozdziatach o odpowiedzialnoci dyscyplinarne;j
pracownikow. Majac jednak na uwadze zasadno$¢
wprowadzenia przejrzystej regulacji w tym zakresie, ja-
ko postulat de lege ferenda celowym i racjonalnym za-
biegiem wydaje si¢ docelowe uzupelnienie obowiazuja-
cych pragmatyk o rozwigzania, ktore okresla jasne me-
chanizmy pozwalajace na ustalenie skutkéw odmowy
pracownika poddania si¢ aktom zmieniajacym, co upro-
$ci egzekucje decyzji i zwigkszy pewno$¢ stosowania
prawa.

I Ustawa z 17 lutego 1922 1. o pafistwowej stuzbie cywilnej,
DzU z 1922 r. nr 21, poz. 164.

2 Obecnie do regulacji pragmatyk normujacych zatrudnienie
na podstawie mianowania mozna zaliczy¢ ustawe z 21 listopa-
da 2008 r. o stuzbie cywilnej (DzU z 2018 r. poz. 1559 ze zm.);
ustawe z 13 kwietnia 2007 r. o Pafistwowej Inspekcji Pracy
(DzU z 2019 1. poz. 1251); ustawe z 23 grudnia 1994 r. o Naj-
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wyzszej Izbie Kontroli (DzU z 2019 r. poz. 489); ustawe z 28
stycznia 2016 r. prawo o prokuraturze (DzU 2019 r. poz. 740);
ustawe z 27 lipca 2001 r. prawo o ustroju sadow powszechnych
(DzU z 2019 r. poz. 52 ze zm.); ustawe z 23 listopada 2002 r.
o Sadzie Najwyzszym (DzU z 2016 r. poz. 1254 ze zm.); usta-
we z 25 lipca 2002 1. Prawo o ustroju sadéw administracyjnych
(DzU z 2018 1. poz. 2107 ze zm.); ustawe z 26 stycznia 1982 r.
— Karta Nauczyciela (DzU z 2018 r. poz. 967 ze zm.); ustawe
z 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce
(DzU z 2018 1. poz. 1668 ze zm.); ustawe z 30 kwietnia 2010 r.
o instytutach badawczych (DzU z 2019 r. poz. 3150); ustawe
z 30 kwietnia 2010 r. o Polskiej Akademii Nauk (DzU z 2019 r.
poz. 1183); ustawe z 27 lipca 2001 r. o kuratorach sadowych
(DzU z 2018 1. poz. 1014 ze zm.); ustawe z 15 grudnia 2016 .
o Prokuratorii Generalnej Rzeczpospolitej Polskiej (DzU
z 2019 r. poz. 1265); ustawe z 16 wrzesnia 1982 r. o pracowni-
kach urzedéw pafistwowych (DzU z 2018 r. poz. 1915 ze zm.);
ustawe z 12 paZzdziernika 1994 r. o samorzadowych kolegiach
odwotawczych (DzU z 2018 r. poz. 570).

3 Z racji ram niniejszego artykuiu pominigte zostajg inne me-
chanizmy modyfikacyjne na gruncie nominacyjnej podstawy
zatrudnienia jak: delegacje, zawieszenie w wykonywaniu obo-
wiazkow, przeniesienie w stan spoczynku czy natozenie kary
dyscyplinarne;.

4 Przyjmuje si¢ rowniez, ze do przeniesief zaliczy¢ nalezy tak-
ze normowane przez ustawy szczegélne delegacje przewidzia-
ne np. na gruncie pragmatyki sedziowskiej, prokuratorskiej
czy kuratorskiej. Z uwagi jednak na ramy artykutu poza za-
kresem omdwienia pozostang instytucje, ktore wprawdzie po-
woduja modyfikacje tre$ci nominacyjnego stosunku pracy, ale
ich zastosowanie nakierowane jest na osiagni¢cie innego celu,
np. prewencyjnego czy dyscyplinarnego w drodze np. naloze-
nia kary dyscyplinarnej czy zawieszenia pracownika w obo-
wigzkach.

5 Pomijam w tym zakresie zmiany treSci nominacyjnego sto-
sunku pracy dokonywane za zgoda lub na wniosek pracowni-
ka, jako cechujace si¢ elementem dwustronnosci w postaci
udziatu pracownika w procesie zmiany tresci, a tym samym
wykluczajace co do zasady sytuacje odmowy podjecia pracy na
zmienionych warunkach.

6 W doktrynie prezentowane sa niekiedy poglady odmawiaja-
ce instytucji czasowego powierzenia innej pracy (art. 42
§ 4 k.p.) charakteru modyfikacyjnego tre$¢ stosunku pracy.
Akcentuje si¢ bowiem, ze zastosowanie powyzszej instytucji
stanowi jedynie polecenie pracodawcy, przez co powoduje wy-
tacznie realizacj¢ prawa wiaczonego do stosunku pracy w dniu
jego zawarcia, a nie kreuje nowej sytuacji prawnej — zob.
Binczyka-Majewska, 1985, s. 14; Podgorska, 2010, s. 6.
7DzU z 1972 r. nr 16, poz. 114 — uchylona z dniem 1 wrze-
$nia 1982 r. nieobowiazujaca juz ustawa z 4 maja 1982 r.
o szkolnictwie wyzszym, DzU z 1985 nr 42, poz. 201.

8 Zgodnie z art. 87 ust. 4 ustawy Karta praw i obowiazk6w na-
uczyciela, w razie konieczno$ci zapewnienia nalezytej obsady
stanowisk nauczycieli akademickich w szkole wyzszej, zniesie-
nia lub przeksztalcenia szkoty wyzszej albo tez przeprowadze-
nia w szkole wyzszej innych istotnych zmian organizacyjnych
wladciwy minister moze zarzadzi¢ przeniesienie mianowanego
nauczyciela akademickiego, ktéry nie wyrazil na to zgody.
Zgodnie natomiast z art. 88 ust. 2 ustawy Karta praw i obo-
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wigzkdw nauczyciela w razie konieczno$ci zapewnienia szkole
obsady stanowisk nauczycielskich z kwalifikacjami odpowia-
dajacymi potrzebom programowym szkoly albo gdy zachodza
zmiany organizacyjne powodujace catkowita lub cz¢$ciowa li-
kwidacje szkoly, uniemozliwiajace dalsze zatrudnienie na-
uczyciela w danej szkole, mozna przenie§¢ mianowanego na-
uczyciela bez jego zgody do danej szkoly lub do szkoly wyzszej
w tej samej lub innej miejscowosci w granicach danego kura-
torium okregu szkolnego.

9 DzU z 1975 nr 7, poz. 41 — uchylona z dniem 1 stycznia
1986 1.
10°Art. 26 ust. 2 ustawy z 17 lutego 1961 r. o instytutach na-
ukowo-badawczych, DzU z 1975 r. nr 7, poz. 41.
11 Dotyczy to odmowy zastosowania si¢ do przeniesienia do
innego urzedu w tej samej miejscowosci lub odmowy zastoso-
wania si¢ do przeniesienia do innego urzgdu w innej miejsco-
wosci na okres nie diuzszy niz 2 lata (art. 63 ust. 11 2 ustawy
o stuzbie cywilnej) oraz odmowy przeniesienia do innego
urzedu w tej samej lub innej miejscowosci w razie likwidacji
urzedu, w ktorym urzednik stuzby cywilnej wykonuje prace,
lub reorganizacji tego urzgdu w sposob uniemozliwiajacy dal-
sze zatrudnienie urzgdnika (art. 66 ustawy o stuzbie cywilnej).
12 Wyrok NSA z 1 kwietnia 1988 r., I SA 265/88, ONSA
1988/1/46. Mimo iz wyrok zapadt na gruncie obowigzywania pra-
wa do skargi administracyjnej na decyzje o przeniesieniu (w opar-
ciu o art. 38 ust. 2 ustawy o pracownikach urzgdow panstwowych)
— obecnie pracownikowi przystuguje roszczenie do sadu pracy
(sadu powszechnego), mozna przyjaé, ze zachowuje swoja aktual-
no$¢ w zakresie pogladu o braku naruszenia pracowniczych obo-
wiazkow w razie trwajacej procedury odwolawczej i sadowe;j.
13 Obejmuje to sytuacje, o ktorych mowa w art. 62 i 63 ustawy
o stuzbie cywilnej lub niepodjecia pracy w urzedzie, do ktdre-
go urzednik zostal przeniesiony w trybie art. 66 ustawy.
14 Instytucje wygasniecia stosunku pracy urzednika w zwiazku
z niewykonaniem decyzji o przeniesieniu obejmowaly (oprocz
biezacej ustawy z 21 listopada 2008 r.) réwniez ustawy o stuz-
bie cywilnej z 5 lipca 1996 1. (DzU z 1996 r. nr 89, poz. 402),
z 18 grudnia 1998 r. (DzU z 1999 r. nr 49, poz. 483), z 24 sierp-
nia 2006 r. (DzU z 2006 r. nr 170, poz. 1218).
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Podrecznik  prezentuje rozwdj mysli ekonomicznej na
tle zmieniajgcej sie gospodarki — od XVIII do korica XX wieku. Od
XVIII wieku gtébwng formg gospodarowania jest gospodarka ryn-
kowa, dlatego 6wczesnie sformutowane teorie i powstate nurty
mys$li ekonomicznej sg w duzej czeéci nadal aktualne
i wykorzystywane w formutowaniu wytycznych dla polityki gospo-
darczej. Z tego powodu poznanie historii myéli ekonomicznej jest
niezbedne dla zrozumienia zasad funkcjonowania wspotczesnej
gospodarki.
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{ orzeczmetwa Irybunatu Sprawiedhwosc)

Unn Europeskie)

Ochrona przed represjami pracownika dzialajacego na rzecz
dyskryminowanego kandydata do pracy

Protection against retaliatory measures of an employee acting on behalf of a discriminated candidate for work

Streszczenie Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci UE z 20 czerwca 2019 r. w sprawie C-404/18, Jamina Hakelbracht,
Tine Vandenbon, Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen przeciwko WTG Retail BVBA, dotyczy
zagadnienia ochrony przed represjami pracownika dziatajacego na rzecz dyskryminowanego kandydata do pracy.
Zgodnie z rozstrzygnieciem Trybunatu art. 24 dyrektywy 2006/54 stoi na przeszkodzie przepisowi prawa krajowego,
zgodnie z ktérym w sytuacji, gdy osoba uwazajaca, ze padta ofiarg dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, ztozyta skarge,
pracownik, ktéry opowiedziat sie po jej stronie, jest chroniony przed represjami ze strony pracodawcy tylko wtedy,
gdy wystepuje jako Swiadek w ramach rozpatrywania tej skargi, a jego zeznania odpowiadaja wymogom formalnym
przewidzianym w tych przepisach.

Stowa kluczowe: réwne traktowanie w zatrudnieniu, ochrona przed represjami.

Summary The Court of Justice of the EU on 20 June 2019 issued a judgement in case C-404/18, Jamina
Hakelbracht, Tine Vandenbon, Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen vs. WTG Retail BVBA,
concerning the issue of the protection against retaliatory measures of an employee acting on behalf of a
discriminated candidate for work. According to the ruling Article 24 of Directive 2006/54 precludes national
legislation under which, in a situation where a person who believes to be discriminated against on grounds of sex
has lodged a complaint, an employee who has supported that person is protected from retaliatory measures taken
by the employer solely if that employee has intervened as a witness in the context of the investigation of that
complaint and that that employee's witness statement satisfies formal requirements laid down by that legislation.

Keywords: equal treatment in employment, protection against retaliatory measures.

JEL: K31

Wyrok Trybunatu zapadt na tle nastgpujacego stanu
faktycznego. Tine Vandenbon byla kierownikiem jed-
nego ze sklepow odziezowych prowadzonych przez
WTG Retail. W 2015 r. przeprowadzita rozmowe kwa-
lifikacyjng z Jaming Hakelbracht w zwigzku z rekruta-
cja na stanowisko sprzedawcy, podczas ktorej kandydat-
ka do pracy poinformowata jg, ze jest w trzecim miesia-
cu cigzy. T. Vandenbon zawiadomifa WTG Retail
o znalezieniu odpowiedniej kandydatki w osobie J. Ha-
kelbracht. Jednak kierowniczka ds. zasobow ludzkich
powiadomita T. Vandenbon, ze nie chce zatrudni¢ H.
Hakelbracht ze wzgledu na jej ciaze. T. Vandenbon
zwrdcita uwage WTG Retail, ze odmowa zatrudnienia
w zwiazku z cigzg jest niezgodna z prawem. Mimo to
WTG Retail podtrzymato decyzje o odmowie zatrud-
nienia. Nastepnie T. Vandenbon poinformowalfa kan-
dydatke o powodach negatywnego rozpatrzenia jej kan-
dydatury, skutkiem czego J. Hakelbracht ztozyla skarge
do Instytutu Réwnego Traktowania Kobiet i Mgzczyzn
(Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Man-
nen). WTG Retail zarzucilo T. Vandenbon, Ze to z po-
wodu jej dziatan J. Hakelbracht zfozyta skarge. Jedno-
cze$nie poczta elektroniczng wystang do instytutu spot-
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ka formalnie zaprzeczyta, ze nie chciala zatrudnic
J. Hakelbracht ze wzgledu na jej cigz¢. Po rozwigzaniu
umowy o prace rowniez T. Vandenbon ztozyla skarge
do instytutu. Wér6d powoddw jej zwolnienia wymienio-
no m.in. niezadowalajace wykonywanie obowiazkow
oraz brak poszanowania zasad bezpieczefistwa.

J. Hakelbracht i T. Vandenbon wezwaly WTG Reta-
il do zaptaty ryczattowego odszkodowania w wysokoSci
rownej 6-miesiecznemu wynagrodzeniu oraz z uwagi na
brak porozumienia wniosty pow6dztwo do sadu odsyta-
jacego (sadu pracy w Antwerpii — arbeidsrechtbank
Antwerpen). Sad ten przyznal J. Hakelbracht odszko-
dowanie z tytutu bezpoS$redniej dyskryminacji ze wzgle-
du na ple¢. Natomiast w zakresie powodztwa T. Van-
denbon powotujacej si¢ na ochrong przed represjami
zagwarantowana w prawie belgijskim oraz podnoszacej,
ze w ramach skargi ztozonej przez J. Hakelbracht wy-
stepowala w charakterze §wiadka, sad pracy uznal, ze
T. Vandenbon nie spelnia przestanek ustawowej defini-
cji w tym wzgledzie, poniewaz nie moze w niniejszej
sprawie przedstawia¢ Zadnego dokumentu zawierajace-
go jej zeznania oraz opatrzonego datg i podpisem. Sad
odsylajacy powziat jednak watpliwos¢, czy zakres ochro-
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ny przewidzianej w prawie belgijskim jest wezszy niz
ochrony ustanowionej w art. 24 dyrektywy 2006/54/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rdwnoSci
szans oraz roéwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. 2006,
L 204, s. 23). Zdaniem sadu ochrona ta nie powinna
by¢ ograniczona jedynie do oficjalnych Swiadkow, ale
obejmowac rowniez osoby, ktére bronig lub wspieraja
osobe, ktdra wniosla skarge dotyczaca dyskryminacii
ze wzgledu na pte¢. W tych okoliczno$ciach sad pracy
w Antwerpii postanowil zawiesi¢ postepowanie i zZwro-
ci¢ si¢ do Trybunatu z pytaniem prejudycjalnym, czy
art. 24 dyrektywy 2006/54 nalezy interpretowac w ten
sposdb, ze stoi on na przeszkodzie przepisowi prawa
krajowego, zgodnie z ktorym w sytuacji, gdy osoba
uwazajaca, iz padla ofiara dyskryminacji ze wzgledu
na pteé, ztozyta skarge, pracownik, ktory opowiedzial
si¢ po jej stronie, jest chroniony przed represjami ze
strony pracodawcy tylko wtedy, gdy wystepuje jako
Swiadek w ramach rozpatrywania tej skargi, a jego ze-
znania odpowiadaja wymogom formalnym przewidzia-
nym w tych przepisach.

Na wstepie Trybunal przypomnial, ze art. 24 dyrek-
tywy 2006/54 naktada na panstwa cztonkowskie obowia-
zek przyjecia Srodkow koniecznych do ochrony pracow-
nikéw, w tym ich przedstawicieli, przed zwolnieniem
lub innym niekorzystnym traktowaniem przez praco-
dawce w odpowiedzi na skarge wniesiona w przedsie-
biorstwie lub jakiekolwiek postepowanie sagdowe, maja-
c3 na celu zapewnienie zgodnoS$ci z zasada rdwnego
traktowania. Zaznaczyt, ze juz samo brzmienie tego
przepisu wskazuje, ze kategoria pracownikdw moga-
cych korzystac z przewidzianej w nim ochrony jest sze-
roka i obejmuje wszystkich pracownikéw, ktorzy moga
podlega¢ represjom ze strony pracodawcy w odpowie-
dzi na zlozenie skargi w zwiazku z dyskryminacja ze
wzgledu na pleé, przy czym kategoria ta nie jest w zaden
sposOb ograniczona. W szczeg6lnoéci ochrona nie zo-
stata zawezona do 0sdb spetniajacych okreslone wymo-
gi formalne, ktore uzalezniajg przyznanie im okreslone-
go statusu takiego jak status §wiadka, tak jak w belgij-
skiej ustawie rozpatrywanej w postepowaniu gtownym.
Ponadto zdaniem Trybunatu motyw 32 dyrektywy
2006/54 potwierdza, ze omawiana dyrektywa ma na ce-
lu okreslenie kategorii pracownikéw, innych niz osoba
dyskryminowana, ktorzy powinni korzysta¢ z ochrony
przed represjami, nie w oparciu o kryteria formalne, ale
o role, jaka mogg odegraé na rzecz chronionej osoby,
ktora to rola mogta sktoni¢ pracodawce do zastosowa-
nia wobec nich §rodkéw odwetowych. Przedstawiona
przez Trybunal szeroka wyktadni¢ art. 24 dyrektywy
2006/54 potwierdza wreszcie cel tego aktu, ktorym jest
wprowadzenie w zycie zasady rownego traktowania ko-
biet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy,
w szczegllnosci w zakresie dostepu do zatrudnienia.

Nastepnie Trybunal wyjasnit, ze skuteczne wprowa-
dzenie w zycie zasady roéwnego traktowania wymaga
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ustanowienia odpowiednich procedur sagdowych lub ad-
ministracyjnych (motyw 29 dyrektywy 2006/54). Takie
procedury powinny by¢ dostepne dla wszystkich osob,
ktore uwazaja si¢ za pokrzywdzone na skutek nieprze-
strzegania wobec nich zasady rownego traktowania (art. 17
ust. 1 dyrektywy 2006/54). Zasada skutecznej kontroli
sadowej bytaby catkowicie pozbawiona skutecznosci,
gdyby ochrona nie obejmowata Srodkow, jakie praco-
dawca mogtby podjaé w reakeji na powddztwo wniesio-
ne przez pracownika w celu zapewnienia poszanowania
zasady rownego traktowania. Podobnie, skuteczno$é
ochrony przed dyskryminacjg ze wzgledu na ptec nie by-
taby zapewniona, gdyby nie obejmowata Srodkow, ktore
pracodawca mogtby podja¢ w stosunku do pracowni-
kow, ktorzy w sposdb formalny lub nieformalny podjeli
si¢ obrony chronionej osoby lub zeznawali na jej rzecz.
Trybunat podkreslil, ze to wladnie ci pracownicy, ktdrzy
najlepiej moga wesprze¢ taka osobg oraz najszybciej
dowiedzie¢ si¢ o przypadkach dyskryminacji, mogliby
zosta¢ zniecheceni do interwencji z obawy przed pozba-
wieniem ochrony w razie niespetnienia pewnych wymo-
goéw formalnych. Stanowiloby to powazne zagrozenie
dla realizacji celu dyrektywy 2006/54 przez ograniczenie
mozliwo$ci wykrywania i eliminowania przypadkow
dyskryminacji ze wzgledu na plec. Dlatego tez art. 24
dyrektywy 2006/54 nalezy interpretowaé w ten sposob,
ze pracownicy musza by¢ chronieni w zakresie, w jakim
moga zosta¢ pokrzywdzeni przez pracodawce ze wzgle-
du na wsparcie, formalne lub nieformalne, jakie udzie-
lili osobie, ktora padta ofiarg dyskryminacji ze wzgledu
na pteé. Odnoszac si¢ do twierdzenia WTG Retail,
zgodnie z ktorym wymogi przewidziane w prawie belgij-
skim s3a uzasadnione w zakresie, w jakim ustanawiaja
one jedynie zrownowazone reguly dowodowe dotyczace
istnienia i datowania zeznaf, Trybunal zauwazyl, ze
omawiany przepis prawa belgijskiego rozpatrywany
w caloSci nie ustanawia po prostu regul proceduralnych
czy dowodowych, ale zmierza do okreSlenia kategorii
pracownikoéw chronionych przed represjami w sposob
bardziej Scisty niz przewidziany w art. 24 dyrektywy
2006/54, wytaczajac z tej kategorii miedzy innymi pra-
cownikow, ktdérzy wsparli, nawet nieformalnie, osobeg,
ktdra padta ofiarag dyskryminacji.

Podsumowujac, art. 24 dyrektywy 2006/54 nalezy in-
terpretowaé w ten sposob, ze stoi on na przeszkodzie
przepisowi prawa krajowego, zgodnie z ktdrym w sytu-
acji, gdy osoba uwazajaca, iz padta ofiarg dyskryminacji
ze wzgledu na pteé, ztozyta skarge, pracownik, ktory
opowiedzial si¢ po jej stronie, jest chroniony przed re-
presjami ze strony pracodawcy tylko wtedy, gdy wyste-
puje jako Swiadek w ramach rozpatrywania tej skargi,
a jego zeznania odpowiadaja wymogom formalnym
przewidzianym w tych przepisach.

dr Aleksandra Zietek-Capiga
Uniwersytet Warszawski
Wydziat Prawa i Administracji
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£ orzeczmctwa 5adu lajwyzszego

Czyn nieuczciwej konkurencji ujawnienia tajemnicy przedsiebiorstwa
a zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy — kary umowne
— najnowsze orzecznictwo

The act of unfair competition of disclosure of trade secret and prohibition on competition
after termination of employment relationship — contractual penalties — the latest case-law

Streszczenie Autorka omawia najnowsze rozstrzygniecie Sadu Najwyzszego dotyczace zabezpieczenia intereséw
pracodawcy po ustaniu stosunku pracy, w ktérym SN dopuszcza obowiazek zaptaty kary umownej przez pracownika
za popetnienie czynu nieuczciwej konkurencji (art. 11 ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji) ujawnienia
tajemnicy pracodawcy (przedsiebiorstwa) po ustaniu stosunku pracy.

Stowa kluczowe: zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy, czyn nieuczciwej konkurencji, tajemnica
przedsiebiorstwa, kara umowna.

Summary The author discusses the latest ruling of the Supreme Court regarding securing the interests of the
employer after the termination of the employment relationship, in which the Court allows duty to pay a contractual
penalty by employee for an act of unfair competition (Article 11 of the Act on Combating Unfair Competition)
disclosure of the secret of the employer after termination of the employment relationship.

Keywords: prohibition of competition after termination of employment, act of unfair competition, trade secret,

contractual penalty.

JEL: K31

Przypomnijmy, ze zgodnie z art. 11 ustawy z 16 kwietnia
1993 r. 0 zwalczaniu nieuczciwe]j konkurencji (DzU z 2018 1.
poz. 419 ze zm.) czynem nieuczciwej konkurencji jest ujaw-
nienie, wykorzystanie lub pozyskanie cudzych informacji
stanowiacych tajemnice przedsigbiorstwa (ust. 1). Przez ta-
jemnice przedsi¢biorstwa rozumie si¢ informacje technicz-
ne, technologiczne, organizacyjne przedsigbiorstwa lub in-
ne informacje posiadajace warto$¢ gospodarcza, ktore jako
calo$¢ lub w szczeg6lnym zestawieniu i zbiorze ich elemen-
tow nie s3 powszechnie znane osobom zwykle zajmujacym
si¢ tym rodzajem informacji albo nie sa tatwo dostepne dla
takich osob, o ile uprawniony do korzystania z informacji
lub rozporzadzania nimi podjal, przy zachowaniu nalezytej
starannosci, dzialania w celu utrzymania ich w poufnosci
(ust. 2). Wykorzystanie lub ujawnienie informacji stano-
wiacych tajemnice przedsigbiorstwa stanowi czyn nieuczci-
wej konkurencji, w szczegdlnosci gdy nastepuje bez zgody
uprawnionego do korzystania z informacji lub rozporza-
dzania nimi, i narusza obowigzek ograniczenia ich wyko-
rzystywania lub ujawniania wynikajacy z ustawy, czynnoSci
prawnej lub z innego aktu albo gdy zostato dokonane przez
osobe, ktdra pozyskata te informacje, dokonujac czynu nie-
uczciwej konkurencji (ust. 4). Ustawa — obok innych sank-
cji cywilnych — przewiduje dla pokrzywdzonego przedsie-
biorcy uprawnienie do zgdania naprawienia wyrzadzonej
szkody, na zasadach ogolnych. Niezaleznie od tego, sto-
sownie do art. 23 ust. 1 omawianej ustawy popelnia prze-
stepstwo ten, kto, wbrew cigzacemu na nim obowigzkowi
w stosunku do przedsigbiorcy, ujawnia innej osobie lub wy-
korzystuje we wlasnej dzialalnoSci gospodarczej informa-
cje stanowiaca tajemnice przedsiebiorstwa, jezeli wyrzadza
to powazng szkode przedsiebiorcy.
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Zaréwno w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, jak
i w doktrynie prawa pracy byt juz analizowany stosunek
zakazu ujawniania tajemnicy przedsigbiorstwa po usta-
niu stosunku pracy do zakazu konkurencji wynikajace-
go z umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku
pracy.

Sad Najwyzszy w wyroku z 8 sierpnia 2007 r., II PK
45/07 (OSNP 2008/19-20/283) zajat stanowisko, ze ko-
nieczno$¢ zachowania si¢ przez bylego pracownika w spo-
sOb zgodny z przepisami ustawy o zwalczaniu nieuczciwej
konkurencji nie jest rownoznaczna z zakazem konkuren-
cji, o ktorym mowa w przepisach kodeksu pracy, bo
0 zwigzaniu pracownika klauzula konkurencyjng decydu-
je wylacznie zawarcie umowy, na podstawie ktdrej nie
moze on prowadzi¢ dziatalnosci konkurencyjnej wobec
pracodawcy ani tez SwiadczyC pracy w ramach stosunku
pracy. Dualizm zwiazany z konieczno$cia rozgraniczenia
zakazu konkurencji przewidzianego przepisami prawa
pracy od obowiazku zachowania tajemnicy po rozwiaza-
niu stosunku pracy przedstawit tez Sad Najwyzszy w wy-
roku z 18 stycznia 2005 r., II PK 126/04 (OSNP
2005/16/248), stwierdzajac, ze porozumienie, w ktorym
strony powtarzaja zakaz rozpowszechniania tajemnicy
przedsigbiorstwa zawarty w art. 11 ustawy o zwalczaniu
nieuczciwej konkurencji, bez ustalenia dla pracownika
odszkodowania z tego tytutu, nie jest umowa o zakazie
konkurencji po ustaniu stosunku pracy (wyrok z 26 stycz-
nia 2005 r., IT PK 193/04, OSNP 2005/24/392), jak row-
niez przyjmujac, ze zobowiazanie pracownika do zacho-
wania tajemnicy stuzbowej, bez wzgledu na to, czy jest
ona tajemnica stuzbowa w rozumieniu art. 2 pkt 2 ustawy
z 22 stycznia 1999 r. o ochronie informacji niejawnych
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(DzU nr 11, poz. 95 ze zm.), moze zaktualizowa¢ wobec
pracownika zakaz podejmowania dziafalnosci konkuren-
cyjnej jedynie wowczas, gdyby ograniczato go w podjeciu
nowego zatrudnienia.

W literaturze uznano, ze pomi¢dzy zakresami zastoso-
wania odpowiedzialnoSci za naruszenie obu tych zakazéw
zachodzi stosunek krzyzowania (Cudowski, 1997,
s. 24-28). Mozliwe sg sytuacje faktyczne, w ktorych pra-
codawca bedzie mdgl pociggnaé bylego pracownika do
odpowiedzialno$ci wytacznie w oparciu o regulacje usta-
wy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji albo wytgcznie
w oparciu o przepis art. 1012 k.p.; mozliwe sa tez sytuacje,
w ktorych byly pracownik — mimo zawarcia klauzuli kon-
kurencyjnej — prowadzi dziatalno$¢ konkurencyjna wo-
bec bylego pracodawcy, wykorzystujac w tym celu jego
poufne informacje, stanowiace jednoczesnie tajemnice
przedsigbiorstwa (np. oferujac konkurencyjne towary
klientom bylego pracodawcy). Naruszeniem zakazu kon-
kurencji po ustaniu stosunku pracy, nienaruszajacym jed-
nak przepisu art. 11 ustawy o zwalczaniu nieuczciwej kon-
kurencji, bedzie taka sytuacja, w ktorej byly pracownik —
mimo zawarcia umowy z art. 1012 k.p. — bedzie uczestni-
czy¢ w dziatalnoSci podmiotu konkurencyjnego, przy
czym jego dziafanie nie bedzie polegato na wykorzystywa-
niu tajemnicy przedsigbiorstwa bylego pracodawcy. Sytua-
cja, w ktorej mozliwe bedzie przyjecie odpowiedzialnoscei
bytego pracownika wylacznie w oparciu o art. 11 ust. 1 usta-
wy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji, wystapi we
wszystkich wypadkach, w ktorych ten ostatni nie bedzie
wykonywal dziatalnosci konkurencyjnej w rozumieniu
art. 1012 k.p. (tzn. prowadzil w tym zakresie dziatalnosci
gospodarczej na wlasny rachunek, wspoluczestniczyt
w prowadzeniu takiej dzialalnoSci ani tez podejmowat za-
trudnienia w podmiocie prowadzacym dziatalno$¢ konku-
rencyjng), ale dopusci si¢ rozpowszechnienia tajemnicy
przedsigbiorstwa bylego pracodawcy, zagrazajac tym
dziataniem jego interesom.

W jednym z najnowszych judykatow — wyrok z 14
marca 2019 r., IT PK 311/17 — Sad Najwyzszy jedno-
znacznie dopuscit zawarcie umowy, ktorej przedmiotem
jest nie tylko powstrzymanie si¢ od dziatalnosci konku-
rencyjnej, ale takze zachowanie w tajemnicy po rozwigza-
niu stosunku pracy szczeg6lnie waznych informacji, kt6-
rych ujawnienie mogfoby narazi¢ pracodawce na szkode.
Strony takiej umowy moga zmodyfikowa¢ unormowania
ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji, ktora doty-
czy kwestii zachowania poufnosci, i ustali¢ obowigzek za-
platy kary umownej przez pracownika za niedotrzymanie
tej poufnosci analogicznie jak to ma miejsce przy ustale-
niu takiej kary za naruszenie zakazu konkurencji po usta-
niu stosunku pracy (takze w tym przypadku dochodzenie
odszkodowania na zasadach ogdlnych jest ze wzgledow
dowodowych niezwykle trudne). Nalezy bowiem przypo-
mnie¢, ze w judykaturze Sadu Najwyzszego utrwalit sie
poglad o dopuszczalnoSci zastrzezenia w umowie o zaka-
zie konkurencji po ustaniu stosunku pracy kary umowne;j
na rzecz bytego pracodawcy w razie niewykonania lub
nienalezytego wykonania przez bylego pracownika obo-
wigzku powstrzymania si¢ od dziatalnosci konkurencyjnej
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(art 483 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). Jej wysokos¢ po-
winna by¢ jednak korygowana zasadami prawa pracy,
zwlaszcza ryzyka podmiotu zatrudniajacego i ograniczo-
nej odpowiedzialnoSci materialnej pracownika. Kara
umowna moze by¢ razaco wygdrowana w rozumieniu
art. 484 § 2 k.c. juz w momencie jej zastrzegania albo sta¢
si¢ razaco wygOrowana w nastepstwie pozniejszych oko-
licznosci, do ktorych zalicza si¢ fakt, ze szkoda wierzycie-
la jest znikoma, wskutek czego zachodzi razaca dyspro-
porcja migdzy wysokoscia szkody a wysokoscia naleznej
kary. Kryterium razacej dysproporcji migdzy karg umow-
na a powstaia lub mogaca powstac szkodg — charaktery-
styczne dla klasycznych stosunkdw cywilnych — moze zo-
sta¢ zmodyfikowane na gruncie prawa pracy, poniewaz
przepis art. 484 § 2 k.c. znajduje w stosunkach pracy jedy-
nie odpowiednie zastosowanie (por. wyrok SN z 25 stycz-
nia 2018 r., IT PK 301/16, LEX nr 2449288 i przytoczone
W nim orzecznictwo).

W wyroku z 14 marca 2019 r. (II PK 311/17) Sad Naj-
wyzszy zwrOcit uwage, ze art. 1014 k.p. stanowi wprost, iz
przepisy rozdziatu kodeksu pracy dotyczacego zakazu
konkurencji nie naruszaja zakazu konkurencji przewi-
dzianego w odrebnych przepisach, a zatem rowniez
w ustawie o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji. Przepisy
art. 10111 art. 1012 k.p. zezwalaja zatem na umowne roz-
szerzenie zasiegu istniejacych juz regulacji prawnych po-
$wigconych problematyce zakazu konkurencji. Zawarcie
umowy w przedmiocie klauzuli poufnoéci pozwala praco-
dawcy na zapewnienie ochrony informacji w sposdb sil-
niejszy niz to wynika z ochrony deliktowej oraz utatwienie
dochodzenia roszczen przez uprawnionego przez zastoso-
wanie kary umowne;.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, o ile umowa o zakazie
konkurencji po zakoficzeniu zatrudnienia ma obligatoryj-
nie odplatny charakter, a odszkodowanie za przestrzega-
nie zakazu konkurencji przystuguje bytemu pracowniko-
wi niezaleznie od zaistnienia po jego stronie jakiejkol-
wiek szkody z tego tytutu, o tyle dochowanie tajemnic ob-
jetych zakazem konkurencji w trakcie trwania stosunku
pracy zostaje w ramach reguly ekwiwalentnoSci wzajem-
nych §wiadczefi stron uwzglednione co do zasady w wyna-
grodzeniu za pracg wyplacanym pracownikowi, aczkol-
wiek i w tym przypadku strony mogg zastrzec w umowie
stosowne odszkodowanie (odr¢bne od wynagrodzenia za-
sadniczego), do ktorego nie maja zastosowania przepisy
art. 1012 § 3 k.p. W ocenie Sadu Najwyzszego zachowanie
ekwiwalentnosci obowiazku zachowania tajemnicy przed-
siebiorstwa po rozwigzaniu stosunku pracy moze polegac
na adekwatnym ustaleniu poziomu odszkodowania wy-
ptacanego co miesiac bylemu pracownikowi, obejmujace-
go zaréwno kwestie poufnosci, jak i powstrzymania si¢ od
podjecia dziatalnosci konkurencyjne;.

Dazac do zawarcia umowy o zakazie konkurencji pra-
codawca chroni swoje interesy oparte na przekonaniu, ze
pracownik ma dostep do informacji, ktore pracodawca
uwaza za szczegOlnie wazne, poniewaz ich ujawnienie
mogloby narazi¢ go na szkode. W konsekwencji to praco-
dawca okresla, jakie informacje, w ktorych posiadanie
wszedl lub moze wejs¢ pracownik, sa dla niego wazne
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i czy wykorzystanie u konkurencji nabytej przez pracow-
nika wiedzy mogloby narazi¢ pracodawcg na szkode.
Wskazane w art. 1012 § 1 k.p. warunki ustanowienia klau-
zuli konkurencyjnej po ustaniu stosunku pracy nie podle-
gaja zatem ocenie na podstawie kryteridw obiektywnych,
lecz zaleza od subiektywnego przekonania pracodawcy,
wazacego wlasny interes przy formutowaniu zakazu.
Biorac to pod uwage Sad Najwyzszy uznal, ze w umo-
wie o zakazie konkurencji po rozwigzaniu stosunku pracy
dopuszczalne jest na podstawie art. 1012 § 1 k.p. zawarcie
dodatkowej umowy dotyczacej klauzuli poufnosci, na
podstawie ktorej pracodawca moze sie¢ domagac od byte-
go pracownika zaptaty kary umownej, niezaleznie od ka-
ry wynikajacej z zakazu konkurencji. Ekwiwalentne od-

FRINCISTEK STORONSK]

DEMOGRAFIA

W\

LRGN

77 'E‘
A fnd L\
RIT RN

2T
FEEHT T
W
A

12

o

TR

e i,
YN

: ."E%‘.‘.- =
TER T

T

N/

%

g &

POLSKIE WYDANNICTWO EKONOMICINE

44

t. LX, nr 9/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.9.8

szkodowania z tytutu przestrzegania obu zakazow okre-
Slonych w takiej umowie (o charakterze wzajemnie zobo-
wigzujacym) moga za$ zostaC okreSlone przez strony
umowy w postaci jednego adekwatnego odszkodowania,
wyzszego od minimalnej ustawowej kwoty.

dr Eliza Maniewska
Biuro Studiow i Analiz
Sadu Najwyzszego
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Znajomosc¢ zjawisk demograficznych wspot-
czesnego Swiata jest niezbedna przy podej-
mowaniu wszelkich decyzji o charakterze
ekonomicznym i spotecznym. Omawiane
w podreczniku metody analizy zjawisk lud-
nosciowych sg prezentowane przy uwzgled-
nieniu najnowszych danych liczbowych. Ich
uzupetnienie danymi historycznymi pozwoli-
to wskaza¢ i scharakteryzowaé wystepujgce
tendencje zmian w czasie. W ksigzce duzo
uwagi poswiecono zréznicowaniu w prze-
strzennym ksztattowaniu sie zjawisk demo-
graficznych zaréwno w kraju, jak i w ujeciu
miedzynarodowym. Uwzgledniono takze
ocene prawidtowosci w strukturach po-
szczegolnych zjawisk ludnosciowych.
Ksigzka jest adresowana do studentéw wyz-
szych uczelni na kierunkach ekonomicz-
nych i spotecznych, a takze wydziatow so-
cjologii i geografii.

Ksiegarnia internetowa: www.pwe.com.pl
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Glosa do wyroku Sadu Najwyzszego z 14 czerwca 2018 r., II PK 130/17.
Ustalenie wysokosSci udzialu w premii zespolowej pracownika,

w sytuacji gdy obowiazujacy w spolce regulamin wynagradzania

byt wadliwy i niekonkretny

Gloss to judgement of the Supreme Court of 14.06.2018, II PK 130/17.
Determining of the participation level of particular employees in collectiva elaborated wage
in case the regulation being in force in the company was not clear and sufficiently concrete

Streszczenie Gtéwny problem prawny w glosowanym orzeczeniu dotyczyt sposobu podziatu premii zespotowej
miedzy poszczegélnych pracownikéw, w sytuacji gdy regulamin premiowania sugerowal w tym zakresie
uznaniowo$¢ pracodawcy, ktéry bezpodstawnie pozbawit udziatu jednego z wykonawcéw. Autor polemizuje
z pojawiajacym sie w orzecznictwie, w tym w uzasadnieniu do glosowanego wyroku, podziatem na tzw. prawidtowe
premie regulaminowe i premie uznaniowe, przekonujac ze te ostatnie, oparte na regulaminie wynagradzania, nie
moga zaleze¢ od wyfacznego uznania pracodawcy. Zastosowanie przez Sad Najwyzszy art. 322 k.p.c. przy
obliczaniu naleznego udziatu w premii zespotowej pominietego przez pracodawce pracownika autor uznat w danym
przypadku za trafne.

Stowa kluczowe: regulamin wynagradzania, premia, podziat premii zespofowej.

Summary The main legal problem in the commented case concerned the method of share of collectiva elaborated
wage among particular workers in the situation when the regulation of wages suggested the free option of the
employer; it is to stress that employer refused to pay due share to one of the workers who was extremely engaged
in the project. The subject of discuss is diversification, made i.a. by the Court: premiums showing hard premises in
the company's regulation and premiums, which the premises are not concrete suggesting the exclusive employer's
option. According to the author the premium depended exclusively on employer's will cannot exist at all. The author
has found the Article 322 k.p.c. applied by the Supreme Court to determine the premium of the worker being

excluded by the employer, correct.

Keywords: regulation of wages, premium, sharing of collectiva premium.

JEL: K31

1. Glosowany wyrok Sadu Na]wyzszego dotyczyl ustale-
nia wysoko$ci udzialu w premii zespolowe] pracownika,
w sytuacji gdy obowigzujacy w pozwanej spotce regula-
min wynagradzania byl wadliwy i niekonkretny.
W przedmiotowej sprawie powdd domagajacy sie od
spotki zaplaty premii kierowal zespotem pracownikow
realizujacym kontrakt bedacy dla zespolu zadaniem
premiowym. Jeden z watkdw w tej sprawie dotyczyt po-
stanowienia regulaminu wynagradzania, wedtug ktore-
go premia miata przystugiwac ,tylko i wytacznie” tym
osobom, ktére pozostaja w stosunku pracy ze spotka
w momencie jej wyplaty. Tymczasem w koncowej fazie
realizacji projektu, a wiec jeszcze przed jego rozlicze-
niem z wykonawcami, nastapito rozwigzanie stosunku
pracy ze skarzacym spdtke pracownikiem.

Stanowito to dla spotki argument za odmowa wypta-
ty premii temu pracownikowi kierujacemu realizacja
kontraktu, ktdry — czego pracodawca nie kwestionowat
— w najwiekszym stopniu przyczynit si¢ do jego powo-
dzenia. Niewazno§¢ regulaminu wynagradzania w tym
punkcie byta jednak na tyle oczywista, ze nie wymagata
szczegolnego uzasadnienia ze strony skfadu orzekajace-
go, ktdry w tej kwestii powotat si¢ na wczesniejsza judy-
katur(; Cytowane postanowwme pozostawalo bowiem
w razacej sprzecznosci z licznymi przepisami kodeksu
pracy statuujacymi niepodwazalna zasade odplatnosci
pracy podporzadkowanej (art. 78, 80 i inne). Postano-
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wienie regulaminu przeczace tej zasadzie mozna uznaé
za jedno z kuriozéw prawotworstwa zaktadowego.

2. Przedmiotem wywodow prawnych sktadéw orze-
kajacych — Sadu Apelacyjnego i Najwyzszego nie byta
zatem kwestia wplywu pozostawania powoda w stosun-
ku pracy w momencie wyplaty premii na przystugiwanie
do niej prawa — jej rozstrzygnigcie na korzy$¢ pracow-
nika nie budzito bowiem watpliwosci — ale kwestia, czy
w $wietle regulaminu mieliSmy do czynienia z premia
»roszczeniowa” czy ,uznaniowa”. Temu zagadnieniu
zamierzam poswieci¢ dalsze uwagi.

Zauwazmy wstepnie, ze poza sporem byt fakt wzoro-
wego wykonania zadania premiowego, co nie budzito
watpliwosci i co, jak przyznat pracodawca, wygenerowa-
to dla spotki wysokie zyski. Pracodawca nie kwestiono-
wal rowniez wysokoSci wynagrodzenia do podziatu
w zespole, poniewaz fundusz premiowy za wykonanie
zadania byt w regulaminie $cile z gory okreslony. Pro-
blem prawny dotyczyl natomiast sposobu podziatu fun-
duszu premiowego miedzy cztonkdw zespotu w sytuacji
niedookre§lonych przestanek tego podziatu (pomijam
w tym miejscu, jako prawnie oczywiScie bezzasadny,
podnoszony przez pracodawce argument o nieprzystu-
giwaniu premii pracownikowi, ktory w momencie wy-
platy swiadczenia nie pozostawal w stosunku pracy).
Regulamin wynagradzania stanowil bowiem expressis
verbis, ze podzial miedzy poszczegélnych wykonawcow
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naleznego pracownikom $wiadczenia z tytutu wykona-
nia zamowionego w spofce kontraktu ma charakter
uznaniowy.

Takze Sad Okreggowy, oddalajac powodztwo, przyjat,
ze w $§wietle postanowiefi regulaminu mieliémy do czy-
nienia z ,,premi¢ uznaniowa”, a wigc ze nie byl to rze-
czywisty skfadnik wynagrodzenia za pracg, ale nagroda,
ktéra pracodawca mogl przyzna¢ albo odmowié jej
przyznania zaleznie od swego uznania. Wniosek taki
miatby wynika¢ — pomijajac brzmienie samego regula-
minu — z faktu niekonkretnego uksztattowania uktadu
warunkujgcego prawo do premii indywidualnej. O ile
bowiem, jak wywodzit Sad, regulamin okreslat dokfad-
nie sposob tworzenia funduszu premiowego do podzia-
tu, o tyle nie precyzowat zasad podziatu premii miedzy
wykonawcow.

3. Niesprecyzowanie tych zasad nie oznaczato jednak
ich braku, chociaz byly one uksztaltowane w sposob
ogolny i czg$ciowo niejasny, w zwigzku z czym brakowa-
to niezbednych narzedzi umozliwiajacych obliczenie na
ich podstawie wysokoSci roszczen indywidualnych.
I tak, zgodnie z regulaminem, przy kalkulowaniu wyso-
koSci premii dla poszczegolnych pracownikéw powinno
uwzglednia¢ sie¢ w szczegdlnoSci: poziom realizacji za-
dan, zaangazowanie w ich wykonanie, przestrzeganie
dyscypliny pracy, zasad obowiazujacych w spolce oraz
czas zatrudnienia pracownika na danym kontrakcie.
Zauwazmy wstepnie, ze regulamin w tym zakresie zo-
stat zbudowany nieprawidlowo nie tylko z tego powodu,
ze wymienione przestanki mialy charakter niekonkret-
ny (np. zaangazowanie w wykonanie zadania), ale takze
dlatego, ze niektore z nich nie wigzaly si¢ w ogole z wy-
konaniem zadania premiowego (przestrzeganie dyscy-
pliny pracy czy zasad obowiazujacych w spolce). Dygre-
syjnie zaznaczmy, ze praktyka wprowadzania do syste-
moéw placowych tego rodzaju negatywnych uwarunko-
wan stanowi pozostalo$¢ stosowanych niegdy$S po-
wszechnie w PRL rozwigzan, do dzisiaj w praktyce go-
spodarczej nieprzezwyci¢zonych, majacych uzalezniaé
prawo do dodatkowych skfadnikéw wynagrodzenia od
przestrzegania tzw. dyscypliny formalnej. W konse-
kwencji przyznanie premii zalezalo w duzej mierze od
arbitralnej decyzji kierownictwa, co dziatalo antyefek-
tywnoSciowo oraz bylo sprzeczne z zasada odpowied-
nio$ci wynagrodzenia do wktadu pracy. Obecno$¢ tego
rodzaju przestanek negatywnych nie wnosi niczego do
kwestii prawidlowego ustalenia wysokosci roszczen pre-
miowych poszczegdlnych pracownikow.

4. Inaczej przedstawia si¢ sprawa z przestankami
okreslajacymi wplyw pracownika na wykonanie zadania
premiowego, ale sformutowanymi w sposob mato kon-
kretny, w rodzaju: ,zaangazowanie w wykonanie zada-
nia”. Wglad w praktyk@ przekonuje, ze uklady warun-
kujace premii rdznig si¢ migdzy soba stopniem konkre-
tyzacji. CzgSciowo wynika to z natury zadania premio-
wego, jezeli jego wykonanie jest trudno wymierne,
a czesciowo z polityki pracodawcy, ktory chece zarezer-
wowac sobie arbitralno$¢ w zakresie przyznawania badz
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dzielenia premii. W stanie faktycznym, bedacym przed-
miotem glosowanego orzeczenia, zachodzita, moim
zdaniem, ta druga przestanka, a mianowicie cheé praco-
dawcy uzurpowania sobie prawa do niekontrolowanej
decyzji w sprawie podzialu funduszu premiowego.

W praktyce mamy do czynienia ze skalg przestanek,
poczynajac od bardzo konkretnych, gdy stwierdzenie
ich realizacji jest czynnoScia faktyczna, rachunkowa, do
ktdrej przeprowadzenia powinien wystarczy¢ okreslony
algorytm!, az do przestanek sformulowanych w sposob
mniej lub bardziej ogdlny. W tym drugim przypadku
pojawia sie konieczno$¢ dokonywania ocen. Trudnos¢
zwigzana z tymi ocenami (ustaleniami) nie oznacza, ze
pracodawca moze postepowaé w sposdb dowolny. Oce-
na, ktorej dokonuje, powinna by¢ zawsze stuszna, co
suponuje — mimo ogdlnego sformufowania — mozli-
wo$¢ obiektywnej weryfikacji, a wiec przestanki premio-
we zachowuja wigzacy dla stron charakter. Ocena stusz-
na rozni si¢ od oceny swobodnej, a wigc uznaniowe;j
(co zreszta nie oznacza absolutnej dowolnosci, chocby
ze wzgledu na kryteria antydyskryminacyjne), z czym
mamy do czynienia w zakresie przyznawania nagrod
pracowniczych na podstawie art. 105 k.p. bez podstaw
regulaminowych. Nawet zatem uznana w regulaminie
za uznaniowg przesltanka ,zaangazowania w wykonanie
zadania” nie oznacza, Ze nie mamy do czynienia z prze-
stanka ksztaltujaca roszczenie pracownicze. Ustalenie
jego wysokosci bedzie wymagalo poddania stusznej
(obiektywizujacej) ocenie wszystkich okolicznosci da-
nego przypadku.

5. Stanowisko Sadu Najwyzszego w rozpatrywanej
sprawie mozna okreSli¢ jako chwiejne teoretycznie,
chociaz trafne pod wzgledem zaprezentowanej konklu-
zji. Watpliwosci budzi czynione przez Sad rozrdznienie
premii ,uznaniowych” i ,regulaminowych” lub, jak
okreslit to w uzasadnieniu Sad Najwyzszy, premii
yuznaniowych” i ,prawidlowych premii regulamino-
wych”. Te ostatnie zawieraja ,,adekwatne unormowania
precyzujace wszystkie warunki przyznania i podzialu
premii... ktére mozna zweryfikowa¢ w postepowaniu
sadowym”, podczas gdy premia uznaniowa to, zdaniem
Sadu, premia, ,,ktorej warunki przyznania zostaly okre-
Slone w unormowaniach ptacowych, ]ednak bez sprecy-
zowania ... sposobu wyliczenia premii przypadajacej na
poszczegolnych pracownikdéw oraz przy zaakcentowa-
niu arbitralnosci pracodawcy w jej przyznaniu”.

Okreslenie ,premia uznaniowa” zawiera jednak
w sobie wewnetrzng sprzeczno$¢. Nie powinien bowiem
budzi¢ watpliwosci poglad, ze premia, w odroznieniu od
nagrody pracowniczej jest sktadnikiem wynagrodzenia
za pracg i jako taka ma zawsze charakter roszczeniowy
(por zwhaszeza Swiecicki, 1963, s. 51). O roszczeniowo-
$ci przesadza samo istnienie regulaminu. Zawarcie re-
gulaminu premiowania w uktadzie zbiorowym pracy (co
jest rozwiazaniem najwla$ciwszym), w innym akcie pta-
cowym (jak to miato miejsce w przedmiotowej sprawie)
czy nawet bezpoSrednio w umowie o pracg oznacza bo-
wiem zawsze ustanowienie jakiego$§ ukfadu warunkuja-
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cego. Totez dzielenie premii na ,uznaniowe” i ,,prawi-
diowe premie regulaminowe”, nawet z zastrzezeniem,
ze stanowi to tylko odzwierciedlenie praktyki stanowie-
nia zaktadowych przepiséw ptacowych, z punktu widze-
nia teorii nie zastuguje na aprobate. Inaczej mowiac,
nie znajduje uzasadnienia, zajmowane takze w niekto-
rych weczeSniejszych judykatach stanowisko, zgodnie
z ktorym w przypadku braku konkretnych i sprawdzal-
nych warunkow przyznania premii (a wige przy ogdlnym
ich sformufowaniu) nie mamy do czynienia z premia,
ale z nagroda, a wigc ze $wiadczeniem bezroszczenio-
wym (por. przywolany w uzasadnieniu wyrok SN z 21
wrzesnia 2006 r., IT PK 13/06).

6. Ostatecznie jednak, mimo potraktowania udzia-
tow cztonkow zespotu w funduszu premiowym jako pre-
mii nominalnie uznaniowych, Sad przyjal — giéwnie na
podstawie argumentacji stuszno$ciowej — ich charakter
roszczeniowy. W konsekwencji samodzielnie obliczyt
tez wysokos§¢ przystugujacego pracownikowi Swiadcze-
nia w proporcji do otrzymywanych wczesniej zaliczek.
Za podstawe tego rodzaju zastepczego ustalenia wyso-
ko$ci wynagrodzenia za pracg Sad Najwyzszy, zgodnie
z pogladem juz wcze$niej wyrazonym w piSmiennictwie
(por. Kubot, 2002, s. 16 i n.), wskazatl przepis art. 322
k.p.c. pozwalajacy m.in. w sprawach o dochody, gdy Sci-
ste udowodnienie wysokoSci zadania wierzyciela jest
niemozliwe lub nader utrudnione, zasadzi¢ odpowied-
niag sum¢ wedlug swej oceny opartej na rozwazeniu
wszystkich okoliczno$ci sprawy. W tym miejscu nasuwa
sie pytanie, czy w przysztosci sady w szerszym zakresie
beda mogly uciekac si¢ do zasadzania naleznoSci pra-
cowniczych na podstawie wlasnych obliczen, dysponu-

Aleksy Pocztowski

jac jedynie, sugerujacych uznaniowo$¢ pracodawcy, nie-
skonkretyzowanymi przestankami regulaminéw zakfa-
dowych, zwlaszcza gdy zabrakloby takich narzucajacych
si¢ positkowych wskazdwek jak w danej sprawie wyso-
ko$¢ wyptacanych wcze$niej zaliczek umozliwiajacych
podzial funduszu premiowego wediug uwidocznionych
proporcji, za$ sad zmuszony bytby oprze¢ si¢ jedynie na
og6lnie sformufowanych kryteriach jak przykladowo
»Zaangazowanie w wykonanie zadania”?

prof. dr hab. Jerzy Wratny
Instytut Nauk Prawnych PAN

LK. Walczak, komentujac wyrok SA w Poznaniu z 19 sierpnia
2015 r., ujal to w sposdb nastepujacy ,.Jezeli doszto do spetnie-
nia okreslonych w regulaminie pozytywnych przestanek i niewy-
stepowania przestanek negatywnych, to premi¢ przyznaje si¢
w zasadzie automatycznie” (Walczak, 2018, s. 280-281).
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PWE poleca

/ARZADZANIE
ZASOBAMI LUDZKIMI

Wiedza, umiejetno$ci, zdolno$ci, zdrowie, motywacja i wyznawane warto$ci przez osoby
Swiadczgce prace decydujg o ich zatrudnialnosci, stanowig zrédto konkurencyjnosci organi-
zacji oraz pomy$lno$ci regionéw i krajow. Upowszechnianie si¢ tego faktu w $wiadomosci
spolecznej prowadzi do wzrostu profesjonalizmu w zakresie zarzagdzania zasobami ludzkimi,
ktére ewoluuje od rutynowego administrowania w kierunku zréwnowazonego zarzadzania, in-
tegrujgcego — w strategiach i metodach rozwigzywania kwestii HR — aspekty ekonomiczne,
spofeczne 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 wy-
zwaniami, ktére determinujg jego obecny i przyszty rozwdj. Zaliczy¢ do nich nalezy zmiany
technologiczne, ktére zmieniajg charakter pracy oraz polityki i praktyki HR, czyniac je coraz
bardziej sieciowymi, zdalnymi i wirtualnymi. Zmiany demograficzne, generacyjne, w potacze-
niu z rosngcg mobilno$cig na rynkach pracy, to kolejne wyzwanie w obszarze zarzgdzania za-
sobami ludzkimi, ktére wigze sie z rosngcg réznorodnoscig. Nalezy tez pamigtac o presji ply-
nacej z rynkéw pracy na wzrost efektywnosci pracy, optymalizacje kosztéw i innowacyjno$é
ustug HR.

Zasygnalizowane powyzej kwestie stanowig przedmiot rozwazan w ksigzce, w ktérej au-
tor przedstawia problematyke zarzadzania zasobami ludzkimi cato$ciowo, tgczac jego
teoretyczne i praktyczne aspekty oraz podkreslajgc znaczenie kontekstu w rozwijaniu teo-

tii i doskonaleniu praktyki w tej dziedzinie zarzadzania.

Ksigzka jest przeznaczona dla: os6b prowadzacych badania w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi, studentéw eko-
nomii, zarzadzania, socjologii na wyzszych uczelniach réznych typéw, stuchaczy w szkotach zarzadzania, uczestnikéw
kurséw dla menedzeréw, kadry zarzadzajacej, pracownikéw i innych praktykéw HR

Ksiegarnia internetowa: www.pwe.com.pl
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Ochrona przedemerytalna

Pracodawca zatrudnia ponad 20 pracownikow.
W zwiazku z planowana reorganizacja pracodawca
chciatby przeniesé na inne stanowisko pracy pracow-
nika, ktéremu brakuje mniej niz 4 lata do przej$cia na
emeryture. Na nowym stanowisku pracy pracownikowi
przystugiwaloby nizsze wynagrodzenie. Czy w takiej
sytuacji pracodawca moze wreczy¢ wypowiedzenie
zmieniajgce pracownikowi w wieku przedemerytal-
nym? Przez jaki okres pracownikowi przystugiwalby
dodatek wyrownawczy do wynagrodzenia?

Stosunek pracy pracownika w wieku przedemerytal-
nym podlega szczegolnej ochronie. Zgodnie z art. 39 k.p.
pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace pra-
cownikowi, ktoremu brakuje nie wigcej niz 4 lata do osig-
gnigcia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia
umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiagnie-
ciem tego wieku.

Ochrona stosunku pracy przewidziana w art. 39 k.p. do-
tyczy nie tylko wypowiedzenia umowy o prace, ale takze wy-
powiedzenia zmieniajacego warunki pracy i ptacy. Jedno-
czeSnie w okreSlonych przypadkach przepisy dopuszczaja
mozliwos$¢ jednostronnej zmiany warunkéw zatrudnienia
pracownika objetego ochrona przedemerytalna, a nawet
rozwigzania z takim pracownikiem umowy o prace.

Zakaz wypowiedzenia umowy o pracg pracownikowi
w wieku przedemerytalnym nie obowigzuje w razie uzy-
skania przez pracownika prawa do renty z tytulu catkowi-
tej niezdolnosci do pracy (art. 40 k.p.), a takze w razie
ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy (art. 41!
k.p.). Z pracownikiem, o ktorym mowa w art. 39 k.p., pra-
codawca moze tez rozwigza¢ umowe o pracg bez wypo-
wiedzenia na podstawie art. 52 k.p. (z winy pracownika)
lub art. 53 k.p. (bez winy pracownika), a takze w trybie
porozumienia stron.

Ponadto, w my§l art. 43 k.p. pracodawca moze wypowie-
dzie¢ warunki pracy i ptacy pracownikowi, ktéremu braku-
je nie wiecej niz 4 lata do osiagniecia wieku emerytalnego,
jezeli wypowiedzenie stato si¢ konieczne ze wzgledu na:

1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotycza-
cych ogotu pracownikéw zatrudnionych u danego praco-
dawcy lub tej ich grupy, do ktorej pracownik nalezy;

2) stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci
do wykonywania dotychczasowej pracy albo niezawiniong
przez pracownika utrate uprawnien koniecznych do jej wy-
konywania.

Przez ,zasady wynagradzania” z art. 43 pkt 1 k.p. nalezy
rozumie¢ wynikajace z przepisow prawa pracy reguly okre-
§lajace wysokos¢ oraz zasady przyznawania pracownikom
stawek wynagrodzenia za pracg okre$lonego rodzaju lub na
okreSlonym stanowisku, a takze innych (dodatkowych)
sktadnikow wynagrodzenia, jezeli zostaly one przewidziane
z tytulu wykonywania okreslone;j pracy (art. 78 § 2k.p.) (wy-
rok Sadu Najwyzszego z 28 kwietnia 2016 r., I PK 127/15,
LEX nr 2044466).
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Do zmiany warunkéw pracy i ptacy pracownika w wieku
przedemerytalnym moze tez doj$¢ na zasadach okreslonych
w ustawie z 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach roz-
wiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow (DzU z 2018 r. poz. 1969
z pozn. zm.). Ustawe stosuje si¢ do pracodawcow zatrud-
niajacych co najmniej 20 pracownikéw. W przypadku prze-
prowadzania zwolniefi grupowych, w okresie objecia szcze-
gdIng ochrona przed wypowiedzeniem lub rozwiazaniem
stosunku pracy pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ do-
tychczasowe warunki pracy i placy pracownikowi, ktdremu
brakuje nie wi¢cej niz 4 lata do osiggnig¢cia wieku emerytal-
nego (art. 5 ust. 5 pkt 1 ustawy). Wypowiedzenie warunkow
zatrudnienia pracownikowi w wieku przedemerytalnym
moze nastapi¢ takze w ramach zwolniei indywidualnych,
przeprowadzonych zgodnie z art. 10 ust. 1 ustawy.

W wyroku z 2 lutego 2017 r., IT PK 349/15 (LEX nr
2270903), Sad Najwyzszy podkreslil, ze w art. 10 ustawy
o zwolnieniach grupowych pracownicy, ktdrych stosunek
pracy podlega szczegolnej ochronie, zostali podzieleni na
dwie grupy, a mianowicie na tych, wobec ktorych niedo-
puszczalne jest wypowiedzenie stosunku pracy w ramach
zwolnienia grupowego (art. 5 ust. 5 tej ustawy), oraz pozo-
statych, ,,ktdrych stosunek pracy podlega z mocy odrgbnych
przepisow szczegdlnej ochronie przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem i wobec ktorych jest dopuszczalne wypowie-
dzenie stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia”
(art. 10 ust. 2). Przepis art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach
grupowych ma zatem odmienny zakres podmiotowy w sto-
sunku do kolejnych ustepow tego przepisu (ust. 2—4), nie-
obejmujgcych pracownikéw, o ktdrych postanowiono juz
wart. 10 ust. 1. Z tej przyczyny regulacje art. 10 ust. 2-4 nie
obejmuja pracownikow, o ktorych mowa w art. 5 ust. 5, ale
innych pracownikow. W art. 10 ust. 2 i nastepnych chodzi za$
o pracownikow, ktorych stosunek pracy wprawdzie podlega
zmocy odrebnych przepisow szczegdlnej ochronie przed wy-
powiedzeniem, ale wobec ktdrych jest dopuszczalne wypo-
wiedzenie stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia.

W konsekwencji do pracownika, ktorego stosunek pracy
podlega szczegllnej ochronie, wymienionego w art. 5
ust. 5 ustawy o zwolnieniach grupowych, czyli miedzy inny-
mi pracownika, o ktorym mowa w art. 39 k.p. (art. 5 ust. 5
pkt 1 ustawy), ktéremu zmieniono warunki pracy i ptacy na
podstawie art. 10 ust. 1 powotanej ustawy, ma zastosowanie
réwniez art. 5 ust. 6, co oznacza, ze jezeli owa zmiana wa-
runkow pracy i placy powoduje obnizenie wynagrodzenia,
to takiemu pracownikowi przystuguje dodatek wyrownaw-
czy obliczony wedtug zasad wynikajacych z kodeksu pracy
do kofica okresu, w ktorym pracownik ten korzystalby ze
szczegolnej ochrony przed wypowiedzeniem lub rozwiaza-
niem stosunku pracy.

Katarzyna Pietruszynska-Jarosz
radca prawny

Departament Prawny

Gtéwnego Inspektoratu Pracy
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lowe przepisy

Przeglad Dziennikéw Ustaw z 2019 r. od poz. 1422 do poz. 1676

Prawo pracy

Ustawa z 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy o zawo-
dach pielegniarki i poloznej (poz. 1490)

Nowela zmienia ustawe z 15 lipca 2011 r. o0 zawodach
pielegniarki i potoznej (DzU z 2019 r. poz. 576 ze zm.).
Wprowadza forme niestacjonarng ksztalcenia na kie-
runkach pielegniarstwo i poloznictwo na studiach
pierwszego stopnia. Wprowadza rdwniez prawo do
platnego urlopu szkoleniowego dla pracownic-piele-
gniarek i poloznych podnoszacych kwalifikacje w in-
nych formach niz okre§lone w art. 66 ust. 1 nowelizowa-
nej ustawy.

Ustawa weszla w zycie 23 sierpnia 2019 r.

Ustawa z 19 lipca 2019 r. o zmianie ustawy o mi-
nimalnym wynagrodzeniu za prace (poz. 1564)

Ustawa zmienia ustawe z 10 pazdziernika 2002 r.
o minimalnym wynagrodzeniu za prac¢ (DzU z 2018 r.
poz. 2177). Zmienia art. 1 tej ustawy, wprowadzajac de-
finicje dodatku za staz pracy, oraz art. 6 ust. 4, rozsze-
rzajac katalog Swiadczen, ktdrych nie uwzglednia sie
przy obliczaniu wysokoSci wynagrodzenia pracownika
w celu ustalenia czy wysoko$¢ tego wynagrodzenia nie
jest nizsza od wysokosci wynagrodzenia minimalnego.

Ustawa wchodzi w zycie 1 stycznia 2020 r.

Ustawa z 19 lipca 2019 r. o zmianie ustawy
0 sposobie ustalania najnizszego wynagrodzenia
zasadniczego niektorych pracownikéw zatrudnio-
nych w podmiotach leczniczych (poz. 1565)

Ustawa zmienia art. 7 ustawy z 8 czerwca 2017 r.
0 sposobie ustalania najnizszego wynagrodzenia zasad-
niczego niektorych pracownikoéw zatrudnionych w pod-
miotach leczniczych (DzU z 2019 r. poz. 1471). Celem
noweli jest zmiana wysokosci tzw. kwoty bazowej, na
podstawie ktorej oblicza si¢ najnizsze wynagrodzenie
zasadnicze, w ten sposob, ze na dzien 1 lipca 2019 r.
kwota ta zostaje podwyzszona z 3900 zt brutto do 4200 zt
brutto.

Ustawa weszta w zycie 4 wrzes$nia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
z 14 sierpnia 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie
w sprawie wysokoSci minimalnych stawek wyna-
grodzenia zasadniczego nauczycieli, ogélnych wa-
runkow przyznawania dodatkow do wynagrodzenia
zasadniczego oraz wynagradzania za prace w dniu
wolnym od pracy (poz. 1587)

Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 30
ust. 5, art. 33 ust. 3 oraz art. 34 ust. 2 ustawy z 26 stycz-
nia 1982 r. — Karta Nauczyciela (DzUz 2018 1. poz. 967
ze zm.).

Zmienia § 5 rozporzadzenia Ministra Edukacji Na-
rodowej i Sportu z 31 stycznia 2005 r. w sprawie wyso-
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ko$ci minimalnych stawek wynagrodzenia zasadniczego
nauczycieli, ogblnych warunkéw przyznawania dodat-
kow do wynagrodzenia zasadniczego oraz wynagradza-
nia za prac¢ w dniu wolnym od pracy (DzU z 2014 r.
poz. 416 ze zm.) w ten sposdb, ze rozszerza katalog na-
uczycieli uprawnionych do dodatku funkcyjnego o na-
uczyciela opiekujgcego si¢ oddziatem przedszkolnym.
Ponadto zmienia zalacznik do tego rozporzadzenia
okreslajacy wysoko$¢ minimalnych stawek wynagrodze-
nia zasadniczego.
Rozporzadzenie weszto w zycie 1 wrzesnia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
z 13 sierpnia 2019 r. w sprawie wynagradzania na-
uczycieli zatrudnionych w szkotach polskich oraz
w publicznych szkolach i zespolach szkol przy
przedstawicielstwach dyplomatycznych, urzedach
konsularnych i przedstawicielstwach wojskowych
Rzeczypospolitej Polskiej (poz. 1599)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 30
ust. 7b ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczycie-
la (DzU z 2018 r. poz. 967 ze zm.). OkreSla sktadniki,
wysoko$¢ oraz warunki i sposob wyplacania wynagro-
dzenia przystugujacego nauczycielom zatrudnionym
w szkotach polskich, o ktérych mowa w art. 4 pkt 29d
ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe (DzU
22019 1. poz. 1148 ze zm.), oraz w publicznych szkotach
i zespotach szkot przy przedstawicielstwach dyploma-
tycznych, urz¢dach konsularnych i przedstawicielstwach
wojskowych Rzeczypospolitej Polskiej. Zgodnie z roz-
porzadzeniem wynagrodzenie tych nauczycieli sklada
sie z wynagrodzenia zasadniczego oraz dodatku za wa-
runki pracy z tytutu wykonywania pracy za granicg ,,do-
datek walutowy”. Rozporzadzenie zast¢puje rozporza-
dzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z 9 wrze-
$nia 2004 r. w sprawie wynagradzania nauczycieli za-
trudnionych w publicznych szkofach i szkolnych punk-
tach konsultacyjnych przy przedstawicielstwach dyplo-
matycznych, urzedach konsularnych i przedstawiciel-
stwach wojskowych Rzeczypospolitej Polskiej (DzU
poz. 2138 ze zm.).

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 wrze$nia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
z 19 sierpnia 2019 r. w sprawie trybu dokonywania
oceny pracy nauczycieli, w tym nauczycieli zajmu-
jacych stanowiska kierownicze, szczegolowego za-
kresu informacji zawartych w karcie oceny pracy,
sktadu i sposobu powolywania zespolu oceniajace-
go oraz szczegdlowego trybu postepowania odwo-
fawczego (poz. 1625)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 6a
ust. 12 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczycie-
la (DzU z 2018 1. poz. 967 ze zm.). Zastgpuje rozporza-
dzenie Ministra Edukacji Narodowej z 29 maja 2018 r.
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w sprawie szczegObfowych kryteriow i trybu dokonywa-
nia oceny pracy nauczycieli, zakresu informacji zawar-
tych w karcie oceny pracy, sktadu i sposobu powotywa-
nia zespotu oceniajacego oraz trybu postgpowania od-
wolawczego (DzU poz. 1133 ze zm.).

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 wrzesnia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
z 19 sierpnia 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie
w sprawie regulaminu konkursu na stanowisko dy-
rektora publicznego przedszkola, publicznej szko-
ly podstawowej, publicznej szkoly ponadpodstawo-
wej lub publicznej placowki oraz trybu pracy komi-
sji konkursowej (poz. 1634)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 63
ust. 20 ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe
(DzU z 2019 1. poz. 1148 ze zm.). Zmienia rozporzadze-
nie Ministra Edukacji Narodowej z 11 sierpnia 2017 r.
w sprawie regulaminu konkursu na stanowisko dyrekto-
ra publicznego przedszkola, publicznej szkoly podsta-
wowej, publicznej szkoly ponadpodstawowej lub pu-
blicznej placowki oraz trybu pracy komisji konkursowej
(DzU poz. 1587).

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 wrzesnia 2019 r.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 13 sierpnia
2019 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie
przygotowania zawodowego mtodocianych i ich wy-
nagradzania (poz. 1636)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie
art. 191 § 3 i art. 195 § 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy (DzU z 2019 r. poz. 1040 ze zm.). Zmie-
nia rozporzadzenie Rady Ministréw z 28 maja 1996 r.
w sprawie przygotowania zawodowego miodocianych
i ich wynagradzania (DzU z 2018 r. poz. 2010).

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 wrzesnia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
z 23 sierpnia 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie
w sprawie uzyskiwania stopni awansu zawodowego
przez nauczycieli (poz. 1650)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 9g
ust. 10 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczycie-
la (DzU z 2018 r. poz. 967 ze zm.). Zmienia rozporza-
dzenie Ministra Edukacji Narodowej z 26 lipca 2018 r.
w sprawie uzyskiwania stopni awansu zawodowego
przez nauczycieli (DzU poz. 1574).

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 wrzesnia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
z 23 sierpnia 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie
w sprawie dodatkow do wynagrodzenia zasadnicze-
go oraz wynagrodzenia za godziny ponadwymiaro-
we i godziny doraznych zastepstw dla nauczycieli
zatrudnionych w szkotach prowadzonych przez or-
gany administracji rzadowej (poz. 1654)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art.
30 ust. 7 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczy-
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ciela (DzU z 2018 1. poz. 967). Zmienia § 3 ust. 3 roz-
porzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z 3 kwietnia
2009 r. w sprawie dodatkow do wynagrodzenia zasadni-
czego oraz wynagrodzenia za godziny ponadwymiaro-
we i godziny doraznych zastepstw dla nauczycieli za-
trudnionych w szkotach prowadzonych przez organy
administracji rzadowej (DzU poz. 494 ze zm.) w ten
sposob, ze rozszerza katalog nauczycieli, ktorym przy-
stuguje dodatek funkcyjny, o nauczyciela opiekujgcego
sie oddzialem przedszkolnym, a takze modyfikuje zasa-
dy ustalenia wysokoSci tego dodatku. Zgodnie z nowym
brzmieniem przepisu dodatek ten przystuguje w wyso-
kosci do 20% minimalnej stawki wynagrodzenia zasad-
niczego, odpowiednio do poziomu wyksztalcenia
i stopnia awansu zawodowego posiadanego przez na-
uczyciela, a nie jak dotychczas w wysokosci od 2% do
20% otrzymywanego przez nauczyciela wynagrodzenia
zasadniczego.
Rozporzadzenie weszto w zycie 1 wrze$nia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
z 28 sierpnia 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie
w sprawie wymagan, jakim powinna odpowiadaé
osoba zajmujaca stanowisko dyrektora oraz inne
stanowisko kierownicze w publicznym przedszko-
lu, publicznej szkole podstawowej, publicznej szko-
le ponadpodstawowej oraz publicznej placowce
(poz. 1661)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 62
ust. 4 ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe
(DzU z 2019 1. poz. 1148 ze zm.). Zmienia rozporzadze-
nie Ministra Edukacji Narodowej z 11 sierpnia 2017 r.
w sprawie wymagaf, jakim powinna odpowiada¢ osoba
zajmujaca stanowisko dyrektora oraz inne stanowisko
kierownicze w publicznym przedszkolu, publicznej
szkole podstawowej, publicznej szkole ponadpodstawo-
wej oraz publicznej placowce (DzU poz. 1597).

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 wrzesnia 2019 1.

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 5 lipca 2019 r. w sprawie ogloszenia
jednolitego tekstu ustawy o czasie pracy kierowcow
(poz. 1412)

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 28 czerwca 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu ustawy o sposobie ustalania
najnizszego wynagrodzenia zasadniczego niektd-
rych pracownikéw zatrudnionych w podmiotach
leczniczych (poz. 1471)

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 5 lipca 2019 r. w sprawie ogloszenia
jednolitego tekstu ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (poz. 1482)

Obwieszczenie Prezesa Rady Ministrow z 29 lip-
ca 2019 r. w sprawie ogloszenia jednolitego tekstu
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rozporzadzenia Prezesa Rady Ministrow w sprawie
sposobu przeprowadzania postepowania kwalifika-
cyjnego w stuzbie cywilnej (poz. 1552)

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 1 sierpnia 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu ustawy o zatrudnianiu pra-
cownikow tymczasowych (poz. 1563)

Zabezpieczenie spoleczne

Ustawa z 13 czerwca 2019 r. o zmianie ustawy o or-
ganizacji i funkcjonowaniu funduszy emerytalnych
oraz ustawy o pracowniczych programach emery-
talnych (poz. 1474)

Nowela zmienia ustawe z 28 sierpnia 1997 r. o orga-
nizacji i funkcjonowaniu funduszy emerytalnych (DzU
z 2018 1. poz. 1906 ze zm.) oraz ustawe z 20 kwietnia
2004 r. o pracowniczych programach emerytalnych
(DzU z 2019 r. poz. 850). Zakres zmian obejmuje m.in.
wprowadzenie definicji odnoszacych si¢ do przeniesie-
nia transgranicznego, ram zarzadzania w pracowniczym
towarzystwie emerytalnym czy zasad prowadzenia dzia-
talno$ci transgranicznej przez pracowniczy fundusz
emerytalny.

Ustawa zmieniajaca weszta w zycie 21 sierpnia 2019 r.,
z wyjatkiem art. 1 pkt 3 w zakresie art. 26a-26f, pkt 4, 5,
12,18 1 19 i art. 2 pkt 6, ktory wchodzi w zycie 7 lutego
2020 1.

Ustawa z 31 lipca 2019 r. o Swiadczeniu uzupel-
niajacym dla oséb niezdolnych do samodzielnej eg-
zystencji (poz. 1622)

Ustawa okre§la warunki nabywania prawa, tryb przy-
znawania oraz zasady wyplacania i finansowania §wiad-
czenia dla osob niezdolnych do samodzielnej egzysten-
cji — Swiadczenie uzupelniajace. Swiadczenie to przy-
stuguje zamieszkujacym na terytorium Rzeczypospoli-
tej Polskiej: obywatelom RP lub obywatelom panstw
czlonkowskich Unii Europejskiej, pafistw cztonkow-
skich Europejskiego Porozumienia o Wolnym Handlu
(EFTA) — strony umowy o Europejskim Obszarze Go-
spodarczym lub Konfederacji Szwajcarskiej posiadaja-
cym prawo pobytu lub prawo stalego pobytu na teryto-
rium RP lub cudzoziemcom legalnie przebywajacym na
terytorium RP.

Swiadczenie uzupetniajace przystuguje osobie, ktora
ukoficzyta 18 lat i ktorej niezdolno§¢ do samodzielne;j
egzystencji zostala stwierdzona orzeczeniem o catkowi-
tej niezdolnoSci do pracy i niezdolnosci do samodziel-
nej egzystencji albo orzeczeniem o niezdolnoSci do sa-
modzielnej egzystencji, albo orzeczeniem o calkowitej
niezdolnosci do pracy w gospodarstwie rolnym i nie-
zdolnoéci do samodzielnej egzystencji, albo orzecze-
niem o catkowitej niezdolnosci do stuzby i niezdolnoSci
do samodzielnej egzystencji, pod warunkiem, Ze nie ma
prawa do Swiadczen pienieznych finansowanych ze
$rodkéw publicznych albo suma tych §wiadczen o cha-
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rakterze innym niz jednorazowe, wraz z kwota wypltaca-
na przez zagraniczne instytucje wtasciwe do spraw eme-
rytalno-rentowych, z wylaczeniem renty rodzinnej przy-
znanej w okoliczno$ciach, o ktérych mowa w art. 68
ust. 1 pkt 3 ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach
i rentach z Funduszu Ubezpieczefi Spotecznych (DzU
z 2018 r. poz. 1270 ze zm.), zasitku pielggnacyjnego
oraz innych dodatkéw i Swiadczefi wyptacanych wraz
z tymi §wiadczeniami na podstawie odrebnych przepi-
sow przed dokonaniem odliczef, potre}ceﬁ i zmniejszen,
nie przekracza kwoty 1600 zt miesigcznie.

Swiadczenie uzupelnla]qce przyslugu]e w wysokosci
nie wyzszej niz 500 zt mles1@cznle

Ustawa wchodzi w zycie 1 pazdziernika 2019 r., z wy-
jatkiem art. 21 oraz art. 24 pkt 2 lit. a i ¢, ktdre wchodza
w zycie 1 stycznia 2021 r.

Ustawa z 19 lipca 2019 r. o zmianie ustawy o za-
opatrzeniu emerytalnym funkcjonariuszy Policji,
Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agencji
Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego,
Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biura
Antykorupcyjnego, Strazy Granicznej, Stuzby
Ochrony Panstwa, Panstwowej Strazy Pozarnej,
Stuzby Celno-Skarbowej i Stuzby Wieziennej oraz
ich rodzin oraz niektérych innych ustaw (poz.
1635)

Omawiana nowelizacja jest rezultatem porozumiefi
podpisanych ze Strong Spoteczng przez Ministra Spraw
Wewnetrznych i Administracji oraz Ministra Sprawie-
dliwosci.

Ustawa zmienia ustawe z 18 lutego 1994 r. o zaopa-
trzeniu emerytalnym funkcjonariuszy Policji, Agencji
Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agencji Wywiadu,
Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzby Wywiadu
Wojskowego, Centralnego Biura Antykorupcyjnego,
Strazy Granicznej, Stuzby Ochrony Panstwa, Panstwo-
wej Strazy Pozarnej, Stuzby Celno-Skarbowej i Stuzby
Wigziennej oraz ich rodzin (DzU z 2019 r. poz. 288 ze
zm.), w szczeg6lnosci art. 18b ust. 1 tej ustawy, odpo-
wiednio art. 18d i art. 18f ust. 4, w ten sposob, ze uchy-
la warunek ukonczenia 55. roku zycia jako warunek na-
bycia emerytury przez funkcjonariusza zwolnionego ze
stuzby.

Omawiana ustawa zmienia rowniez pragmatyki stuz-
bowe poszczegdlnych formacji resortu spraw wewnetrz-
nych i administracji, wprowadzajac regulacje dotyczace
rekompensaty pracy przekraczajacej normy czasu stuz-
by. W zamian za czas stuzby przekraczajacy norme
funkcjonariuszowi bedzie przystugiwaé czas wolny
w tym samym wymiarze, albo po zakoficzeniu okresu
rozliczeniowego rekompensata pieni¢zna, o ile w termi-
nie 10 dni od zakoficzenia okresu rozliczeniowego nie
wystapi z wnioskiem o udzielenie czasu wolnego od
stuzby. Rekompensata pieni¢zna za kazda godzin@ po-
nadnormatywnq czasu sluzby bedzie wynosi¢ 1/172 cze-
$ci miesigcznego uposazenia zasadniczego wraz z do-
datkami o charakterze stalym naleznego na stanowisku
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zajmowanym w ostatnim dniu okresu rozliczeniowego,

a w przypadku strazakow — 1/172 §redniego miesigcz-

nego uposazenia zasadniczego wraz z dodatkami o cha-

rakterze stalym, naleznego w okresie rozliczeniowym.
Ustawa weszta w zycie 12 wrze$nia 2019 1.

Ustawa z 19 lipca 2019 r. o zmianie ustawy —
Kodeks spotek handlowych oraz niektorych innych
ustaw (poz. 1655)

Ustawa zmienia m.in. ustawe z 13 pazdziernika 1998 r.
o systemie ubezpieczen spolecznych (DzU z 2019 r.
poz. 300 ze zm.) w zakresie art. § oraz 13. W art. §
ust. 6 dodaje pkt 4a, a w art. 13 pkt Sa, co skutkuje ob-
jeciem obowigzkowym ubezpieczeniem emerytalnym,
rentowym, chorobowym i wypadkowym akcjonariusza
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00-252 Warszawa

52

t. LX, nr 9/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.9.8

prostej spotki akcyjnej wnoszacego do spotki wkiad,
ktorego przedmiotem jest Swiadczenie pracy lub ustug.
Ustawa wchodzi w zycie 1 marca 2010 .

Obwieszczenie Marszalka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 19 lipca 2019 r. w sprawie ogloszenia
Jjednolitego tekstu ustawy o rencie socjalnej (poz.
1455)

Obwieszczenie Marszaltka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 5 lipca 2019 r. w sprawie ogloszenia

jednolitego tekstu ustawy o pomocy spolecznej
(poz. 1507)

dr Agnieszka Zwolinska
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