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Partie polityczne a niezaleznoS¢ sadow i niezawistosS¢ sedziow

Niezalezno$¢ i odrebnos¢ sadéw oraz niezawistos¢ sedzidw wynikaja zwlaszcza z art. 10, 45, 173 i 186 Konstytucji RP. Do$¢ czesto pisze sie,
Ze ta niezaleznos¢ i odrebnos¢ polega na wykluczeniu ingerencji czynnika czy naciskow politycznych na wladze sadownicza, z reguty majac na
mysli niedopuszczalne oddziatywanie na nig wladzy wykonawczej, rzadziej wtadzy ustawodawczej. Zwigzane jest to z obserwowanym od cza-
su dojscia do wladzy tzw. dobrej zmiany szczegdlnie jaskrawym nasileniem sie zjawiska niedopuszczalnego wptywania na wladze sadownicza
przez wladze ustawodawcza, co polega na uchwalaniu ustaw ksztaftujacych system sadowniczy wbrew regutom zapisanym w Konstytucji RP,
oraz przez wladze wykonawcza, w nastepstwie mniej lub bardziej bezposredniego ingerowania w sfere niezaleznoci sadownictwa, w tym giow-
nie przez ministra sprawiedliwosci. Niezalezno$¢ i odrebnos¢ wladzy sadowniczej wzgledem wiadzy ustawodawczej i wykonawczej sg jedno-
znacznie sformufowane w Konstytucji RP i stad nie moze budzi¢ watpliwosci, ze tak pojmowany czynnik polityczny (tj. wladza ustawodawcza
i wladza wykonawcza) nie moze narusza¢ konstytucyjnej niezaleznosci sadéw i niezawisfosci sedziéw.

W uksztaftowanej po wygranej PiS rzeczywistosci gléwny problem polega jednakze na tym, iz zasadnicze, ale takze konkretne, biezace de-
cyzje, w tym rozstrzygniecia kadrowe, na co dzien zapadaja poza konstytucyjnie umocowanymi organami, tj. organami wladzy ustawodawczej
i wladzy wykonawczej, co oznacza, ze podstawowe, realne zagrozenie dla niezaleznosci wtadzy sadowniczej wcale nie pochodzi od tych orga-
néw, ale od rzadzacej partii politycznej, a w istocie od jej prezesa, skoro to on w praktyce decyduje o tym, co i jak jest uchwalane w Sejmie oraz
jakie decyzje podejmuije rzad. W mniejszym stopniu chodzi wiec o niedopuszczalng ingerencje we wladze sadownicza przez wasko pojety czyn-
nik polityczny, tj. ingerencje ze strony wiadzy ustawodawczej i wladzy wykonawczej, natomiast zasadniczy problem sprowadza sie do ingerowa-
nia w sadownictwo przez partie rzadzaca, ktéra na co dzieni nie tylko rzadzi, ale i kieruje biezacymi sprawami panstwa, w tym takze tymi, ktore
dotyczg wymierzania sprawiedliwosci. Niedopuszczalna ingerencja ze strony partii politycznej, tj. partyjnego czynnika politycznego, moze pole-
gac i w naszych obecnych warunkach polega na posrednim wplywaniu na sagdownictwo poprzez skfanianie czy wrecz wymuszanie na ustawo-
dawcy uchwalania ustaw ksztattujacych je w sposéb niezgodny z Konstytucja RP oraz na wymuszaniu podobnego typu rozstrzygniec¢ na wladzy
wykonawczej. Ingerencja ta moze polega¢ takze na probach bezposredniego wplywania przez wladze partii rzadzacej na okreslone rozstrzygnie-
cia sadéw w konkretnych sprawach. Zaréwno pierwszy jak i drugi typ dziatan jest oczywiscie niedopuszczalny w zakresie, w jakim koliduje z za-
sadami Konstytugji RP. Zakaz ingerowania przez czynnik partyjny w sfere wladzy sadowniczej wynika chociazby z art. 45 Konstytucji RP, ktdry
gwarantuje kazdemu prawo do rozpatrzenia sprawy przez niezalezny, bezstronny i niezawisty sad, a wiec przez sad, ktéry miedzy innymi i przede
wszystkim nie moze podlega¢ jakimkolwiek — w tym takze posrednim — wptywom partyjnym.

Konstytucja RP — z jednej strony — gwarantuje niezaleznos¢ i odrebnos¢ wiadzy sadowniczej, co miedzy innymi oznacza zakaz bezpo-
Sredniego (w danej sprawie) jak i posredniego (w wyniku niekonstytucyjnych rozstrzygnie¢ wladzy ustawodawczej i wykonawczej) ingerowania
politycznego czynnika partyjnego w sfere wymiaru sprawiedliwosci oraz — z drugiej strony — brak w niej przepiséw, z ktérych, np. na zasa-
dzie wyjatku, datoby sie takie upowaznienie dla tego czynnika wywies¢. Partia polityczna, niezaleznie od tego, czy jest tzw. partia rzadzaca czy
nie, wedtug Konstytucji RP nie ma pozycji organu wiadzy, ktéremu przystuguje czes¢ wiadztwa panstwowego. Zgodnie z ta Konstytucja wladza
ustawodawcza, wladza wykonawcza i wladza sadownicza nalezy do okreslonych organéw paristwa i tym samym nie nalezy do partii politycz-
nej, nawet jezeli jest to partia rzadzaca. Wedtug art. 11 Konstytucji RP celem partii politycznych nie jest sprawowanie wiadzy, lecz jedynie
,wplywanie na ksztattowanie polityki panstwa” i to tylko metodami demokratycznymi. Partia rzadzaca, a zwlaszcza jej prezes, ktéry skupia
w swych rekach wiadze podobng do tej, ktéra kiedys dysponowat pierwszy sekretarz KC PZPR, dziata wbrew art. 11 Konstytucji RP i tym sa-
mym popetnia delikt konstytucyjny. Partia ta nie jest ani wiadza ustawodawczg, ani wykonawcza, ani tez wladzg sadownicza, nie moze tez tej
wladzy faktycznie zastepowac ani tez ogranicza¢ swobody korzystania z kompetendji przystugujacych jej z woli Konstytucji RP. W szczegdlno-
Sci za$ dotyczy to wladzy sadowniczej, ktérej odrebnos¢ i niezaleznoé¢ od innych wiadz, ale tez i odrebnosci i niezaleznosci w ogélnosci zosta-
fa w osobny i w konstytucyjnie szczegdlnie mocny sposéb wystowiona.

W obecnej rzeczywistosci méwigc o zagrozeniu dla wymiaru sprawiedliwosci ze strony czynnika politycznego do pewnego stopnia zaciem-
niamy istote problemu. Nazywajac bowiem rzecz po imieniu nalezafoby przede wszystkim méwic¢ o tym, ze gléwne zagrozenie dla niezalez-
nosci wladzy sadowniczej plynie ze strony systemu partyjnego, a Scisle biorac ze strony partii rzadzacej, bo to ona — a w gruncie rzeczy jej pre-
zes — miafa i ma decydujacy wplyw na ksztattowanie sytuacji prawnej i faktycznej w wymiarze sprawiedliwosci, ktéra w wielu aspektach koli-
duje z wymaganiami Konstytucji RP.

Po uchwaleniu Konstytucji RP przez diugie lata w praktyce nie ujawniat si¢ problem dominagji partii rzadzacych nad konstytucyjnymi or-
ganami wladzy paristwowej, ktéra miedzy innymi prowadzi do zjawiska tzw. partyjniactwa czy powrotu do wzoréw znanych z czaséw PRL. Sy-
tuacja ulegfa radykalnej zmianie po zdobyciu wtadzy przez PiS i sformufowaniu przez jej prezesa koncepcji centralnego osrodka dyspozycji po-
litycznych, ktérej istote mozna sprowadzi¢ do tego, ze ma by¢ to osrodek pozaparlamentarny i pozarzadowy, a wiec partyjny, w istocie decy-
dujacy o najwazniejszych sprawach panstwa, nieponoszacy za nie prawnej odpowiedzialnosci, przy czym w praktyce podejmujacy takze bie-
zace decyzje zarzadcze i kadrowe o zréznicowanym charakterze i znaczeniu. Praktyka pokazuje, ze wspomniana koncepcja obejmuje — co
skadinad oczywiste — takze wladze sadownicza, ktéra nie powinna czy tez nie moze wymykac sie centralnemu osrodkowi decyzji politycz-
nych. Potwierdza to teze, ze gléwne, realne zagrozenie dla niezaleznosci sadéw i niezawistosci sedziéw w chwili obecnej plynie ze strony par-
tyjnego czynnika politycznego, a nie ze strony wiadzy ustawodawczej czy wladzy wykonawczej. Koncepcja partii rzadzacej — z jej przewod-
niczacym o autokratycznych uprawnieniach — jako centralnym osrodkiem decyzji politycznych, w mojej ocenie wyraznie koliduje z rolg par-
tii politycznych przyznang im przez art. 11 Konstytucji RP, bo czym innym jest przeciez ,wptywanie na ksztattowanie polityki pafistwa”, a czym
innym jest prowadzenie tej polityki. Prowadzenie tej polityki nalezy do organéw wiadzy panstwowej, ktére przeciez nie bez przyczyny i w spo-
sob nieprzypadkowy zostaty w miare konkretny i szczegétowy uksztattowane w Konstytucji RP. Unormowania dotyczace partii politycznych ma-
ja natomiast charakter szczatkowy i do czasu ,dobrej zmiany” byly wystarczajace. Od czasu tej zmiany rodzi sie wszakze pytanie, czy konsty-
tucyjne zabezpieczenia przed przejmowaniem w spos6b nieuprawniony przez instancje partyjne, a zwlaszcza przez przewodniczacego partii
rzadzacej — z czym obecnie mamy do czynienia — kompetencji nalezacych do organéw wiladzy paristwowej, nie powinny zosta¢ wzmocnio-
ne. Ustanowienie w Konstytucji RP wyraznego zakazu faktycznej ingerencji czy faktycznego przejmowania przez partie polityczne kompeten-
cji przyznanych okreslonym organom wiadzy publicznej wydaje sie w swietle praktyki ostatnich lat by¢ istotne i uzyteczne takze, a moze zwfasz-
cza, z punktu widzenia wzmocnienia niezaleznosci wladzy sadowniczej wzgledem partyjnego czynnika politycznego. Juz teraz nalezatoby
wszakze zmieni¢ szczegdlnie szkodliwg i kolidujaca z Konstytucja RP praktyke w tym zakresie.
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Partycypacja wlasnoSciowa pracownikow
Ownership participation of employees
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Streszczenie Partycypacja pracownicza jest realizowana na wielu ptaszczyznach. Dokonuije sie nie tylko w prostych
formach informacyjnych. Niejednokrotnie pracownikom sg przyznawane uprawnienia oddziatujace na sfere wtasno-
Sci pracodawcy. Zwiazki takie moga wystepowa¢ m.in. ze wzgledu na mozliwos¢ podejmowania przez pracowni-
kéw wiazacych pracodawce decyzji skutkujacych ograniczeniem jego samodzielnosci. Wtasnosciowy wymiar party-
cypacji polega réwniez na wiaczeniu pracownikéw w podziat uzyskiwanego zysku czy uczynieniu z pracownikéw
wiascicieli swojego pracodawcy lub srodkéw produkgji. Autor wskazuje, ze odnalezienie w sobie partneréw przez
strony stosunku pracy poprzez budowanie wspdlnoty zakladu pracy przyczynia sie do jego rozwoju.

Stowa kluczowe: partycypacja pracownicza, partycypacja kapitatowa, akcjonariat pracowniczy, wspélnota
zakfadu pracy.

Summary Employee participation is carried out on many levels. It is done not only in simple information forms.
Often employees are granted rights that affect the employer's sphere of property. Such compounds may occur, e.g.
due to the possibility of making binding employer's decisions resulting in limiting his independence. The ownership
dimension of participation also includes the inclusion of employees in the division of profits, as well as making
employees of their employer's owners or means of production. Finding partners in the parties by the employment
relationship by building a workplace community contributes to its development.

Keywords: Employee participation, capital participation, employee share ownership, the workplace community.

JEL: K31

Wprowadzenie

Historia idei partycypacji pracowniczej oraz jej rozwoju
w wymiarze teoretycznym i prawnym zasadza si¢ na
trzech nurtach: kapitalistycznym, socjalistycznym oraz
spolecznej nauce Kosciota katolickiego. Wiaczanie pra-
cownikow w proces zarzadzania zaktadem pracy, w zalez-
noSci od przyjetych zatozen, stuzy realizacji innych celow
lub tez stanowi warto$¢ sama w sobie (por. Piwowarczyk
2006, s. 123; Schindler, 2015). Bez wzgle;du na powyzsze
— zjawisko partycypacji pracowniczej wyraza dostrzeze-
nie wspdlnoty w pracownikach (zalodze zakladu pracy)
i pracodawcy. Cho¢ w literaturze wyrazane byly glosy, ze
idea wspoOlnoty wymaga niewystepowania interesow
sprzecznych (por. Szubert, 1964, s. 88-89), to jednak na-
lezy opowiedzie¢ si¢ za ta grupa przedstawicieli nauki
prawa pracy, ktorzy zasadnie upatruja wspolnoty W pra-
cownikach i pracodawcy, bez wzgledu na pojawiajace sie
mi¢dzy nimi rozbieznosci i spory (por. Sobezyk, 2015a,
s. 2). Dla uproszczenia w artykule uzywane sa terminy
pracownik i pracodawca, chociaz partycypacja pracowni-
cza nie powinna by¢ ograniczana wylacznie do stron sto-
sunku pracy sensu stricto. Nieposiadanie statusu kwalifi-

kowanego przepisami prawa pracy nie stanowi istotnej
cechy rdznicujacej, pozwalajacej na przypisywanie prawa
do korzystania z form partycypacji wytacznie pracowni-
kom i pracodawcom w rozumieniu kodeksu pracy (szerzej
Sobezyk, 2013).

Konstytucyjne podstawy
partycypacji pracowniczej

Partycypacja pracownicza, wbrew twierdzeniom niekto-
rych przedstawicieli doktryny prawa konstytucyjnego
(por. np. Kuczma, 2014, s. 572), znajduje swoje podstawy
w regulacji konstytucyjnej, chociaz ustrojodawca nie od-
niost sie wprost do niej w przepisach Konstytucji. Bez
watpienia jednak partycypacja pracownicza wynika z za-
sady spoteczenistwa obywatelskiego, ktdora ,zaklada
w sensie organizacyjnym, ze kazdy obywatel przejawia ak-
tywno§¢ rownocze$nie w kilku uktadach spotecznych: po-
litycznym, pracowniczym i terytorialnym” (Kucinski,
Wolpiuk 2012, s. 162). Jednocze$nie partycypacja pra-
cownicza stanowi sktadnik zasady spotecznej gospodarki
rynkowej, opierajacej si¢ na wolnosci dziatalnoci gospo-
darczej, wlasnosci prywatnej oraz solidarnosci, dialogu
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i wspotpracy partnerow spotecznych. Co szczegOlnie
istotne, zwlaszcza z uwagi na zwiazek partycypacji pra-
cowniczej z koncepcja wspdlnotowosci w prawie pracy,
»,Konstytucja nakltada na »partnerc’)w spotecznych« obo-
w1a;zek dziatania w sposob szanuj acy owe trzy wartoSci, co
moze m.in. wymaga¢ po$wigcenia interesow partykular-
nych na rzecz dobra wspolnego” (Garlicki, Zubik, 2016,
s. 527). Ustawodawca, odczytujac sens zasad konstytucyj-
nych oraz przyjmujac kolejne uregulowania ze sfery
wspdldziatania pracownikéw w zarzadzaniu zaktadem
pracy, sprzyja budowaniu wspolnoty zaktadu pracy, beda-
cego dla jej cztonkdéw dobrem wspolnym (por. Zolynski
2017; Kapusta, Michalska, 2017, s. 59). Uczestnictwo pra-
cownikow w podejmowaniu decyzji jest takze jednym
z wielu czynnikdw oddziatujacych na satysfakcje z pracy
(por. Piasecki, 2014, s. 83).

Pojecie i rodzaje
partycypacji pracowniczej

Stownikowe rozumienie partycypacji wskazuje, ze jest nig
yoranie udzialu w kosztach, wydatkach; uczestniczenie,
uczestnictwo, udzial” (Szkitadz, Bik, Pakosz, Szkitadz,
1979, s. 610). Leksykalne znaczenie pojecia ,,partycypa-
cja” stuzy wypracowaniu jego definicji na gruncie nauk
prawnych i nauk o zarzadzaniu oraz socjologii. Wielowat-
kowos¢ badaf nad zagadnieniem partycypacji pracowni-
czej wynika bowiem z jej skutkow, ktdre uwidaczniaja sie
nie tylko w sferze stosunkéw pracowniczych, ale takze
zwigzanych z zarzadzeniem przedsigbiorstwem oraz spo-
tecznym oddzialywaniem partycypacji pracowniczej. Wie-
lo§¢ proponowanych definicji oraz trudno$¢ uchwycenia
jednego, powszechnie uznanego znaczenia pojgcia ,,par-
tycypacja pracownicza” nie moze jednak prowadzi¢ do
wniosku, ze jest to pojecie ,kontrowersyjne, watpliwe czy
wrecz batamutne” (Szatkowski, 2000). Bez watpienia po-
jecie partycypacji pracowniczej wypetnia si¢ treScia wraz
z analiza kolejnych instytucji prawa pracy. Z prawnego
punktu widzenia nie wymaga rozstrzygniecia spor, czy
partycypacja pracownicza ma stuzy¢ realizacji stawianych
przed nig funkcji, takich jak demokratyzacja przemystu,
integracja spofeczna i efektywno$¢ ekonomiczno-techni-
czna (Knudsen, 1995, s. 14), czy tez stanowi ona warto$¢
autoteliczng, przez co ,partycypacja nie jest (...) instru-
mentem, narzedziem do osiqgania jakich§ innych celow,
jest plaszczyznq porozumienia i upodm10tow1en1a ludzi
w miejscu pracy oraz przestrzenig ich rozwoju” (Piwowar-
czyk, 2000, s. 123).

Partycypacja pracownicza moze si¢ przejawia w rdzny
sposob. Wielos¢ jej form skutkowata wyksztalceniem
w nauce — przede wszystkim w naukach o ekonomii —
réznorodnych jej podzialéow i klasyfikacji. Generalnie
dzieli si¢ ja si¢ na partycypacj¢ w sprawowaniu zarzadu
(wspolzarzadzanie) oraz partycypacje finansowa i kapita-
towa pracownikow w zatrudniajacym ich przedsigbior-
stwie (por. Przestalski, 2013, s. 18 i podana tam literatu-
ra). Wskazuje si¢ takze na mozliwos¢ ujecia form partycy-
pacji pracowniczej jako pasywnych i aktywnych (Chytem,
2011, s. 184). Kryteria klasyfikacji stanowia w podanych
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wyzej przykladach rodzaj (formy) zaangazowania pra-
cownikow albo sposoby partycypacji pracownicze;.

Wskazanie na wlasnoSciowy wymiar partycypacji pra-
cowniczej odbiega od przywolanych wyzej rozrdznief.
Wprawdzie w pojeciu partycypacji pracowniczej dostrze-
galne sa zwiazki z wystepujacymi juz w nauce podziatami,
jednak pojecie partycypacja wlasno$ciowa przenosi punkt
ciezkosci badafi na zwiazki partycypacji pracowniczej
z wlasnoScig Srodkéw produkeji, zakfadu pracy, a nawet
samego pracodawcy. Majac na mysli zjawisko partycypa-
cji wlasnosciowej pracownikéw nalezy wskazaé na te for-
my wlaczenia pracownikdw w proces wspoizarzadzania
zaktadem pracy, ktory mozna bytoby nazwa¢ wspotdecy-
dowaniem, znajdujacym swdj formalnie wiazacy wyraz
lub mogacym rzeczywiScie oddziatywa¢ na podejmowane
przez pracodawcg decyzje. Partycypacja wiasnoSciowa
pracownikow obejmuje rowniez wszelkiego rodzaju prze-
jawy udziatlu pracownikow we wiasnosci oraz kapitale
pracodawcy. Prezentowane rozumienie partycypacji wia-
snoSciowej pracownikow faczy zarowno formy udziatu w za-
rzadzaniu, jak i udziatu w kapitale. Przejawy jednej i drugiej
formy moga bowiem mie¢ bezposSredni wplyw na stosunki
wlasnoSciowe — czy to poprzez wplyw decyzji pracownikow
na prawa podmiotow dysponujacych wtasnoscia Srodkow
produkgji, czy tez postawienie ich w roli podmiotow maja-
cych udzialy lub akcje zatrudniajace;j ich spoiki.

Partycypacja pracownicza
a stosunki wlasnosciowe

Wprowadzenie form partycypacji wltasnoSciowej pracowni-
kow wychodzi poza ograniczenie roli pracownikow do pod-
miotdw jedynie informowanych o procesach zachodzacych
u pracodawcy albo stworzenia poczucia li tylko ich zauwa-
zenia w procesie pracy. Dlatego tez informowanie, wystu-
chanie, wypowiadanie si¢ oraz doradztwo, jako pasywne
formy partycypacji pracowniczej w ujeciu W. Tegtemeiera
(za: Piotrowski, 2000, s. 51), pozostaja poza przedmiotem
badan niniejszego artykutu. Zwigkszenie mozliwosci zaan-
gazowania pracownikdw w proces wspotdecydowania o za-
ktadzie pracy moze powodowac zwigkszenie ich motywacji
do pracy oraz stwarza warunki uwidocznienia ich pomy-
stow na rozwdj wspdlnoty, ktora moga realnie wspoitwo-
rzy¢. Wplyw pracownikow jest uzalezniony od przyjetej
formy partycypacji pracowniczej. Nie bez znaczenia sg
rowniez miejscowe stosunki spoteczne, znajdujace odbicie
w relacjach panujacych u danego pracodawcy.
Najbardziej oczywiste z przyktadow wymiaru wiasno-
Sciowego partycypacji pracowniczej jest kapitatowe zaan-
gazowanie pracownikow, przybierajace forme m.in.
udzialu w zysku przedsigbiorstwa, przyznania wtasnoSci
udzialéw lub akcji czy opcji na akcje podmiotu zatrudnia-
jacego pracownika. Wdrozenie wskazanych form moze
znajdowaé podstawy zaréwno bezposrednio w aktach
prawa powszechnie obowigzujacego, jak i w swoistych
zrodtach prawa pracy. Szczegdlna doniosto$¢ tego zagad-
nienia wymaga szerszej analizy i odrebnego opracowania.
Oprocz bezposredniego zaangazowania kapitalowego
réwniez udzial pracownikéw w zarzadzaniu moze wywie-



ra¢ wplyw na stosunki wtasnoSciowe. Zwiazki takie sg do-
strzegalne w przypadkach przyznania pracownikom lub
ich reprezentantom prawa sprzeciwu, wyrazania zgody
czy nawet wylacznego stanowiska w okreslonych kwe-
stiach. Przypadki te sa szeroko analizowane w orzecznic-
twie jako formy partycypacji pracowniczej. Klasycznym
przykladem jest tu zgoda zarzadu zakladowej organizacji
zwiazkowej w razie zamiaru wypowiedzenia lub rozwiaza-
nia stosunku prawnego ze wskazanym uchwalg zarzadu
jego czlonkiem lub inng osoba wykonujacg pracg zarob-
kowa bedaca czlonkiem danej organizacji zwiazkowe;j
upowazniong do reprezentowania tej organizacji wobec
pracodawcy albo organu lub osoby dokonujacej za praco-
dawce czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy (art. 32
ust. 1 pkt 1 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodo-
wych, DzU z 2019 1. poz. 263, dalej: u.z.z.). W efekcie ko-
niecznosci uzyskania zgody zaktadowej organizacji zwigz-
kowej na rozwigzanie umowy o pracg z pracownikiem,
o0 ktorym mowa w art. 32 ust. 1 pkt 1 u.z.z., pracodawca
musi dysponowa¢ taka zgoda, aby modc rozwigzac z takim
pracownikiem umowe o prace. Zwigzek uzaleznienia zgo-
dy udzielanej przez organizacje zwigzkowa pracodawcy
na dokonanie czynnoSci zmierzajacej do rozwiazania sto-
sunku pracy z mozliwoScia korzystania przez niego
z uprawnien wlascicielskich, a doktadniej ograniczenie go
w nich, jest oczywisty. W obowiazujacym stanie prawnym
moze dochodzi¢ do sytuacji, gdy pracodawca bedac zain-
teresowanym rozwigzaniem umowy O prace z przyczyn
okreslonych w art. 52 § 1 k.p. lub gdy wynik kwalifikacji
pracownikow do zwolnienia wskazuje osobg objeta dys-
pozycja art. 32 ust. 1 pkt 1 w.z.z. jako te, z ktora powinna
zosta€ rozwigzana umowa o prace, np. ze wzgledow eko-
nomicznych, ale szczegolna ochrona stosunku pracy dzia-
tacza zwiazkowego wyltacza prawo pracodawcy do ksztat-
towania stanu zatrudnienia. Obecnie zamiar ochrony
dziataczy zwigzkowych przed niepozadanymi zachowa-
niami ze strony pracodawcy przybrat postaé przekraczaja-
ca uzasadniong jego interesem ingerencje w prawo wia-
snosci pracodawcy.

Racje maja autorzy podkreslajacy niewlasciwie uksztaf-
towana ochrong trwalosci stosunku pracy tzw. dziataczy
zwigzkowych, przy jednoczesnym dostrzeganiu zasadnosci
utrzymania form ochronnych — jednak w zmienionym
ksztalcie (zob. np. Sobczyk, 2013a, s. 94 i n. oraz wskazana
tam literatura). Z perspektywy zagadnienia wiasnosci wia-
czenie zaktadowej organizacji zwiazkowej w proces rozwia-
zania umowy o prace z pracownikiem objetym dyspozycja
art. 32 ust. 1 pkt 1 u.z.z., na ktére musi zosta¢ wyrazona jej
zgoda, nie stanowi ograniczenia prawa wlasnosci, ale naru-
sza jego istote i przez to powinno by¢ uznane za niezgodne
zart. 64 ust. 113 wzw. z art. 31 ust. 3 Konstytucji RP. Pra-
codawca zostaje pozbawiony mozliwoéci dysponowania
przystugujacym mu uprawnieniem. Nieweryfikowalnos¢
stanowiska zaktadowej organizacji zwiazkowej, a takze nie-
ponoszenie przez nig odpowiedzialnoSci za podejmowang
decyzje nie pozwalaja w zaden sposob rekompensowacé
utraty uprawnienia przez pracodawcg i ograniczenia go
w jego prawach. Powoduje to, ze obowiazujaca regula po-
winna zosta¢ zmodyfikowana w kierunku eliminacji zgody
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zakladowej organizacji zwiazkowej na rozwiazanie umowy o pra-
c¢ z pracownikiem, o ktérym mowa w art. 32 ust. 1 pkt 1
u.z.z., na rzecz obowiazku konsultacyjnego. Jednoczesnie,
dla zagwarantowania mozliwosci nieskrepowanego dziata-
nia dziataczy zwigzkowych, konieczne jest ustanowienie in-
nych mechanizméw ochronnych. Moim zdaniem, za
A. Sobczykiem nalezy zaleci¢ wprowadzenie silnej sankcji
cywilnej za szykanowanie z powodu prowadzenia dziafal-
nosci spofecznej (Sobezyk, 2013a, s. 98).

Akcjonariat pracowniczy
— wyzwanie przyszloSci

Watpliwosci nasuwa juz samo postugiwanie sie pojeciem
»akcjonariat pracowniczy”. Moze ono sktania¢ do nieuza-
sadnionego odnoszenia tej instytucji do spdtek akeyjnych,
co jest nieprawidiowe. Uzywane zamiennie pojecie ,,wla-
sno$¢ pracownicza” takze wydaje si¢ by¢ utomne (por.
Markowski, Pawelec, 2001, s. 15; Sobol, 1997, s. 21). Nie-
watpliwie trudno odnalez¢ wtasciwe okreSlenie dla zjawi-
ska przyjmujacego w wymiarze ekonomicznym ,forme
dtugookresowe] partycypacji kapitalowej pracownikow
w majatku przedsigbiorstwa, w ktorym sa oni zatrudnieni,
przynoszaca zwigkszenie indywidualnych zyskow (docho-
dow) pracownika i udzial w rozwoju oraz we wzroscie
wartosci przedsigbiorstwa” (Leski, 2017, s. 2; Koztowski,
2013, s. 43). Postugiwanie si¢ pojeciem ,,akcjonariat pra-
cowniczy” jest uzasadnione jego obecnoscia od wielu lat
w polskiej literaturze.

Wyodrebnienie pojecia ,,akcjonariat pracowniczy” wy-
maga, z uwagi na bezposredni zwigzek z sytuacja prawna
pracownikow, podjecia proby jego zdefiniowania réwniez
na gruncie nauk prawnych. Propozycje wysuwane przez
przedstawicieli doktryny — m.in. C. Kosikowskiego
(1997, 5. 123), M. Gtadoch (2008, s. 17) oraz J. Wratnego
(2014, s. 904) — stanowig znaczacy wktad w badaniach,
jednak nie obejmuja catoSciowo tego zagadnienia. Do-
strzegalne braki w proponowanych definicjach dotycza za
kazdym razem zbyt waskiego ujecia akcjonariatu pracow-
niczego — czy to z uwagi na odnoszenie go wylacznie do
spotki akeyjnej, czy jedynie do wasnosci udziatow lub ak-
cji w spdtkach kapitatowych. Wszak akcjonariat pracow-
niczy stanowi wielowymiarowa forme partycypacji wla-
snosciowej pracownikow, przejawiajaca sie nie tylko wia-
snoscia udziatow lub akeji spdtek bedacych pracodawca-
mi, ktére pracownicy moga obejmowaé na preferencyj-
nych warunkach, czesto nieekwiwalentnych (zob. Baehr,
1993, s. 6-7). Akcjonariat pracowniczy moze rowniez po-
lega¢ na mozliwosci obejmowania wtasnosci udziatow lub
akcji w spdtkach powiazanych (np. spolce matce w gru-
pach kapitalowych). Moim zdaniem do form akcjonaria-
tu pracowniczego powinny by¢ zaliczone opcje na akcje
(inaczej Leski, 2017, s. 7). W ramach wdrazanych w tym
zakresie plandw przyznaje sie pracownikom opcje na ak-
cje dajace mozliwo$¢ nabywania przez nich akcji spotki
po uiszczeniu tzw. ceny wykonania, okreslonej zasadami
planu. W ramach opcji na akcje ich nabycie moze nasta-
pi¢ albo po wartosci rynkowe;j z chwili przyznania opcji na
akcje, albo po wartosci symbolicznej. Opcja na akcje
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w sposOb oczywisty motywuje uprawnionego do podejmo-
wania wysitkow stuzacych zwigkszeniu wartoSci przedsig-
biorstwa — to bowiem przekiada si¢ bezposrednio na
warto$¢ akcji, ktdre pracownik ma prawo naby¢ za war-
to$¢ nizsza niz w dniu nabycia. Korzy$¢ jest tu oczywista.
Oprocz mozliwosci uzyskiwania biezacego zysku z dywi-
dendy w dtuzszej perspektywie akcjonariat pracowniczy
moze stanowi¢ forme zabezpieczenia emerytalnego.

»Akcjonariat pracowniczy wcale nie musi by¢ kojarzony
z faktem posiadania przez pracownikow pakietow kontrol-
nych akcji lub udzialéw w spotkach, w ktorych sa zatrud-
nieni. W praktyce w wiekszoSci przypadkéw wyraza sie
w udziafach mniejszoSciowych, kilku lub kilkunastu pro-
centowych” (Baehr, 1993, s. 6). Jednak w razie objecia
przez pracownikdw znaczacej ilosci udziatow lub akcji za-
sadne jest postugiwanie si¢ terminem ,spdtka pracowni-
cza”. Spotki te cechuja si¢ na tyle znaczacym udziatem za-
togi w kapitale spdiki, ze ma ona decydujacy glos w zarza-
dzaniu. Objecie akcji moze nastgpowac przez ich sprzedaz
pracownikom po korzystnej cenie, przydzielenie pracowni-
kom akcji jako dodatkowego bonusu do wynagrodzenia,
przyznawanie pracownikom opcji na akcje oraz sprzedaz
akcji pracownikom poprzez stworzony w przedsigbiorstwie
zarzad powierniczy. Do najpopularniejszych stosowanych
na $wiecie form akcjonariatu pracowniczego naleza takze
spotdzielnie pracownicze (Ministerstwo Gospodarki, 2011,
s. 19). W literaturze wskazuje sig¢, ze ,wdrozenie wtasnosci
pracowniczej w firmie wplywa na poprawe jej kondyciji fi-
nansowej, wzrost udzialéw pracowniczych w stosunku do
innych typéw planéw wynagradzania i poprawia stabilnos¢
zatrudnienia” (Rosen, Case, Staubus, 2016, s. 25).

Bez wzgledu na formy realizacji idei partycypacji wla-
sno$ciowej pracownikdéw poprzez akcjonariat pracowni-
czy, polskiemu systemowi prawnemu brakuje jednolitych
rozwigzan w tym obszarze. W zasadzie najczeSciej wska-
zywany jest we wszystkich opracowaniach przyktad Gazo-
liny. Ta jednak nie stanowita wyrazu realizacji norm
o charakterze powszechnie obowiazujacym, a jedynie
dzialan oddolnych. Idea akcjonariatu pracowniczego
w Gazolina S.A. zostala wcielona w Zycie przez inz.
M. Wielezyfiskiego, ktory po powrocie z internowania
przez Ukraincow w 1920 r. polaczyt nalezace do niego
»Zaktad Gazu Ziemnego, Inz. Marian Wielezynski Sp.
2 0.0.” z ,,Gazolina Sp. z 0.0.”. Powstaly w wyniku pota-
czenia podmiot mozna nazwaé z dzisiejszej perspektywy
spotka pracownicza. Do przyjecia takiej formy sktonifo
M. Wielezyfiskiego do$wiadczenie kondycji ,,Gazolina
Sp. z 0.0.” po powrocie z internowania. Pomimo jego p6t-
rocznej nieobecnosci, zastat spdtke w bardzo dobrej kon-
dycji. W okresie nieobecnosci wlasciciela jej prowadzenie
przejeli pracownicy. Pozytywne doSwiadczenia przejal
M. Wielezyfiski do spotki powstalej z potaczenia.

Faktycznie stuzace idei akcjonariatu pracowniczego
przepisy ustanowiono dopiero ustawa z 13 lipca 1990 r.
o0 prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych (DzU nr 51,
poz. 298), a nast¢pnie ustawa z 30 sierpnia 1996 . o ko-
mercjalizacji i prywatyzacji przedsigbiorstw pafistwowych
(DzU z 2018 1. poz. 2170 ze zm.; z dniem 1 stycznia 2017 r.
tytul ustawy otrzymat brzmienie: ,,0 komercjalizacji i nie-
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ktorych uprawnieniach pracownikow). W pierwszym
przypadku regulacja stuzyta zawigzywaniu spotek, do kto-
rych przystepowala wigkszo$¢ pracownikéw, natomiast
w drugim zaktadano mozliwo$¢ nieodplatnego nabycia do
15% akcji spolek z udzialem Skarbu Pafistwa. Ustawa
z 1996 r. ustawodawca dopuscil takze mozliwos¢ zaktada-
nia spotek przez Skarb Pafistwa i pracownikow, jezeli ci
posiadali wkiad na pokrycie co najmniej 10% kapitafu za-
ktadowego. Okres wdrazanych reform nie sprzyjat ich
przyjeciu si¢ w spoleczefistwie (por. Blaszezyk, 2015).
Mozna wskaza¢ chociazby na sktonno§¢ pracownikéw do
szybkiej sprzedazy akcp ze wzgledow ekonomlcznych
Ograniczenie w I‘OZWOJU akcjonariatu pracowniczego sta-
nowit takze wymog uczestnictwa w dopuszczalnych pro-
jektach wylacznie spolek z udzialem Skarbu Pafstwa
(por. Wratny, 2005). Wspdliczesnie nieobowigzywanie
przepisoéw dotyczacych akcjonariatu pracowniczego skut-
kuje nieznacznym zainteresowaniem jego formami
w praktyce, a jezeli juz ono wystepuje, to z wykorzysta-
niem ogdlnych norm kodeksu spdtek handlowych lub
ustawy z 29 lipca 2005 r. o obrocie instrumentami finan-
sowymi (DzU z 2018 r. poz. 286 ze zm.).

Wryniki badan zdajg si¢ wskazywaé, ze obecnie polskie
spoleczefistwo dojrzato do korzystania z form akcjonaria-
tu pracowniczego. Nie jest juz ono nastawione wylacznie
na konsumpcje. Polacy nauczyli si¢ takze oszczedzania
i inwestowania kapitatu, cho¢ nadal najpopularniejszymi
formami sg lokaty i konta oszczednosciowe (Finansowy
Barometr ING). Niezbedna jest jednak edukacja w zakre-
sie akcjonariatu pracowniczego i jego popularyzacji za-
réwno po stronie pracownikow, jak i pracodawcow. Po
stronie pracodawcow niestety nadal zauwazalna jest nie-
che¢ do dzielenia si¢ kapitalem z pracownikami oraz
przekonanie o wyzszej skutecznoSci innych form nagra-
dzania pracownikow za wyn1k1 w pracy (np. systemy pre-
miowania) nad programami akqonarlatu pracowmczego
,Cho¢ wdrozenie takiego programu moze poprawic¢ ogol-
ne funkcjonowanie, to zmniejszajac udzialy wiascicieli
i kadry zarzadzajacej, moze jednoczesnie pogorszy¢ ich
indywidualng sytuacj¢. A poniewaz to oni podejmuja de-
cyzje, nie dzielg sie wtasnoScia” (Rosen, Case, Staubus,
2016, s. 35). Nie bez znaczenia pozostaje zapewne ko-
nieczno$¢ poniesienia przez pracodawcow kosztow zwig-
zanych z wdrozeniem programow akcjonariatu pracowni-
czego — bez jasno sprecyzowanej w prawie podatkowym
mozliwosci zaliczenia ich do kosztéw prowadzonej dzia-
talnosci (por. PricewaterhouseCoopers, 2017).

Oprocz podjecia dziatan edukacyjnych, upowszechnia-
jacych nowe formy inwestowania kapitalu, w tym akcjo-
nariatu pracowniczego, jako dtugoterminowego sposobu
premiowania najlepszych pracownikéw czy tez idei wspol-
notowosci zaktadu pracy, pozadane bytoby wprowadzenie
do polskiego porzadku prawnego po$wigconych mu prze-
pisow. Niedostatki regulacji prawnych stanowia istotng
bariere w rozwoju akcjonariatu pracowniczego w Polsce
(Truska, 2014, C2). W zwiazku z tym z zadowoleniem na-
lezy przyjac stanowisko Rady Ministrow, zgodnie z kto-
rym ,rozwdj akcjonariatu pracowniczego, zwigkszenie
korzysci pracodawcdw z wiaczania pracownikéw do gro-



na wlascicielskiego, w szczegolnosci budowa programow
motywacyjnych dla pracownikow spolfek gietldowych, inte-
grujacych pracownikéw wokot budowania wartoéci spot-
ki” (Strategia na rzecz odpowiedzialnego rozwoju, 2017,
s. 133), stanowia dziatania do 2020 r. w ramach budowa-
nia dlugoterminowego kapitalu Polakéw. Jak wskazat
premier M. Morawiecki w liScie do uczestnikow konfe-
rencji ,,Akcjonariat pracowniczy w Swietle nauki spofecz-
nej nauki KoSciofa”, rzad chce, aby akcjonariat pracowni-
czy byt ,wsparciem dla akumulacji kapitalu, a takze in-
strumentem motywujacym pracownikéw. Upowszechnie-
nie tej struktury wlasnosci moze by¢ krokiem do niwelo-
wania nierownosci spolecznych i budowania tak waznej
dzisiaj kultury dialogu, kultury wspoéidziatania i wspolno-
towosci” (https://ekai.pl/premier-akcjonariat-pracownic-
zy-moze-niwelowac-nierownosci-spoleczne/).

Mimo dostrzezenia koniecznoéci uwzglednienia w prze-
pisach prawa uregulowan odnoszacych sie do idei akcjona-
riatu pracowniczego, przedstawiane kolejne projekty
ustaw w tym zakresie nie urzeczywistniaja sktadanych de-
klaracji. Wskaza¢ mozna chociazby na wyniki dziataf, po-
wolanego przez Ministra Rozwoju i Finansow, Zespotu do
opracowania rekomendacji w zakresie projektu przepisow
regulujacych prosta spdtke akcyjna (propozycje zmian
w kodeksie spotek handlowych) z 15 listopada 2017 r. Za-
lecane zmiany k.s.h. nie przewiduja dostosowania przepi-
sow do potrzeb umozliwienia coraz szerszego korzystania
z form akcjonariatu pracowniczego. W kontekscie sklada-
nych zapewnien co do potrzeby unormowania i roli same-
go akcjonariatu pracowniczego, dotychczasowego wyko-
rzystywania przepisow k.s.h. jedynie na zasadach ogdlnych
przy wlaczaniu pracownikow do uczestnictwa w kapitale
spdlek oraz zamiarze ustanowienia prostej spotki akcyjnej,
niepodjecie krokdw dostosowawczych zgodnie z przywota-
nymi dzialaniami Strategii na rzecz odpowiedzialnego roz-
woju sklania do oceny, ze akcjonariat pracowniczy nadal
pozostaje niezauwazony w sferze legislacji.

W pierwszej kolejnosci dostosowania do potrzeb akcjo-
nariatu pracowniczego wymagaja niewatpliwie przepisy
prawa rynku kapitalowego. Wprawdzie ustawie z 29 lipca
2005 r. o ofercie publicznej i warunkach wprowadzania in-
strumentéw finansowych do zorganizowanego systemu
obrotu oraz o spotkach publicznych (DzU z 2019 r. poz.
623), ktora juz obecnie jest wykorzystywana dla realizacji
akcjonariatu pracowniczego w polskich warunkach, znane
jest uproszczenie oferty publicznej kierowanej przez emi-
tenta lub jednostke przez niego zalezna do aktualnych lub
bylych osob zarzadzajacych lub jego pracownikéw polega-
jace na co najwyzej obowiazku sporzadzenia tzw. memo-
randum informacyjnego, jednak jego przygotowanie w du-
zych podmiotach moze powodowac konieczno$¢ korzysta-
nia ze wsparcia nieprowadzacych stalej ich obstugi dorad-
cow, co wigze si¢ ze skomplikowaniem procesu oraz wzro-
stem jego kosztow. W sytuacji braku jednolitych systemo-
wych rozwigzan prawnych dotyczacych akcjonariatu pra-
cowniczego nalezy zadba¢ o juz obowigzujace przepisy
i utatwi€ ich stosowanie. Regulacja prawna rynku kapita-
towego powinna réwniez zosta¢ dopasowana do umig¢dzy-
narodowienia polskiej gospodarki. Niezbedne jest uprosz-
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czenie tzw. procedury paszportowania prospektu emisyj-
nego zatwierdzonego w innym panstwie EOG w razie ofe-
rowania akcji pracownikéw przez spotke matke pracodaw-
cy majaca siedzibe poza EOG.

Bez watpienia dla upowszechnienia idei akcjonariatu
pracowniczego konieczne jest dostosowanie przepisow
prawa podatkowego. Po pierwsze, zmiany powinny doty-
czy¢ ustawy o podatku dochodowym od os6b fizycznych.
Ta bowiem znajduje bezposrednie zastosowanie do przy-
choddéw uzyskiwanych z wykorzystaniem form akcjonaria-
tu pracowniczego. 1 stycznia 2018 r. weszly w zycie zno-
welizowane zasady odnoszace si¢ do obowigzku podatko-
wego powstajacego w zwiagzku z korzystaniem przez
uprawnionego z programu motywacyjnego. Pod wplywem
krytyki wprowadzonych zmian doprowadzono do noweli-
zacji obowigzujacej od 19 lipca 2018 r. ustawy o PIT, mo-
ca ktorej unormowania z art. 24 ust. 11-11b majg zasto-
sowanie do dochodu uzyskanego przez osoby uprawnione
z tytulu akeji spotek akcyjnych, ktorych siedziba lub za-
rzad znajduja si¢ na terytorium pafistwa czlonkowskiego
UE, pafistwa nalezacego do EOG lub pafistwa, z ktérym
RP zawarta umowe o unikaniu podwdjnego opodatkowa-
nia. Do dnia wejScia w zycie art. 1 pkt 6 ustawy z 16 czerw-
ca 2018 r. o zmianie ustawy o podatku dochodowym od
0s6b fizycznych, ustawy o podatku dochodowym od osdb
prawnych oraz ustawy o zryczaltowanym podatku docho-
dowym od niektorych przychodéw osiaganych przez oso-
by fizyczne (DzU poz. 1291) z preferencyjnego uregulo-
wania zostali wylaczeni podatnicy otrzymujacy akcje spol-
ek majacych siedzib¢ na terytorium RP. Co istotne, we
wskazanych przepisach ustawy o PIT stwierdza si¢ jedno-
znacznie, ze przychod z tytutu objecia akcji powstaje do-
piero w momencie odplatnego zbycia tych akcji. Novum
jest takze wprowadzona do ustawy definicja programu
motywacyjnego. Cho¢ pozytywnie oceniane, zmiany te
nalezy uzna¢ za niewystarczajace. Uszczegdlowienia wy-
magajg przepisy dotyczace kosztow uzyskania przycho-
dow. Przede wszystkim jednak ustawodawca pomija mil-
czeniem akcjonariat pracowniczy poza spétkami akcyjny-
mi. Brak precyzyjnej regulacji prawnopodatkowej, moga-
cej znalez¢ zastosowanie do wszelkich form akcjonariatu
pracowniczego, stanowi znaczaca barier¢ jego rozwoju.

Po drugie, w zakresie prawa podatkowego do popularyza-
¢ji idei akcjonariatu pracowniczego moze si¢ przyczynic tak-
ze nowelizacja przepisow ustawy o podatku dochodowym od
osOb prawnych. Nie tylko bowiem oczekiwany jest system za-
chet (preferencji) ustanawianych wzgledem pracownikéw.
Wdrazanie rozwigzan wlaczajacych pracownikow we wia-
sno$¢ pracodawcy lub podmiotéw z nim powiazanych skut-
kuje powstawaniem nowych kosztow prowadzonej dziatalno-
$ci. Moga one wynikac np. z emisji akcji, przygotowania uru-
chomienia akcjonariatu pracowniczego czy dofinansowania
kosztow nabycia akcji przez pracownikow. Mozliwos¢
uwzglednienia w kosztach wydatkoéw pracodawcow zwigza-
nych z realizacja przyjetych form akcjonariatu pracownicze-
go zastuguje na uwzglednienie w prawie podatkowym.

Poza regulacjami sektorowymi (prawo spotek, prawo
rynku kapitalowego, prawo podatkowe) nalezy zadbaé
takze o uregulowania odnoszace si¢ bezposrednio do ak-
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cjonariatu pracowniczego. Z zadowoleniem nalezy przy-
ja¢ przedstawiony we wrzeSniu 2017 r. projekt ustawy
o akcjonariacie pracowniczym przygotowany przez Fo-
rum Rozwoju Akcjonariatu Pracowniczego i Kapitatu
Krajowego. Najtrudniejszy pierwszy krok zostat wykona-
ny — przedstawiono materiaf do dyskusji. Oprdcz rozwia-
zaf typowo prawniczych, oscylujacych wokot tworzenia
regulacji i instytucji prawnych, w tym propozycje noweli-
zacji dotychczasowych przepisow, odtworzenia Banku
Wtasnosci Pracowniczej czy tez utworzenia Agencji Roz-
woju Akcjonariatu Pracowniczego i Funduszu Emerytal-
nego WtasnoSci Pracowniczej, wysuwane sa rekomenda-
cje w zakresie edukacji. Planowana ustawa o akcjonaria-
cie pracowniczym powinna stanowi¢ dobre rozwigzanie,
wyznaczajace standardy dla r6znorodnych jego form.

Partycypacja wlasnoSciowa
pracownikow jako czynnik
budowania wspolnoty zakladu pracy

Wiasnoéciowe zaangazowanie pracownikéw skutkuje
w pierwszej kolejnoSci modyfikacja stosunkow pracodaw-
ca-pracownik. Wybor mozliwosci potaczenia funkcji pra-
cownika (robotnika) i funkcji wiadciciela (kapitalisty) daje
nie tylko szans¢ zwigkszenia uzyskiwanego przychodu. Do-
strzezenie przez zatrudnionych i zatrudniajacych wspdl-
nych celéw powoduje traktowanie siebie wzajemnie jak
partneréw, nie za$ przeciwnikow. OczywiScie nie oznacza
to automatycznego wyeliminowania wszelkich rozbiezno-
$ci ich pogladow. W pluralistycznym spoleczenstww nie-
uniknione jest wystc;powame kohz]1 interesow jej czton-
kow. Kapitatowe zaangazowanie si¢ we wspdlnym dziata-
niu gospodarczym moze jednak postuzy¢ za o poszukiwa-
nia wspolnych rozwiazaf kwestii spornych. Oprdcz samego
$wiadczenia pracy za wynagrodzeniem pracownicy w wyni-
ku wdrozenia idei akcjonariatu pracowniczego w wickszym
stopniu identyfikuja si¢ z zaktadem pracy, a posiadanie ak-
cji powoduje wicksze przywiazanie i zwickszenie zaintere-
sowania jego losami. Dochodzi do wyksztafcenia si¢ grupo-
wego poczucia odpowiedzialnoci za zaktad pracy stano-
wigcy dobro wspolne, o ktdre trzeba dbac. Role akcjona-
riatu w ksztattowaniu wspolnoty zaktadu pracy dostrzegaja
rowniez przedstawiciele administracji rzadowej. M. Mora-
wiecki w okresie petnienia funkcji Wiceprezesa Rady Mi-
nistrow i Ministra Rozwoju wskazywal, ze ,akcjonariat
pracowniczy, wdrozony w przemy$lanej formie, ma szanse
sta¢ si¢ na polskim gruncie nie tylko jednym z narz¢dzi
skutecznego niwelowania nieréwnosci spofecznych i sty-
mulowania innowacyjnosci. Moze on takze stuzy¢ budowa-
niu kultury dialogu, wspdtdzialania i orientacji na cele
wspdlnotowe, ktére harmonijnie wspolgra]q z realizacja
celow 1ndyw1dualnych Akcjonariat pracowniczy ma szanse
sta¢ si¢ inkubatorem postaw obywatelskich oraz swoista
forma treningu demokracji lokalnej w spotecznosci, ktora
stanowia pracownicy” (Przedmowa do wydania polskiego
Rosen, Case, Staubus, 2016, s. 16).

Postawiona teza o wyksztalceniu si¢ poczucia odpo-
wiedzialno$ci za dobro wspolne, jakim jest zaktad pracy,
znajduje uzasadnienie w literaturze (por. Walczak-Duraj,
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2014 i wskazana tam literatura) Rodzace si¢ w jednostce
(tu pracownlku) poczucie przynaleznosci do wspdlnoty
uzmystawia jej, ze pomyslnos¢ dobra wspolnego (tu za-
ktadu pracy) jest uzalezniona od odpowiedzialnosci za
nie wszystkich zainteresowanych — wszyscy czlonkowie
wspdlnoty odpowiadaja za swoje dzialania, tak wiasne jak
i cudze. Zjawisko to stanowi przyktad zasady odpowie-
dzialno$ci w rozumieniu C.M. Martiniego — jednostka
ponosi odpowiedzialno$¢ nie tylko za wiasne czyny, ale
rowniez za czlonkéw swojej wspolnoty (Martini, 1995,
s. 37-38). ,,Wspolnota ta opiera si¢ na zaleznosci losow
jej cztonkdéw. Innymi stowy, zaktad pracy nie jest zbioro-
woscig osdb realizujacych swoje indywidualne prawa i in-
teresy w catkowitym oderwaniu od praw i interesow in-
nych osob” (Sobezyk, 2015, s. 144).

Zorganizowanie wspolnoty wokot zaktadu pracy po-
zwala rdwniez na stwierdzenie, ze dobro zakfadu pracy
nie moze by¢ identyfikowane wylacznie z dobrem praco-
dawcy. Warto bowiem mie¢ na uwadze cenng wypowiedz
Sadu Najwyzszego, ze ,,zakiad pracy stanowi zorganizo-
wany zesp0t §rodkdéw majatkowych i osobowych, powota-
ny do wykonania okreslonych zadaf produkcyjnych lub
ustugowych” (wyrok SN z 20 marca 1979 r., I PRN 23/79,
OSNC 1979/10/198). Zaktad pracy tworza, jak stusznie
wskazano, nie tylko $rodki majatkowe (np. lokal i jego
wyposazenie), ale takze w rownym zakresie zaplecze oso-
bowe. Nieprawdziwe okazafoby si¢ zakwalifikowanie do
niego samych pracownikow. W jego sktad bedzie wcho-
dzi¢ takze sam pracodawca, jefli jest osobg fizyczna, lub
osoba dziatajaca w imieniu pracodawcy, ktéra moze row-
niez by¢ zatrudniona w zakfadzie. Dopiero harmonijne
potaczenie wszystkich elementéw tworzacych zaklad pra-
cy pozwala na jego prawidtowe funkcjonowanie. Poprzez
kapitalowe zaangazowanie pracownikdw nastepuje u nich
wzrost poczucia przynaleznosci do wspdlnoty. Ich zwiazek
z zakfadem pracy nie ogranicza si¢ juz tylko do $wiadcze-
nia pracy i otrzymywania za nig wynagrodzenia. Posiada-
ny udziat w kapitale motywuje do kontroli prawidtowosci
procesow zachodzacych w zakladzie. Swiadomosé oddzia-
tywania ogdlnego wyniku finansowego na sytuacj¢ finan-
sowa pracownika stanowi dodatkowy bodziec podejmowa-
nia decyzji stuzacych zwigkszeniu efektywnoSci pracy.

Podsumowanie

Partycypacja pracownicza tworzy jeden z wielu przeja-
wow aktywnosci spoleczeﬁstwa obywatelskiego. Uczest-
nictwo jednostki w zyciu wspolnoty zaktadu pracy, ktorq
tworzy ona wraz z innymi zatrudn10nym1 wyzwala w niej
che¢ dazenia dla polepszania jego losow. Dostrzezenie
w sobie przez pracownika waznego elementu skfadowego
tworzacego wspdlnote moze nastapié tylko przy realizacji
form partycypacji pracowniczej, w szczegdlnosci powigza-
nych ze sfera wtasnoSci.

Szczegolny przykiad partycypacji wlasnoSciowej pra-
cownikow stanowi akcjonariat pracowniczy. Jego szczatko-
we formy, realizowane w zwigzku z przeksztafceniami wia-
snosciowymi przedsigbiorstw pafnstwowych i spotek Skarbu
Panstwa, nie sprawdzily si¢. Niepowodzenie wynikato z kil-



ku czynnikdw, w tym przede wszystkim z objecia zakresem
zastosowania wylacznie spotek Skarbu Pafistwa, nieswia-
domosci pracownikéw i braku systemu zachet ustanawia-
nych przez pafistwo w przepisach prawa pozytywnego.
Oprocz projektow edukacyjnych i promocyjnych niezbed-
ne jest wdrozenie wieloobszarowych dziatan legislacyjnych.
Podjecie w doktrynie prawa pracy na nowo idei wspdlnoty
zakladu pracy pozwala jeszcze raz rozwazyC sukcesywne
wprowadzanie przepiséw odnoszacych si¢ do akcjonariatu
pracowniczego z nig zwigzanego. Nalezy przyjaé, ze wie-
lo§¢ mozliwych form akcjonariatu pracowniczego wymaga
przede wszystkim ustanowienia odpowiednich ram praw-
nych. Powinny one by¢ jednak dopasowane — wzorem roz-
wigzan innych pafistw — do wielkoSci podmiotéw zamie-
rzajacych z niego korzystac, jak rowniez stazu obecnosci na
rynku (szczegdlne uwzglednienie tzw. start-upow). Przygo-
towany projekt ustawy o akcjonariacie pracowniczym sta-
nowi punkt odniesienia do dyskusji, ktora w Polsce nalezy
rozpocza¢ na powaznie i wyjS¢ poza ramy skfadanych przez
Rade Ministrow deklaracji dla jego wsparcia.
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Streszczenie Jedli przyjac, ze istota modelowo ujetej odpowiedzialnosci kontraktowej sprowadza sie do obowigz-
ku pokrycia szkody wynikfej z niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowiazania, gdzie regulacje prawne
w tym zakresie sg w zasadzie ,skape” — pojawia sie kwestia, jak traktowa¢ w prawie pracy wystepujace przypadki
bardzo szczegbtowej prawnej regulacji zasad odpowiedzialnosci pracodawcy. Autorka stawia teze, ze w kontekscie
prawnego charakteru umowy o prace i catoksztattu unormowania stosunku pracy rezim odpowiedzialnosci kontrak-
towej w pewnym sensie idzie w ,poprzek” wizji odpowiedzialnosci pracodawczej, i podejmuje prébe odpowiedzi
na pytanie: czy w przedmiotowym zakresie nie wchodzi w rachube mozliwo$¢ zastosowania regut odpowiedzialno-
Sci deliktowej. Przedmiotem pierwszej czesci artykutu, opublikowanej w numerze 6/2019, byta kwestia, czy kontro-
wersje wobec monistycznej badZ dualistycznej koncepcji stosunku pracy sa rzeczywiscie aktualne.

Stowa kluczowe: stosunek pracy, odpowiedzialno$¢ deliktowa/kontraktowa w stosunku pracy.

Summary [f you recognise that the essence of the model contractual liability boils down to the obligation to cover
the damage resulting from a non-performance or improper performance of an obligation, with relevant legal
regulations being actually "scarce", the question that emerges is how to treat all these cases of a very detailed legal
regulation of the rules and principles of the employer's liability in the framework of the labour law. The author offers
a thesis that in the context of the legal character of a contract of employment and the entire legislation on the
employment relationship, the regime of contractual liability is in a way "in defiance" of the vision of employer's
liability. She poses a question whether it is possible to apply the rules of tort liability in this respect.

Keywords: employment relationship, tort/contractual liability in employment relationship.

JEL: K31

Uwagi wstepne

Poczynione w pierwszej czeSci artykutu rozwazania sa
wrecz fundamentalne dla okreSlenia podstaw odpowie-
dzialnoSci pracodawcy w prawie pracy. Juz te wstepne,
nieco glebsze uwagi w zakresie prawnego charakteru sto-
sunku pracy kazg podawaé w watpliwo$¢ dos¢ powszech-
na tezg o ,,kontraktowej” odpowiedzialnosci pracodawcy.
Na krotkie bowiem pytanie o rezim pracodawczej odpo-
wiedzialnoSci z tytulu niewykonania lub nienalezytego
wykonania zobowigzania w zakresie obowigzku zatrud-
nienia pracownika zaréwno w doktrynie, jak i orzecznic-
twie udziela si¢ raczej rownie zwigzlej odpowiedzi: odpo-
wiedzialno$¢ kontraktowa (szerzej na ten temat: Sanetra,
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2008, s. 178 i powotane tam orzecznictwo; Raczkowski,
2009, s. 21-22). Tymczasem, jesli si¢ zwazy, ze istota mo-
delowo ujetej odpowiedzialnosci kontraktowej sprowa-
dza si¢ do obowiazku pokrycia szkody wyniklej z niewy-
konania lub nienalezytego wykonania zobowiazania,
gdzie regulacje prawne w tym zakresie s w zasadzie ,,ska-
pe” — pojawia si¢ kwestia, jak traktowaé w prawie pracy
te wszystkie przypadki bardzo szczegélowej prawnej re-
gulacji zasad odpowiedzialnosci pracodawcy. Co wigcej,
swoboda stron stosunku pracy w zakresie pewnej umow-
nej regulacji odpowiedzialnosci z tytulu niewykonania lub
nienalezytego wykonania zobowigzania wynikajacego z art.
22 § 1 k.p. przez pracodawce (analogicznie do art. 473 k.c.)
na gruncie prawa pracy wlasciwie nie istnieje. W zasadzie



mozna powiedzie¢, ze w kontekscie prawnego charakteru
umowy o pracg i cafoksztaltu unormowania stosunku pra-
cy rezim odpowiedzialnoSci kontraktowej w pewnym sen-
sie idzie w ,,poprzek” wizji odpowiedzialno$ci pracodaw-
czej wylaniajacej si¢ z przepisow kodeksu pracy. Przy ta-
kiej kwalifikacji odpowiedzialnosci pracodawcy, a wiec
kontraktowej, pojawiaja si¢ problemy na gruncie wskazy-
wania na ewentualng krzywde wyrzadzona pracownikowi,
i w konsekwencji przyznania mu zado$¢uczynienia.

Innymi sfowy, w tym miejscu musi pojawi¢ si¢ pytanie,
czy w przedmiotowym zakresie wchodzi w rachubg mozli-
wos¢ zastosowania regul odpowiedzialnosci deliktowe;,
i rowniez nalezy zapytac o ich stosunek wzgledem dalsze-
go utrzymywania tezy o kontraktowej odpowiedzialnosci
pracodawcy. Jak bowiem zauwazono w pierwszej czgsci
artykutu, umowa o prace, najczgsciej, zawiazuje stosunek
pracy, ale on — jako stosunek prawny — tworzy si¢ w wy-
niku istnienia normy prawnej, ktéra w danym przypadku
znajduje zastosowanie ze wzgledu na jakis akt czy zdarze-
nie donioste prawnie (Ziembinski, 1980, s. 321). W przy-
padku stosunku pracy jest to norma prawna wynikajaca
zart. 22 § 1 k.p. Ponadto ten stosunek pracy nie kreuje —
co tez zostalo wskazane — wylacznie ,,naprzemiennego
zobowigzania”, ale caly szereg innych norm prawnych,
wyplywajacych z przepiséw go budujacych. W tym mo-
mencie coraz bardziej w tle pozostaje kwestia umowy
0 prace; zresztg ta umowa w ogole przestanie by¢ tu waz-
na, biorac pod uwage, ze dopuszcza si¢ powstanie stosun-
ku pracy na podstawie orzeczenia sagdu. Niemniej, zgod-
nie z tym co zostalo ustalone w pierwszej czesci artykutu,
przepisy prawa tworzace stosunek pracy, a dokfadnie nor-
my prawne wynikajace z tych przepisow — umowy nie
tworza, ale budujg stosunek prawny. W zwiazku z powyz-
szym pojawia si¢ do$¢ kluczowe pytanie: czy do stosunku
prawnego, jakim jest stosunek pracy, nawet powolanego
umowa, nie powinno po prostu odnosi¢ si¢ rezimu odpo-
wiedzialnoSci deliktowej, wskazujac, ze chodzi o narusze-
nie czeSciej przepisow powszechnie obowiazujacych, sta-
tuujacych porzadek publiczny.

W ponizszych wywodach ogranicze si¢ do przepisow
prawnych regulujacych odpowiedzialno$¢ pracodawcy
z tytulu szeroko rozumianego, niezgodnego z prawem
rozwiazania umowy o pracg. Sprobuje si¢ ustosunkowac
nie tyle do powstalych w tej mierze kontrowersji, ale za-
stanowi¢ si¢ w ogoOlniejszym, modelowym ujeciu nad
prawnym rygorem odpowiedzialnoSci z tytulu naruszenia
przez pracodawce przepisow o wypowiadaniu uméw. Sta-
wiam hipoteze, ze skrtowe stwierdzenie o odpowiedzial-
nosci kontraktowej w konteksScie naruszenia przepisow
prawa pracy, a nie samego ,,umownego” zobowigzania
jest biedne.

Stad ustalam nastgpujacy plan rozwazan. W pierwszej
kolejnosci wskaze na kwesti¢ wartosci, ktore powinny by¢
chronione poprzez stanowienie przepisow sankcjonuja-
cych niezgodne z prawem dziatania pracodawcy w zakre-
sie rozwigzywania umow, i postaram si¢ odpowiedzie¢ na
pytanie, dlaczego w ogéle ten problem w latach dwuty-
sigcznych sie wjawnit (por. Sanetra, 2008, s. 171 i n,;
Liszcz, 2008, s. 2 i n.; Gersdorf, 2008). Nastepnie w zwigz-
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ku z przyjeciem w pierwszej czesci artykutu tezy, iz stosu-
nek pracy jest stosunkiem prywatnoprawnym, odrebnym
od stosunku cywilnoprawnego, bo z wtasna specyfika —
zastanowie si¢, na ile mozliwe jest stosowanie ogo6lnych
regul odpowiedzialnosci kontraktowej oraz ewentualnie
deliktowe;.

Odpowiedzialnos¢ ,,kontraktowa”
pracodawcy i problemy z nia zwigzane

Przede wszystkim nalezy zwrdci¢ uwage na zagadnienie
zupelnie fundamentalne, a mianowicie fakt, ze stosunek
pracy jest jedynym stosunkiem prawnym majacym za
przedmiot wykonywanie przez cztowieka pracy podpo-
rzadkowanej; inaczej rzecz ujmujac, stosunek pracy zostat
wyodrebniony wiasnie z uwagi na kwesti¢ normowania
pracy ludzkiej!. Poprzez za$ podjeta przez samego siebie
prace czlowiek ten zarobkuje na swoje utrzymanie. Praca
ludzka stanowi wigc mozliwos¢ realizacji ochrony przyro-
dzonej i niezbywalnej godnosci cztowieka. W doktrynie
wysuni¢to nawet w zwiazku z tym postulat w postaci
wskazywania na samoistne dobro osobiste w postaci wol-
nosci pracy, stwierdzajac, ze ,,(...) zakazy dyskryminacji
w zwigzku z zatrudnieniem lub odmowa zatrudnienia sta-
nowilyby jedynie kwalifikowang forme¢ naruszenia tej
wolnosci. Konsekwentnie jednak, osoby niedyskrymino-
wane — spelniajgce merytorycznie wymogi pracodawcy
— moglyby korzysta¢ z ochrony prawnej w przypadku
bezzasadnej odmowy zatrudnienia lub bezzasadnego po-
zbawienia pracy” (Sobczyk, 2015, s. 158). Uwazam, ze ze
wzgledu na to, iz w stosunku pracy niejako w petni ,,zaan-
gazowany” jest cztowiek poprzez swoje ciato: swoje sily fi-
zyczne i umystowe, a przede wszystkim praca stanowi ab-
solutnie podstawowy sposdb zarobkowania w celach za-
pewnienia egzystencji i nalezy ja traktowac jako pierwszo-
rzedne narzedzie ochrony przyrodzonej i niezbywalnej
godnosci — trudno si¢ nie domysli¢, ze ,utrata” przez
czfowieka pracy jest zdarzeniem w jego Zyciu niejedno-
krotnie ,,wstrzasajacym”2. Ustawodawca dos¢ szczegdto-
wo uregulowal kwestie zasad odpowiedzialnosci praco-
dawcy z tytutu szeroko rozumianego, niezgodnego z pra-
wem rozwigzania umowy o prace. Normy prawne wynika-
jace z przepisOw prawa w tym zakresie nie budujg umowy
o0 pracg, ale stosunek pracy, rowniez w przypadku kon-
kretnym, a wigc Ow stosunek pracy in concreto. Probujac
ogolnie charakteryzowa¢ rezim odpowiedzialno$ci praco-
dawcy w przedmiotowym zakresie, trzeba przede wszyst-
kim wskaza¢ na kwestie odszkodowania, ktore od rzeczy-
wistej szkody zostaje oderwane, a takze problem kazdora-
zowej skutecznoSci czynno$ci prawnej rozwiazujacej
umowe, a wiec gdzie nie istnieje mozliwo$¢ wskazania
niewaznosci tego rodzaju czynnoS$ci prawnej obarczonej
wada (szeroko na temat odszkodowania zob. Pisarczyk,
2002, s. 18 i n.). Sumujac nalezy powiedzie¢, ze w sytuacji
niezasadnej ,utraty” pracy, w ktora cztowiek-pracownik
jest ciele$nie i umystowo uwikfany i ktéra pozwala mu
chroni¢ swoja godno$§¢ — nie przewiduje si¢ w sposdb
niebudzacy watpliwoéci podstaw dla przyznania zado$¢-
uczynienia.
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Problem tak wtasnie uksztaltowanej pracodawczej
odpowiedzialnoSci ujawnit siec w orzecznictwie, ale takze
i doktrynie z cala sita w latach dwutysigcznych. Warto
w tym miejscu podkresli¢, ze weze$niej zarowno judyka-
tura jak i literatura, o czym pisze T. Zielinski, utrwalala
przekonanie, ze pracownik nie moze korzysta¢ w sposob
bezwzgledny z prawa do konkretnego miejsca pracy, je-
zeli odrzuca mozliwos¢ zatrudniania w ogdlnoSci (Zie-
linski, 1968, s. 88; por. Liszcz, 1977, s. 237 i n.). O ile
w realnym socjalizmie poglad taki mogt sie ,,jakos§” pré-
bowaé broni¢, to w gospodarce ,,rynkowej” nie byto to
juz takie fatwe. Niejednokrotnie bowiem utrata pracy
oznaczata wrecz diugotrwate wykluczenie ze spoteczno-
Sci pracujacych; ,,zwolnienie” z danej, konkretnej pracy
wecale nie rownalo si¢ temu, ze niejako natychmiast po-
jawia si¢ kolejne oferty zatrudnienia.

Fakt, iz na gruncie owego ksztaltu prawnej regulacji
regut odpowiedzialnoéci odszkodowawczej w przed-
miotowym zakresie zrodzily si¢ kluczowe problemy
praktyczne, byt wylacznie kwestia czasu. One musialy
wreszcie wynikngé. Zmienily si¢ bowiem okolicznoSci
$wiadczenia pracy: prace zaczeto pojmowac niejedno-
krotnie w kategoriach ,dobra luksusowego”, innego
ksztattu nabierato ,podejScie” ludzi do pracy oraz
zmianie ulegalo ,otoczenie pracy”. Te wszystkie kwe-
stie sprawily, ze coraz wyraZniejsza byta nieefektyw-
noé¢ przedmiotowej regulacji, jej nieodpowiednio$é
w realiach spoteczno-gospodarczych. Wraz z kolejnymi
zapadajacymi w zakresie niniejszego zagadnienia orze-
czeniami nastgpowalo odwotywanie sie do ,,logiki” od-
powiedzialnoSci kontraktowej — a w ten sposdb dawa-
no wyraz pojmowaniu przedmiotu stosunku pracy jako
przedmiotu kolejnego stosunku cywilnoprawnego i jak-
by wrocono do traktowania pracy w kategoriach towa-
ru — elementu obrotu cywilnoprawnego, ktory to ob-
rot reguluje umowa. Tymczasem nie tego oczekiwal
homo iuridicus polskiego prawa pracy, ktory pod wply-
wem cywilizowanej kultury prawnej Zachodu stopnio-
wo zaczal dostrzegaé, ze praca — praca ludzka (czy
,wolno$¢ pracy”?) to po prostu dobro osobiste;
w zwiazku z powyzszym pojawia si¢ problem krzywdy,
juz nie tylko szkody, ale czasami przede wszystkim
ludzkiej krzywdy*. Zaczeto wreszcie w judykaturze szu-
kac rozwigzan, wychodzac z zalozenia, Ze system praw-
nej regulacji z zakresu niezgodnego z prawem rozwia-
zania umowy o prac¢ powinien przewidywac nie tylko
naprawienie szkody, ale stwarza¢ mozliwo$¢ zadosc-
uczynienia krzywdzie, a wigc chroni¢ szerzej pojete
wartoSci zwigzane z praca ludzka — poza tymi w wy-
miarze materialnym, rowniez bowiem pozamaterialne.
Z propozycja rozwigzaf przyszio kilka fundamental-
nych orzeczefi, przede wszystkim Trybunatu Konstytu-
cyjnego i Sadu Najwyzszego, ale zarazem dowiodly
one, ze reakcja doktryny w zakresie ustalenia podsta-
wowych mechanizmdéw prawnej regulacji w tej mierze
powinna nastapi¢ jak najszybciej i wspomdc nietatwe
zadanie, ktore staneto przed judykaturg (szczegdélowo
orzecznictwo to analizuje i krytycznie ocenia Sobczyk,
2015,s. 170 i n.).
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»Autonomiczny” (,wlasny”)
rezim odpowiedzialnoSci pracodawcy

Zanim w kolejnym fragmencie artykutu odpowiem na py-
tanie, na ile mozliwe jest — w zwigzku z przyjeciem w je-
go pierwszej czesci tezy, ze stosunek pracy jest stosun-
kiem prywatnoprawnym, odr¢bnym od stosunku cywilno-
prawnego, bo z wtasna specyfika — stosowanie og6lnych
regul odpowiedzialno$ci kontraktowej oraz ewentualnie
deliktowej, wskazg wpierw, iz twierdzenie o kontraktowe;
odpowiedzialnoéci pracodawcy w polskiej nauce prawa
pracy, a takze orzecznictwie, cho nalezy do ugruntowanych,
to nie oznacza, ze nie widzi si¢ jej problemow w zwiazku ze
stosowaniem regul odpowiedzialnodci kontraktowej na
grunc1e stosunku pracy. A w zwigzku z powyzszym probu]e
sie ten problem rozw1qzac poprzez positkowanie si¢ w nie-
ktdrych przypadkach rezimem odpowiedzialnosci delikto-
wej, budujac niejako ,,autonomiczny” (,,wlasny”) rezim od-
powiedzialnosci pracodawcy. Warto przyjrze si¢ najwaz-
niejszym w przedmiotowej kwestii ustaleniom, do jakich do-
szfa judykatura. One bowiem moga w naturalny sposdb na-
suna¢ ksztalt tej wlasciwej dla stosunku pracy regulacji praw-
nej z zakresu odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu nie-
zgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace.

Trybunat Konstytucyjny w fundamentalnym z punktu wi-
dzenia powyzszego tematu wyroku z 27 listopada 2007 r., SK
18/05 (LEX nr 218043), wskazal, ze w przypadkach razace-
g0 naruszenia przepisOw o rozwigzywaniu umow o prace
bez wypowiedzenia dopuszczalne jest dochodzenie rosz-
czefi uzupetniajacych; konkretnie Trybunat dopuscit rosz-
czenia uzupetniajgce w przypadku umyslnego wadliwego
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, zarazem
wylaczajac z powyzszego przypadki wypowiedzen i wadli-
wych rozwigzan niezawinionych. Z punktu widzenia pre-
zentacji stanowiska Trybunalu Konstytucyjnego w przed-
miotowej kwestii warto odnies¢ sie jeszcze do wyroku Try-
bunatu z 22 maja 2013 r., P 46/11 (DzU z 2013 1. poz. 653),
ktory cho¢ wprost nie dotyczy analizowanej materii, ale da-
je tto dla wyzej przedstawionego stanowiska. W orzeczeniu
tym wskazuje si¢, ze przepisy kodeksu pracy o ochronie
przed wypowiedzeniem stanowig element prywatnopraw-
nego stosunku zobowigzaniowego. Innymi sfowy, wedlug
Trybunatu, zatrudniajac pracownika na czas nieokreslony,
pracodawca zobowiazuje si¢ zarazem, Ze nie wypowie mu
umowy bez przyczyny i bez zachowania procedur. A zatem
pracodawca podlega zasadom ogolnej odpowiedzialnosci
kontraktowe] (przepisy art. 471 i n. k.c.), przy czym —
w zwiazku z tym, iz z art. 64 ust. 1 Konstytucji nie wynika
»petna ochrona praw majatkowych”, bo nie postuguje si¢
ona w zadnym z przepisow pojeciem petnego odszkodowa-
nia — odszkodowania w prawie pracy moga by¢ ogranicza-
ne co do wysokosci, i co wigcej maja charakter kompensa-
cyjny, a nie sankcyjny. Jednakze — jak wywodzi dalej Try-
bunat — pracownik moze dochodzi¢ odszkodowan uzupet-
niajacych na zasadzie przepisu art. 443 k.c., jesli celem
dziatania pracodawcy jest wyrzadzenie szkody i nie spoczy-
wa na nim ci¢zar dowiedzenia winy pracodawcy.

Powyzsze stanowisko Trybunalu Konstytucyjnego z 27
listopada 2007 r. zostalo, rzecz jasna, zaakceptowane
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w orzecznictwie Sadu Najwyzszego (wyroki SN z 28 stycz-
nia 2009 r., I PK 135/08, LEX nr 593524; z 18 sierpnia
2010 r., IT PK 28/10, LEX nr 1086613; z 1 kwietnia 2011 1.,
II PK 238/10, LEX nr 432269). W wyroku z 28 stycznia
2009 r. Sad Najwyzszy wskazal, ze skoro odszkodowanie
z kodeksu pracy zawiera w sobie rowniez elementy kom-
pensaty szkody poniesione] przez pracownika w zwigzku
z utratg pracy, to ,,odpowiedzialno$¢ wykraczajaca poza
te granice musi znajdowaé uzasadnienie w szczegOlnie
nagannym zachowaniu pracodawcy, polegajacym na roz-
myS$lnym naruszeniu przez niego norm okreslajacych
przestanki rozwigzania umowy bez wypowiedzenia”. I da-
lej dodat: ,w judykaturze i piSmiennictwie prawa pracy
powszechnie przyjmuje si¢, ze odpowiednie stosowanie
przepisow kodeksu cywilnego migdzy innymi oznacza do-
puszczalno$¢ ich modyfikowania ze wzgledu na szczegdl-
ne wladciwosci stosunku pracy”.

Majac powyzsze na uwadze nalezy przede wszystkim
stwierdzi¢, ze na kwesti¢ pracodawczej odpowiedzialno-
Sci, tej — tu analizowanej — trzeba spogladac przez pry-
zmat faktu, ze idzie o unormowanie materii z zakresu
pracy ludzkiej, pracy widzianej ,,w potaczeniu” z czlowie-
kiem, a nie rozumianej przedmiotowo. Silg rzeczy pojawi
si¢ kwestia dos¢ odrebnego jej ujecia, co zreszta juz dzis
w przepisach kodeksu pracy mozna odnotowac. Trzeba
jednak mie¢ SwiadomoS¢, ze przepisy te powstaly w re-
aliach zupetnie innego obrotu spofeczno-gospodarczego,
ale tez, abstrahujac od tego ostatniego, nastapil niezwykly
od czasu sformulowania tych przepisow rozwoj doktryny
praw czlowieka. Zatem jak najbardziej uzasadnione jest
poszukiwanie wyjscia poza do$¢ sztywno i schematycznie
ustalony rezim odpowiedzialnosci. Nalezy probowac bez
watpienia znajdowa¢ mozliwo$¢ naprawienia krzywdy,
ktorej pracownik mdgt dozna¢ w zwiazku z niezgodnym
Z prawem rozwigzaniem umowy o prace. Ale wszystko to
musi si¢ odbywa¢ zgodnie z regulami teoretycznymi —
aparaturg pojeciowg wypracowang w teorii prawa, bo ona
— jak wiadomo — daje mozliwo$¢ zachowania wspolne-
go jezyka prawnikow-naukowcow, a w konsekwencji daje
szans¢ na porozumienie.

Zatem po kolei. Juz wiadomo, ze odwotlanie si¢
w przedmiotowym zakresie, a wigc w kwestii pracodaw-
czej odpowiedzialnoSci z tytutu niezgodnego z prawem
rozwigzania umowy o prace, do zasad odpowiedzialnoSci
kontraktowej normowanej przepisami art. 471 i n. k.c.
oznacza wlaSciwie ograniczone stosowanie pierwszego
z tych przepisow, tj. art. 471 k.c. Zasadniczo bowiem cala
materia odszkodowawcza w tej mierze zostalta uregulowa-
na przepisami kodeksu pracy. Ale, co rdwniez wynika
z powyzszych wywodow, wskazywanie na przystugujace
pracownikowi wytacznie odszkodowanie (bez oddzielnie
przyznanego zado$€uczynienia) ciagle nie rozwiazuje
kwestii. Chodzi bowiem przeciez o naprawienie wyrza-
dzonej pracownikowi krzywdy. I tu rzeczywiScie pojawia
si¢ istotny problem.

Sad Najwyzszy w zwiazku z powyzszym poprzez art.
300 k.p. odsyta do regulacji w zakresie deliktow, wskazu-
jac, ze pracownik winy nie musi wykazywac. I tu nie bar-
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dzo mozna zrozumie¢, z jakiego powodu pracownik tej
winy nie musi udowadnia¢, skoro nastepuje niejako
»przejscie” na ogolne reguly odpowiedzialnosci delikto-
wej, a wiec powinno chodzi¢ o przepis art. 415 i n. k.c.,
a tam mowa o ci¢zarze dowodu m.in. w zakresie winy,
ktory spoczywa na poszkodowanym. Fakt, iz takie rozwia-
zanie znajdzie raczej przychylno$¢ w odbiorze spotecz-
nym (zatrudnionych), stanowi staby argument, jesli praw-
nik ma dba¢ o poprawne reguly teoretycznego postepo-
wania. Nie wspominam juz o tym, ze trudno znalez¢ uza-
sadnienie dla takiego jurydycznego myslenia, ktdre do-
puszcza roszczenia uzupetniajace w sytuacji umy$lnego
wadliwego rozwigzania umowy o prace bez wypowiedze-
nia, wylaczajac zarazem z powyzszego przypadki wypo-
wiedzefi i wadliwych rozwiagzan niezawinionych. Poza tym
wydaje sie, ze idac takim torem rozumowania jak uczynit
to wpierw Trybunal, a potem Sad Najwyzszy doszio do
stworzenia pewnego hybrydowego rozwigzania, ktore
nietatwo pojac stosujac reguly myslenia teoretycznego,
ale w zasadzie przede wszystkim nastg¢puje utrwalanie
mySlenia o prawie pracy, za§ doktadnie stosunku pracy,
gdzie$, nie bardzo wiadomo gdzie, ,,zawieszonego” w sys-
temie prawa. Natomiast, co nalezy podkrefli¢, w przed-
miotowym zakresie musi by¢ absolutna jasno$¢ prawnej
regulacji w odniesieniu do przedmiotu tego stosunku,
a wigc pracy ludzkiej.

Konkluzje

Tymczasem, de lege lata, w poszukiwaniu ogdlnego mo-
delu odpowiedzialno$ci pracodawczej nalezy zacza¢ od
tego, ze owszem nie sposob pominaé faktu wynikajacej
z przepisow prawa kontraktowej odpowiedzialnosci pra-
codawcy z tytulu naruszenia niezgodnego z prawem roz-
wigzania umowy, aczkolwiek — odpowiedzialno$ci
szczegllnie, na potrzeby prawa pracy, uregulowanej,
o czym byta mowa wyzej. Ale przeciez odpowiedzialno$¢
kontraktowa nie wyklucza pociagnig¢cia danego podmio-
tu do odpowiedzialno$ci z tytutu deliktu. Przepis
art. 443 k.c. stanowi o tym jasno. Zatem mozliwe bytoby
dochodzenie na drodze odpowiedzialnosci deliktowej
zado$cuczynienia dla pracownika, ktéremu niezgodnie
z prawem rozwigzano umow¢ o prace. Trzeba bytoby
jednak wykaza¢ naruszenie przepisow powszechnie obo-
wigzujacych, ustalajacych pewien porzadek prawny, sku-
tecznych erga omnes. Uwazam, ze przepisom statuuja-
cym fundamentalny w kwestiach zatrudnienia porzadek
prawny mozna przypisa¢ taki charakter, jaki majg z de-
finicji przepisy, ktorych naruszenie generuje odpowie-
dzialno$¢ deliktowa. Mam tu na mySli przepisy z zakre-
su bezpieczefistwa i higieny pracy, czasu pracy, wynagro-
dzenia za prace, prawa do pracy. Zatem pracodawca
r0zwigzujac umowe o prace niezgodnie z prawem naru-
sza nie tylko umowe, ale takze przepisy powszechnie
obowiazujace, a w ten sposob dopuszcza si¢ rdwniez czy-
nu niedozwolonego, a wigc podlega odpowiedzialnosci
deliktowej. Moim zdaniem z aprobatg nalezy przyjaé
sformutowana przez A. Sobczyka propozycje w zakresie
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twierdzenia o mozliwosci traktowania wypowiedzenia
jako deliktu naruszenia dobra osobistego w postaci wol-
nosci pracy (Sobczyk, 2015, s. 158)5. Niemniej uwazam,
ze warte rozwazenia byloby nieco inne, ogolniejsze
twierdzenie, ze z tytulu naruszenia przez pracodawce
pewnego normatywnego fundamentu w zakresie przepi-
sow, z ktorych mozna odtworzy¢ obraz pracy ludzkiej
niebedacej towarem (przez co przepisy te staja si¢ prze-
pisami statuujacymi porzadek publiczny, a wiec sg prze-
pisami erga omnes) — pracodawca podlega odpowie-
dzialnodci deliktowej, z odwrdconym cigzarem dowo-
dzenia. Dopiero powyzej ,,tego poziomu” (czyli pozio-
mu bezwzglednego charakteru bezprawnosci) wchodzi-
taby w rachube¢ odpowiedzialno$¢ kontraktowa i ewen-
tualnie, na zasadach art. 443 k.c., odpowiedzialno$¢ de-
liktowa®. Takie ujecie pozwolitoby podkresli¢ rzeczywi-
$cie humanistyczny wymiar pracy ludzkiej, bowiem dba-
fo§¢ o minimum jej godnych warunkéw bylaby za-
wsze elementem porzadku publicznego, a wiec naru-
szenie ,tego minimum” faczyloby si¢ z bezwzglednym
charakterem bezprawnosci.

W kazdym razie uwazam, ze ze wzgledu na dazenie do
najdoskonalszej (najefektywniejszej) prawnej regulacji
zasad odpowiedzialnosci pracodawczej z tytutu niezgod-
nego z prawem rozwigzania umowy o prac¢ nalezy na
pewno dofozy¢ wszelkich wysitkow, aby przedmiotowa
kwestie rozwigzac. Podstawowa wytyczng w tej mierze po-
winien by¢ fakt, iz idzie o regulacj¢ prawna dotyczaca
pracy ludzkiej (pracy, ktorej od osoby cztowieka ,,oder-
wac” nie mozna). Warto tez pamigta, ze raz ustalone
w tym wzgledzie reguly nie sg ostateczne. Rozwoj kultury
praw czfowieka nakazuje wrecz dokonywanie ciaglej re-
wizji w zakresie przedmiotowych ustalen.

I Wiasnie tej kwestii zostala po§wigcona monografia, podsumo-
wujaca migdzynarodowa debate, ktdra odbyla si¢ w dniach 4-11
czerwca 2017 r. na Uniwersytecie w Nantes. Szerzej zob. Musso
i Supiot (red.), 2018.

2 Znakomitg w tym zakresie lekture tworza: Pamietniki bezro-
botnych (Szkota Gléwna Handlowa w Warszawie, Instytut Go-
spodarstwa Spolecznego, Warszawa 2003, t. 1-4); zob. takze
Dunn, 2008.

3 Okreslenie zaczerpniete z dorobku naukowego A. Sobczyka
(Sobczyk, 2015).

4 Mam wrazenie, ze pytanie, ktore w nauce francuskiej jest zu-
petnie sztandarowym pytaniem, ciagle sobie zadawanym, o re-
zim dla pracy ,,prawdziwie” ludzkiej [Quelle régime pour le tra-
vail réellement humain], w polskim otoczeniu jakby ciagle budzi
jakas niechgé. Szerzej zob. Musso i Supiot (red.), 2018, w szcze-
gbInodci referaty: Menger i Dejours.

5 Jest to bowiem de lege lata najbardziej efektywna, ale tez od-
dajaca istote ,,sprawy” prawna konstrukcja pozwalajaca zaspo-
koi¢ calos¢ roszczen pracownika w zwiazku z szeroko pojetym
niezgodnym z prawem rozwiazaniem umowy o prace. Wowczas
bowiem mozna byloby przyja¢ nastgpujaco: wpierw 1) wskazaé
na odrgbnie uregulowana odpowiedzialno$¢ (tak jak to jest
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dzi§) z tytutu niewykonania lub nienalezytego wykonania zobo-
wiazania, gdzie szkode bedzie si¢ traktowac jako forme sankcji,
nastepnie 2) stwierdzi¢, iz w zwiagzku z naruszeniem dobra oso-
bistego pracownika (powyzsze oczywiscie wymaga przyjecia, iz
mozliwe jest wyodrebnienie dobra osobistego pracownika w po-
staci pracy ludzkiej czy wolnoSci pracy) i w zwiazku z bezpraw-
nym naruszeniem tego dobra (przepis art. 23 k.c.) mozliwe jest
prawo dochodzenia przez pracownika uzupelniajacych roszczen
odszkodowawczych i zado§Cuczynienia.

6 O odpowiedzialnosci deliktowej nie sposdb mowic w przypad-
ku naruszenia umownych norm postgpowania budujacych sto-
sunek pracy (normy te nie sa bowiem przepisami prawa). Zatem
w stosunku do nich zachodzi¢ bedzie wylacznie odpowiedzial-
no$¢ kontraktowa.

Bibliografia

Dejours, Ch. (2018). Travail vivant et accomplissement de soi?
W: P. Musso, A. Supiot (red.), Qu’est-ce qu’un régime de tra-
vail réellement humain? Paris.

Dunn, E. (2008). Prywatyzujgc Polske. Warszawa: Wydawnictwo
Krytyki Polityczne;.

Gersdorf, M. (2008). Otwarte drzwi dla odpowiedzialnosci pra-
codawcy za wadliwe zwolnienie pracownika — i co dalej (fe-
lieton). Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, (1).

Liszcz, T. (1977). Niewaznos¢ czynnosci prawnych w umownych
stosunkach pracy. Warszawa: PWN.

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

Menger, P-M. (2018). Travail instrumental et travail expressif.
A quelle conditions le travail peut-il revetir une valeur ple-
inement positive? W: P. Musso, A. Supiot (red.), Qu’est-ce
qu'un régime de travail réellement humain? Paris.

Musso, P., Supiot, A. (red.). (2018). Qu'est-ce qu’un régime de
travail réellement humain? Paris.

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

Raczkowski, M. (2009). Odpowiedzialno§¢ cywilna za szkodg
wywolana wadliwym rozwiazaniem stosunku pracy — kilka
uwag praktycznych. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, (6).

Sanetra, W. (2008). Odszkodowanie ,,cywilne” za wadliwe roz-
wigzanie umowy o prace — czyli o pogladach nadal godnych
uwagi. W: Z. Niedbata, M. Skapski (red.), Problemy zatrud-
nienia we wspdlczesnym ustroju pracy. Ksiega Jubileuszowa na
55-lecie pracy naukowej i dydaktycznej Profesora Wlodzimierza
Piotrowskiego. Poznan.

Sobezyk, A. (2015). Wolnos¢ pracy i wladza. Warszawa.

Szkola Giéwna Handlowa w Warszawie. Instytut Gospodarstwa
Spotecznego (2003). Pamigtniki bezrobotnych. T. 1-4. War-
szawa.

Zielinski, T. (1968). Niewazne rozwigzanie stosunku pracy. Ze-
szyty Naukowe Uniwersytetu Jagielloriskiego CXXVII, Prace
Prawnicze, (39).

Ziembinski, Z. (1980). Problemy podstawowe prawoznawstwa.
Warszawa.

13



t. LX, nr 8/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.8.3

Employee's consent as an instrument
for shaping his legal position

Zgoda pracownika jako instrument ksztattowania
jego sytuacji prawnej

dr hab. prof. USWPS Monika Lewandowicz-Machnikowska

professor at SWPS University of Social Sciences and Humanities
ORCID: 0000-0001-5140-2921
e-mail: mlewandowicz-machnikowska@swps.edu.pl

dr hab. Agnieszka Gornicz-Mulcahy

assistant professor at the Labour Law Department, Faculty of Law,
Administration and Economics at the University of Wroclaw
ORCID: 0000-0003-1767-4709

e-mail: agnieszka.gornicz-mulcahy@uwr.edu.pl

Summary The legislator sometimes uses the construction of consent in the regulations of individual and collective
labour law. The paper discusses three selected examples, in which the legalization of employer's activities takes place
in this way. These are the employee's consent as an element of the process of work organisation (Article 178
paragraph 2 of the Labour Code), as an instrument of the employee's disposition of his right (Article 91 paragraph 1
of the Labour Code) and as an element of a legal act (Article 42 paragraph 3 of the Labour Code). A selection of
examples shows that an employee's consent is a very diverse activity, both in terms of its construction, meaning and
form. The legislator assumes that consent is the exercise of the freedom of decision of the entity granting it. However,
in the process of granting consent, it cannot be ruled out that an employer may act with intent to coerce the
employee into giving the consent. The employee's consent is not only a legal category, but also a psychological
behaviour. Lack of equivalence in the relationship between entities undermines the assumption that consent is
grounded in the freedom of decision of the entity that grants it. Therefore, one can critically assess consent as an
instrument by which the legislator allows the employee to shape his or her own legal situation and wonder whether,
in all the cases in which the legislator reaches for it, the benefits resulting from the existence of such a possibility
exceed the risks that may arise from it.

Keywords: consent of the employee, notice of termination of employment, deduction from wages, childcare, work
protection.

Streszczenie Ustawodawca postuguje sie niekiedy w regulacjach indywidualnego i zbiorowego prawa pracy
konstrukcja zgody. W artykule oméwiono trzy wybrane przyktady, w ktérych legalizacja dziatafi pracodawcy
odbywa sie w ten wtasnie sposéb. Sa nimi: zgoda pracownika jako element procesu organizacji pracy (art. 178
§ 2 k.p.), jako instrument dysponowania przez pracownika przystugujagcym mu prawem (art. 91 § 1 k.p.) i jako
element czynnosci prawnej (art. 42 § 3 k.p.). Dobér przyktadéw pokazuje, ze zgoda pracownika jest dziataniem
bardzo réznorodnym zaréwno co do konstrukeji, znaczenia, jak i formy. Ustawodawca zaktada, ze zgoda jest
realizacja swobody decyzji podmiotu, ktéry jej udziela. Jednak w procesie udzielania zgody nie mozna wykluczy¢
celowego dziatania pracodawcy zmierzajacego do wymuszenia jej na pracowniku. Zgoda pracownika jest bowiem
nie tylko kategorig prawna, ale tez zachowaniem uwarunkowanym psychologicznie. Brak réwnorzednosci w relacji
zachodzacej migdzy podmiotami podwaza zafozenie, ze zgoda jest ugruntowana w swobodzie decyzji podmiotu,
ktory jej udziela. Mozna zatem krytycznie ocenia¢ zgode jako instrument, za pomoca ktérego ustawodawca
pozwala pracownikowi na ksztaftowanie jego wiasnej sytuacji prawnej, i zastanawia¢ sie, czy we wszystkich
przypadkach, w jakich ustawodawca po niego siega, korzysci wynikajace z istnienia takiej mozliwosci przewyzszaja
zagrozenia, jakie moga w zwiazku z nig powstac.

Stowa kluczowe: zgoda pracownika, wypowiedzenie zmieniajace, potracenie z wynagrodzenia za prace, opieka
nad dzieckiem, ochrona pracy.

JEL: K31
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Introduction

In individual labour law, the legal situation of an
employee is most often shaped by bilateral acts in law,
e.g. employment contracts, assuming that they are labour
law provisions, as defined in Article 9 of the Labour
Code!, that set limits on the legality of the employer's
actions, which cannot be waived even with the consent of
the employee.On the other hand, directing rights of the
employer, as a result of the construction of the
employment relationship (see, for example, Article 22
paragraph 1 of theLabour Code and its detailed provision
in Article 100 of the Labour Code), allow the employer to
take unilateral actions, as a rule, without waiting for
approval of the other party of the employment
relationship. However, in some cases, in the regulations
of individual and collective labour law, the legislator uses
the construction of consent. The fundamental issue
regarding the legal construction of consent is, on the one
hand, the determination of its legal character and, on the
other hand, its role. It is also worth noting that the
legislator uses the instrument of consent in cases in which
the one-sided activity is so simple that it can be enclosed
in the answer "yes" or "no", as well as in cases in which the
activity is complex.This should be avoided. The act of
giving consent should be a bilateral one, expressed in the
form of an agreement between the parties.

We want to show three selected examples in which the
legalization of the employer's activities takes place in the
form of the employee's consent. In all these situations,
consent granted once may have a long-term or one-off
effect. In the first situation, the change arising as a result of
the submitted consent is permanent, e.g. change of working
and pay conditions or permanent consent for delegating the
employee dealing with achild up to 4 years to perform work
in a specific location, but outside the permanent workplace.
With a one-off effect, the consent granted causes a one-off
effect. This happens in the situation of consent to make a
specific deduction from the employee's remuneration
under Article 91 of the Labour Code.

In the described situations it is important to analyze
the circumstances in which the consent was submitted
and whether there is a fixed procedure for granting it.
The next question that arises, is whether in the case of
refusal to grant consent, it is permissible to verify such
a refusal, in the procedure provided for by the
legislator.

The selection of examples should show that the
employee's consent is a very diverse activity, regarding to
the formal construction, meaning (content) and its form.
It is also important that the legislator assumes that
consent reflects the free decision of the personthat grants
consent. However, in the process of granting it, it is not
possible to exclude the intention of the employer to
enforce consent. This indicates the lack of symmetry in
the relationship between these parties. It undermines the
assumption made above that consent reflects the free
decision of the personthat grants it.
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The requirement that an employee, employer or other
entities agree to a specific action remains atypical both in
the context of individual and collective labour law.
Collective labour law is based primarily on dialogue
between social partners (Article 20 of the Constitution of
the Republic of Poland, Article 59 paragraph 2 of the
Constitution of the Republic of Poland), which is not
limited to simply approving certain actions of other
participants of collective labour relations?.

Employee's consent as an element
of the work organization process
(Article 178 paragraph 2

of the Labour Code)

The provision of Article 178 paragraph 2 of the Labour
Code introduces a relative limitation of the employer in
the implementation of his rights regarding work
organization in relation to a specific group of employees,
such as persons looking after small children. On the one
hand, work and remuneration are the great importance
to them because it is usually the basic source of income
not only for them but also for their families, including
children. On the other hand, due to caring
responsibilities over children, they are not as disposable
as people who do not have such obligations. This puts an
employee in a situation of conflict between the roles of
the employee and the parent. In this case, in a clear way,
the intensity of the material inequality of the parties'
position in the employment relationship can be seen. The
employee, due to his maintenance obligations, remains in
a greater economic dependence on the employer,
therefore, it is more difficult for him than the person not
burdened with such obligations to refuse to execute the
employer's order, e.g. overtime work. The legislator,
trying to solve this peculiar conflict, used the instrument
of "employee's consent". And so, Article 178 paragraph 2
of the Labour Code states that an employee looking after
a child until he/she is four years old may not be employed
overtime, at night, in the working time system referred to
Article 139 of the Labour Code, as well as delegated
outside the permanent workplace. As a rule, an employee
who looks after a child under 4 years of age cannot be
employed overtime, at night, in the working time system
referred to in Article 139 of the Labour Code, as well as
delegate outside the permanent workplace. However,
this prohibition is of a relative nature, as it can be
revoked by the employee's consent.

An entity that gives consent is an employee who looks
after a child under 4 years of age. The legislator does not
specify where the obligation to care for a child arises. The
caregivers of the child are undoubtedly biological and
adoptive parents and other persons who have been
entrusted with the care of a child, e.g. foster parents,
under the law. Although this is not directly apparent from
the provision, it can be derived from its function that it is
a permanent care performed on the basis of family law,
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not ad hoc care, i.e. an incidental needto care for a
grandchildby working grandparents at the request of the
child's parents. The issue of the legal nature of the
protection referred to in this provision, however, raises
some controversy (Sobczyk, 2014, p. 667). If a child has
two guardians, only one of them can use the permission.
It results clearly from the content of Article 1891 of the
Labour Code (Latos-Mitkowska, 2017, p. 1059). This
entitlement is available to both mothers and fathers. The
provisiondoes not directly indicate any of them, which
means that parents themselves make the decision. In such
case, the employer has the right to order the employee to
make a declaration of intent or lack of intention to use
the rights (Pietruszynska, 2015, p. 42). For an employee's
rights, it does not matter if the other parent has the
option of providing care to the child because he / she is
not working or is on maternity leave.

The subject of consent referred to in Article 178
paragraph 2 of the Labour Code is work: 1) overtime, 2)
at night, 3) in the so-called interrupted working time, 4)
delegation outside of a permanent workplace.

All the cases mentioned in the provision refer to
situations in which work in a direct way may negatively
affect the actual possibility of caring for a child. An
employee who decidesto give consent must consider the
possibility of actual providing the child with the best care
as well as the desire to create conditions for its proper
development, including emotional, including establishing
a relationship with the parent. The consent referred to
above, although it does not follow directly from the
provision, should be given in writing. It can be either
permanent or ad hoc, for example for a single trip or for
permanent trips, but only in a specific place. The
provision also does not limit the possibility of the
employee changing his decision during the period in
question, i.e. until the child reaches the age of 4
(Wlodarczyk, 2019, p. 1123).

The employee's consent as an
instrument of disposing an employee's
legal rights (Article 91 paragraph 1
of the Labour Code)

An employee's right to fair remuneration is one of the
basic principles of labour law (Article 13 of the Labour
Code). The determination of remuneration belongs to
the essential elements of the employment relationship
(Article 22 of the Labour Code), and the timely and
correct payment to the employee of the remuneration is
the employer's basic obligation (Article 94 point 5 of the
Labour Code). When interpreting the provisions on the
protection of remuneration, their guarantee character
should be considered, to ensurethat the employee and
his family have means of subsistence. An employee
cannot waive the right to remuneration (Article 84 of
the Labour Code). However, the admissibility of making
deductions of the remuneration has been regulated by
law.
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Employers make two types of deductions from the
employees' remuneration. These are obligatory
deductions defined in the provisions of the Labour Code
and voluntary, for which the consent of the employee is
necessary. Article 87 of the Labour Code indicates the
amounts that are deducted from the employee's
remuneration based on a clear statutory provision.
Polish law also explicitly allows todeduct any
remuneration (in favor of the employer or third parties)
from the remuneration for work, other than those
mentioned in that provision, with the written consent of
the employee. According to Article 91 paragraph 1 of
the Labour Code, receivables other than those
mentioned in Article 87 paragraph 1 and 7 of the
Labour Code they can be deducted from the employee's
remuneration only with his consent expressed in writing.
This means that the subject of the consent may be the
employee's consent for deduction of receivables
constituting claims of the employer or third parties.
Article 91 paragraph 1 of the Labour Code contains
three conditions that must exist together on the
employee's side. They are the voluntary behavior of the
employee, his awareness of the existence of the
commitment and its amount, and the written form of
consent (Walczak, 2017, p. 5).

The basic issue for contractual deduction is, directly
resulting from this provision, the requirement to obtain a
written consent of the employee, which should be
regarded as a unilateral act performed by an employee on
the basis of a special statutory competence and the
consequences set out in the act? . The consequence of the
granted consent is to determine the situation in which the
employer is entitled to unilateral deduction.

A written form of consent for the deduction is
required. However, the provision does not describethe
effect of not keeping this form. Such view was developed
in the case law, according to which the employer's
deduction of wages from work without the written form
of consent will constitute an obvious violation of the
requirements specified in Article 91 paragraph 1 of the
Labour Code, and thus will be assessed as invalid and
unlawful action4. This means that making such a
deduction based onverbal or implicit consent of the
employee is also illegal and the employee will be able to
claim the full payment of the remuneration from the
employer along with any interest for late payment
(Nowak, 2014). On the other hand, the requirement to
keep written form is part of the protective aspect of
labour law, and its non-compliance cannot be identified
with the employee's lack of consent for deduction
(Prusinowski, 2014).

Consent, resulting from the content of Article 91
paragraph 1 of the Labour Code is required to make
deductions from the employee's remuneration of
receivables other than those which are deducted based on
a clear statutory provision (Article 87 of the Labour
Code). This means that the employee's consent may be
granted primarily for the deduction of the employer's
claim, both those already due and those whose due date
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has not yet come. An employee cannot effectively
consent to the deduction of an employer's claim that may
arise in the future. The jurisprudence pointed out that
such consent cannot be blank, and a declaration of the
employee's will in this matter should relate to a specific,
existing claim®. This means that the second important
requirement for consent is the employee's awareness of
the amount of the deduction and its basis, and the
employee's consent to make deductions from his
remuneration without awareness of the size and existence
of the deductionis invalid®.

Even if the employee agrees, the employer is not
entitled to deduct in the amount of the minimum
remuneration for a full-time employee after deduction of
social security contributions and advance payments for
personal tax income. Limits indicated in Article 91
paragraph 2 of the Labour Code protect the employee
against the potential to force him to set aside the whole
remuneration. The limits are inflexible, and they cannot
be shaped less favorably for the employee. This
regulation is a manifestation of the protective function of
labour law and aims to protect an employee against the
possibility of forcing him to make declarations of will,
which would be against him, and would result from a
stronger position of the employer on the labour market
(Walczak, 2019).

The introduction of limits on the amount of
deductions from remuneration with the employee's
consent resulted mainly from the full implementation
Article 4 paragraph 5 of the European Social Charter of
the Council of Europe’, according to which, in order to
ensure effective exercise of the right to fair
remuneration, the contracting parties undertake to allow
deductions from wages only on the terms and within the
scope provided for in national legislation or laid down in
collective labour agreements or arbitration awards
(Prusinowski, 2019, p. 6720).

The consequence of accepting that the employee's
consent to deductis a one-sided act is the fact that
consent can be withdrawn at any time and
unconditionally. On the other hand, the protective nature
of these provisions precludes the application of the
solution provided in Article 61 paragraph 1 second
sentence of the Civil Code (Piankowski, 2004, p. 430).

A refusal of an employee to agree to deduct an
employer's claims from remuneration for work (Article
91 of the Labour Code) cannot be considered an act
contrary to the rules of social coexistence (Article § of the
Labour Code), especially when the existence of the claim
is doubtful and disputable®. The doctrine also indicates
that an employee has the right, without any consequences
in the sphere of individual employment relationships, not
to agree to deduct any debts from remuneration for work
(Swiatkowski, 2018).

The process of securing consent for deduction is of
special importance. Its absence means that the
employee's claim for remuneration will be upheld by the
court. This will happen even if the employer raises an
allegation of deduction?.
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Employee's consent as part of an act
in law (Article 42 paragraph 3
of the Labour Code)

A special case of consent is provided for by the
regulations governing the notice of termination of work
or remuneration conditions. Change in working and pay
conditions may take place by way of notice of
termination of working and pay conditions, made by the
employer and submitted to the employee. At the same
time, the employer's declaration should, with a
declaration of termination of the current conditions,
offer new conditions to the employee in writing.If the
employee rejects the proposed work or remuneration
conditions, the employment contract is terminated at the
end of the notice period. If the employee does not make
a declaration rejecting the proposed conditions by half
of the notice period, the conditions are considered to
have been accepted by the employee; the letter of the
employer including notice of termination of work or
remuneration  conditions should include this
information. If this information is not provided, the
employee may reject the proposed conditions at any time
until the end of the notice period. In terms of proposed
modifications of the employment relationship, the main
elements are the content of the employment
relationship, which were specified in the employment
contract, that is, the type of work, amount and
components of remuneration, but also other elements
such as working time or place of work, if were agreed by
the parties in the contract.The case law assumes that the
content of Article 42 paragraph 3 of the Labour Code
follows that only a clear statement by the employee that
he does not agree to new working or pay conditions,
made before half of the notice period has expired leads
to the termination of the employment contract. The
refusal of the employee's consent to new conditions is
recognized as a statutory condition (conditio legis), on
which the act in law in question depends on the result of
the termination of the employment relationship
(Zielinski, 1986, p. 42). The worker's silence thus leads
to his accepting new working or pay conditions and
continuation of his previous employment under new,
accepted conditions!0.

The legaleffect associated with the adoption of new
conditions has been combined in legislation with the
failure to submit a declaration of refusal to accept the
proposed conditions. It is recognized then that the
consent to new conditions was expressed by the worker's
silence and it is the employee's behavior which
determines the effectiveness of the notice of change.
The nature of the employee's consent expressed in this
way raises some doubts, but most often it is considered
that this is not anact in law (Mitrus, 2014, p. 207). In the
judgment of February 25, 2009, the Supreme Court
stated, for example, that the provision of Article 42
paragraph 3 of the Labour Code does not provide for
the employee's "declaration of will to accept the
proposed terms of work or pay". Therefore, such a

17



statement does not have legal effect, that is, it is not a
declaration of will at all (the legal effect is caused by a
lack of refusal declaration). Article 42 paragraph 3
second sentence of the Labour Code, introduces a legal
fiction according to which such behavior "is considered
as consenting to new conditions"!!. The act in law is the
employer's statement, which has a specific effect,
depending on the employee's behavior. The consent of
the employee is not an independent expression, in
thesense that its content can only be read in the context
of the content of the declaration of intent made by the
employer (Machnikowski, 2017, p. 176).

It is worthnoting that it cannot be ruled out that when
the new terms of employment are approved, the
employee is subjected to a certain pressure from the
employer, which prevents him from taking a free decision
about consent. An example is the situation in which by
terminating an employment relationship under the
individual dismissal for reasons independent of the
employee (Article 10 of the Act on collective
redundancies!?), the employer submits to the employee a
proposal of new conditions which is extremely
unfavorable to him and simultaneous refusal to accept
new conditions may be treated as a contribution to the
termination of the contract, which in consequence may
deprive the employee of the compensation from the Act
on collective redundancies.

It should also be remembered that regardless of how
the employee behaves (does not agree to accept new
conditions or accepts them in a silent or explicit way), he
can always appeal to the labour court against the
termination of his terms of employment and pay. In the
course of this proceeding, the court will also be able to
assess, for example, whether it was possible to predict in
advance that the employee will not agree to the new
employment conditions. In this area, the expressis verbis's
refusal to accept the proposed conditions by the
employee, and thus in a sense the possibility of granting
consent to them, will be subject to the court's
assessment.

Final remarks

Provisions regarding protection of remuneration or
protection of parenthood are focused on the
implementation of a protective function and as such are
not subject to an extensive interpretation. This does not
mean, however, that they eliminate the problem as
aresult of the imbalance in the relationship between the
employee and the employer and the impact of this
psychological situation on the ability to freely express the
will (consent) by the employee. The consent of an
employee is not only a legal category, but at the same
time is psychologically conditioned behavior.

The examples of legal regulations discussed above
concerning the employee expressing consent to specific
actions of the employer during the employment
relationship show that the employee, although as a
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formally equal party, is economically dependent on the
employer and is put in a difficult position by the
legislator.On the one hand, an employee may not agree
to certain activities of the employer and thus protect his
property or personal interests, but on the other hand,
this creates a potential conflict between parties of an
employment relationship that have contradictory
interests and actually different positions. This in turn
means that consent can be critically assessed as an
instrument by which the legislator allows an employee
to shape his own legal situation and consider whether in
all cases in which the legislator describes it, the benefits
resulting from this possibility outweigh the risks which
potentially can arise in connection with it.

There is a question whether there are any possibilities
to eliminate or reduce the negative consequences of this
situation for an employee. An employee may, for
example in the process of getting compensation from the
Act on collective redundancies, lead the court to
decidewhether he could and should agree to the
employer's offer in connection with the introduction of
new workingand pay conditions, shows that in some
situations is a guarantee of the proper functioning of the
employee's consent as an instrument for shaping hislegal
situation.

I'The Act of June 26, 1974. Labour Code, Dz.U.2019.1040.

2 The text presents a fragment of research conducted on
consent as a legal event in the field of labour law, as part of a
project funded by the National Science Center as part of the
OPUS 15 program.

3 In the Supreme Court jurisprudence, the view was presented
that the actions taken based on Article 91 paragraph 1 of the
Labour Code can be seen in contractual terms (judgment of the
Supreme Court of 3 August 2012, I BP 2/12, LEX no. 1286331).

4 Judgment of the Supreme Court of October 1, 1998., I PKN
366/98, OSNAPiIUS 1999/21/684.

5 Judgment of the Supreme Administrative Court of December
21,2005, I OSK 461/05, LEX no. 228247.

6 Judgment of the Supreme Court of May 5, 2004, I PK 529/03,
LEX no. 123534.

7 European Social Charter done at Turin on 18 October 1961
(amended by the Protocol drawn up in Turin on 21 October
1991), which entered into force on 26 February 1965 and
ratified by Poland on 25 July 1997 Government Declaration of
30 November 1998 on the ratification by the Republic of Poland
of the European Social Charter, prepared in Turin on October
18, 1961 (Dz.U.1999/8/68).

8 Judgment of the Supreme Court of February 14, 2002, I PKN
889/00, LEX no. 459064.

9 Judgment of the Supreme Court of 7 June 2011, IT PK 256/10,
LEX no. 117121.

10 Judgment of the Supreme Court of August 3, 1983, I PRN
103/83, OSNC 1984/4/56.

11 Supreme Court judgment of 25 February 2009, IT PK 164/08,
OSNP 2010/19-20/227.
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Znajomos¢ zjawisk demograficznych wspot-
czesnego S$wiata 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 wskazac i scharakteryzowa¢ 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 studentow 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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Pracownicze plany kapitalowe (PPK)
— ratunek dla polskiego
systemu emerytalnego?

Employee Capital Plans — rescue for the polish pension system?

mgr Marzena Szuba

Uniwersytet Jagielloriski, doktorantka w Katedrze Prawa Pracy i Polityki Spofecznej

ORCID: 0000-0002-9728-037
e-mail: marzena.szuba@student.uj.edu.pl

Streszczenie Autorka przedstawia zatozenia i cechy pracowniczych planéw kapitatowych, ktére w opinii polskie-
go ustawodawcy maja stworzy¢ rzeczywista mozliwo$¢ zebrania odpowiednich oszczednosci na czas po osiagnie-
ciu wieku emerytalnego, zapewniajacych dostani poziom zycia. Analizuje koszty PPK dla osoby zatrudnionej, pod-
miotu zatrudniajacego, a takze panstwa. Na tym tle podejmuje prébe oceny wprowadzonego przez ustawodawce
sposobu oszczedzania na okres po zaprzestaniu dziatalnosci zawodowe;.

Stowa kluczowe: zabezpieczenie spoteczne, oszczednosci, emerytura, osoba zatrudniona.

Summary This study aims to discuss the topics of Employee Capital Plans (pracownicze plany kapitatowe). The
indicated novelty under the polish legislation should create a real opportunity to collect the appropriate savings for
time after reaching the retirement age, which will ensure an appropriate standard of living. As part of this study, the
basic assumptions and characteristics of this regulation will be discussed. Next, the will be analyzed the costs of
Employee Capital Plans for the employed person, the employing entity and the state. At the end there will be
presented a comprehensive assessment of the method of saving introduced by the Polish legislator for the period
after cessation of professional activity.

Keywords: social security, savings, retirement, employee.

JEL: K31

Uwagi wstepne

Czym sg pracownicze plany kapitatowe? Ta nowo$¢ w ramach
polskiego ustawodawstwa ma by¢ dodatkowym sposobem za-
bezpieczenia dla 0sdb pracujacych po ich przejsciu na emery-
ture. Ratio legis ustawy z 14 pazdziernika 2018 r. o pracowni-
czych planach kapitatowych (DzU z 2018 r. poz. 2215 ze zm,,
dalej: ustawa o PPK) jest zabezpieczenie przed niedostatkami
systemu emerytalnego (uzasadnienie projektu ustawy, druk
sejmowy nr 2811, http://orka.sejm.gov.pl/Druki8ka.nsf/
0/F338297AC7646292C12582FF0029D544/%?24Fi-
le/2811.pdf, . 1). Innymi sfowy, w swoich zafozeniach pracow-
nicze plany kapitatowe za ceng ograniczenia codziennych do-
chodow maja przynie$¢ korzySci w przyszlosci — po zaprze-
staniu aktywnosci zawodowej. W uzasadnieniu projektu usta-
wy wskazano, ze jest to rozwiazanie majace petni¢ funkcjg
ochronng. Tym samym maja to by¢ dodatkowe Srodki odiozo-
ne przez osoby pracujace na kolejne etapy zycia, a wiec
oszczednosci o charakterze dlugoterminowym. Jest to zwigza-
ne z faktem, ze Polacy co do zasady nie maja w zwyczaju od-
ktada¢ dodatkowych $rodkow, ktore beda mogli wykorzystaé
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po osiggnieciu pewnego wieku (w ktorym nie beda juz mie-
li zdolnoSci do pracy) — jak bowiem wynika z przegladu
emerytalnego dotyczy to az 3/4 obywateli naszego kraju (tak
uzasadnienie projektu ustawy). Jednak mozna przypusz-
cza¢, ze wskazane zjawisko jest powodowane raczej faktem
niewystarczajacego poziomu wynagrodzen, niepozwalaja-
cego na tworzenie dodatkowych oszczednosci.
Obowiazujacy system emerytalny nie spehia tez spotecz-
nych oczekiwaf i prawdopodobnie nie bedzie on stanowit
odpowiedniego zabezpieczenia dla osdb, ktore dopiero roz-
poczynaja Sciezke rozwoju zawodowego. Wydaje si¢, ze
w Polsce podobnie jak w innych krajach europejskich pojawi-
ta si¢ konieczno§¢ dostosowania systemu zabezpieczenia
spotecznego do zmieniajgcej si¢ rzeczywistosci. Z jednej stro-
ny wydfuza si¢ bowiem dtugos¢ zycia, z drugiej za§ dochodzi
do starzenia si¢ spoteczefistw (Szukalski, 1998, s. 51). Nastep-
stwem tego typu zmian demograficznych jest zmniejszenie
zabezpieczenia dla osob w wieku poprodukeyjnym. To z ko-
lei wymusza koniecznoS¢ przyjecia rozwiazan, dzigki ktorym
mozliwe bedzie zapewnienie relatywne dostatniego zycia
osobom, ktore nie beda juz uczestniczy¢ w zyciu zawodowym.
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Pojawiaja si¢ roznego typu rozwigzania majace zapo-
biega¢ negatywnym skutkom starzenia si¢ spofeczenstw
polegajace na modyfikacji zasad obowigzkowych (tzw. ba-
zowych) systemdw zabezpieczenia spofecznego lub tez na
tworzeniu dodatkowych form zabezpieczenia. Forma mo-
dyfikacji obowiazkowych systemow zabezpieczenia jest
np. podwyzszenie wieku emerytalnego, ktore probowano im-
plementowac w Polsce w 2012 r. (Zieleniecki, 2015, s. 507).
Jednym z negatywnych skutkéw tego typu rozwigzan jest
jednak duzy opdr spofeczny. Wydaje si¢ bowiem, ze
w przypadku prdb wprowadzema wyzszego wieku emery-
talnego ludzie czuja si¢ ,,0szukani przez panstwo”, ktore
pomimo optacania przez nich skfadek na ubezpieczenie
spoteczne przez kilkadziesiat lat nie jest w stanie ich od-
powiednio zabezpieczyC.

Druga z form przystosowania systemu zabezpieczenia
spotecznego do zmieniajace;j si¢ rzeczywisto$ci sg dodat-
kowe systemy zabezpieczenia emerytalnego (Rutecka,
2015, s. 258). Wspomniane programy majq za zadanie
wypetnienie tzw. luki emerytalne], czyli roznicy pomig-
dzy oczekiwanym pozmmem spotecznego zabezpiecze-
nia a rzeczywistym poziomem gwarantowanym przez
obowigzkowy system zabezpieczenia spotecznego. Do-
datkowe programy zabezpieczenia emerytalnego, jak
np. pracownicze programy emerytalne, nie ciesza si¢
jednak popularnoscia. Podkresla sie, ze wysoki udziat
w dodatkowych programach zabezpieczenia spoteczne-
go jest z zasady skutkiem przymusowego lub quasi-przy-
musowego charakteru takiego programu (Rutecka,
2015, s. 261-262). W przypadku programéw charaktery-
zujacych si¢ dobrowolnoscia jedynie w nielicznych kra-
jach europejskich zdotano wprowadzi¢ programy, w kto-
rych udziat spoteczny przekroczyl 40% w skali kraju
(m.in. Wielka Brytania, Czechy czy Irlandia) (Rutecka,
2015, s. 261-262).

Wedlug polskiego ustawodawcy PPK maja stanowic
alternatywe dla standardowych programow dodatkowego
zabezpieczenia spolecznego, a jednocze$nie maja by¢
rozwigzaniem, ktdry nie wzbudzi opordéw w spoleczefi-
stwie. Ustawodawca w uzasadnieniu projektu ustawy
o PPK wymienia kluczowe cechy programu, ktore maja
go odrdznia¢ od dotychczasowych rozwigzan przyjetych
w polskim ustawodawstwie, podkreSlajac, ze jest to roz-
wigzanie dobrowolne, powszechne oraz bezpieczne —
oszczedzane §rodki majg charakter prywatny (uzasadnie-
nie projektu ustawy, s. 1-3). Warto w zwigzku z tym prze-
analizowa¢ podstawowe cechy i zalozenia PPK, by wyja-
$ni¢ czym w istocie sa PPK, jaki jest ich cel i podstawowe
zalozenia, a w efekcie odpowiedziec takze na pytanie, czy
w istocie jest to program majacy same zalety.

Podstawowe cechy i zalozenia PPK

Wyplata $rodkow zgromadzonych na koncie uczest-
nika PPK po osiagnieciu przez niego 60. roku zycia.
Pierwsza wskazang przez ustawodawce cechg pracowni-
czych plandw kapitafowych jest — zgodnie z art. 3 ust. 1 usta-
wy o PPK — wyplata §rodkéw zgromadzonych przez
uczestnika PPK (definicja uczestnika PPK zostata zawar-
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ta w art. 2 ust. 2 pkt 37 ustawy o PPK) po osiagnigciu
przez niego 60. roku zycia, z wyjatkami dopuszczonymi
przez ustawodawce (ktore zostang omowione nizej). Ar-
tykut 3 ustawy o PPK jest pierwszym przepisem wskaza-
nego aktu niemajacym charakteru definicyjnego, a wigc
charakterystyke PPK ustawodawca rozpoczat wiasnie od
wskazania kryterium wyplaty Srodkow. Argumentuma ru-
brica wskazuje wiec, ze wedlug ustawodawcy wyplata
§rodkéw po osiggnigciu pewnej granicy wieku jest naj-
wazniejsza cecha omawianego programu. Nalezy pod-
kresli¢, ze ustawa z 16 listopada 2016 r. o zmianie ustawy
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spo-
tecznych oraz niektorych innych ustaw (DzU z 2017 r.
poz. 38) zostala wprowadzona reforma obnizajaca wiek
emerytalny dla kobiet i mezczyzn. Tym samym ustawa
z 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczeni Spotecznych (DzU z 2018 r. poz. 1270)
w art. 24 ust. 1 jako tzw. wiek emerytalny okresla 65 lat
w przypadku mezezyzn i 60 lat w przypadku kobiet, jed-
nakze osiaggni¢cie 60 lat nie wigze si¢ z obowigzkiem
przej$cia na emeryture, a jedynie z uprawnieniem (wyrok
TK z 15 lipca 2010 r., K 63/03, LEX nr 585542). Wydaje
si¢, ze w zwiazku z takim, a nie innym uregulowaniem
PPK moga zosta¢ zaliczone do dodatkowych form zabez-
pieczenia emerytalnego sensu largo.

Prywatnos¢ zgromadzonych Srodkow. Zwigzana
z pozadang przez ustawodawce wyplata §rodkow zgro-
madzonych przez uczestnika PPK po ukoficzeniu przez
niego 60. roku zycia jest charakterystyka kolejnego ze
sztandarowych zalozefi programu, czyli prywatnego cha-
rakteru zgromadzonych §rodkow (art. 3 ust. 2 ustawy
o PPK). Ustawodawca dopuszcza m.in. wezesniejsza re-
zygnacje z programu — pociaga ona jednak za sobg
utratg czeSci Srodkow, tj. doptat rocznych oraz czgsci
Srodkow finansowanych przez podmlot zatrudniajacy.
Srodki wplacane przez pafistwo s3 wiec jedynie ,,warun-
kowo prywatne”. Juz na poczatku warto zauwazy¢, ze
przystugujace uczestnikom PPK prawo wtasnoSci $rod-
kow nie jest pelne, a uprawnienia, ktore si¢ na nie skila-
daja, sa ograniczone przez ustawodawce. Wynika to nie
tylko z tacznych zalozen ustawy, a explicite z brzmienia
art. 94 ustawy o PPK stanowiacego, iz: ,,uczestnik PPK
moze rozporzadzaé¢ Srodkami zgromadzonymi na jego
rachunku PPK jedynie na zasadach okreSlonych w prze-
pisach niniejszego rozdziatu (...)”. Ustawodawca SciSle
reglamentuje wiec wezesniejsza wyplate Srodkow zgro-
madzonych przez uczestnika PPK. Wydaje si¢ bowiem,
ze wyplata srodkéw z PPK przed osiagnigciem wskaza-
nego przez ustawodawce wieku pozostaje w sprzeczno-
§ci z ratio legis wprowadzonego przepisu oraz zaktadana
przez prawodawce funkcja ochronng, ktora powinna by¢
przez ten program realizowana. Ustawodawca dopusz-
cza m.in. weze$niejsza rezygnacje z programu — pocia-
ga ona jednak za sobg utrate czeSci §rodkdw, tj. doptat
rocznych oraz czesci Srodkow finansowanych przez pod-
miot zatrudniajacy. Podziat Srodkow zgromadzonych na
koncie PPK w przypadku rezygnacji przez uczestnika
z PPK przed osiagnieciem 60. roku zycia przedstawia ta-
bela 1.
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Tabela 1. Podziat Srodkéw zgromadzonych na koncie PPK w przypadku rezygnacji

przez uczestnika z PPK przed osiagnigciem 60. roku zycia

Zakres Srodkow

Podmiot, na rzecz ktorego zostaja przekazane $rodki

Srodki wptacone przez pafistwo — doptata powitalna 250 zi
plus doptaty roczne (240 zt przez x lat)
30% srodkéw wplaconych przez podmiot zatrudniajacy
70% srodkéw wplaconych przez podmiot zatrudniajacy (po optaceniu PIT)
100% $rodkow wplaconych przez podmiot zatrudniajacy (po oplaceniu PIT)

Fundusz Pracowniczy

Fundusz Ubezpieczen Spolecznych
Uczestnik PPK

Uczestnik PPK

x — liczba lat, w ktorych panstwo wplacifo na konto uczestnika PPK doptate roczng.

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Tak wigc wplaty dokonane przez panstwo zostana
przekazane uczestnikowi PPK w petni pod warunkiem za-
wieszajacym, tj. dokonania wyptaty Srodkéw po osiagnie-
ciu 60. roku zycia, z pewnymi wyjatkami, o ktorych bedzie
mowa nizej.

Nalezy bowiem podkresli¢, ze ustawodawca wprowa-
dza réwniez wyjatki dopuszczajace — pod SciSle okreslo-
nymi zasadami — wyplate sSrodkoéw z PPK bez utraty skta-
dek wptaconych przez podmiot zatrudniajacy i pafistwo.
Ustawodawca wprowadzit m.in. w art. 101 ustawy o PPK
mozliwo$¢ jednorazowej lub ratalnej wyplaty 25% zgro-
madzonych §rodkéw w razie powaznego zachorowania
samego uczestnika, jego dzieci lub malzonka (definicja
powaznego zachorowania zostala zawarta w art. 2 ust. 1
pkt 23 ustawy o PPK). Nie przewidziano wyplaty Srodkow
w przypadku choroby innych os6b najblizszych uczestnika
PPK, np. jego rodzicow. Problemy praktyczne stwarza
jednak sposob wykazania przestanek z ww. przepisu —
zgodnie bowiem z art. 101 ustawy o PPK do wyptaty §rod-
kéw konieczne jest przediozenie orzeczenia lekarza lub
za$wiadczenia potwierdzajacego chorobe. Sama ustawa
nie precyzuje za$ jaki lekarz powinien je wystawi¢. Wy-
ktadnia funkcjonalna wskazuje, ze w przypadku tak po-
waznych schorzefi jak te wymienione w ustawie powinien
to by¢ lekarz zajmujacy si¢ chorobami danego rodzaju —
jednakze pierwszenstwo ma wyktadnia jezykowa, zgodnie
z ktdra — stosujac zasade lege non distinguente — przyjac
trzeba, ze moze to by¢ kazdy lekarz.

Kolejnym przypadkiem dopuszczonym przez ustawe
jest wyplata Srodkoéw na wklad wlasny (definicje wkiadu
wlasnego zawiera art. 2 ust. 1 pkt 38 ustawy o PPK). Wa-
runki wyptaty §rodkéw z PPK w przypadku koniecznosci
pokrycia wkltadu wlasnego sa okreSlone w art. 98 ustawy
o PPK i obwarowane szeregiem warunkow. Po pierwsze
$rodki moga by¢ wyptacone wylgcznie jeden raz (art. 98
ust. 1 ustawy o PPK). Po drugie jest to forma czasowego
wykorzystania §rodkow, ktore musza zosta¢ zwrdcone —
ich sptata nie moze rozpocza¢ si¢ p6zniej niz w ciggu 5 lat
od dnia wyptaty §rodkdow, a okres splaty nie moze prze-
kraczac 15 lat (art. 108 ust. 4 pkt 3 ustawy o PPK). Natu-
ralnym ograniczeniem praktycznym jest fakt, ze skorzy-
sta¢ z tej formy mozna dopiero po zgromadzeniu odpo-
wiedniej ilosci Srodkéw na swoim koncie.

Ponadto zasady wyplaty srodkéw po osiagnigciu 60 lat
rowniez nie s3 calkowicie dowolne, a okreSlone przez
ustawodawcg. Wyplata srodkéw w sposdb odmienny od
wskazanego przez ustawodawce nie jest jednak przez
ustawodawce zabroniona, lecz obwarowana sankcjami,
m.in. koniecznodcia zaptaty podatku, z ktorego to zwol-
niony jest uczestnik PPK w przypadku wyptaty zgodnej
z wola ustawodawcy (art. 99 ustawy o PPK).

Gwarantowana przez ustawodawce prywatnos¢ srod-
kow ma wiec charakter wzgledny. Scisle okreslone przez
ustawe s3 mozliwosci wyplaty Srodkéw w sposob sprzecz-
ny z zalozeniami prawodawcy. We wskazanych przypad-
kach uczestnik PPK musi liczy¢ si¢ np. z sankcjami lub
koniecznoscia zwrotu wyptaconych §rodkow.

Powszechnos¢ PPK. Jednym z kluczowych zalozen
PPK jest ich powszechno§¢ — zgodnie z art. 2 ust. 2 pkt 18
ustawy o PPK obe]muja, one pracownlkow osoby zatrud-
nione na umowie zlecenia oraz umowie agencyjnej, a tak-
ze osoby wykonujace prace naktadcza, cztonkéw rolni-
czych spolidzielni produkcyjnych oraz cztonkéw rad nad-
zorczych otrzymujacych wynagrodzenie z tytutu petnienia
funkcji, ktorzy podlega]q obowiazkowemu ubezpieczeniu
emerytalnemu i rentowemu z tego tytutu. Pracownicze
plany kapitatowe nie sa wigc de facto programami ,pra-
cowniczymi” w rozumieniu ustawy z 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy (DzU z 2019 1. poz. 1040 ze zm.), ale obej-
muja znacznie szerszy krag podmiotow. Wydaje si¢, ze
ustawodawca chcial zakresem programowym objaé
wszystkie osoby, ktore wykonuja czynno$ci w pewnym za-
kresie podobne do stosunku pracy. Takie rozwigzanie
z punktu widzenia ratio legis ustawy o PPK, tj. zabezpie-
czenia odpowiedniego poziomu zycia po przejéciu na
emerytur¢, wydaje si¢ jak najbardziej stuszne. Zatrudnie-
nie pozapracownicze — w tym przede wszystkim cywilno-
prawne — wciaz pozostaje bowiem w Polsce popularng
forma $wiadczenia pracy (Berezka, 2012, s. 108).

Warto tez podkresli¢, ze ustawodawca rozszerzyl sto-
sowanie ustawy o PPK na osoby przebywajace na urlo-
pach wychowawczych, pobierajace zasilek macierzynski
i zasifek w wysokosci zasitku macierzyfiskiego — zmiana
ta zostala wprowadzona ustawg z 16 maja 2019 r. o zmia-
nie ustawy o pracowniczych planach kapitalowych, usta-
wy o organizacji i funkcjonowaniu funduszy emerytalnych
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oraz ustawy — Prawo bankowe (DzU z 2019 1. poz. 1074,
dalej: ustawa o zmianie PPK). Do tej pory wskazane oso-
by nie byly bowiem — cho¢ wywotywato to pewne watpli-
wosci interpretacyjne — objete zakresem ustawy, gdyz
mialy odmienny tytul ubezpieczenia, a wigc podlegaly
ubezpieczeniu emerytalnemu i rentowemu z innego tytu-
tu (np. z tytutu przebywania na urlopie wychowawczym)
niz ten okreSlony w ustawie o PPK. Powstalo jednak
w zwiazku z tym pytanie — od jakiego momentu powinny
by¢ oplacane skladki za te osoby? Nalezy zauwazy¢, ze
w razie niewykonywania pracy w czasie przebywania na
urlopie wychowawczym lub pobierania zasitku macie-
rzynskiego uczestnik PPK z natury rzeczy nie otrzymuje
wynagrodzenia. Z przepisow ustawy o PPK (np. z art. 26
ust. 1) wynika za$, ze sktadki na PPK odprowadzane sa od
wynagrodzenia, stad z natury rzeczy sktadki za dang oso-
be nie beda odprowadzane we wspomnianych okresach.
Zmiana ustawy o PPK powoduje wiec ex lege zwigkszenie
liczby uczestnikow PPK, mimo nieoplacania za nich —
przez pewien okres — skladek.

Obowiazek zawarcia umowy o prowadzenie PPK po-
wstaje dla wszystkich osob, ktdre spelniaja ww. warunki
i ktore sa zatrudnione przez minimum 3 miesigce. Do
okresu tego wlicza si¢ okresy zatrudnienia osoby przez
dany podmiot z poprzednich 12 miesiecy (art. 16 ust. 1
i 2 ustawy o PPK), czyli nie jest wymagana ciaglos¢ za-
trudnienia. Wskazana reguta nie znajduje jednak zasto-
sowania w kontekscie osob zatrudnionych w dniu beda-
cym pierwszym dniem stosowania ustawy o PPK dla da-
nego podmiotu zatrudniajgcego. Zgodnie bowiem z art.
134 ust. 2 ustawy o PPK zawarcie umowy o prowadze-
nie PPK jest wymagane dla osoby zatrudnionej w dniu
wejscia w zycie ustawy. Jak zatem wynika z tego przepi-
su — bedacego bezsprzecznie lex specialis dla ogdlnej
reguly — obowigzek zawarcia umowy o prowadzenie
PPK bedzie istniat nawet w przypadku osoby, ktdra
w pierwszym dniu stosowania ustawy zatrudniona jest
dopiero od kilku dni. Wydaje si¢, ze takie uksztaltowa-
nie przepisow ustawy wprowadza pewien zamet legisla-
cyjny, a ich celem ponownie jest zwigkszenie uczestni-
kéw PPK, przynajmniej na poczatkowym etapie dziata-
nia ustawy.

Doda¢ tez trzeba, ze poza zakresem podmiotowym
PPK pozostaja osoby wykonujace czynnosci na podsta-
wie stosunkow zatrudnienia niemajacych cech wspdlnych
z zatrudnieniem pracowniczym — np. osoby wykonujace
czynnosci na podstawie umowy o dziefo. Umowa o dzie-
to charakteryzowana jest bowiem jako forma krdtkiego,
incydentalnego zatrudnienia, czyli zupetnie odmienna
forma zatrudniania od pracowniczego (Jaskowski i Ma-
niewska, 2017, s. 23). Moim zdaniem nie zna]duje]ednak
w Swietle logiki oraz zasad doswiadczenia zyciowego
(biorac tez pod uwage cel wprowadzonej regulaciji) wyta-
czenie z zakresu podmiotowego PPK o0sdb samozatrud-
nionych. Poziom samozatrudnienia pozostaje bowiem
w Polsce na poziomie wyzszym od $redniej unijnej (Pa-
tulski, 2015, s. 407). Oczywiste jest, ze z natury rzeczy nie
wystepowaltby w tej sytuacji ,trojstronny stosunek”,
sktadki nie moglyby zosta¢ podzielne pomiedzy podmiot
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zatrudniajacy, osob¢ zatrudniong i — w pewnym zakre-
sie — panstwo (o czym nizej). Wydaje si¢ jednak, ze
w przypadku oséb samozatrudnionych wystarczytaby
swoista modyfikacja zalozen programowych i oparty
réwniez na zasadzie dobrowolnosci system opfacania
skfadek przez osoby samozatrudnione, z tym samym za-
kresem pomocy od pafistwa.

Z ustawy o PPK wynika rowniez, ze z omawianego
programu wylaczone s osoby ponizej 18. roku zycia —
w tym pracownicy miodociani (art. 2 ust. 2 pkt 18 ustawy
o PPK) — a takze osoby, ktore ukoficzyty 70 lat (art. 15
ust. 1 ustawy o PPK). Osoby starsze (powyzej 70 lat) wy-
taczone s3 z programu, gdyz z jednej strony w zasadzie
nie prowadza juz aktywnoSci zawodowej, z drugiej za$ nie
mialyby mozliwosci odlozenia Srodkéw w odpowiedniej
wysokoSci w pozostalym do czasu przejScia na emeryture
okresie. Odmiennie ksztaltuje sie sytuacja w przypadku
osob ponizej 18. roku zycia. Sadze, ze jesli osoby takie
w wieku wezes$niejszym podjely juz zatrudnienie, nie ma
powodow uzasadniajacych ich wylaczenie z programu.
Zgodnie z zalozeniami PPK dtuzszy staz pracy i dtuzsze
odkfadanie sktadek bedzie gwarantowac wyzsze oszczed-
noSci na wiek emerytalny. Tym samym, wcze$niejsze roz-
poczecie udziatu w PPK gwarantuje wyzszy poziom za-
bezpieczenia. Wydaje si¢ wiec, ze wylaczenie z programu
o0s0b ponizej 18 lat pozostaje w sprzecznosci z jego zato-
zeniami.

Zakres podmiotowy PPK jest w istocie bardzo szeroki.
Jednakze wyltaczenie rdznych kategorii osob z zakresu
programu — na podstawie kryterium wieku oraz kryte-
rium podstawy prawnej zatrudnienia — wskazuje, ze
mozna mowi¢ o wzglednej powszechnosci PPK.

Dobrowolnosé PPK i rezygnacja z programu. Do-
browolnos¢ programu jest nastepnym ze sztandarowych
zalozefi PPK. Wskazana dobrowolno$¢ dotyczy jednak
jedynie uczestnictwa w programach osob zatrudnionych;
podmiot zatrudniajacy nie ma mozliwosci uchylenia si¢
od udziatu w programie inaczej niz poprzez utworzenie
Pracowniczego Programu Emerytalnego, jezeli m.in. od-
prowadza na PPE sktadki w wysoko$ci minimum 3,5%
(art. 13 ust. 1 pkt 2 ustawy o PPK). Zwolnieni z obowiaz-
ku utworzenia PPK sa takze mikroprzedsiebiorcy oraz
podmioty zatrudniajace — osoby fizyczne — zatrudnia-
jace w zakresie niezwigzanym z dziatalnoscia gospodar-
czg inne osoby fizyczne, rowniez w zakresie niezwigza-
nym z dziafalnoScia gospodarcza tej osoby. Automatycz-
ny zapis nie dotyczy osob w wieku od 55 lat wzwyi
(art. 23 ust. 9 ustawy o PPK) Wyda]e si¢, ze z uwagi na
relatywnie krotki czas do osiggni¢cia wieku emerytalne-
go ustawodawca pozostawil wskazanym osobom wigksza
swobodg. Oszczednosci zebrane przez okres kilku lat nie
stanowig bowiem realnej mozliwosci zwigkszenia zabez-
pieczenia finansowego na czas po zaprzestaniu aktywno-
§ci zawodowej.

Przyjmujac zasade automatycznego zapisu uczestni-
kow PPK ustawodawca uznal tym samym, ze niewystar-
czajaca do zainteresowania obywateli PPK bedzie np.
kampania edukacyjna, a do zapewnienia realnego ich
uczestnictwa bedzie konieczny automatyczny wpis. Rozu-
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mowanie ad iudicium wskazuje, ze wpisane danej osoby
do programu bedzie powodowac znacznie wickszy udziat
obywateli we wskazanych programach niz gdyby do zapi-
su konieczna byta aktywno$¢ zainteresowanej osoby. Wy-
daje si¢, ze takie uksztaltowanie zasad uczestnictwa
w PPK ma na celu gwarancje, ze w programach nie beda
uczestniczy¢ podmioty, ktore rzeczywiScie nie wyrazaja
checi udziatu, nie za$§ podmioty, ktore ,,zapomnialy si¢ za-
pisa¢” lub ,,nie mialy na to czasu”. Ustawodawca przypi-
sat zatrudnionym swoista role ,,biernego uczestnika”, kto-
ry musi si¢ wykaza¢ inicjatywa tylko jezeli nie chce bra¢
udzialu w programie.

Rezygnacja z PPK stwarza za$ problemy praktyczne
— wpierw nalezy wskaza¢, ze na podstawie art. 23 ust. 12
ustawy o PPK, rozporzadzeniem Ministra Finansow z 12
czerwca 2019 r. w sprawie deklaracji o rezygnacji z do-
konywania wplat do pracowniczych plandéw kapitato-
wych (DzU poz. 1102), okre$lono wzor deklaracji rezy-
gnacji z PPK. Pierwszym problemem, ktory si¢ tu poja-
wia, jest to — czy zlozenie wskazanej deklaracji jest wy-
tacznym sposobem rezygnacji z PPK. Sama ustawa nie
zawiera wprost sformulowanego zakazu samodzielnej
rezygnacji z programu, lecz deklaracja zawiera zbi6r
okreSlonych elementéw (m.in. PESEL, numer i seria
dowodu osobistego), ktérych prawdopodobnie nie za-
wieratoby ,,odrecznie” spisane o§wiadczenie. Za wylacz-
noscia stosowania deklaracji przemawia tez wyktadania
celowosciowa — ustawodawca, wprowadzajac jej wzor,
chcial si¢ upewnié, ze rezygnujacy z PPK wie, jakie
uprawnienia traci. Wydaje si¢ zatem, ze jedynie w sytua-
cji, gdy o$wiadczenie zawieraloby te same elementy co
deklaracja, powinno by¢ uznane zgodnie z ustawa za
wigzace, a brak jednego z elementéw moze spowodowac
nieprzyjcie go przez pracodawce. To dos¢ restrykcyjne
podejscie ustawodawcy wprowadza znaczny formalizm
w rezygnacji z PPK. Co wiecej, deklaracja zgodnie z lite-
ralnym brzmieniem ustawy musi zosta¢ ztozona praco-
dawcy, inaczej jest bezskuteczna (art. 23 ust. 2 ustawy
o PPK). Nalezy takze zauwazy¢, ze kolejnym praktycz-
nym problemem dla oséb niechcacych korzysta¢ z PPK
moze by¢ automatyczny wpis po 4 latach od rezygnacji
— to na podmiocie objetym zakresem ustawy bedzie
spoczywal ci¢zar czuwania nad zachowaniem terminu
do ztozenia kolejnego oSwiadczenia. Co prawda praco-
dawca powinien poinformowaé pracownika o ponow-
nym naliczaniu sktadek po uptywie wskazanych czterech
lat (art. 23 ust. 5 ustawy o PPK), jednak ustawa nie
wskazuje formy, w jakiej powinna by¢ przekazana pra-
cownikowi informacja, a wiec moze tego dokona¢ nawet
ustnie — w przeciwiefistwie do deklaracji podmiotu za-
trudnionego, ktdra musi by¢ pisemna (art. 23 ust. 2 usta-
wy o PPK).

Przedstawione wyzej zasady udziatu w PPK pozwalaja
na stwierdzenie, ze i w tym przypadku mozna moéwié
o wzglednej dobrowolnosci udziatu w PPK. Po pierwsze,
dobrowolno$¢ udzialu w programach dotyczy jedynie
podmiotéw zatrudnionych. Po drugie, automatyczny, po-
nawiany zapis programu ogranicza w pewnym stopniu za-
kres swobody decyzyjnej o udziale w programie.
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Koszty zwigzane z PPK

Koszty PPK dla podmiotu zatrudniajacego. PPK wia-
73 si¢ z koniecznoscig poniesienia dodatkowych kosztow
m.in. przez podmiot zatrudniajacy. Zgodnie z art. 26 usta-
wy o PPK obowiagzkowa skfadka na PPK to 1,5% wyna-
grodzenia, z mozliwoScig dodatkowej sktadki w wysokosci
2,5%. Maksymalna wysokos¢ skiadki optacanej przez pra-
codawcg wynosi wiec 4% wynagrodzenia brutto. Koszty
zwigzane z PPK dla podmiotu zatrudniajacego przedsta-
wia tabela 2.

Przyktadowo mozna wskaza¢, ze wysoko$¢ minimalne-
go wynagrodzenia w przypadku pracownika zatrudnione-
go na podstawie umowy o prac¢ wzrosta z 2100 do 2250 zt
brutto — zgodnie z rozporzadzeniem Rady Ministrow
z 11 wrze$nia 2018 r. sprawie wysokoSci minimalnego wy-
nagrodzenia za pracg oraz wysoko$ci minimalnej stawki
godzinowej w 2019 r. (DzU poz. 1794). Oznacza to, ze
w przypadku pensji minimalnej, minimalne obcigzenie
dla pracodawcy wyniesie 33,75 zI miesi¢cznie, czyli rocz-
nie 405 zt. Ustawg o zmianie PPK ujednolicono za$ ter-
min wplaty sktadek na PPK — do 15 dnia kazdego mie-
sigca (art. 28 ust. 4 ustawy o PPK).

Wskazane w tabeli 3 koszty dla podmiotu zatrudniaja-
cego w zaleznoSci od liczby zatrudnionych osob, przy za-
tozeniu, ze kazdy z pracownikow zarabia wynagrodzenie
minimalne w stawce obowiazujacej od 2019 r. (2250 zt
brutto) i optaca minimalna sktadke (1,5% wynagrodzenia
brutto), w stosunku do zamierzonych przez ustawodawce
celow wydaja sie niewielkie. Pracodawca, ptacac dodatko-
we kilkaset ztotych rocznie, umozliwi pracownikowi sta-
bilniejsza przyszlo§¢ po osiagnigciu pewnego wieku
i w perspektywie po przejsciu na emeryture. Koszty te sg
jednak tylko pozornie niewielkie. Z jednej strony dla ma-
tych przedsiebiorcow nawet niewielkie dodatkowe obcia-
zenie moze stanowi¢ wazng barier¢ rozwoju, jezeli wez-
mie si¢ pod uwage pozostale pozaptacowe koszty pracy
(m.in. sktadki na ubezpieczenie spoleczne osoby zatrud-
nione;j) (Stasiak, 2003, s. 73-74). To wlasnie nie wysoko$¢
wynagrodzenia per se, a koszty pozapfacowe stanowig bo-
wiem gldwne ograniczenie dziatalno$ci matych i §rednich
przedsigbiorcow (Starczewska-Krzysztoszek, 2008, s. 2).
Z drugiej strony w przypadku Srednich i duzych i przed-
siebiorstw tgczne roczne koszty PPK siggna kilkunastu,
a nawet kilkuset tysiecy zt.

Koszty te zostaly tez zwigkszone przez zmiang art. 2
ust. 1 pkt 40 ustawy o PPK (odwotujacego si¢ do art. 19
ust. 1 ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych), w re-
gulacji tej wskazano bowiem, ze roczna podstawa wymia-
ru skfadek na PPK nie jest ograniczona kwota odpowia-
dajaca trzydziestokrotno$ci prognozowanego przecigtne-
go wynagrodzenia miesigcznego w gospodarce narodowej
na dany rok kalendarzowy (jak to bylo w pierwotnym tek-
Scie ustawy). Zmiana ta oczywiScie bedzie si¢ wiazac
z mozliwoscia zgromadzenia wigkszej ilosci Srodkow dla
najlepiej zarabiajacych uczestnikow PPK, ale jednocze-
$nie z wigkszymi kosztami dla podmiotu zatrudniajacego
(a takze z mniejszym wynagrodzeniem dla samego uczest-
nika, ktorego dotknie ta zmiana). Z uwagi na 14-dniowe
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vacatio legis ustawy o zmianie PPK (art. 134 ust. 1 pkt 1
ustawy o PPK) nowe uksztaitowanie wspominanej regula-
cji moze tez spowodowaé problemy organizacyjne dla naj-
wiekszych przedsigbiorcow, dla ktorych ustawa o PPK
zaczeta obowigzywaé od 1 lipca 2019 r., budzac tym sa-
mym — ze wzgledu na termin i tempo wprowadzonych
zmian — watpliwosci co do zgodnoSci z zasadg zaufania
do panstwa.

Nalezy takze podkresli¢, ze pozaptacowe koszty pracy
sg jednym z czynnikow ograniczajacych tempo wzrostu
gospodarczego i jednoczesnie poziom zatrudnienia (Bo-
rowska, 2013, s. 156). To z kolei prowadzi do zmniejsze-
nia legalnego zatrudnienia i zwigkszenia tzw. zatrudnie-
nia na czarno. Wydaje sie, ze w pewnym zakresie koniecz-
no$¢ pokrycia dodatkowych kosztow przez podmioty za-
trudniajace moze spowolni¢ tempo wzrostu wynagro-
dzen.

nagrodzenia (tj. 2700 zt brutto w 2019 r.), skfadka minimal-
na oplacana przez pracownika moze wynie$¢ 0,5% (art. 27
ust. 2 ustawy o PPK). Zaktadajac osiggnigcie tej maksymal-
nej kwoty wynagrodzenia przez pracownika koszt sktadki
na PPK wyniesie dla niego 13,5 zt miesiecznie (0,5% x 2700
zt). Z jednej strony takie rozwigzanie mozna uznac za do-
stosowane do sytuacji zyciowych osob zarabiajacych kwoty
niepozwalajace na wyzszy poziom oszczednoSci, z drugiej
jednak wydaje si¢, ze oszczgdnosci w takiej wysokosci (W
przypadku braku znaczacej podwyzki ich wynagrodzen)
nie zmienig diametralnie zakresu ich zabezpieczenia na
okres po zaprzestaniu aktywnosci zawodowe;.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze pracownicy chcac uczest-
niczy¢ w PPK i zapewni¢ sobie oszcze¢dnoSci na czas po
przejéciu na emeryture beda musieli ograniczy¢ biezace
wydatki i by¢ moze — w pewnym zakresie — poziom kon-
sumpcji.

Tabela 2. Koszty zwigzane z PPK dla podmiotu zatrudniajacego

Wynagrodzenie Minimalna skiadka Maksymalna sktadka Minimalna skiadka Maksymalna skladka
na PPK — 1,5% — koszt na PPK — 4% — Kkoszt na PPK — 1,5% — koszt na PPK — 4% — Kkoszt
brutto w zlotych .. .
miesieczny w zlotych miesieczny w zlotych roczny w zlotych roczny w zlotych
2250 33,75 90 405 1080
3000 45,00 120 504 1440
5000 75,00 200 900 2400
7000 105,00 280 1260 3360
10 000 150,00 400 1800 4800
15000 225,00 600 2700 7200

Zrédio: opracowanie wiasne.

Tabela 3. Koszty dla podmiotu zatrudniajacego w zaleznosci od liczby zatrudnionych osdb
przy zalozeniu, ze kazdy z pracownikdw zarabia wynagrodzenie minimalne w stawce obowiazujacej
0d 2019 1. (2250 zt brutto) i optaca minimalng skfadke (1,5% wynagrodzenia brutto)

Koszt Pracodawca Pracodawca Pracodawca
y zatrudniajacy 20 osob zatrudniajacy 50 osob zatrudniajacy 250 oséb
Koszt miesigczny 675,00 1 687,50 8 425,00
Koszt roczny 8 100,00 20 250,00 101 100,00

Zrodto: opracowanie wlasne.

Koszty PPK dla podmiotu zatrudnionego. Koszty
PPK beda ponosi¢ nie tylko podmioty zatrudniajace, ale
takze osoby zatrudnione. Koszty zwigzane z PPK dla oso-
by zatrudnionej przedstawia tabela 4. Minimalna sktadka
na PPK, ktdra musi zosta¢ optacona przez pracownika, to
co do zasady 2% wynagrodzenia brutto (art. 27 ust. 1 usta-
wy o PPK). W przypadku za$ gdy wynagrodzenie ze
wszystkich Zrodet w danym miesiacu nie przekracza tacz-
nie kwoty odpowiadajacej 1,2-krotnosci minimalnego wy-
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Koszty PPK dla panstwa. Koszty udzialu w PPK
w pewnym zakresie obcigzaja rowniez i pafistwo. W prze-
ciwienstwie jednak do kosztéw ponoszonych przez pod-
miot zatrudniajacy i zatrudnionego w tym przypadku zo-
staly one okreSlone kwotowo i obwarowane szczegotowy-
mi wymogami (art. 31 i art. 32 ustawy o PPK). Ustawa
o PPK przewiduje ze strony pafistwa dopfate powitalng
w wysokoSci 250 zI i warunkowa doplatg roczng w wyso-
koSci 240 zt (art. 31 ust. 11 art. 32 ust. 1 ustawy o PPK).
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Tabela 4. Koszty zwigzane z PPK dla podmiotu zatrudnionego

Wynagrodzenie Minimalna skladka Maksymalna sktadka Minimalna skladka Maksymalna sktadka
na PPK — 2% — koszt na PPK — 4% — koszt na PPK — 2% — koszt na PPK — 4% — koszt
brutto w zlotych miesieczny w zlotych miesieczny w zlotych roczny w zlotych roczny w zlotych
2250 45 90 504 1080
3000 60 120 720 1440
5000 100 200 1200 2400
7000 105 280 1680 3360
10 000 200 400 2400 4800
15 000 300 600 3600 7200

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Zgodnie ze wskazang regulacja ,,minister wlasciwy do
spraw pracy przekazuje uczestnikowi PPK, za posrednic-
twem PFR, wplate powitalng”. Doptata powitalna przy-
sluguje kazdemu uczestnikowi PPK. Odmienne reguty
zastosowano w przypadku dopfaty rocznej. Doptata rocz-
na bedzie przystugiwata, gdy taczna kwota skfadek wpla-
canych przez samego uczestnika PPK i podmiot zatrud-
niajacy bedzie wynosi¢ tyle, co suma skladek podstawo-
wych naleznych od kwoty rownej szeSciokrotno$ci wyna-
grodzenia minimalnego (art. 32 ust. 2 ustawy o PPK).

Przyktadowo mozna wskazaé, ze skoro wynagrodze-
nie minimalne w 2019 r. wynosi 2250 zl, sze$ciokrotno$¢
wynagrodzenia minimalnego wyniesie 13 500 zt. Z kolei
suma sktadek podstawowych oplacanych facznie przez
uczestnika i podmiot zatrudniajacy — jak wskazano wy-
zej — 3,5% (1,5% optacane przez podmiot zatrudniaja-
¢y i 2% optacane przez podmiot zatrudniony). Tym sa-
mym w 2019 r. pafistwo wplacitoby doptate roczna, jeze-
li suma skfadek na koncie uczestnika PPK wyniostaby co
najmniej 472,5 zt. Wydaje sig, ze takie uksztattowanie do-
platy rocznej ma na celu stworzenie zachety dla wplaty
skfadek dodatkowych. Mankamentem tego rozwigzania
jest to, ze wskazana zacheta de facto adresowana jest do
0s0b gorzej zarabiajacych, bowiem w przypadku osdb zara-
biajacych chocby np. szesciokrotno$¢ wynagrodzenia mini-
malnego warunki uzyskania doptaty rocznej zostang spet-
nione przez wplacanie samych sktadek podstawowych.

W przypadku osob zarabiajacych najmniej (ktorych
wynagrodzenie ze wszystkich zrodet w danym miesigcu
nie przekracza kwoty odpowiadajacej 1,2-krotno$ci mini-
malnego wynagrodzenia) ustawodawca przewidziat w art.
32 ust. 3 ustawy o PPK odmienne zasady przyznawania
dopfaty rocznej. Zgodnie z tym przepisem doptata przy-
sluguje — jezeli kwota sktadek wptacanych przez uczest-
nika PPK i podmiot zatrudniajacy bedzie wynosic tyle, co
25% sumy sktadek podstawowych naleznych od kwoty
rownej szeSciokrotno$ci wynagrodzenia minimalnego.
Biorac pod uwage przeprowadzone wyzej obliczenia —
25% kwoty 475,50 zt = 118,26 zt. Tym samym uczestniko-
wi, ktorego wynagrodzenie nie przekracza kwoty
odpowiadajacej 1,2-krotno$ci wynagrodzenia minimalne-
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go, panstwo wptaci — w 2019 r. — na konto doptate rocz-
na, jezeli wysokos¢ sktadek rowna sie co najmniej kwocie
118,26 zt.

Ustawodawca, jak wskazano, nie ograniczyt wigc ci¢za-
ru ponoszenia kosztow PPK jedynie do stron stosunku za-
trudnienia, ale zaangazowal w nie réwniez panstwo. Ta-
kie rozwigzanie zapewne podyktowane jest faktem, ze
takze w interesie pafistwa pozostaje jak najwczesniejsze
podjecie krokdéw majacych na celu zapobiezenie ubostwu
wérdd osob starszych.

Uwagi koncowe

Podsumowujac zatozenia PPK nalezy stwierdzié, ze jest
to program, ktorego gloéwnym celem jest wyplata Srodkow
zgromadzonych przez uczestnika PPK po ukonczeniu 60.
roku zycia. Srodki gromadzone w PPK zostaly w ustawie
okreSlone wprost jako prywatne. Teoretycznie mozliwa
jest wyplata §rodkéw w kazdym momencie. De facto jed-
nak wyplata Srodkéw i rezygnacja z programu przed
ukonczeniem 60. roku zycia jest SciSle reglamentowana
i obwarowana sankcjami, np. konieczno$cig zaplaty po-
datku lub utrata Srodkéw wplaconych przez panstwo lub
cze$ciowo przez pracodawce. PPK majg by¢ tez progra-
mem powszechnym, stad ich zakres podmiotowy zostat
uksztaltowany w sposob niezwykle szeroki. Jednak
i w tym przypadku przewidziano szereg wyjatkow. Z za-
kresu PPK niektére podmioty zostaly wytaczone ze
wzgledu na wiek (np. osoby ponizej 18. roku zycia) lub
podstawe zatrudnienia (np. w przypadku umowy o dzie-
to). PPK sa rowniez co do zasady dobrowolne, lecz jedy-
nie dla podmiotow zatrudnionych, nie za$ zatrudniajg-
cych. Zakres swobody decyzyjnej podmiotow zatrudnio-
nych zostal w pewnym sensie ograniczony przez automa-
tyczny zapis do programu; sama rezygnacja z programu
stwarza takze problemy praktyczne.

Jak zatem wida¢, PPK przewiduja szereg wyjatkéw od
wskazywanych przez ustawodawce podstawowych zafo-
zefi. Wydaje sie jednak, ze wyjatki te, cho¢ nie zawsze
uksztattowane w sposdb odpowiedni (np. wylacznie osob
ponizej 18. roku zycia z PPK), nie zostaly wprowadzone
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w sposob arbitralny. Zostaly raczej wprowadzone, by re-
alizowac cel PPK i stanowi¢ rzeczywiste zabezpieczenie
na czas po zaprzestaniu aktywnoSci zawodowe;.

PPK zwigzane s3 rowniez z koniecznoScia pokrycia
kosztow w postaci skladek przez podmiot zatrudniony,
zatrudniajacy i panstwo. Z jednej strony koszty wydaja sie
niewielkie, gdyz skfadka minimalna wynosi jedynie 1,5%
wynagrodzenia w przypadku podmiotu zatrudniajacego,
2% dla podmiotu zatrudnionego i 240 zt warunkowej do-
platy rocznej (plus doplata powitalna — 250 zt) od paf-
stwa. Z drugiej strony jednak moga stanowi¢ znaczne ob-
ciazenie dla przedsigbiorcow — biorac pod uwage mozli-
wa skale zatrudnienia. Podobnie dla panstwa PPK,
uwzgledniajac przewidywany przez ustawodawce zakres
podmiotowy programu, tj. 11,5 mln os6b (zob. uzasadnie-
nie projektu ustawy) — mogg si¢ wigzac ze znacznym ob-
cigzeniem budzetu. Z kolei dla podmiotdw zatrudnionych
moga wigzac si¢ z pewnym ograniczeniem biezacych wy-
datkow i konsumpcji. Wydaje si¢ jednak, ze i w tym przy-
padku koszty te s uzasadnione. Maja bowiem na celu za-
pobiezenie znacznie gorszym skutkom, ktore bez dodat-
kowego programu zabezpieczenia emerytalnego mogtyby
nastapi¢ w przyszlosci.

Tym samym wydaje sig¢, ze zalety PPK przewazaja nad
wadami, a PPK stanowig relatywnie dobrze skonstruowa-
na probe stworzenia dodatkowych oszczednosci dla przy-
szlych ,emerytow”, majaca stanowi¢ dla nich ratunek
przed ub6stwem po zaprzestaniu dzialalno$ci zawodowe;.
To jednak, czy proba ta okaze si¢ skuteczna, bedzie moz-
na oceni¢ dopiero na przestrzeni lat. Niestabilna sytuacja
polityczna nie sprzyja bowiem tworzeniu tego typu dtugo-

Aleksy Pocztowski

terminowych form oszczedzania. Niewykluczone jest za-
tem, ze w wieloletniej perspektywie, na jaka nastawione
sa PPK (czyli nawet kilkudziesigciu lat w przypadku naj-
miodszych uczestnikow programu), dojdzie do zmiany za-
tozen programowych albo tez sam ustawodawca podej-
mie decyzje o rezygnacji z PPK.
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PWE poleca

/ARZADZANIE
ZASOBAMI LUDZKIMI

Wiedza, umiejetnosci, zdolno$ci, zdrowie, motywacja i wyznawane warto$ci przez osoby
Swiadczgce prace decydujg o ich zatrudnialno$ci, stanowig zrédto konkurencyjno$ci organi-
zacji oraz pomy$lno$ci regionéw i krajow. Upowszechnianie si¢ tego faktu w $wiadomosci
spofecznej prowadzi do wzrostu profesjonalizmu w zakresie zarzadzania 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 badarn 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, czynigc je coraz
bardziej sieciowymi, zdalnymi i wirtualnymi. Zmiany demograficzne, generacyjne, w potacze-
niu z rosngcg mobilnoscig na rynkach pracy, to kolejne wyzwanie w obszarze zarzgdzania za-
sobami ludzkimi, ktére wigze sie z rosngcg roznorodnoscig. Nalezy tez pamietaé o presiji ply-
nacej z rynkdw pracy na wzrost efektywnosci pracy, optymalizacje kosztéw i innowacyjnosé
ustug HR.

Zasygnalizowane powyzej kwestie stanowig przedmiot rozwazan w ksigzce, w ktorej au-
tor przedstawia problematyke zarzadzania zasobami ludzkimi cato$ciowo, taczac jego

teoretyczne i praktyczne aspekty oraz podkreslajgc znaczenie kontekstu w rozwijaniu teorii i doskonaleniu praktyki
w tej dziedzinie zarzgdzania.

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

Ksiegarnia internetowa: www.pwe.com.pl
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Status prawny uczelni w Swietle ustawy
o0 ochronie roszczen pracowniczych
w razie niewyplacalnosSci pracodawcy

Legal status of University in the light of Act on the protection
of employee claims in case of insolvency of an employer

dr hab. Monika Latos-Mitkowska

Uniwersytet Warszawski, Wydziat Prawa i Administracji,

Katedra Prawa Pracy i Polityki Spotecznej
ORCID: 0000-0001-6851-897
e-mail: m.latos-milkowska@wpia.uw.edu.pl

Streszczenie Status prawny wyzszej uczelni w Swietle ustawy o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewy-
ptacalnosci pracodawcy jest bardzo ztozony. Zalezy w szczegblnosci od tego, czy uczelnia jest uczelnia publicz-
na, czy niepubliczna oraz czy prowadzi (w ramach dopuszczonych przez ustawe o szkolnictwie wyzszym i nauce)
dziatalno$¢ gospodarcza. Przekfada sie to na znaczne zréznicowanie poziomu ochrony udzielanej pracownikom
uczelni w razie niewyptacalnosci pracodawcy. Autorka przeprowadza krytyczna analize obowiazujacej regulacji,
ze szczegb6lnym uwzglednieniem jej zgodnosci z prawem europejskim.

Stowa kluczowe: uczelnia publiczna, uczelnia niepubliczna, pracodawca, niewyptacalnos¢, przedsiebiorca,
dziatalnos$¢ gospodarcza.

Summary The legal status of university in the light of the Act on the protection of employee claims in case of the
insolvency of an employer is very complex. It depends in particular on whether the university is a public or private
university and on whether it runs economic activity. It results in the significant differentiation of the level of
protection provided to university employees in case of employer's insolvency. This text is a critical analysis of

existing regulations, with particular regard to their compliance with the European law.

Keywords: public University, private University, employer, insolvency, entrepreneur, economic activity.

JEL: K31

Uwagi wprowadzajace

Charakterystycznym elementem ustawy z 13 lipca 2006 r.
o0 ochronie roszczefi pracowniczych w razie niewyplacal-
noéci pracodawcy (DzU z 2018 1. poz. 1433 z pozn. zm.,
dalej: uv.o.r.p.) jest jej ograniczony zakres podmiotowy.
Zgodnie z art. 2 ust. 1 v.o.r.p. przepisom tej ustawy pod-
legaja bowiem tylko pracodawcy bedacy przedsigbiorca-
mi w rozumieniu art. 4 ust. 1 ustawy z 6 marca 2018 r. —
Prawo przedsigbiorcow (DzU z 2019 r. poz. 1292). Jedno-
cze$nie ustawodawca wprowadza przestanke negatywna
w postaci niepozbawienia mozliwosci wszczgcia wobec
przedsiebiorcy postgpowania upadloSciowego oraz re-
strukturyzacyjnego. Dodatkowo z zakresu podmiotowego
ustawy expressis verbis wylaczono szereg pracodawcow
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(art. 2 ust. 2 v.o.r.p.), w tym jednostki nalezace do sekto-
ra finanséw publicznych.

Z punktu widzenia art. 2 u.o.r.p. nader interesujacym
zagadnieniem jest status wyzszej uczelni. O ile nie budzi
wickszych watpliwosci, ze nie podlega przepisom tej
ustawy uczelnia publiczna, to juz w przypadku uczelni
niepublicznych sprawa nie jest tak oczywista. Ponadto
zar6wno uczelnie publiczne jak i uczelnie niepubliczne
zgodnie z art. 12 ustawy z 20 lipca 2018 r. — Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce (DzU z 2018 r. poz. 1668
z p6zn. zm.) moga prowadzi¢ dzialalno$¢ gospodarcza
w wyodrebnionej formie. Nalezy zatem przeanalizowac,
w jakim zakresie prowadzenie takiej dziafalno§ci wply-
wa na status uczelni w §wietle art. 2 u.o.r.p. Jest to pro-
blem o tyle doniosly, ze przektada si¢ na ochron¢ Fun-
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duszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych. In-
nymi sfowy, uznanie, ze szkoly wyzsze nie podlegaja za-
kresowi podmiotowemu ustawy o ochronie roszczef
pracowniczych w razie niewyplacalnoéci pracodawcy,
skutkuje brakiem prawa pracownikéw zatrudnionych
w uczelniach do $wiadczen z Funduszu Gwarantowa-
nych Swiadczef Pracowniczych. Biorac pod uwage duze
znaczenie uczelni dla lokalnych rynkéw pracy (czgsto sg
jednymi z wigkszych pracodawcow), jest to problem
o duzym znaczeniu spofecznym i praktycznym.

Status uczelni publicznej

w Swietle ustawy o ochronie

roszczen pracowniczych

w razie niewyplacalnosci pracodawcy

Uczelnie publiczne sa tworzone przez organy pafistwa
i posiadaja osobowo$¢ prawng. Uczelnie publiczne sg pra-
codawcami w rozumieniu art. 3 kodeksu pracy. Jednocze-
$nie uczelnie publiczne sa jednostkami sektora finansow
publicznych w rozumieniu art. 9 pkt 11 ustawy z 27 sierp-
nia 2009 r. o finansach publicznych (DzU z 2019 r.
poz. 869). Jako takie sa zatem wylaczone z zakresu pod-
miotowego ustawy o ochronie roszczefi pracowniczych
w razie niewyplacalnoSci pracodawcy. Zgodnie bowiem
z art. 2 ust. 2 v.o.1.p. niewyptacalno$¢ pracodawcy nie za-
chodzi w odniesieniu do osdb prawnych podlegajacych
obowiagzkowi wpisu do rejestru stowarzyszef, innych orga-
nizacji spofecznych i zawodowych, fundacji oraz samo-
dzielnych publicznych zaktadéw opieki zdrowotnej, o kto-
rych mowa w rozdziale 3 ustawy z 20 sierpnia 1997 r.
o Krajowym Rejestrze Sadowym (DzU z 2018 r. poz. 986
ze zm.), wpisanych do rejestru przedsigbiorstw z tytutu wy-
konywania dziatalnosci gospodarczej, jednostek zalicza-
nych na podstawie odrgbnych przepisdéw do sektora finan-
sOw publicznych, a takze 0sob fizycznych prowadzacych go-
spodarstwo domowe zatrudniajacych osoby wykonujace
prace zarobkowg w tym gospodarstwie. Uczelnie publiczne
zostaly zatem expressis verbis wytaczone z zakresu podmio-
towego ustawy o ochronie roszczen pracowniczych w razie
niewyplacalnoci pracodawcy. W tym przypadku wylacze-
nie to nalezy uznac za uzasadnione. Uczelnia publiczna re-
alizuje zadania publiczne. Finansowanie uczelni publicz-
nych pochodzi w duzej mierze ze Srodkow publicznych. Ry-
zyko niemoznoSci uzyskania zaspokojenia roszczefi jest
w tym przypadku znacznie mniejsze niz w przypadku pod-
miotéw niebedacych jednostkami finansdéw publicznych.

Status uczelni niepublicznej

w Swietle ustawy o ochronie

roszczen pracowniczych

w razie niewyplacalnosci pracodawcy

Uczelnie niepubliczne tworzone sa przez osobe fizyczna
albo osobe prawng inng niz jednostka samorzadu teryto-
rialnego albo panstwowa lub samorzadowa osoba praw-
na i podlegaja wpisowi do rejestru prowadzonego przez
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Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Zgodnie z art. 37
ust. 1 ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce
uczelnia niepubliczna nabywa osobowo$¢ prawng
z chwilg jej wpisu do ewidencji uczelni niepublicznych.
Uczelnia jest zatem pracodawcg w rozumieniu art. 3 k.p.,
jezeli zatrudnia pracownikéw. Jest to przy tym praco-
dawca odrebny od zatozyciela uczelni.

Watpliwosci budzi natomiast spetnianie przez uczel-
nie niepubliczne drugiej przestanki podlegania zakreso-
wi podmiotowemu ustawy o ochronie roszczefi pracow-
niczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy — posia-
danie przez uczelni¢ niepubliczng statusu przedsigbior-
cy w rozumieniu art. 4 ust. 1 ustawy — Prawo przedsig-
biorcow. Pod pewnymi wzgledami sposob wykonywania
dziatalnoSci przez uczelnie wykazuje bowiem cechy
dziafalnosci gospodarczej, o ktdrej mowa w art. 2 usta-
wy — Prawo przedsigbiorcow: ma ciagly i zorganizowa-
ny charakter, jest to tez dzialalno§¢ w pewnym sensie za-
robkowa, bowiem studenci uczelni niepublicznych opta-
caja czesne. Jednakze decyzja ustawodawcy podstawowa
dziatalno$¢ uczelni zostata wytgczona z zakresu pojgcia
dziafalnosci gospodarczej. Jak bowiem wskazuje art. 425
ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, wyko-
nywanie przez uczelni¢ zadan, o ktérych mowa w art. 11
(podstawowej dziatalnoci uczelni), oraz prowadzenie
dziatalnoSci sportowej, rehabilitacyjnej lub diagnostycz-
nej nie stanowi dzialalno$ci gospodarczej w rozumieniu
przepisow ustawy — Prawo przedsigbiorcow. Przepis
ten znajduje zastosowanie zardwno do uczelni publicz-
nych, jak i uczelni niepublicznych. Podstawowymi zada-
niami uczelni, zgodnie z art. 11 ustawy — Prawo o szkol-
nictwie wyzszym, sa: 1) prowadzenie ksztalcenia na stu-
diach; 2) prowadzenie ksztalcenia na studiach podyplo-
mowych lub innych form ksztalcenia; 3) prowadzenie
dziatalno$ci naukowej, $wiadczenie ustug badawczych
oraz transfer wiedzy i technologii do gospodarki; 4) pro-
wadzenie ksztalcenia doktorantow; 5) ksztalcenie i pro-
mowanie kadr uczelni; 6) stwarzanie osobom niepetno-
sprawnym warunkéw do peinego udziatu w: a) procesie
przyjmowania na uczelni¢ w celu odbywania ksztalcenia,
b) ksztalceniu, c¢) prowadzeniu dzialalnoSci naukowe;j;
7) wychowywanie studentéw w poczuciu odpowiedzial-
nosci za panstwo polskie, tradycje narodowa, umacnia-
nie zasad demokracji i poszanowanie praw czlowieka; 8)
stwarzanie warunkow do rozwoju kultury fizycznej stu-
dentow; 9) upowszechnianie i pomnazanie osiagni¢c na-
uki i kultury, w tym przez gromadzenie i udostepnianie
zbioréw bibliotecznych, informacyjnych i archiwalnych;
10) dziatanie na rzecz spotecznosci lokalnych i regional-
nych. Podstawowym zadaniem uczelni zawodowej jest
réowniez prowadzenie ksztalcenia specjalistycznego.
Dziafalnoé¢ ta moca decyzji ustawodawcy nie stanowi
dziafalnosci gospodarcze;j. Jak wskazuje si¢ w literaturze
przedmiotu, oznacza to, iz do wymienionych rodzajow
dziatalnoSci uczelni nie maja zastosowania przepisy po-
wyzszej ustawy, nawet gdy dziatalnoS¢ ta jest prowadzo-
na odpfatnie oraz spetnia istotne przestanki typowe dla
dziatalno$ci gospodarczej, a wigc jest wykonywana
w sposdb zorganizowany i ciggly (Szymanska, 2019).
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Konstytutywnym elementem definicji przedsigbiorcy
jest prowadzenie dziatalno$ci gospodarczej (Kruszew-
ski, 2019). Skoro zatem uczelnia prowadzaca jedynie
dziatalno$¢ podstawowa w rozumieniu art. 11 ustawy —
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce nie prowadzi
dziatalnosci gospodarczej w rozumieniu art. 2 ustawy —
Prawo przedsigbiorcow, nie jest rowniez przedsigbiorca.
To z kolei powoduje, ze nie miesci si¢ w zakresie pod-
miotowym ustawy o ochronie roszczefi pracowniczych
w razie niewyptacalnosci pracodawcy. Jak bowiem wyzej
wskazano, zakresowi podmiotowemu ustawy podlegaja
pracodawcy bedacy przedsigbiorcami w rozumieniu
art. 4 ustawy — Prawo przedsi¢biorcow.

Specyficzny status uczelni podkre§la rowniez ich brak
zdolnos$ci upadiosciowej. Zgodnie z art. 6 pkt 6 ustawy
z 28 lutego 2003 r. Prawo upadfosciowe (DzU z 2019 r.
poz. 498) uczelnie nie ulegaja upadioéci. W literaturze
przedmiotu wskazuje si¢ nawet, ze art. 6 pkt 6 prawa
upadioéciowego znajduje zastosowanie przede wszyst-
kim do uczelni niepublicznych (Janda, 2018), bowiem
uczelnie publiczne nie podlegaja upadlosci jako osoby
prawne tworzone w drodze ustawy (art. 6 pkt 4 prawa
upadiosciowego). Warto zauwazy¢, ze posiadanie zdol-
nosci upadiosciowej jest jedna z przestanek podlegania
przepisom ustawy o ochronie roszczefi pracowniczych
w razie niewyplacalnoSci pracodawcy.

Oprocz wskazanych wyzej wzgledow przeciwko
uznaniu uczelni za przedsigbiorcow przemawiaja tez
argumenty o materialnym charakterze. Uczelnie, za-
réwno publiczne jak i niepubliczne, wykonuja zadania
o charakterze publicznoprawnym. Zapewnienie obywa-
telom dostepu do edukacji jest bowiem konstytucyjnym
obowiagzkiem panstwa, ktory jest realizowany rowniez
za poSrednictwem uczelni niepublicznych. Ponadto
uczelnie niepubliczne korzystajg (cho¢ oczywiscie
w mniejszym stopniu niz uczelnie publiczne) z dotacji
budzetowych.

Wreszcie przeciwko uznaniu uczelni niepublicznych
za przedsiebiorcow przemawia catkowicie odrebny re-
zim prawny, jakim poddano ich funkcjonowanie.

Reasumujac ten watek rozwazan nalezy uznaé, ze
uczelnie niepubliczne co do zasady nie sa przedsigbior-
cami w rozumieniu art. 4 ust. 1 ustawy — Prawo przed-
siebiorcow i jako takie nie podlegaja zakresowi podmio-
towemu ustawy o ochronie roszczefi pracowniczych
w razie niewyplacalno$ci pracodawcy.

Status uczelni prowadzacej dzialalnos¢
gospodarcza w wyodrebnionej formie

w Swietle ustawy o ochronie roszczen
pracowniczych w razie niewyplacalnosci
pracodawcy

Uczelnie, zar6wno publiczne jak i niepubliczne, moga
w pewnym zakresie prowadzi¢ dzialalno$¢ gospodarcza.
Zgodnie z art. 12 ustawy — Prawo o szkolnictwie wyz-
szym i nauce uczelnia moze prowadzi¢ dziatalno§¢ go-
spodarcza wyodrebniona organizacyjnie i finansowo od
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dziatalno$ci polegajgcej na wykonywaniu zadafi, o kto-
rych mowa w art. 11, w zakresie i formach okre§lonych
w statucie, w szczeg6lnosci przez tworzenie spotek kapi-
tatowych. Nalezy zatem rozwazy¢, jak prowadzenie dzia-
talno$ci gospodarczej w warunkach okre§lonych w art. 12
ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce wplywa
na podleganie przez nie zakresowi podmiotowemu usta-
wy o ochronie roszczefi pracowniczych w razie niewypta-
calno$ci pracodawcy. W tym przypadku pojawia si¢ kil-
ka wariantow. Jak wskazuje sam ustawodawca, dziatal-
no$¢ gospodarcza wyzszej uczelni moze by¢ prowadzona
przez tworzenie spdtki kapitatowej. Spdtkami kapitato-
wymi, zgodnie z art. 4 § 1 pkt 2 k.s.h., sa spdiki z ograni-
czong odpowiedzialnoScia i spotki akcyjne. Konkretyza-
cja, jaki rodzaj spotki bedzie przez uczelni¢ tworzony,
nastepuje w statucie uczelni. Jak wskazuje si¢ w literatu-
rze przedmiotu, zagadnienie to ze strony uczelni wyma-
ga wypracowania okre$lonej polityki. Rozstrzygna¢ na-
lezy, czy i w jakim zakresie oraz w jakiej formie uczelnia
moze angazowac si¢ w spotki. W oparciu o tego typu re-
gulacje powstaly i funkcjonuja przedsigbiorcy — spotki
odpryskowe (Salmonowicz, 2014, s. 32). Nalezy wowczas
uznaé, ze spotki te — jezeli zatrudniaja pracownikow —
sa odrebnymi pracodawcami od uczelni i przestanki
podlegania ustawie o ochronie roszczefi pracowniczych
w razie niewyplacalnoSci pracodawcy nalezy badac
w stosunku do nich, nie w stosunku do uczelni. Wydaje
sie, ze w takim przypadku spetniaja one przestanki pod-
legania ustawie o ochronie roszczefi pracowniczych
w razie niewyplacalno$ci pracodawcy.

Wiecej watpliwosci budzi sytuacja, w ktorej dziatal-
no$¢ gospodarcza jest przez uczelnie prowadzona w in-
nej wyodrebnionej organizacyjnie i finansowo formie.
W literaturze przedmiotu jako tego rodzaju formy pro-
wadzenia dziatalnoSci przez wyzsze uczelnie wskazuje
sie np. na odplatne przeniesienie praw, upowaznienie
do korzystania poprzez umowg licencyjng (Salmono-
wicz, 2014, s. 31). W praktyce uczelnie prowadza row-
niez dzialalno$¢ polegajaca na wynajmie sal konferen-
cyjnych, dziatalno$ci konsultingowej czy wydawniczej.
W takim przypadku nie powstaja prawnie odrebne od
uczelni struktury, ktére same bytyby pracodawcami.
Mozna zatem uznaé, ze w tych przypadkach jest to
dziatalno§¢ gospodarcza prowadzona przez same
uczelnie. W takim przypadku wydaje si¢, ze uczelnie te
nalezy uzna¢ za przedsigbiorcow. Jak bowiem wskaza-
no wyzej, konstytutywnym elementem pojecia przed-
siebiorcy jest prowadzenie dzialalnosci gospodarczej.
Nie ma przy tym znaczenia, czy dzialalno$¢ ta ma cha-
rakter dziatalnoSci glownej, czy ubocznej oraz to, jaka
cze§¢ przychodoéw uczelni pochodzi z prowadzonej
przez nig dzialalnoSci gospodarczej. Nie ma tez zna-
czenia okoliczno$¢, ze uczelnie nawet prowadzac dzia-
talno$¢ gospodarcza nie podlegaja wpisowi do CEIDG.
Wpis ten ma bowiem charakter deklaratoryjny (Ko-
mierzynska-Orlifiska, 2019). Nalezy zatem uznaé, ze
skoro uczelnia prowadzi dziatalno§¢ gospodarcza, to
jest przedsiebiorca w rozumieniu art. 4 ust. 1 ustawy —
Prawo przedsigbiorcow.
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Nie zmienia to jednak statusu uczelni publicznej
z punktu widzenia podlegania zakresowi podmiotowe-
mu ustawy o ochronie roszczefi pracowniczych w razie
niewyplacalnosci pracodawcy. Uczelnie te nadal nie beg-
da objete stosowaniem tej ustawy, poniewaz jako jed-
nostki sektora finanséw publicznych zostaly z zakresu
podmiotowego ustawy expressis verbis wylaczone (art. 2
ust. 2 u.o.r.p.).

Inaczej natomiast nalezy ocenié sytuacj¢ uczelni nie-
publicznych, do ktorych to wytaczenie nie znajduje za-
stosowania. Wydaje sie, ze w takim przypadku jest wo-
bec nich spelniona przestanka pozytywna stosowania
ustawy — sa bowiem w takim przypadku pracodawcami
bedacymi przedsigbiorcami w rozumieniu art. 4 ust. 1 usta-
wy — Prawo przedsigbiorcow. Trzeba jednak rozwazyc,
czy nie znajduje w tym przypadku zastosowania prze-
slanka negatywna — zgodnie z art. 2 ust. 1 v.o.r.p. usta-
wa znajduje zastosowanie do pracodawcow bedacych
przedsigbiorcami, o ile w przypadku przedsigbiorcow
prowadzacych dzialalno$¢ gospodarcza na terytorium
RP odrebne przepisy nie wyltaczaja mozliwosci ogto-
szenia na terytorium RP upadtosci oraz wszczecia po-
stepowania restrukturyzacyjnego takiego pracodawcy.
Nalezy zauwazy¢, ze ustawodawca postuzyt si¢ w tym
przypadku koniunkcja — zatem aby do przedsigbiorcy
nie znajdowaly zastosowania regulacje ustawy
o ochronie roszczefi pracowniczych w razie niewypta-
calnoSci pracodawcy, dany przedsigbiorca musi by¢
pozbawiony zaréwno zdolno$ci upadlodciowej, jak
i restrukturyzacyjne;.

W przypadku uczelni niepublicznej oczywisty jest
brak zdolnoSci upadtoSciowej — przesadza o tym art. 6
pkt 6 ustawy Prawo upadtoéciowe. W kwestii zdolnoSci
restrukturyzacyjnej sprawa nie jest juz tak oczywista.
Uczelnie nie zostaly wymienione w katalogu wylaczef
wymienionych w art. 4 ust. 2 ustawy z 15 maja 2015 r. —
Prawo restrukturyzacyjne (DzU z 2019 r. poz. 243 ze
zm.). Zdolno$¢ restrukturyzacyjna majg z kolei podmio-
ty wymienione w art. 4 ust. 1. W mysl tego przepisu zdol-
no$¢ restrukturyzacyjna maja przede wszystkim przed-
siebiorcy w rozumieniu kodeksu cywilnego, ktory to wa-
runek uczelnia niepubliczna prowadzaca dziatalno$¢ go-
spodarcza wydaje si¢ spelniac. W literaturze przedmio-
tu prezentowane jest stanowisko, ze posiadanie zdolno-
$ci upadtoéciowej nie jest koniecznym warunkiem posia-
dania zdolnoS$ci restrukturyzacyjnej. Jak wskazuje
P. Zimmerman, majg zdolno§¢ restrukturyzacyjna, cho-
ciaz nie maja zdolnosci upadto$ciowej: 1) publiczne sa-
modzielne zaklady opieki zdrowotnej; 2) instytucje
i osoby prawne utworzone w drodze ustawy, chyba ze
ustawa ta stanowi inaczej, oraz utworzone w wykonaniu
obowigzku natozonego ustawa; 3) osoby fizyczne prowa-
dzace gospodarstwo rolne, ktore nie prowadza innej
dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej; 4) uczelnie.
Zdaniem powolanego autora nie jest przeszkoda dla
przyznania tym podmiotom zdolnoSci restrukturyzacyj-
nej fakt, iz nie mozna ogtosi¢ ich upadtosci. Artykut
2 ma charakter normy prawnej o charakterze kierunko-
wym, nie moze by¢ jednak interpretowany jako ograni-
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czajacy zdolnos¢ restrukturyzacyjng tylko do podmio-
tow, ktdrym grozi postepowanie upadioSciowe. W ta-
kim wypadku zbedne byloby kreowanie przez ustawo-
dawce katalogu podmiotéw pozbawionych zdolnoSci
restrukturyzacyjnej odrebnego od wylaczefi zdolnosci
upadtosciowej — wobec ich tozsamosci co do zakresu
(Zimmerman, 2018). Na tej podstawie powolany au-
tor formutuje teze, Ze uczelnie — mimo nieposiada-
nia zdolnosci upadiosciowej — maja zdolno$¢ re-
strukturyzacyjna i moze by¢ wobec nich prowadzone
postepowanie restrukturyzacyjne (Zimmerman,
2018). Przyjecie tej wyktadni skutkowatoby uznaniem,
ze do szkdt niepublicznych prowadzacych dziatalnosé
gospodarcza stosuje si¢ przepisy ustawy o ochronie
roszczeh pracowniczych w razie niewyplacalnosci pra-
codawcy — nie zachodzi bowiem koniunkcja braku
mozliwosci ogloszenia upadtosci przedsigbiorcy oraz
wszczgcia wobec niego postgpowania restrukturyza-
cyjnego.

Zgodnos¢ przyjetych rozwigzan
z dyrektywa 2008/94/WE

Dyrektywa 2008/94/WE z 22 pazdziernika 2008 r.
w sprawie ochrony pracownikéw na wypadek niewypla-
calnoSci pracodawcy (OJ L 283, 28.10.2008, s. 36-42) sa-
ma z siebie nie ogranicza zakresu swojego stosowania do
pracodawcow bedacych przedsiebiorcami. Artykut 1 ust. 1
dyrektywy wskazuje jednak, ze ,niniejsza dyrektywa ma
zastosowanie do roszczen pracownikow wynikajacych
z umoOw o pracg lub stosunku pracy i istniejacych wobec
pracodawcow, ktorzy sa niewyplacalni w rozumieniu
art. 2 ust. 1”. Z kolei art. 2 ust. 1 dyrektywy stanowi, ze
do celdéw niniejszej dyrektywy pracodawce uwaza si¢ za
niewyplacalnego, jezeli zgloszony zostal wniosek
0 otwarcie postepowania zbiorowego w oparciu o niewy-
placalno$¢ pracodawcy, przewidzianego w przepisach
ustawowych, wykonawczych i administracyjnych pafi-
stwa czlonkowskiego, obejmujacego czgSciowe lub cat-
kowite zajecie majatku pracodawcy oraz wyznaczenie
syndyka lub osoby wykonujacej podobne zadanie, a or-
gan, ktory jest wlasciwy na mocy wyzej wymienionych
przepisow:

a) zadecydowal o wszczgciu postgpowania, lub

b) stwierdzil definitywne zamknigcie przedsigbior-
stwa lub zaktadu pracodawcy, jak rowniez, ze majatek
nie jest wystarczajacy, by wszczynanie postgpowania by-
to uzasadnione.

Zatem w Swietle art. 1 ust. 1 i art. 2 ust. 2 dyrektywy
2008/94/WE, dyrektywie podlegaja tylko pracodawcy
w rozumieniu prawa pafistw cztonkowskich, w stosunku
do ktorych mozliwe jest wszczgcie postepowan wskaza-
nych w art. 2 ust. 1 dyrektywy. Jak stwierdza L. Florek,
w my$l dyrektywy pracodawca musi by¢ zdolny do upa-
dtoéci (Florek, 2010). Poczawszy od 2016 r. kryteria
wskazane w art. 2 ust. 1 dyrektywy spelnia tez postgpo-
wanie restrukturyzacyjne. Tak wigc w Swietle prawa
polskiego pracodawca niewyplacalnym w rozumieniu art. 2
ust. 1 dyrektywy jest pracodawca posiadajacy zdolno$¢
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upadloSciowa lub zdolno$¢ restrukturyzacyjna. Jedno-
czeS$nie zgodnie z art. 1 ust. 2 dyrektywy 2008/94/WE
panstwa czfonkowskie moga, wyjatkowo, wylgczy¢ rosz-
czenia niektdrych kategorii pracownikow z zakresu sto-
sowania niniejszej dyrektywy, z uwagi na istnienie in-
nych form gwarancji, po stwierdzeniu, ze zapewniaja
one zainteresowanym osobom stopiefi ochrony réwno-
wazny temu, jaki wynika z niniejszej dyrektywy. Za
zgodne z dyrektywa 2008/94/WE nalezy uznaé wylgcze-
nie z zakresu jej stosowania uczelni publicznych. Spo-
sob ich tworzenia, a zwlaszcza finansowania z dotacji
budzetowych, oraz zaliczenie do jednostek sektora fi-
nansOw publicznych, wraz w wynikajacymi z tego konse-
kwencjami, tworzy formy gwarancji roOwnowazne tym,
jakie wynikaja z dyrektywy. Ustawodawca mial zatem
prawo wylaczy¢ uczelnie publiczne z zakresu stosowa-
nia ustawy o ochronie roszczen pracowniczych w razie
niewyplacalnosci pracodawcy. Wylaczenie z zakresu
podmiotowego ustawy o ochronie roszczefi pracowni-
czych w razie niewyplacalno$ci pracodawcy uczelni nie-
publicznych nieprowadzacych dzialalno$ci gospodar-
czej (ze wzglgdu na brak statusu przedsigbiorcy w rozu-
mieniu art. 4 ust. 1 ustawy — Prawo przedsigbiorcow)
moze juz budzi¢ pewne watpliwosci. Uczelnie niepu-
bliczne sg pracodawcami, wobec ktérych — jak wskaza-
no wyzej — moze zosta¢ wszczete postepowanie re-
strukturyzacyjne. Oznacza to, ze spetniony jest warunek
podlegania zakresowi podmiotowemu dyrektywy wska-
zany w jej art. 11 2. Tak wigc w §wietle dyrektywy wyla-
czenie w prawie krajowym uczelni niepublicznych z za-
kresu podmiotowego ustawy o ochronie roszczen pra-
cowniczych w razie niewyplacalno$ci pracodawcy moze
nastapi¢ jedynie w warunkach art. 2 ust. 2 dyrektywy
2008/94/WE. Warunkiem dopuszczalnosci takiego wy-
taczenia jest istnienie innych form gwarancji, po stwier-
dzeniu, ze zapewniaja one zainteresowanym osobom
stopiefi ochrony rownowazny temu, jaki wynika z dyrek-
tywy. Ustawa — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce
zawiera do$¢ rozbudowane przepisy dotyczace likwida-
cji uczelni, nie reguluje jednak trybu i Zrodet zaspoka-
jania roszczen ze stosunku pracy w stosunku do pracow-
nikéw uczelni. Zgodnie z art. 46 ust. 10 i 11 ustawy —
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce koszty likwidacji
uczelni s3 pokrywane z jej majatku, z pierwszefnstwem
przed roszczeniami wierzycieli. W przypadku gdy kosz-
ty likwidacji uczelni przekraczaja warto$¢ jej majatku,
koszty likwidacji sa pokrywane z majatku zatozyciela.
Problem jednak w tym, ze do kosztow likwidacji uczel-
ni mozna zaliczy¢ niezaspokojone roszczenia pracowni-
cze, ale — jak sie wydaje — jedynie powstale w okresie
nastepujacym po otwarciu postgpowania likwidacyjne-
go. Tymczasem zalegloSci wobec pracownikow najcze-
$ciej powstaja juz w okresie poprzedzajacym formalne
rozpoczecie postepowania likwidacyjnego. Te wierzy-
telnoSci pracownicze nie korzystaja z zadnej formy
ochrony. Z treSci art. 46 ust. 10 i 11 wynika, Ze nie bg-
dzie za nie odpowiadal zalozyciel swoim majatkiem
(ktérego zreszta tez moze nie miec). Wobec braku zdol-
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nosci upadlosciowej uczelni niepublicznych pracownicy
nie beda tez mogli doprowadzi¢ do czg¢sciowego przy-
najmniej zaspokojenia swoich roszczefi w drodze proce-
dury upadto$ciowej. Mozna zatem stwierdzi¢, ze usta-
wodawca nie tylko nie stworzyl pracownikom uczelni
niepublicznych réwnowaznych gwarancji ochrony ich
roszczefi, ale ich wrecz w tym zakresie upoSledzil. Re-
gulacja jest w tym zakresie sprzeczna z dyrektywa i de
lege ferenda nalezy zastanowic si¢ nad jej zmiana. Zmia-
na ta mogtaby polegaé na takiej nowelizacji ustawy —
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, ktdra tworzyla-
by pracownikom uczelni rzeczywiste rdwnowazne gwa-
rancje uzyskania zaspokojenia ich roszczefi pracowni-
czych. Warto zauwazy¢, ze w Swietle wyroku Sadu Naj-
wyzszego z 4 grudnia 2018 r., I PK 181/17, pracownicy
uczelni niepublicznych wobec stwierdzonej wyzej nie-
zgodnodci polskich przepiséw z dyrektywa 2008/94/WE
beda mogli dochodzi¢ swoich roszczen powolujac sig
bezpoSrednio na przepisy dyrektywy. Powyzsze rozwa-
zania wzmacniaja rowniez zaprezentowany wyzej wnio-
sek, ze uczelnie niepubliczne prowadzace dziatalno$¢
gospodarczg nalezy uzna¢ za podlegajace de lege lata
zakresowi podmiotowemu ustawy o ochronie roszczen
pracowniczych w razie niewyplacalnosci pracodawcy.

Uwagi koncowe

Z powyzszej analizy plynie wniosek, ze w Swietle obec-
nie obowigzujgcego art. 2 ustawy o ochronie roszczefi
pracowniczych uczelnie — zaréwno publiczne jak i nie-
publiczne — nie podlegaja zakresowi podmiotowemu
ustawy o ochronie roszczef pracowniczych w razie nie-
wyplacalnoSci pracodawcy, aczkolwiek z roznych tytu-
téw. Uczelnie publiczne jako jednostki zaliczane do sek-
tora finansow publicznych zostaly wylaczone z zakresu
podmiotowego ww. ustawy przez art. 2 ust. 2. Uczelnie
niepubliczne nieprowadzace dzialalnoSci gospodarczej
nie sg przedsigbiorcami w rozumieniu art. 4 ust. 1 usta-
wy — Prawo przedsigbiorcow, wigc rowniez w zakresie
podmiotowym ustawy o ochronie roszczefi pracowni-
czych si¢ nie mieszcza. Takie rozwigzanie w stosunku do
uczelni niepublicznych budzi jednak uzasadnione wat-
pliwosci co do zgodnosci z dyrektywa 2008/94/WE ze
wzgledu na brak gwarancji zapewniajacych rownowazny
stopien ochrony roszczef pracowniczych. Za podlegaja-
ca zakresowi podmiotowemu ustawy o ochronie rosz-
czeh pracowniczych w razie niewyplacalnosci pracodaw-
cy nalezy natomiast uzna¢ uczelni¢ niepubliczng prowa-
dzacg dziatalno$¢ gospodarcza niewyodrebniong w for-
mie spotek prawa handlowego. Uczelnie takie, jako ma-
jace status przedsigbiorcy w rozumieniu art. 4 ust. 1 usta-
wy — Prawo przedsigbiorcow oraz posiadajace zdolnos§é
restrukturyzacyjna, de lege lata mieszczg si¢ w zakresie
podmiotowym ustawy o ochronie roszczefi pracowni-
czych w razie niewyplacalnosci pracodawcy, a zatrudnie-
ni przez nie pracownicy — niezaleznie od tego, czy sa
zatrudnieni przy prowadzonej przez nig dzialalnosci go-
spodarczej, czy w celu wykonywania podstawowych za-
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dan uczelni — moga korzystac z ochrony Funduszu
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych.

Zwraca uwage bardzo duzy stopien skomplikowania
analizowanej materii, angazujacy analize¢ co najmnie]
kilku aktéow prawnych — ustawy — Prawo o szkolnic-
twie wyzszym i nauce, ustawy — Prawo przedsigbiorcow,
ustawy o finansach publicznych, ustawy Prawo upadio-
Sciowe, ustawy — Prawo restrukturyzacyjne. Ta uwaga
dotyczy zresztg nie tylko szkot wyzszych, ale w ogole re-
dakcji art. 2 ustawy o ochronie roszczen pracowniczych
w razie niewyplacalno$ci pracodawcy. Powstaje pytanie,
czy regulacja tej materii musi by¢ az tak skomplikowana,
nieprzejrzysta i mato zrozumiata. Wydaje sie, ze nie jest
to stan pozadany.

Maria Krél-Fijewska
Piotr Fijewski

Asertywnos¢
menedzera
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We wspolczesnym Swiecie asertywnoSC stata sie
jedna z podstawowych kompetencji oczekiwanych
1 wymaganych od menedzera. AsertywnoSC 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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and 49 of the Labour Code
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Streszczenie Autor omawia relacje miedzy przepisami art. 49 i art. 45 § 1 i 2 k.p. odnoszacymi sie do wadliwosci
o$wiadczen woli o wypowiedzeniu umowy o prace na czas nieokreslony. Przede wszystkim rozwaza, czy mozna
mowic o zbiegu roszczefi o wynagrodzenie za wymagany okres wypowiedzenia (art. 49 k.p.) oraz o odszkodowanie
z tytutu nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy o prace (art. 45 § 1 k.p.), czy tez prawidlowa wykfadnia tych
przepisébw powinna prowadzi¢ do wniosku, ze w przypadku ich zbiegu stosuje sie tylko jeden z nich, a tym samym
pracownikowi przystuguje jedno z przewidzianych w tych przepisach roszczen.

Stowa kluczowe: umowa o prace, wypowiedzenie, okres wypowiedzenia, zbieg roszczen, odszkodowanie.

Summary The article discusses in general issues of relations between provisions of Article 49 Labour Code and
Article 45 paragraph 1 and 2 Labour Code that refer to the defectiveness of a declaration of intent to terminate an
employment contract for an indefinite period. It is, among other things, about whether one can talk about the
concurrence of claims for remuneration for the required period of notice (Article 49 Labour Code) and for
compensation for unjustified termination of a contract of employment (Article 45 paragraph 1 Labour Code), or
whether the correct interpretation of these provisions should lead to the conclusion that in the case of their
concurrence, only one of them is used, and thus the employee is entitled to one of the claims provided for in these

provisions.

Keywords: employment contract, notice of termination, notice period, concurrence of claims, compensation.

JEL: K31

Wprowadzenie

BezpoSrednim powodem powstania niniejszego artyku-
tu jest wyrok Sadu Najwyzszego z 27 wrzeSnia 2018 r.,
III PK 87/17 (OSNAPiUS 2019/4/43), ktdrego teza
brzmi nastgpujgco: ,,Zastosowanie przez pracodawce
krotszego okresu wypowiedzenia oraz niewskazanie
uzasadnionych przyczyn rozwigzania umowy o prace
uzasadnia zasadzenie przez sad na zadanie pracownika
wynagrodzenia za wymagany okres wypowiedzenia (art. 49
k.p.) oraz odszkodowania z tytutu nieuzasadnionego wy-
powiedzenia umowy o prace (art. 45 § 1 k.p.)”. Tym sa-
mym chodzito o to, czy w procesie stosowania prawa sad
dopuszcza sie blednej wyktadni i niewtasciwego zastoso-
wania tych przepisOw przyjmujac, ze zasadzenie odszko-
dowania za wadliwe wypowiedzenie stosunku pracy nie
pozbawia pracownika odrebnego roszczenia o wynagro-
dzenie w przypadku zastosowania krotszego okresu wy-
powiedzenia niz wymagany.

34

W sprawie tej Sad Rejonowy w L. przyjat, ze umowa
o pracg zawarta z pow0dka jako bezterminowa powinna
ulec rozwigzaniu po uplywie 3-miesiecznego okresu wy-
powiedzenia. Skoro zatem pozwany pracodawca zasto-
sowal zbyt krdtki, bo 2-tygodniowy, okres wypowiedze-
nia (przyjmujac, ze zawarta na okres 11 lat umowa
0 prace jest umowg terminowa), i wadliwie uznal, ze
umowa o prac¢ na skutek wypowiedzenia dokonanego
31 sierpnia 2012 r. ulegta rozwiazaniu z dniem 15 wrze-
$nia 2012 r., to zastosowanie znajduje art. 49 k.p.
Dlatego uwzglednil zadanie pozwu dotyczace zasadze-
nia wynagrodzenia do czasu rozwigzania umowy o prace
przy zastosowaniu wiasciwego okresu wypowiedzenia.
Taka ocen¢ prawng zaaprobowal Sad Okregowy w L.,
ktory oddalit apelacj¢ pozwanego pracodawcy oparta
m.in. na zarzucie naruszenia art. 49 k.p. przez nieprawi-
dtowe zastosowanie i wadliwe przyjecie, ze za to samo
zdarzenie powodujace naruszenie przepisow prawa pra-
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cy powddce nalezy si¢ podwojne odszkodowanie, w tym
wynagrodzenie za skrocony okres wypowiedzenia w sytu-
acji, gdy powddka otrzymata w zwigzku z wadliwym roz-
wigzaniem umowy o pracg odszkodowanie, a ponadto po-
wodka w okresie, za ktory domaga sig wynagrodzenla po-
zostawala w stosunku pracy z innym pracodawcq 1 otrzy-
mywala z tego tytulu wynagrodzenie, jak rOwniez nie po-
zostawala w gotowoSci do Swiadczenia pracy w pozwanej
spotce. Zdaniem Sgdu Okrggowego nie mozna zgodzié
si¢ z apelujacym, ze art. 49 k.p. nie mial zastosowania
w sprawie, gdyz powddka otrzymala juz w innej prawo-
mocnie zakonczonej sprawie odszkodowanie zwigzane
z wadliwym wypowiedzeniem stosunku pracy w dniu 31
sierpnia 2012 r. Uznal, ze Sad Rejonowy dokonat wiasci-
wej interpretacji zbiegu roszczeh z art. 49 i art. 45
§ 1 k.p. i zasadnie przyjal, ze sa to dwie odrgbne podstawy
prawne, ktore kreuja dwa samodzielne roszczenia —
o przywrocenie do pracy lub odszkodowanie (w zaleznosci
od wyboru pracownika) oraz o wynagrodzenie z powodu
zastosowania zbyt krotkiego okresu wypowiedzenia. Rosz-
czenia z art. 45 § 1 k.p. wynikajg z naruszenia przez praco-
dawce przepisow o wypowiadaniu uméw o prace. Z kolei
roszczenie z art. 49 k.p. wynika z zastosowania zbyt krot-
kiego okresu wypowiedzenia Sama tres¢ ostatnio wymie-
monego przeplsu wskazuje, ze wadliwosC ta nie jest naru-
szeniem przepiséw o wypowiadaniu umow o prace. Sa to
wiec nie tylko odrgbne podstawy prawne, ale odnoszace si¢
do dwoch roznych faktow. O odmiennodci tych roszczef
$wiadczy takze termin, w jakim moga by¢ dochodzone
przed sadem. Pierwsze moze byc¢ realizowane w ciggu 7 dni
od dorgczenia wypowiedzenia (art. 264 § 1 k.p.), za$ drugie
w ciagu 3 lat od dnia jego wymagalnoSci (art. 291 § 1 k.p.).
Pozwany pracodawca w skardze kasacyjnej zarzucif na-
ruszenie art. 49 k.p. w zwiazku z art. 45 § 11 2 k.p. przez
btedna wyktadni¢ i niewtasciwe zastosowanie polegajace
na przyjeciu przez sad drugiej instancji, ze zasadzenie od-
szkodowania za wadliwe wypowiedzenie stosunku pracy
nie pozbawia pracownika odrebnego roszczenia o wyna-
grodzenie w przypadku zastosowania krotszego okresu
wypowiedzenia niz wymagany w sytuacji, gdy prawidiowa
wykladnia tych przepisow powinna prowadzi¢ do wnio-
sku, ze w przypadku ich zbiegu stosuje sie tylko jeden
z powolanych przepisow, a tym samym pracownikowi
przystuguje jedno z przewidzianych w tych przepisach
roszczen. Sad Najwyzszy oddalil skarge kasacyjna.

Normy z art. 45 i art. 49 k.p.

Skutki niezgodnego z prawem wypowiedzenia przez pra-
codawce umowy o pracg na czas nieokreSlony zostaly
przewidziane w art. 45 k.p., natomiast wypowiedzenia
umow terminowych — w art. 50 k.p. Relewantny z punk-
tu widzenia prowadzonych tu rozwazah przepis art. 45 § 1
i2 k.p. stanowi, ze w przypadku, gdy wypowiedzenie umo-
wy 0 pracg zawartej na czas nieokreSlony jest nieuzasad-
nione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umow o pra-
c¢, sad pracy — stosownie do zadania pracownika —
orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa
ulegla juz rozwigzaniu — o przywrdceniu pracownika do
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pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.
Ponadto stosownie do art. 45 § 2 k.p. sad pracy moze nie
uwzgledni¢ zadania pracownika uznania wypowiedzenia za
bezskuteczne lub przywrdcenia do pracy, jezeli ustali, ze
uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub niecelo-
we; w takim przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.

W piSmiennictwie z zakresu prawa pracy, a takze
w orzecznictwie zgodnie si¢ przyjmuje, ze wypowiedzenie
umowy o prace dokonane przez pracodawce wbrew wyma-
ganiom przewidzianym w prawie pracy jest czynnoscia
prawng bezprawna, okreSlana réwniez przymiotnikiem
,wadliwa”. W kodeksie pracy nie zostala przyjeta sankqa
(bezwzglgdnej) niewaznosci o$wiadczenia woli 0 wypowie-
dzeniu umowy o pracg dokonanego z naruszeniem wymo-
gow prawa pracy w tym zakresie (dmalajace] automatycz-
nie, ex lege, na ktorg to niewazno§¢ kazdy majacy w tym in-
teres prawny moglby sie powotaé w kazdym czasie). Ten
rodzaj sankcji zostal uznany za nieprzydatny do wadliwego
rozwigzania umowy o prac¢ zarOwno przez pracodawce,
jak i pracownika (Zielinski, 1986, s. 85; Rycak, 2016, s. 218).

W przypadku wypowiedzenia bezprawnego (wadliwe-
go) wyrdzni¢ mozna przy tym:

a) bezprawno§¢ w szerokim tego stowa znaczeniu (sen-
su largo), polegajaca na ztozeniu o§wiadczenia woli o wy-
powiedzeniu bez uzasadnionej przyczyny; ten rodzaj bez-
prawnosci odnosi si¢ tylko do umow o pracg na czas nie-
okreSlony i takie bezprawne wypowiedzenie okreSlane
jest mianem ,,wypowiedzenia nieuzasadnionego”;

b) bezprawno$¢ w wezszym, Scislejszym znaczeniu (sen-
su stricto), polegajaca na zlozeniu takiego o$wiadczenia
z naruszeniem dyspozycji okreSlonych formalnych norm
prawnych (wskazujgcych tryb, w tym sposob i forme) wy-
powiadania umowy o prace; ten typ bezprawnosci odnosi
si¢ do wszystkich rodzajéow uméw o prace; w tym przypad-
ku bezprawne wypowiedzenie okre$lane jest mianem ,,wy-
powiedzenia dokonanego z naruszeniem przepisow o wy-
powiadaniu uméw o pracg” (Florek, 2016, s. 110).

Wypowiedzenie umowy o pracg bezprawne sensu stric-
fo nastapi miedzy innymi w przypadku zlozenia o$wiad-
czenia woli w tym przedmiocie (Florek, 2016, s. 110-111;
Rycak, 2016, s. 217-218):

O bez konsultacji zamiaru wypowiedzenia z reprezen-
tujaca pracownika zakladowa organizacja zwiazkowa
(w przypadku umowy o prace na czas nieokre$lony);

O z naruszeniem szczegllnej ochrony przed wypowie-
dzeniem, tj. dokonania go mimo ustawowego zakazu wy-
powiedzenia lub bez uzyskania zgody odpowiedniego or-
ganu, lub z innej przyczyny niz przewidziana ustawg badz
innym aktem prawa pracy;

O z zastosowaniem krdtszego od wymaganego okresu
wypowiedzenia;

O bez zachowania przepisanej ustawa pisemnej formy;

O bez wskazania w piSmie wypowiadajacym umowe
0 prace zawarta na czas nieokre$lony przyczyny wypowie-
dzenia, ktora musi by¢ konkretna i rzeczywista;

O bez poinformowania pracownika o mozliwosci od-
wolania si¢ do sadu pracy od wypowiedzenia.

W $wietle powyzszego nieuprawnione byloby przyjmo-
wanie (jak uczynit to Sad Okregowy w L.), ze zastosowa-
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nie zbyt krotkiego okresu wypowiedzenia jest wadliwo-
Scia, ktora nie stanowi naruszenia przepisow o wypowia-
daniu uméw o prace. Tyle tylko, ze z wadliwoScia tg usta-
wodawca nie powiazal sankcji z art. 45 k.p., lecz sankcje
szczeg6lna z art. 49 k.p., o czym bedzie mowa nize;.

Wedlug ustalonego orzecznictwa Sadu Najwyzszego,
zaaprobowanego w piSmiennictwie (np. Florek, 2016,
s. 110; Rycak, 2016, s. 219), brak pouczenia przez praco-
dawce o prawie pracownika do odwotania si¢ do sadu
w razie wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o pracg bez
wypowiedzenia — co stanowi naruszenie art. 30 § 5 k.p. —
nie uzasadnia roszczen z art. 45 lub art. 56 k.p., lecz mo-
ze stanowiC jedynie podstawe do przywrdcenia terminu
do wytoczenia powodztwa (art. 265 k.p.).

Prima facie mogtoby si¢ wydawac, ze skoro wypowie-
dzeniem bezprawnym jest zardwno wypowiedzenie nie-
uzasadnione (bezprawno$¢ sensu largo), jak i takie,
w przypadku ktorego pracodawca zastosowal krdtszy od
wymaganego okres wypowiedzenia (bezprawno$¢ sensu
stricto), to pracownikowi, wobec ktorego pracodawca do-
puscit si¢ wypowiedzenia nieuzasadnionego, a jednocze-
$nie z zastosowaniem skroconego okresem wypowiedze-
nia, przystuguje jeden Srodek prawny (jedno roszczenie
o odszkodowanie), ktdrego podstawa jest bezprawnos¢
dokonanego wypowiedzenia. Bezprawno$¢ jest jedna,
cho¢ moze mie¢ wiele przyczyn. Taki wniosek bylby jed-
nak nieuprawniony, jako Ze stoi w sprzecznosci z przepi-
sem art. 49 k.p., zgodnie z ktOrym w razie zastosowania
okresu wypowiedzenia krotszego niz wymagany, umowa
0 pracg rozwigzuje si¢ z uplywem okresu wymaganego,
a pracownikowi przystuguje wynagrodzenie do czasu roz-
wigzania umowy. Funkcja art. 49 k.p. jest ochrona pra-
cownikow przed bezpodstawnym skracaniem wymagane-
go okresu wypowiedzenia i pozbawieniem w ten sposdb
pracownika prawa do wynagrodzenia. Regulacja zawarta
w tym przepisie dotyczy okre$lonego przypadku bezpraw-
nego (wadliwego) wypowiedzenia, a mianowicie gdy na-
stapito skrocenie okresu wypowiedzenia wymaganego
przez prawo, obojetne z jakiej przyczyny: biedu czy braku
znajomosci przepisow, czy tez przez ich Swiadome naru-
szenie przez pracodawcg (Muszalski, 2018, art. 49, pkt 1).
W przepisie tym jednoznacznie jest mowa o przystuguja-
cym pracownikowi wynagrodzeniu do czasu rozwigzania
umowy, a nie o przystugiwaniu mu roszczenia, m.in. o od-
szkodowanie z tytutu bezprawnego (wadliwego), bo do-
konanego z zastosowaniem skroconego okresu wypowie-
dzenia, rozwigzania umowy za wypowiedzeniem.

Przez pojgcie ,,wymagany okres wypowiedzenia”, o kto-
rym mowa w art. 49 k.p., nalezy rozumiec nie tylko zastoso-
wanie okresu krotszego od przewidzianego w przepisach
kodeksowych (art. 33 i art. 36 § 1 k.p.) czy tez krotszego niz
okres wypowiedzenia wydluzony na mocy postanowien
umowy o pracg lub w akcie wewnatrzzaktadowym, ale row-
niez wskazanie koficowego terminu wypowiedzenia z naru-
szeniem art. 30 § 2! k.p. A zatem w pojeciu ,wymagany
okres wypowiedzenia” miesci si¢ nie tylko dtugo$¢ tego
okresu, lecz takze koficowy jego termin. Inaczej méwigc,
krotszy niz wymagany okres wypowiedzenia ma miejsce za-
réwno wtedy, gdy pracodawca od poczatku przyjat niewla-
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Sciwg dlugo$¢ okresu wypowiedzenia, jak i wtedy, gdy na
skutek nieprawidtowych czynnosci pracodawcy (np. poZne-
go doreczenia pracownikowi pisma o wypowiedzeniu umowy
lub niewtaSciwego oznaczenia koficowej daty okresu wypo-
wiedzenia) doszto do zastosowania okresu wypowiedzenia
krotszego niz wymagany (Piankowski, 2004, art. 49, pkt 1;
Wagz, 2018, art. 49, pkt 1; Gersdorf, 2014, art. 49, pkt 5).

Pracownikowi, ktoremu wskutek bezpodstawnego od-
suni¢cia od wykonywania pracy w okresie wypowiedzenia
umowy o prace faktycznie skrocono ten okres, przystugu-
je wynagrodzenie na podstawie art. 49 k.p. (uchwata SN
z 19 maja 1992 r., I PZP 26/92, OSNCP 1993/1-2/8). Jak
nie bez racji zauwaza K. Jaskowski, uchwata ta jest ko-
rzystna dla pracownikow, gdyz wynagrodzenie z art. 49
k.p. obliczane jest jak ekwiwalent za urlop. W przeciw-
nym razie pracownikowi przystugiwafoby tylko wynagro-
dzenie w ograniczonej wysokosci z tytutu gotowosci do
pracy (art. 81 § 1 k.p.) (Jaskowski, 2019, art. 49, pkt 2).

Przepis art. 49 k.p. ma o tyle wyjatkowy charakter, ze
ustanawia specyficzny skutek naruszenia przez pracodawce
przepisow o wypowiadaniu uméw o prace. Skutkiem tym
nie jest wzgledna bezskuteczno$¢ wypowiedzenia, lecz
»przesuniecie” daty ustania stosunku pracy. Istotng kwestig
jest to, ze do wystapienia przewidzianych w art. 49 k.p. skut-
kow zastosowania krotszego niz wymagany okresu wypowie-
dzenia nie jest konieczne podwazenie w odrebnym procesie
legalnosci wypowiedzenia. Zgtoszenie roszczenia z art. 49
k.p. nie jest uzaleznione od wystapienia z roszczeniem
0 uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne lub o przywrdce-
nie do pracy na poprzednio zajmowane stanowisko. W wy-
roku Sadu Najwyzszego z 2 pazdziernika 1990 r., I PR
273/90 (OSPiKA 1991/7-8/167), stusznie przyjeto, ze termin
zawity do odwotania si¢ od wypowiedzenia umowy o prace
dotyczy wylgcznie roszczefi o uznanie wypowiedzenia za
bezskuteczne lub o przywrocenie do pracy. Termin ten nie
odnosi si¢ natomiast do innych roszczen, chocby wynikaja-
cych z naruszenia przepisow prawa dotyczacych wypowiada-
nia umow o pracg, na przyklad roszczenia o wynagrodzenie
za prace z tytutu blednego zastosowania okresu wypowie-
dzenia. Dlatego, w przeciwiefistwie do roszczenia o uznanie
wypowiedzenia za bezskuteczne lub o przywrdcenie do pra-
cy, ktore moze by¢ realizowane w ciagu 21 dni od dorecze-
nia wypowiedzenia (art. 264 § 1 k.p.), roszczenie o wynagro-
dzenie za prace z art. 49 k.p. moze by¢ dochodzone w ciagu
3 lat od dnia jego wymagalnosci (art. 291 § 1 k.p.).

W innym z kolei wyroku Sadu Najwyzszego z 29 pazdzier-
nika 2007 r., II PK 56/07 (OSNAPIUS 2008/23-24/350),
stwierdzono, ze mechanizm prawny sformufowany w art. 49
k.p. dotyczy wypowiedzenia dokonanego zardwno przez
pracodawcg, jak i pracownika. Innego zdania jest P. Waz,
ktory uwaza, ze przepis art. 49 k.p. odnosi si¢ wytacznie do
sytuacji jednostronnego skrdcenia okresu wypowiedzenia
przez pracodawce. Swa dyspozycja nie obejmuje natomiast
przypadkéw, gdy krotszy od wymaganego okres wypowie-
dzenia zastosuje pracownik. W ocenie tego autora nalezato-
by jednak przyjac, ze rowniez w takiej sytuacji termin roz-
wigzania umowy o prace nie ulega skroceniu. Niemniej jed-
nak pracownik, ktory po uplywie ostatniego dnia wskazane-
go w ten sposdb okresu wypowiedzenia (termin wypowie-
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dzenia) przestaje stawiac si¢ w pracy, nie zachowuje prawa
do wynagrodzenia za pozostala czg§¢ wymaganego okresu
wypowiedzenia (art. 80 k.p.). Poza tym czas pomiedzy wadli-
wie wskazanym terminem wypowiedzenia a wymaganym
terminem wypowiedzenia jest okresem nieusprawiedliwio-
nej nieobecnosci w pracy, ktora moze by¢ uznana za cigzkie
naruszenie podstawowych obowiazkow pracowniczych, co
w konsekwencji uprawnia pracodawce do rozwigzania umo-
Wy o pracg w trybie natychmiastowym (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.)
(Waz, 2018, art. 49, pkt 5.1.). W praktyce art. 49 k.p. znajdu-
je zastosowanie w glownej mierze do przypadkéw jedno-
stronnego skrocenia wymaganego okresu wypowiedzenia
przez pracodawce w okolicznoSciach niepodpadajacych pod
dyspozycje art. 361 § 1 k.p. (Waz, 2018, art. 49, pkt 3).
Nalezy raz jeszcze podkreslic, ze pracodawca przy doko-
nywaniu wypowiedzenia moze dopuscic si¢ uchybiefi formal-
nych (np. nie wskaze przyczyny rozwigzania umowy o prace
na czas nieokrelony) albo merytorycznych (wskazana przy-
czyna wypowiedzenia nie jest uzasadniong przestanka roz-
wigzania stosunku pracy). Dodatkowo, wreczajac wypowie-
dzenie, moze zastosowaé krotszy okres wypowiedzenia niz
wymagany. W sytuacji, w ktorej pracodawca nie tylko zasto-
sowal wadliwy okres wypowiedzenia, przyjmujac bezpod-
stawnie istnienie umowy terminowej, lecz takze nie wskazat
uzasadnionych przyczyn rozwigzania umowy o pracg, pra-
cownik ma tyle roszczen z jednego zdarzenia, ile przewiduje
obowigzujace prawo. Tym samym uprawnienie z art. 49 k.p.
jest niezalezne od roszczeh przystugujacych z mocy art. 45 §
1 k.p. Pracownikowi, ktéremu wypowiedziano umowe o pra-
c¢ z naruszeniem przepisow o ich wypowiadaniu oraz zasto-
sowano skrocony okres wypowiedzenia, przystuguja dwa nie-
zalezne roszczenia: o odszkodowanie z art. 45 k.p. oraz o wy-
nagrodzenie z art. 49 k.p. Skoro bowiem pracodawca po-
dwdjnie narusza przepisy o wypowiedzeniu, to i jego odpo-
wiedzialno$¢ odszkodowawcza powinna by¢ ,,podwojna” (tak
trafnie np. Florek, 2017, art. 49, pkt 6). Zgodnie z § 1 rozpo-
rzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 29 maja 1996
r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie nie-
wykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego pod-
stawe obliczania odszkodowan,, odpraw, dodatkow wyr6w-
nawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewi-
dzianych w Kodeksie pracy (DzU nr 62, poz. 289 ze zm.) przy
ustalaniu wynagrodzenia za czas do rozwigzania umowy
0 prace, jezeli zostat zastosowany okres wypowiedzenia krot-
szy od wymaganego (art. 49 k.p.), stosuje si¢ zasady obowia-
zujace przy ustalaniu ekwiwalentu pienieznego za urlop.
Przepisy art. 49 k.p. oraz art. 45 § 112 k.p. majg odrebny
cel i funkcje. Artykut 49 k.p. dotyczy tylko jednego uchybie-
nia pracodawcy, to jest zastosowania krotszego okresu wy-
powiedzenia niz wymagany, co powoduje, ze umowa o pra-
c¢ rozwigzuje si¢ z uplywem wymaganego okresu, a pracow-
nikowi przystuguje wynagrodzenie do czasu rozwigzania
umowy. Przepis ten nie stanowi podstawy do skutecznego
zanegowania otrzymanego wypowiedzenia umowy o prace.
W swej tresci nawigzuje do brzmienia art. 32 § 2 k.p., zgod-
nie z ktorym rozwiazanie umowy o pracg za wypowiedze-
niem nastgpuje z uptywem okresu wypowiedzenia. Przepis
ten jest ponadto wyjatkiem od zasady, wyrazonej w art. 80
k.p., ze wynagrodzenie przystuguje wylacznie za pracg wyko-
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nang. Pracownik, ktoremu pracodawca okreslit wadliwie
okres wypowiedzenia, nie ma bowiem wiedzy, ze ma stawi¢
sie do pracy i nie ma mozliwosci jej wykonywania z winy pra-
codawcy. Trafne uwagi w tym zakresie poczynit Sad Najwyz-
szy w uzasadnieniu wyroku z 2 lipca 2009 r., IIT PK 20/09
(OSNAPIUS 2011/5-6/68), wskazujac, ze: ,,przepis art. 49
k.p. czeSciowo powtarza tres¢ art. 32 § 2 k.p., wedlug ktore-
€0 rozwigzanie umowy o prace (za wypowiedzeniem) naste-
puje z uptywem okresu wypowiedzenia. Wicksze znaczenie
ma druga czg$¢ art. 49 k.p. przyznajaca pracownikowi prawo
do wynagrodzenia do kofica wlasciwego okresu wypowie-
dzenia. Jest to jeden z przepisow — w ujeciu art. 80 k.p. —
przyznajacych prawo do wynagrodzenia za czas niewykony-
wania pracy. Stanowi on samodzielng regulacje; i nie stosuje
su; w tej sytuacji art. 81 § 1 k.p., przyznajqcego pracowniko-
wi prawo do wynagrodzenia — w ograniczonej wysokosci —
za czas, w ktorym pracownik jest gotéw do wykonywania
pracy, lecz doznaje przeszkod z przyczyn dotyczacych praco-
dawcy”. Do otrzymania wynagrodzenia nie jest wigc wyma-
gane spefnienie dodatkowych warunkow, np. wykazanie
przez pracownika gotowoSci do §wiadczenia pracy. Rowniez
podjecie innego zatrudnienia nie powoduje obnizenia wyna-
grodzenia wynikajacego z art. 49 k.p.

Takze w doktrynie na gruncie art. 49 k.p. wskazano, ze
skoro w przypadku skrdcenia przez pracodawce okresu wy-
powiedzenia ma zastosowanie szczegélna regulacja okre-
§lajaca uprawnienia pracownika w razie naruszenia przepi-
sow dotyczacych obowiazkdw pracodawcy w okresie wypo-
wiedzenia umowy o prace, to odpada tym samym podstawa
do zastosowania przepisu ogodlnego, okreslajgcego zasady
wynagradzania pracownika za czas niewykonywania pracy
—art. 81 § 1 k.p. (Piankowski, 2004, art. 49, pkt 3).

W wyrokach z 17 maja 2012 r.,  PK 170/11 (OSNAPiUS
2013/9-10/110) oraz z 26 stycznia 2017 r., II PK 334/15
(LEX nr 2252201), Sad Najwyzszy przy]qi ze zasadzenie
odszkodowania za wadliwe wypowiedzenie stosunku pracy
nie pozbawia pracownika odrebnego roszczenia o wynagro-
dzenie w przypadku zastosowania krotszego okresu wypo-
wiedzenia niz wymagany. Poglad o tym, Ze uprawnienie
przewidziane w art. 49 k.p. jest niezalezne od roszczen z art.
45 § 1 k.p., przy czym skutek ten dotyczy tez rozwiazania za
wypowiedzeniem stosunku pracy nauczyciela akademickie-
go na podstawie art. 94 ust. 2 ustawy z 1990 r. o szkolnictwie
wyzszym, co wynika z art. 97 ust. 1 tej ustawy, zaprezento-
watl Sad Najwyzszy w wyroku z 28 lutego 2012 r., I PK
106/11 (LEX nr 1215112).

Zapatrywanie to zaakceptowal takze Sad Najwyzszy
w wyroku z 27 wrzesnia 2018 1., I1I PK 87/17, wskazujac, ze
roszczenie o wynagrodzenie za pracg z art. 49 k.p. nie jest
roszczeniem odszkodowawczym z tytulu nieuzasadnionego
lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia stosunku pracy,
0 jakim mowa w art. 45 § 1in fine k.p. i art. 47! k.c., ktore
jest uzaleznione od zachowania krotkiego terminu na za-
skarzenie wadliwego wypowiedzenia (art. 264 § 1 k.p.), ale
roszczeniem o $wiadczenie (wynagrodzenie) opartym na
odrgbnym przepisie (art. 49 k.p.), ktére moze by¢ docho-
dzone przed uplywem 3-letniego okresu przedawnienia
roszczeh ze stosunku pracy, liczac od dnia, w ktérym rosz-
czenie stalo sic wymagalne (art. 49 i art. 291 § 1 k.p.).
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Nalezy tez zwroci€ uwage na to, ze pozbawienie pracow-
nika jednego z roszczef przewidzianych w kodeksie pracy
wymagaloby pozytywne] regulacji ustawodawcy. Takiego
wylaczenia krzyzujacych si¢ norm kodeksu pracy (art. 45
§ 11 art. 49) brak, co nie pozwala na zaakceptowanie wy-
ktadni prawa, zgodnie z ktora zasadzenie odszkodowania
za wadliwe wypowiedzenie stosunku pracy pozbawia pra-
cownika odrebnego roszczenia o wynagrodzenie w przy-
padku zastosowania krdtszego okresu wypowiedzenia niz
wymagany. W tym kontekscie nalezy podzieli¢ poglad
K. Jaskowskiego, ze uprawnienie pracownika z art. 49 jest
niezalezne od roszczen przystugujacych mu na podstawie
art. 45 § 1 k.p. Inne sg bowiem podstawy zadan pracownika
w razie ich uwzglednienia. Pracownik ma tyle roszczefi wy-
niktych z jednego zdarzenia, ile przewiduje prawo, chyba ze
ustanowiono przepis, ze jedno roszczenie wylacza drugie
(Jaskowski, 2019, art. 49, pkt 4).

Dla porzadku odnotowaé nalezy, ze w uchwale Sadu
Najwyzszego z 4 listopada 1992 r., I PZP 63/92 (OSNCP
1993/7-8/120), zostat wyrazony poglad, iz: ,,1. Artykut 45
§ 2 k.p. stosuje si¢ do nauczycieli akademickich mianowa-
nych (art. 97 ust. 1 ustawy z 12 wrzesnia 1990 r. o szkolnic-
twie wyzszym, DzU nr 65, poz. 385 ze zm.). 2. Jezeli wypo-
wiedzenie stosunku pracy jest nieuzasadnione lub narusza
przepisy o wypowiadaniu uméw o pracg (art. 45 § 1 k.p.)
i jednoczeSnie zastosowano okres wypowiedzenia krotszy
niz wymagany (art. 49 k.p.) — nie stosuje si¢ art. 45 § 2 k.p.,
chyba ze przewidziane w tym przepisie odszkodowanie jest
korzystniejsze od wynagrodzenia przewidzianego w art. 49
k.p.”. Jak zauwazyt jednak prawidiowo Sad Najwyzszy
w uzasadnieniu wyroku z 27 wrzesnia 2018 r., III PK 87/17,
orzeczenie to zostalo wydane w specyficznym stanie fak-
tycznym. Dotyczylo mianowicie nauczyciela akademickie-
go, z ktdrym rozwigzanie stosunku pracy moglo nastapic
z koficem roku akademickiego, z zachowaniem trzymie-
siecznego okresu wypowiedzenia. Skoro koncem roku aka-
demickiego jest dziefi 30 wrze$nia kazdego roku kalenda-
rzowego, to decyzja o rozwigzaniu stosunku pracy powinna
by¢ dorgczona najpdzniej w dniu 30 czerwca, a de facto zo-
stata dorgczona pozniej. Z tego wzgledu dosztoby do prze-
sunigcia momentu rozwiazania stosunku pracy, a pracow-
nik uzyskatby prawo do relatywnie wysokiego wynagrodze-
nia z art. 49 k.p. Tymczasem na gruncie przepisow kodeksu
pracy takie niebezpieczefistwo nie istnieje. Takze Sad
Okregowy w L. rozpoznajac apelacje stusznie wskazat, iz
poglad wyrazony w tej uchwale, ze w razie zbiegu art. 45149
k.p. przystuguje jedno korzystniejsze roszczenie, jest od-
osobniony i w pdZniejszym orzecznictwie Sadu Najwyzsze-
go nigdy nie znalazt on juz akceptacji.

W piSmiennictwie zapatrywanie wyrazone w tym judyka-
cie zostato ocenione negatywnie (Kucharski, 1994, s. 106;
Piankowski, 2004, art. 49, pkt 4; Florek, 2017, art. 49, pkt 6;
Goral, 2018, art. 49 pkt 4; Wypych-Zywicka, 2004, s. 144;
Jaskowski, 2019, art. 49, pkt 4). Takze M. Swiatkowski
(2018, art. 49, pkt 2) podzielil je tylko w takim zakresie,
w jakim odnosi si¢ ono do wystapienia przez pracownika
z 7adaniem uznania wypowiedzenia za bezskuteczne i zasa-
dzenia wynagrodzenia do kofica uplywu prawidtowo okre-
Slonego okresu wypowiedzenia. Zasadzenie odszkodowa-
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nia za wadliwe wypowiedzenie stosunku pracy nie pozbawia
pracownika odrgbnego roszczenia o wynagrodzenie w przy-
padku zastosowania krotszego okresu wypowiedzenia (zob.
wyrok SN z 17 maja 2012 r., I PK 170/11, OSNAPiUS
2013/9-10/110). Roszczenie o wynagrodzenie za prace nie
jest bowiem roszczeniem odszkodowawczym, ale roszcze-
niem o $wiadczenie (wynagrodzenie) opartym na odreb-
nym przepisie (art. 49 k.p.).

W wyroku z 2 lipca 2009 r., IIT PK 20/09 (OSNAPiUS
2011/5-6/68), Sad Najwyzszy byt zdania, ze jezeli jedyna wa-
dliwoscig wypowiedzenia nauczycielowi stosunku pracy jest
zastosowanie przez szkote zbyt krotkiego okresu wypowie-
dzenia przez sprzeczne z prawem oznaczenie terminu jego
uplywu przed koficem roku szkolnego, to stosunek pracy
rozwigzuje si¢ z uplywem okresu wtasciwego i do tego cza-
su nauczyciel ma prawo do wynagrodzenia, natomiast nie
stuza mu roszczenia przewidziane w art. 45 § 1 k.p. (art. 49
k.p.wzw. z art. 20 ust. 3 i art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela).

Na koniec rozwazan dla pordwnania warto zwrdci¢ uwa-
ge na to, ze w uchwale sktadu siedmiu s¢dziow Sadu Naj-
wyzszego z 9 wrzesnia 1999 r., III ZP 5/99 (OSNAPiUS
2000/4/131), przyjeto, ze: ,,Wskazanie przez pracodawce
w oSwiadczeniu woli o rozwigzaniu bez wypowiedzenia
umowy o pracg wczeSniejszego terminu ustania stosunku
pracy niz zlozenie tego oSwiadczenia nie uzasadnia rosz-
czen pracownika z art. 56 § 1 k.p.”. Kwestia ta byta wcze-
$niej niejednolicie postrzegana w judykaturze. W jej uza-
sadnieniu takze odniesiono si¢ do mozliwosci zbiegu rosz-
czen. Przyczyng rozbieznosci bylo odmienne rozumienie
dwoch przepisow kodeksu cywilnego (stosowanych odpo-
wiednio do stosunkow pracy na podstawie art. 300 k.p.). Jak
wynika bowiem z art. 56 k.c., czynno$¢ prawna wywotuje
skutki w niej przewidziane i na tej podstawie w wyroku Sa-
du Najwyzszego z 19 stycznia 1998 r., I PKN 477/97
(OSNAPiUS 1998/23/685), przyjeto, iz rozwigzanie umowy
o0 pracg bez wypowiedzenia moze nastapi¢ z datg poprze-
dzajacg ztozenie o$wiadczenia woli w tym przedmiocie,
a zatem jest ono wadliwe w rozumieniu art. 56 k.p., co
uprawnia pracownika do dochodzenia roszczefi o przywro-
cenie do pracy lub odszkodowanie. Natomiast w uchwale
z 6 pazdziernika 1998 r., III ZP 31/98 (OSNAPiUS
1999/3/80), Sad Najwyzszy stwierdzil, ze rozwigzanie sto-
sunku pracy nastepuje dopiero z datg dojScia do wiadomo-
$ci pracownika o$wiadczenia woli pracodawcy (art. 61 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.), tak wigc wskazanie w piSmie praco-
dawcy wezes$niejszego terminu rozwigzania stosunku pracy
nie jest naruszeniem przepiséw O rozwigzywaniu umowy
0 prace w tym trybie w znaczeniu okre$lonym w art. 56 k.p.

Rozstrzygajac kwestig, czy wskazanie w oSwiadczeniu wo-
li pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowie-
dzenia terminu wczes$niejszego niz dojscie tego o$wiadcze-
nia do wiadomosci pracownika powoduje rozwiazanie sto-
sunku pracy z data wskazang przez pracodawce, co oznacza-
toby jego wadliwo$¢ w rozumieniu art. 56 k.p., czy tez
oSwiadczenie woli o tej treSci wywoluje skutek w postaci
ustania stosunku pracy dopiero z dniem dojscia do wiado-
mosci pracownika, Sad Najwyzszy opowiedziat si¢ za druga
z tych mozliwosci. Wskazal, ze nie ma istotnych argumentow
dla przyjecia pogladu, iz pracodawca mogtby rozwigza¢ sto-
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sunek pracy skladajac oswiadczenie woli rozwiazujace ten
stosunek ze skutkiem wstecznym. Jezeli bowiem przed
otrzymaniem o$wiadczenia 0 rozwigzaniu umowy o pracg
bez wypowiedzenia pracownik wykonywal pracg, to bytoby
niezrozumiate, aby w nastgpstwie tego o$wiadczenia praco-
dawcy mialo si¢ okaza¢, iz w ostatnim okresie pracy wykony-
wal ja bez podstawy prawnej. Oznaczatoby to, iz mogtby on
dochodzi¢ roszczeh za wykonywana prace wobec bylego
pracodawcy jedynie na podstawie przepiséw kodeksu cywil-
nego o bezpodstawnym wzbogaceniu (art. 405 i n. k.c.) lub
— przy przyjeciu koncepeji faktycznego stosunku pracy —
na podstawie odpowiednio stosowanych przepisow kodeksu
pracy. Ponadto, jezeli w tym ostatnim okresie zatrudnienia
pracownik nie wykonywal pracy z przyczyn uznanych przez
prawo pracy za usprawiedliwione, to wsteczne rozwigzanie
stosunku pracy mogloby pozbawi¢ go §wiadczen przewidzia-
nych przez prawo pracy lub prawo ubezpieczen spotecznych.
Sad Najwyzszy zaznaczyl, ze wedlug art. 49 k.p. w razie za-
stosowania okresu wypowiedzenia krotszego niz wymagany
umowa o prace rozwiazuje si¢ z uptywem okresu wymagane-
go, a pracownikowi przystuguje wynagrodzenie do czasu
rozwiazania umowy. Przepis ten nie uzasadnia jednak pogla-
du o istnieniu roszczen z art. 56 k.p. w razie wskazania przez
pracodawce wstecznej daty rozwigzania stosunku pracy.
Przede wszystkim nie dotyczy on wstecznego dziafania
o$wiadczenia woli, lecz tylko wadliwosci polegajacej na
okre$leniu zbyt krdtkiego okresu wypowiedzenia. Jego funk-
cja jest wylaczenie roszczen z art. 45 k.p. (o orzeczenie bez-
skutecznoéci wypowiedzenia, przywrocenie do pracy lub od-
szkodowanie) oraz przyznanie w tym okresie petnego wyna-
grodzenia, obliczanego jak ekwiwalent pieni¢zny za urlop
wypoczynkowy. Przepis art. 49 k.p. jest jedyna regulacja
w kodeksie pracy dotyczaca wadliwego okreslenia przez pra-
codawce terminu ustania stosunku pracy. Nie mozna z jed-
nego szczegblnego przepisu wyciggaé zbyt daleko idacych
wnioskow, jednakze raczej przemawia on za pogladem, iz
wadliwe okre$lenie terminu ustania stosunku pracy nie upo-
waznia pracownika do dochodzenia roszczenia o przywroce-
nie do pracy lub odszkodowanie z art. 56 k.p. Naruszenie
przepisdw o rozwigzywaniu umow o pracg bez wypowiedze-
nia — i to zawartych w kodeksie pracy, a nie w odpowiednio
stosowanych przepisow kodeksu cywilnego — nie zawsze
oznacza mozliwo$¢ dochodzenia przez pracownika roszczen
z art. 56 k.p. Ponadto w ocenie powigkszonego sktadu Sadu
Najwyzszego wskazanie daty rozwiazania stosunku pracy nie
nalezy do istotnych elementow tego o§wiadczenia woli pra-
codawcy. Przepisy prawa pracy nie wprowadzaja bowiem te-
go wymogu. Okreslenie przedwczesnego terminu rozwigza-
nia stosunku pracy nie miesci si¢ zatem w pojeciu ,,narusze-
nia przepisOw o rozwigzywaniu umow o prace w tym trybie”
(art. 56 § 1 k.p.), a tylko ich naruszenie uzasadnia roszczenia
pracownika przewidziane w tym przepisie. Rozwigzanie sto-
sunku pracy nie moze nastapic przed dojsciem do wiadomo-
§ci pracownika stosownego oswiadczenia woli pracodawcy
(art. 61 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). Pracodawca moze po-
da¢ w swoim o$wiadczeniu woli o rozwigzaniu umowy o pra-
c¢ bez wypowiedzenia inny termin ustania stosunku pracy
niz jego dojscie do wiadomosci pracownika, ale moze to
uczyni¢ tylko ze skutkiem na przysztosc.

Ponadto Sad Najwyzszy zaznaczyl, ze interes pracowni-
ka w przypadku blednego (przedwczesnego) okreslenia
przez pracodawcg terminu rozwigzania stosunku pracy jest

odpowiednio chroniony przez przepisy prawa pracy. Moze
on bowiem dochodzi¢ roszczenia o wynagrodzenie z tytufu
gotowosci do pracy na podstawie art. 81 k.p. (jezeli nie byt
do niej bezprawnie dopuszczany). W razie wskazania przez
pracodawce w Swiadectwie pracy przedwczesnego terminu
rozwigzania stosunku pracy pracownik ma ponadto rosz-
czenie 0 jego sprostowanie (art. 97 § 21 k.p.), a jezeli poniost
z tej przyczyny szkode — o odszkodowanie (art. 99 k.p.).
Zatem takze w przypadku, gdy pracodawca bezprawnie do-
konat rozwigzania umowy o pracg z pracownikiem bez wy-
powiedzenia, a jednocze$nie blednie (przedwcezesnie) okre-
§lit termin rozwiazania stosunku pracy, pracownik moze do-
chodzi€ roszczef z tytutu bezprawnego rozwigzania umowy
o0 pracg w tym trybie (art. 56 k.p.), jak tez roszczenia o wyna-
grodzenie z tytutu gotowosci do pracy na podstawie art. 81
k.p. (jezeli nie byt do niej bezprawnie dopuszczany). Takze
i tu wystapi zbieg roszczefi. Bezprawno§¢ rozwigzania umo-
wy o prace z pracownikiem bez wypowiedzenia zachodzi
przy tym, gdy przy rozwigzaniu umowy o prace w tym trybie
pracodawca naruszyt jakikolwiek przepis kodeksu pracy od-
noszacy si¢ do merytorycznych przestanek dopuszczalnosci
rozwigzania (art. 52 § 1, art. 53 § 2 k.p.), jego formy (art. 30
§ 314 k.p.), trybu uzgadniania z organizacja zwiazkowa (art.
52 § 3 orazart. 53 § 4 k.p.), czy tez terminu (art. 52 § 2 k.p.)
(tak np. Liszcz, 2017, s. 207).

Podsumowanie

Mozliwy jest zatem zbieg roszczef z art. 45 § 112 k.p. oraz
z art. 49 k.p. (inne s3 bowiem przestanki tych roszczen, in-
ne cele i funkcje norm je przewidujacych, inny termin ich
dochodzenia). W konsekwencji nalezy przyjac, ze zastoso-
wanie przez pracodawce krotszego okresu wypowiedzenia
oraz niewskazanie uzasadnionych przyczyn rozwigzania
umowy o prace uzasadnia zasadzenie przez sad na zadanie
pracownika wynagrodzenia za wymagany okres wypowie-
dzenia (art. 49 k.p.) oraz odszkodowania z tytutu nieuzasad-
nionego wypowiedzenia umowy o pracg (art. 45 § 1 k.p.).
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Niedopetnienie obowiazku opfacania
sktadek na ubezpieczenia spoteczne jako
zachowanie sprawcze czynu zabronionego
z art. 218 § 1a kodeksu karnego

Failure to pay social security insurance contributions
as causative behavior of the offense under Article 218
paragraph 1a of the Criminal Code

mgr tukasz Dusko

Uniwersytet Jagielloniski, Wydziat Prawa i Administracji,
doktorant w Katedrze Prawa Karnego

Streszczenie Zgodnie z ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych, z momentem zawiazania stosunku pracy
pracownik podlega obowiazkowemu ubezpieczeniu emerytalnemu, rentowemu, chorobowemu i wypadkowemu.
Uprawnienia wynikajace ze stosunku ubezpieczenia spotecznego stanowia przedmiot prawnokarnej ochrony
przewidzianej przez przepisy rozdziatu XXVIII kodeksu karnego. Celem artykutu jest préba odpowiedzi na pytanie,
czy niedopetnienie obowiazku optacania sktadek na ubezpieczenia spoteczne miesci sie w zakresie penalizowanych
przez art. 218 § 1a k.k. zachowar sprawczych.

Stowa kluczowe: ubezpieczenia spoteczne, uprawnienia pracownika, czynnos¢ sprawcza.

Summary Pursuant to the Act on the Social Insurance System, at the time when the employment relationship is
established, the employee is subject to compulsory retirement, disability, sickness and accident insurance. The
rights resulting from the social insurance relationship are the subject of criminal-law protection provided for by the
provisions of Chapter XXVIII of the Criminal Code. The aim of this study is to decide whether the failure to pay
social security and health insurance premiums falls within the scope of penalized by Article 218 paragraph 1a

Criminal Code causative behavior.

Keywords: social insurance, employee rights, efficient activity.

JEL: K31

Wstep

Dla uporzadkowania przedpola dla dalszych rozwazaf!
w pierwsze] kolejnosci niezbedne wydaje si¢ wyjasnienie
istoty oraz konstrukcji wskazanego w tytule artykutu wy-
stepku. Typ czynu zabronionego opisany w art. 218 § 1a
k.k. penalizuje zachowania polegajace na ztosliwym lub
uporczywym naruszaniu praw pracownika wynikajacych
ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego. Tres¢
wskazanego przepisu nie pozostawia watpliwoSci inter-
pretacyjnych, ze ustawodawca przedmiotem ochrony na
gruncie art. 218 § 1a k.k. uczynit wszelkie prawa pracow-
nika, ktore swe Zrodfo znajduja w stosunku pracy lub sto-
sunku ubezpieczenia spotecznego.

Whbrew wypowiedziom przedstawicieli nauki prawa
karnego nie sposob zgodzi¢ si¢ ze stwierdzeniem, ze

40

analizowany przepis statuuje przestepstwo formalne,
a co wigcej typ czynu zabronionego z abstrakcyjnego na-
razenia na niebezpieczefistwo (formalny charakter ana-
lizowanego wystepku przyjmuje m.in. Hryniewicz, 2017,
komentarz do art. 218, teza V.3; Daniluk, 2018, komen-
tarz do art. 218, teza III.9; Siwik, 2016, komentarz do
art. 218, teza 5; z kolei typ z abstrakcyjnego narazenia
na niebezpieczenstwo przyjmuje m.in. Labuda, 2014,
komentarz do art. 218, teza 1). Typy z abstrakcyjnego
narazenia na niebezpieczenstwo mieszcza si¢ w grupie
przestepstw, przy ktdrych dla dokonania nie jest wyma-
gany uszczerbek dla dobra prawnego ani narazenie tego
dobra na konkretne niebezpieczenstwo. U podstaw de-
cyzji ustawodawcy o kryminalizacji tego typu zachowan
lezy przekonanie, ze tego typu czyny statystycznie czesto
stwarzaja konkretne niebezpieczefistwo dla dobra praw-
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nego badz nawet jego naruszenie (Gardocki, 2013,
s. 35). Tymczasem analiza art. 218 § 1a k.k. nie powinna
budzi¢ watpliwosci, iz typ ten nalezy do kategorii prze-
stepstw z naruszenia dobra prawnego. Przeto nie sposob
nie zauwazyC, ze ustawodawca w precyzyjny sposob
okreslit zachowanie sprawcze wiasnie jako ,naruszenie
prawa pracownika”. Tym samym dla realizacji przed-
miotowego wystepku niewystarczajace jest stworzenie
przez sprawce sytuacji jedynie zagrazajacej takim do-
brom. Takie bowiem zachowania penalizowane s3 przez
art. 219 k.k., gdzie ochrona dobra prawnego zostala
przesunigta na jego przedpole.

OkreSlenie znamienia czasownikowego jako ,naru-
szenie prawa pracownika” nie pozwala rowniez twier-
dzi¢, iz wystepek opisany w art. 218 § 1a k.k. statuuje typ
formalny. Przy przestgpstwach formalnych bedacych
przestepstwami naruszenia dobra prawnego naruszenie
dobra ogranicza si¢ wylacznie do podjecia przez spraw-
ce zakazanego zachowania lub do niepodj¢cia zachowa-
nia nakazanego. Tre$¢ normy sankcjonowanej wyrazaja-
cej nakaz lub zakaz okres§lonego zachowania wyznacza-
jacej jednoczes$nie granice bezprawnosci zalezy od norm
prawnych bedacych pierwotnym regulatorem stosunku
pracy badz stosunku ubezpieczeniowego. Za takie prze-
pisy nalezy uznac¢ regulacje prawa pracy i ubezpieczef
spotecznych, ktore nakfadaja na pracodawcow lub osoby
dziatajace w ich imieniu szereg obowiazkow. Przepisy
prawa karnego petniag w tym przypadku wtorng role po-
legajaca na ochronie pewnej grupy uksztattowanych
przez te dziedziny prawa szczeg6lnie cennych stosunkow
spolecznych. Innymi stowy, wtaSciwa prawu karnemu
norma sankcjonujaca — okreslajaca sfere zachowan ka-
ralnych — poddaje penalizacji wylgcznie niektore za-
chowania bezprawne, oceniane szczegdlnie negatywnie
w spoleczenstwie. Jesli przetozy¢ te uwagi na normg¢
sankcjonowang oraz sankcjonujaca lezace u podstaw
art. 218 § 1a k.k., to nalezy stwierdzi¢, ze realizacja zna-
mion przedmiotowych i podmiotowych analizowanego
wystepku nie zostala ograniczona tylko do przetamania
ustawowego zakazu lub nakazu. Tre$¢ przepisu art. 218
§ 1a k.k. nie pozwala twierdzi¢, ze ustawodawca zdecy-
dowat si¢ na penalizacje wszystkich uchybien godzacych
w obowiazki pracodawcze. Prawnokarna ewaluacja
okres§lonego zachowania moze bowiem dotyczy¢ wylacz-
nie tej sfery bezprawnych zachowan, ktore nastepnie wy-
wolaly prawnokarnie relewantny skutek w postaci naru-
szenia prawa pracowniczego. Tym samym, podczas gdy
zachowanie sprawcze bedzie dotyczy¢ wylacznie naru-
szenia ustawowego obowigzku pracodawcy, to ,,narusze-
nie prawa pracownika” stanowi zmiang w Swiecie ze-
wnetrznym oderwang od samej czynno§ci sprawcy.
W celu przesadzenia odpowiedzialnoSci karnej z art. 218
§ la kk. nalezy zatem wskaza¢ konkretny obowigzek
osoby wykonujacej czynnosci z zakresu prawa pracy lub
ubezpieczefi spotecznych oraz skorelowane z nim
uprawnienie pracownika, ktore w wyniku zachowania
sprawcy zostalo naruszone.

Co warte podkreSlenia, skutek przestepny w postaci
naruszonego prawa pracowniczego musi stanowi¢ lu-
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strzane odbicie przefamanego przez sprawce obowigzku
oraz ingerowac w sytuacje prawng pracownika. Wszelkie
zaniedbania obowiazkéw niepowigzanych z prawami
pracownika pozostaja poza sferg kryminalizacji, mimo iz
pozostaja bezprawne. Podobnie poza zakresem zacho-
wafl karalnych nalezy umiesci¢ wszelkie bezprawne za-
chowania pracodawcy, ktdre ingeruja nie w prawa pra-
cownika, a osob trzecich, np. Zaktadu Ubezpieczen
Spotecznych. Uwagi te majg kluczowe znaczenie dla
przedmiotu prowadzonych rozwazan.

Kwestia niedopelnienia obowiazku optacania skfadek
na ubezpieczenia spoleczne i zdrowotne jest o tyle
skomplikowana, ze stronami stosunku wynikajacego
z ubezpieczen spotecznych sa az trzy podmioty, tj. pra-
cownik, pracodawca oraz Zaktad Ubezpieczeni Spotecz-
nych. Ponadto na stosunek ubezpieczenia spotecznego
skladajg si¢ dwa bardziej szczegélowe stosunki prawne
dwustronne, tj. stosunek pomigdzy optacajacymi skfad-
ke ubezpieczeniowa (np. pracodawca) a Zaktadem oraz
stosunek pomigdzy ubezpieczonym (pracownikiem)
a Zaktadem (Szeleszczuk, 2018, komentarz do art. 218,
teza I1.2). Tym samym w zakresie ubezpieczen spotecz-
nych nie tworzy si¢ bezpo§redni stosunek Iaczacy pra-
cownika z pracodawca.

Odpowiadajac zatem na przedstawione na wstepie
pytanie nalezy skonstatowac, iz co do zasady nieopltaca-
nie przez pracodawce, wbrew obowiazkowi, sktadek na
ubezpieczenia spoleczne oraz zdrowotne nie narusza
uprawniefi pracownika, a tym samym nie wyczerpuje
znamion wystepku opisanego w art. 218 § 1a k.k.

Przedstawiajac argumenty potwierdzajace powyzsze
twierdzenie, w pierwszej kolejnoSci godzi si¢ zauwazyc,
ze uprawnienia pracownicze z tytulu ubezpieczen spo-
tecznych oraz zdrowotnych sprowadzaja si¢ do prawa
otrzymania §wiadczenia z tytutu tych ubezpieczen na wy-
padek zaistnienia ku temu przestanek, w okreslonej wy-
sokosci 1 w okreSlonym terminie (Tomporek, 2002,
s. 16). Majac to na uwadze analiza poszczegdlnych ustaw
normujacych kwestie zasad przyznawania oraz obliczania
wysokosci poszczegolnych Swiadczefi — tj. w szczegdlno-
$ci ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpie-
czen spotecznych (DzU z 2019 r. poz. 300), ustawy z 17
grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych (DzU z 2018 r. poz. 1270),
ustawy z 25 czerwca 1999 r. o §wiadczeniach pienigznych
z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macie-
rzyfistwa (DzU z 2019 r. poz. 645) oraz ustawy z 30 paz-
dziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spolecznym z tytutu
wypadkdw przy pracy i chordb zawodowych (DzU z 2019 1.
poz. 1205) — pozwala twierdzi¢, ze uprawnienie pracow-
nika do otrzymania tych Swiadczen, jak rowniez ich wy-
sokos¢ co do zasady nie jest uzalezniona od rzeczywiste-
go oplacania sktadek przez pracodawcg.

Zaniechanie oplacenia skladek
na Swiadczenia emerytalne

Obrazujac powyzsze na przykladzie §wiadczenia emery-
talnego nalezy zauwazy¢, ze zgodnie z art. 40 ustawy
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o systemie ubezpieczefi spolecznych zasada jest, ze na
kontach osob ubezpieczonych niebedacych ptatnikami
sktadek ewidencjonuje si¢ informacje o wysokosci skta-
dek naleznych. Informacje o wysokosci skiadek rzeczy-
wiScie wplaconych s3 ewidencjonowane wytgcznie na
kontach osob ubezpieczonych bedacych jednoczeénie
platnikami sktadek, tj. przyktadowo pracodawcéw. Na
podstawie tak zaewidencjonowanych skfadek okreslana
jest wysoko$¢ przysziego §wiadczenia emerytalnego. Jak
podkre§la M. Labanowski, powyzszy podzial wynika
z przyjecia przez ustawodawce zasady memorialowej
w stosunku do ubezpieczonych niebedacych ptatnikami
sktadek oraz zasady kasowej w odniesieniu do ubezpie-
czonych bedacych ptatnikami. Zgodnie z zasada memoria-
towa na koncie ubezpieczonego ewidencjonowane sa
skfadki w wysokosci wykazanej w deklaracji ubezpiecze-
niowej, bez wzgledu na to, czy zostaly rzeczywiscie oplaco-
ne. Z kolei zgodnie z zasada kasowa zaewidencjonowaniu
podlegaja wylacznie informacje o sktadkach wplaconych
(Labanowski, 2015, komentarz do art. 40, teza 3). Jak
podkreSla wspomniany autor, ,regulacja dotyczaca ewi-
dencjonowania sktadek na koncie ubezpieczonego tworzy
system, w ktorym nalezne ubezpieczonemu $wiadczenia
powiazane sg co prawda z wysokoscig osigganych przycho-
dow, lecz ryzyko nieoplacenia sktadek w kazdym przypad-
ku spoczywa na FUS” (Labanowski, 2015, komentarz do
art. 40, teza 5). Ubezpieczony nie ponosi zadnych nega-
tywnych konsekwencji wynikajacych zaréwno z niedopet-
nienia przez pracodawce obowiazku oplacania skfadek na
ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne, jak i nieskuteczno-
Sci podejmowanych przez Zaklad Ubezpieczeni Spolecz-
nych dziatah egzekucyjnych (tozsame uwagi nalezy poczy-
ni¢ w sytuacji, w ktorej co prawda pracodawca optaca na-
lezne sktadki, lecz uiszcza je w niepelnej wysokosci).

Przedstawione wyzej rozwazania zdaja si¢ znajdowac
potwierdzenie wsrod licznych przedstawicieli doktryny
prawa karnego, jak rdwniez w orzecznictwie Trybunatu
Konstytucyjnego i sadow powszechnych. Jak bowiem
stwierdzif Trybunat: ,,w przypadku ubezpieczonych pra-
cownikow, za ktdrych skiadki optaca pracodawca jako
platnik, na ich indywidualnych kontach, co do zasady,
ewidencjonuje si¢ sktadki nalezne, a nie tylko wptacone
(art. 40 ust. 1 pkt 1 ustawy systemowej). Oznacza to, ze,
w zasadzie, nieoptacenie sktadki emerytalnej przez ptat-
nika nie powinno mie¢ wpltywu na wysoko$¢ emerytury
pracownika” (wyrok TK z 18 listopada 2010 r., P 29/09,
DzU nr 225, poz. 1474; zob. réwniez wyrok SR w Wal-
brzychu z 26 stycznia 2017 r., I K 631/15, LEX nr
2250787; Wrobel, 2017, s. 115 i 118; Lachowski, 2004,
s. 25). W tym wypadku jedyna podstawa odpowiedzial-
nosci karnej za zaniechanie ptacenia sktadek w terminie
jest przepis art. 98 ust. 1 pkt 1a ustawy o systemie ubez-
pieczen spolecznych, ktdry to statuuje wykroczenie?. Je-
zeli jednak sprawca opfaca skfadki terminowo, lecz
w niepelnej wysokosci, jego zachowanie polegajace na
zanizaniu sktadek nie jest przez obowiazujace przepisy
prawa penalizowane (Lachowski, 2004, s. 25).

Jak jednak stusznie zauwaza W. Wrobel, istnieje
przypadek, kiedy zaniechanie oplacania skladek na
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ubezpieczenia spoleczne narusza uprawnienia pracow-
nika. Jest tak w sytuacji funkcjonowania pracownika
w systemie otwartych funduszy emerytalnych. W takim
bowiem przypadku realna wysokos¢ optaconych sktadek
przektada sie na wysoko$¢ §wiadczenia emerytalnego
(Wrdbel, 2017, s. 115). Jest tak dlatego, ze zgodnie
z ustawa o systemie ubezpieczefi spotecznych 7,3% pod-
stawy wymiaru sktadki odprowadzonej do Zaktadu
Ubezpieczenr Spofecznych w imieniu ubezpieczonego
jest przekazywane w calosci na subkonto albo w zalez-
nosci od woli ubezpieczonego 2,92% przekazywane jest
na rachunek w OFE a 4,38% na subkonto prowadzone
przez Zaktad. W przeciwiefistwie jednak do konta ubez-
pieczonego do OFE przekazywane sa Srodki pochodza-
ce ze sktadek rzeczywiScie oplaconych, nie za$ jedynie
naleznych. Mimo iz ustawodawca wprowadzil system
chronigcy pracownika przed nierzetelnym pracodawca,
zgodnie z ktorym Zakfad dokonuje na koncie ubezpie-
czonego uzupelnienia kwoty skfadek nieuregulowanych
przez platnikad, to jednak zaewidencjonowane w ten
sposob $rodki na koncie osoby ubezpieczonej nie zosta-
ja powigkszone o potencjalng nadwyzke, ktore te srodki
mogly ,wypracowal” w otwartym funduszu emerytal-
nym. OczywiScie réwniez w tym przypadku uprawnienie
pracownika do $wiadczenia emerytalnego nie jest
wprost skorelowane z obowigzkiem pracodawcy do od-
prowadzania skfadek. Uprawnienie to jednak stanowi
w tym konkretnym przypadku prawo refleksowe, tj. pra-
wo stanowigce odbicie uprawnienia Zaktadu Ubezpie-
czen Spotecznych do otrzymania naleznych sktadek
i obowigzku pracodawcy do ich odprowadzenia. W tym
tez zakresie prawa pracownika wynikajace ze Swiadcze-
nia emerytalnego zostaja naruszone, wobec czego za-
chowanie to moze zosta¢ prawnokarnie wartosciowane
przez pryzmat znamion analizowanego wystgpku.

W tym tez kontekscie nie sposdb z aprobata podejs¢
do stanowiska zajetego przez E. Hryniewicz. Zdaniem
autorki niemozno$¢ przekazania czeSci skladek do
otwartego funduszu emerytalnego w celu ich inwestowa-
nia i podwyzszenia w ten sposdb kwoty przysztej emery-
tury nie wyczerpuje znamion typu zabronionego opisa-
negow art. 218 § 1a k.k. Szkoda pracownika, na moment
zachowania sprawcy, ma wyrazac si¢ jedynie w utraconej
przewidywanej korzysci dotyczacej wysokoSci przysziej
emerytury. ,Na moment popelnienia czynu ma ona jed-
nak charakter przyszly i potencjalny, a tym samym jedy-
nie zagraza, a nie narusza chronione dobro; jego zagroze-
nie pozostaje natomiast poza zakresem regulacji z art. 218
§ 1a KK” (Hryniewicz, 2017, komentarz do art. 218, te-
za V.7). W tym tez kontekscie nalezy przypomnie¢, ze
wystepek opisany w art. 218 § 1a k.k. stanowi przestep-
stwo skutkowe, aczkolwiek prawnokarnie relewantnym
skutkiem jest naruszenie prawa pracownika. Naruszenie
to nie musi sie wigza¢ ze szkoda. Jedynym warunkiem
przesadzenia realizacji znamion tego typu jest uznanie,
iz w wyniku zachowania sprawcy nastgpita ingerencja
w prawo pracownika. W tym przypadku — prawo do
otrzymania §wiadczenia emerytalnego w okre$lonej wy-
sokosci 1 w okre§lonym terminie. Irrelewantne pozosta-
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je, ze zanizona emerytura bedzie wyplacana dopiero
w przysztosci. Uprawnienia pracownicze z tytutu ubez-
pieczeh spolecznych sprowadzaja si¢ do prawa otrzyma-
nia $wiadczenia z tytutu tych ubezpieczeni na wypadek
zaistnienia ku temu przestanek, w okreslonej wysokoSci
i w okresSlonym terminie. Nieodprowadzenie sktadki do
otwartego funduszu emerytalnego jest rownoznaczne
z tym, iz przyszle §wiadczenie pracownika nie bedzie
réwne wysokoSci mu nalezne;j.

Zaniechanie oplacania skladek
na pozostale ubezpieczenia spoleczne

Zgodnie z art. 1 ustawy o systemie ubezpieczen spotecz-
nych oprdcz ubezpieczenia emerytalnego ubezpiecze-
nia spoleczne obejmuja rowniez ubezpieczenie rento-
we, ubezpieczenie w razie choroby i macierzyfistwa,
zwane ubezpieczeniem chorobowym, oraz ubezpiecze-
nie z tytutu wypadkdow przy pracy i chorob zawodowych,
zwane ubezpieczeniem wypadkowym. W przypadku
wszystkich tych ubezpieczeni zaniechanie optacania
skladek przez pracodawce nie narusza praw pracowni-
ka. Prawidlowe zgloszenie ubezpieczonego do Zaktadu
Ubezpieczen Spotecznych skutkuje mozliwoscig korzy-
stania przez ubezpieczonego z okreSlonych $wiadczen.
Przyktadem obrazujacym powyzsze jest ustawa o ubez-
pieczeniu chorobowym, ktora wyraZnie w art. 4 ust. 1
pkt 1 okrefla, iz pracownik nabywa prawo do zasitku
chorobowego po uplywie 30 dni nieprzerwanego ubez-
pieczenia chorobowego. Tym samym prawo do $wiad-
czenia uzaleznione jest wytacznie od przebycia w ubez-
pieczeniu okreSlonego czasu, nie za$ od faktu optacania
sktadek przez platnika.

Szczegdtowa analiza wszystkich ustaw normujacych
zasady przyznawania poszczeg6lnych Swiadczen z zakre-
su ubezpieczen spotecznych nie pozostawia watpliwosci,
ze rOwniez w przypadku pozostalych §wiadczen upraw-
nienia pracownika sg niezalezne od rzeczywiScie optaco-
nych sktadek. Takie stanowisko przyjat takze Trybunat
Konstytucyjny w wyzej cytowanym wyroku, twierdzac, ze
»hie kazdy przypadek nieoplacenia (lub optacenia
w nienalezytej wysokosci) sktadki na ubezpieczenie spo-
teczne mozna zakwalifikowac jako naruszenie praw pra-
cownika wynikajacych ze stosunku ubezpieczenia spo-
tecznego. W szczegdlnosci prawo pracownika do $wiad-
czef z ubezpieczenia chorobowego i macierzyfiskiego,
rentowego oraz wypadkowego nie jest uzaleznione od
oplacenia przez platnika skfadek na te ubezpieczenia”.

Zaniechanie oplacania sktadek
na ubezpieczenia spoleczne
jako naruszenie prawa do wynagrodzenia

Dla zupetnosci prowadzonego wywodu nalezy dodac, iz
zdaniem niektorych niedopelnienie przez pracodawce
obowiazku oplacania sktadek na ubezpieczenia spotecz-
ne i zdrowotne narusza nie tyle uprawnienia pracownika
wynikajace z ubezpieczefi spofecznych, co prawo pra-
cownika do wynagrodzenia. Przeto czg§¢ odprowadza-
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nych sktadek zostaje odliczona od kwoty wynagrodzenia
brutto pracownika a nastepnie przekazana do Zakfadu
Ubezpieczeni Spotecznych. Tym samym nieodprowadze-
nie odliczonych sktadek miafoby stanowi¢ naruszenie
uprawnienia pracownika do otrzymania wynagrodzenia
w pelnym wymiarze. Jak jednak stusznie podnosi Sad
Rejonowy w Watbrzychu, ,,w tej sytuacji interesy majat-
kowe pracownika zadnej szkody dozna¢ nie moga, gdyz
odliczonej tytulem wynagrodzenia kwoty pracownik nie
moze otrzymad, lecz musi ona by¢ przekazana na rachu-
nek ZUS. Nigdy kwota nieodprowadzonej sktadki nie
stanie si¢ wigc naleznoScig pracownika, jest to bowiem
zawsze nalezno$¢ ZUS i to Zaktad Ubezpieczen Spo-
tecznych ponosi szkode z tytulu nieodprowadzenia
sktadki przez pracodawce, bowiem w razie zaistnienia
podstaw do uzyskania Swiadczenia z ubezpieczenia, pra-
cownik takowe uzyska” (wyrok SR w Watbrzychu z 26
stycznia 2017 r., IT K 631/15, LEX nr 2250787).

Podsumowanie

Zgodnie z ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych
z momentem nawigzania stosunku pracy pracownik
podlega obowiazkowemu ubezpieczeniu emerytalnemu,
rentowemu, chorobowemu i wypadkowemu. Ze wzgledu
na wage, jaka przywiazuje si¢ do ubezpieczen spotecz-
nych w spolecznej gospodarce rynkowej, ustawodawca
podjat decyzje o prawnokarnej ochronie praw pracowni-
czych wynikajacych ze stosunku pracy oraz stosunku
ubezpieczen spolecznych. Szczegblowa analiza wszyst-
kich ustaw odnoszacych si¢ do wskazanej problematyki
pozwala jednak uznal, iz w sytuacji, gdy pracodawca
zglosit swoich pracownikéw w Zaktadzie Ubezpieczen
Spolecznych, to fakt niedopetnienia przez niego obo-
wigzku oplacania skfadek na ubezpieczenia spoteczne
badz optacania ich w niepetnej wysokoSci pozostaje bez
znaczenia dla uprawniefi pracownika. Pracownik nie po-
nosi zadnych negatywnych konsekwencji wynikajacych
zar6wno z niedopetnienia przez pracodawcg obowigzku
opfacania skfadek na ubezpieczenia spofeczne, jak i nie-
skutecznosci podejmowanych przez Zaktad Ubezpie-
czen Spolecznych dzialafi egzekucyjnych. Nalezy row-
niez podkresli¢, ze Zakiad nie ma mozliwosci dochodze-
nia zadnych roszczef w stosunku do pracownika, a pro-
wadzone przez niego postgpowanie egzekucyjne kiero-
wane jest wylacznie przeciwko ptatnikowi skfadek, ktd-
rym w przypadku pracownikow jest pracodawca. Jedyny
wyjatek od powyzszego odnosi si¢ do sytuacji funkcjono-
wania pracownika w systemie otwartych funduszy eme-
rytalnych. Mimo iz ustawodawca wprowadzil system
chronigcy pracownika przed nierzetelnym pracodawca,
zgodnie z ktorym Zakfad dokonuje na koncie ubezpie-
czonego uzupetnienia kwoty sktadek nieuregulowanych
przez platnika, to jednak zaewidencjonowane w ten spo-
sob Srodki na koncie osoby ubezpieczonej nie zostaja
powickszone o potencjalna nadwyzke, ktora te Srodki
mogly ,wypracowa¢” w otwartym funduszu emerytal-
nym. Wyltacznie w tym zakresie sprawca moze podlegaé
odpowiedzialnoSci karnej z art. 218 § 1a k.k.
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W Swietle catoSci przedstawionych rozwazan nalezy
skonstatowa¢, iz w wyniku niedopelnienia przez praco-
dawce obowigzku optacania sktadek na ubezpieczenia
spoteczne naruszone zostaja wylgcznie prawa i upraw-
nienia nierozerwalnie zwigzane ze stosunkiem istnieja-
cym pomiedzy oplacajacymi sktadke ubezpieczeniowa
(np. pracodawcg) a Zakladem Ubezpieczen Spotlecz-
nych. Zachowania te nie tylko nie realizuja prawnokar-
nie relewantnego skutku w postaci naruszenia prawa
pracownika, ale co wigcej nie godza w dobro prawne le-
zace u postaw analizowanego wystepku. Artykut 218
§ la k.k. przydaje prawnokarng ochron¢ wytacznie pra-
wom pracownika. Interes Zaktadu Ubezpieczen Spo-
tecznych nie stanowi samoistnego przedmiotu ochrony
w ramach rozdziatu XXVIII kodeksu karnego.

I Wszelkie prowadzone w artykule rozwazania odnosza si¢ wy-
tacznie do sytuacji, w ktdrych pracodawca zgodnie z regulacja-
mi przepiséw prawa o ubezpieczeniach spotecznych zglosit do
Zaktadu Ubezpieczeni Spolecznych wszystkie niezb¢dne dane
pracownika, a jego zachowanie sprowadza si¢ tylko do nieopta-
cania w ogdle lub w niepelnej wysokosci skfadek na ubezpiecze-
nia spoleczne. Niezgloszenie wymaganych danych badz zglosze-
nie nieprawdziwych danych majacych wplyw na prawo do $wiad-
czefi z zakresu ubezpieczen spotecznych albo ich wysokos¢ sta-
nowi odrebny typ czynu zabronionego, tj. art. 219 k.k.

2 Zgodnie z przytoczonym przepisem odpowiedzialnosci za wy-
kroczenie podlega ten, kto jako platnik skfadek albo osoba obo-
wigzana do dzialania w imieniu ptatnika nie dopeinia obowiaz-
ku optacania sktadek na ubezpieczenia spoleczne w przewidzia-
nym przepisami terminie.
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3 W mysl art. 40 ust. 1b ustawy o systemie ubezpieczefi spotecz-
nych na koncie ubezpieczonego niebedacego platnikiem skla-
dek ewidencjonuje si¢ informacje o zwaloryzowanej wysokoSci
naleznych sktadek podlegajacych odprowadzeniu do otwartego
funduszu emerytalnego oraz zewidencjonowaniu na subkoncie,
ktore ulegly przedawnieniu.
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Przeniesienie ustug finansowych a przejscie zakladu pracy
na nowego pracodawce

Transfer of the financial services and transfer of an undertaking

Streszczenie Trybunat Sprawiedliwosci UE 8 maja 2019 r. wydat wyrok w sprawie C-194/18, Jadran Dodi¢
przeciwko Banka Koper, Alta Invest, zgodnie z ktérym przejecie instrumentéw finansowych na podstawie umowy,
do ktérej zawarcia zobowiazuje ustawodawstwo krajowe, nawet gdy klienci przedsiebiorstwa moga swobodnie
decydowac o niepowierzaniu nowemu przedsiebiorstwu zarzadzania swoimi papierami wartosciowymi na gietdzie,
moze stanowi¢ przejecie przedsiebiorstwa albo czesci przedsiebiorstwa, jesli zostanie wykazane przejecie klientow.

Stowa kluczowe: przejecie przedsiebiorstwa, przejecie klientéw.

Summary The Court of Justice of the EU on 8 May 2019 issued a judgement in case C-194/18, Jadran Dodi¢ vs.
Banka Koper, Alta Invest, according to which the transfer of financial instruments under a contract the conclusion
of which is required by national legislation, even though clients remain free not to entrust the management of their
stock market securities to the new undertaking, may constitute a transfer of an undertaking or of part of an

undertaking if it is established that there was a transfer of clients.

Keywords: transfer of undertakings, transfer of clients.

JEL: K31

W zwiazku z podjeciem przez jeden ze stowefiskich ban-
kow (Banka Koper) decyzji o zakoficzeniu $wiadczenia
ustug inwestycyjnych i prowadzenia dziatalnoSci inwesty-
cyjnej oraz Swiadczenia ustug maklerskich, bank ten zawart
z Alta Invest umowe przejecia. Zgodnie z umowa Banka
Koper miat m.in. dokona¢ na rzecz Alta Invest przeniesie-
nia instrumentdw finansowych i innych zarzadzanych przez
siebie aktywow klientéw. Banka Koper poinformowat
wszystkich klientow, dla ktorych $wiadczyt ustugi makler-
skie, o zaprzestaniu prowadzenia tej dziatalnoSci oraz
o mozliwoSci nawigzania wspdlpracy z Alta Invest, oferujac
jednocze$nie specjalne przywileje, w tym pokrycie oplat
transferowych. Banka Koper poinformowat swoich klien-
tow, ze brak odpowiedzi zostanie uznany za zgode na prze-
niesienie do Alta Invest. Zdecydowana wigkszos¢ klientow
banku (91%) przeniosta si¢ do Alta Invest, przy czym wigk-
sz0$¢ z nich zwigzala si¢ z tym podmiotem w drodze wyraz-
nego o$wiadczenia woli. W konsekwencji Banka Koper
przyjal nowy regulamin planowania stanowisk pracy, na
ktorego podstawie zlikwidowat wydziat ustug inwestycyj-
nych, miedzy innymi stanowiska makleréw gietdowych.
Bank rozwiagzat umowy o prace z powodéw ekonomicz-
nych ze wszystkimi pracownikami wydziatu ustug inwesty-
cyjnych, w tym umowe o pracg na czas nieokreslony z ma-
klerem gietdowym J. Dodi¢em. Jednoczesnie bank zapro-
ponowal wszystkim pracownikom wydziatu ustug inwesty-
cyjnych zawarcie nowych umoéw o prace na innych stanowi-
skach. J. Dodi¢ nie przyjat tej propozycji oraz zaskarzyt
rozwigzanie stosunku pracy i zazadat przywrocenia do pra-
cy w Banka Koper, jak rowniez w Alta Invest.

Sad pierwszej instancji orzekl, ze nie zostaly spetnione
warunki przejecia przedsigbiorstwa, poniewaz nie zostala
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zachowana tozsamo$¢ przedsigbiorstwa ani pod wzgledem
ekonomicznym, ani funkcjonalnym. W szczeg6lnosci
umowa przejecia nie przewidywata przejecia nieruchomo-
Sci, praw ani pracownikow, a klienci dobrowolnie dokona-
li wyboru przeniesienia swoich papieréw warto$ciowych.
Podobnie sad apelacyjny orzekl, ze nie doszto do przejecia
przedsiebiorstwa przede wszystkim z uwagi na brak trans-
feru klientéw z Banka Koper do Alta Invest. Nastepnie
Sad Najwyzszy (Vrhovno sodis¢e) oddalit skarge rewizyj-
na J. Dodi¢a twierdzac, ze zaprzestanie dziatalnosci ma-
klerskiej, prowadzenie zaleznej dziafalnoSci maklerskiej
oraz brak transferu zasobéw materialnych, pracownikow
lub struktury organizacyjnej nie pozwalaja stwierdzié, ze
nastapilo ,,przejecie przedsigbiorstwa” w rozumieniu dy-
rektywy Rady 2001/23/WE z 12 marca 2001 r. w sprawie
zblizania ustawodawstw pafistw cztonkowskich odnosza-
cych si¢ do ochrony praw pracowniczych w przypadku
przejecia przedsiebiorstw, zakladéw lub czeSci przedsie-
biorstw lub zaktadéw (Dz.Urz. 2001, L 82, s. 16). W na-
stepstwie wniesienia przez J. Dodi¢a skargi konstytucyjnej
Trybunat Konstytucyjny (Ustavno sodisée) uchylil wyrok
Sadu Najwyzszego i przekazal mu sprawe do ponownego
rozpoznania, stwierdzajac, ze sad ten nie odpowiedziat na
pytania wnoszacego rewizj¢ dotyczace ,przejecia przed-
sigbiorstwa” w rozumieniu dyrektywy 2001/23. W tej sytua-
cji sad odsytajacy postanowil zawiesi¢ postepowanie
i zwrdci¢ si¢ do Trybunalu z pytaniami prejudycjalnymi,
przez ktore zmierzat do ustalenia, czy wyktadni art. 1 ust. 1 dy-
rektywy 2001/23 nalezy dokonywac w ten sposdb, ze prze-
jecie instrumentdw finansowych i innych aktywow klien-
tow pierwszego przedsiebiorstwa przez drugie przedsie-
biorstwo w nastepstwie zaprzestania prowadzenia przez to
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pierwsze dziafalnoSci, na podstawie umowy, do ktorej za-
warcia zobowiazuje ustawodawstwo krajowe, stanowi
przejecie przedsiebiorstwa albo czeSci przedsigbiorstwa
nawet w sytuacji, gdy po pierwsze, klienci pierwszego
przedsiebiorstwa moga swobodnie decydowa¢ o niepowie-
rzaniu drugiemu przedsiebiorstwu zarzadzania swoimi pa-
pierami wartoSciowymi na gietdzie, a po drugie, pierwsze
przedsiebiorstwo dalej prowadzi dzialalnos¢ jako zalezna
spotka maklerska i wspotpracuje w tym kontekscie z dru-
gim przedsiebiorstwem.

Na wstepie Trybunal przypomniat, ze wykfadni art. 1 ust. 1
lit. a) dyrektywy 2001/23 nalezy dokonywac na tyle szeroko,
aby odpowiadat on celowi dyrektywy, ktorym jest ochrona pra-
cownikéw w przypadku zmiany pracodawcy (wyroki w spra-
wach: CLECE, C-463/09 i Piscarreta Ricardo, C-416/16). Za-
znaczyl, ze dyrektywa 2001/23 znajduje zastosowanie, gdy
przejecie przedsiebiorstwa obejmuje jednostke gospodar-
cza zorganizowang w sposob staly, tj. zorganizowang zbio-
rowos$¢ 0sob i sktadnikoéw pozwalajacych na prowadzenie
dziatalnoSci gospodarczej, ktora realizuje okreslony cel
(zob. wyroki w sprawach: Hidalgo i in., C-173/96 i C-247/96
oraz UGT-FSP, C-151/09). Zdaniem Trybunatu bezsporne
jest, ze wydzial ustug inwestycyjnych Banka Koper stanowit
jednostke gospodarcza, poniewaz wydzial ten posiadat za-
soby ludzkie i logistyczne pozwalajace na wykonywanie
dziatalnoSci gospodarczej polegajacej na Swiadczeniu ustug
maklerskich i dziatalnosci inwestycyjnej dla zleceniodaw-
cow. Okolicznosé, ze po zaprzestaniu §wiadczenia ustug in-
westycyjnych oraz ustug pomocniczych Banka Koper w dal-
szym ciggu prowadzi dzialalno§¢ w charakterze zaleznej
spotki maklerskiej i wspotpracuje w tym kontekscie ze zle-
ceniodawcami, wsrod ktdrych znajduje si¢ Alta Invest, nie
ma co do zasady znaczenia dla zakwalifikowania transakcji
jako ,,przejecia czgsci przedsigbiorstwa” w rozumieniu art. 1
ust. 1 dyrektywy 2001/23.

Decydujacym kryterium dla ustalenia istnienia przeje-
cia przedsigbiorstwa lub czesci przedsiebiorstwa jest okolicz-
nos¢, czy jednostka gospodarcza zachowuje tozsamo$¢, co
wynika w szczeg6lnosci z faktycznej kontynuacji dziatalnosci
lub jej ponownego podjecia (wyroki w sprawach Hidalgo
1in., C-173/96 i C-247/96 oraz Ferreira da Silva e Brito i in.,
C-160/14 i przytoczone tam orzecznictwo). Trybunat przy-
pomnial, ze w celu ustalenia, czy jednostka gospodarcza
zachowala tozsamo$¢, nalezy uwzgledni¢ wszystkie oko-
liczno$ci faktyczne charakteryzujace transakcje, w szcze-
gdlnodci rodzaj przedsigbiorstwa lub zakfadu, przejecie
lub brak przejecia sktadnikéw majatkowych, takich jak bu-
dynki i ruchomosci, warto$¢ sktadnikéw niematerialnych
w chwili przejecia, przejecie lub brak przejecia pracowni-
kow przez nowego pracodawce, przejecie lub brak przeje-
cia klientow, a takze stopiefi podobienstwa dziatalnodci
prowadzonej przed przejeciem i po przejeciu oraz czas
ewentualnego zawieszenia tej dziatalnosci (wyrok w spra-
wie Ferreira da Silva e Brito i in., C-160/14 i przytoczone
tam orzecznictwo). Waga, jaka nalezy przypisac poszcze-
gblnym kryteriom, r6zni si¢ w zaleznoSci od prowadzone;j
dziatalnoéci, a nawet stosowanych metod produkcji lub eks-
ploatacji w przedsiebiorstwie, zakiadzie lub czesci zaktadu
(wyrok w sprawie Ferreira da Silva e Brito i in,
C-160/14 i przytoczone tam orzecznictwo).

W omawiane] sprawie dziafalno$¢ gospodarcza prowa-
dzona przez jednostke opiera si¢ gtownie na sktadnikach
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niematerialnych, stad tez ich przejecie ma szczeg6lne zna-
czenie dla zakwalifikowania transakcji jako ,,przejecia czgsei
przedsigbiorstwa”. Na tozsamo§¢ rozpatrywane] jednostki
gospodarczej sktadaja si¢ aktywa niematerialne w postaci in-
strument6w finansowych i innych aktywow klientow, prowa-
dzenie ich rachunkow, innych ustug inwestycyjnych i ustug
dodatkowych, jak rowniez prowadzenie dokumentacji doty-
czacej ustug inwestycyjnych i dziafalnosci §wiadczonej na
rzecz klientéw. Przeniesienie tych sktadnikéw musi by¢ uza-
leznione od wyraznej lub milczacej zgody klientow, ponie-
waz przedsiebiorstwo, ktore zaprzestaje dziatalnodci, nie
moze wymaga¢ od swoich klientow powierzenia zarzadzania
ich papierami warto$ciowymi wybranemu przez siebie
przedsiebiorstwu. Dlatego tez okolicznos¢, ze klienci Banka
Koper nie byli zwigzani umowa przejecia zawarta z Alta In-
vest i mogli swobodnie decydowac o przeniesieniu swoich
papierdw wartoéciowych do Alta Invest, nie moze sama
w sobie wyklucza¢ zakwalifikowania transakcji jako ,,przeje-
cia czeSci przedsigbiorstwa” w rozumieniu art. 1 ust. 1 dyrek-
tywy 2001/23. Stad tez aby rozpatrywang transakcj¢ mozna
byto uzna¢ za ,,przejecie czgsci przedsigbiorstwa”, nalezy
wykazad, ze nastapifo przejecie klientow. Sad odsytajacy po-
winien w szczegdlnosci ustali¢, czy klienci mieli wyrazny wy-
bor w zakresie przeniesienia swoich rachunkéw do Alta In-
vest, czy tez miato miejsce domyslne przeniesienie archiwow
dotyczacych ich rachunkow. Sad ten powinien uwzglednic
oferowanie zachet finansowych, takich jak pokrycie optat
transferowych za przeniesienie do Alta Invest. Ponadto zda-
niem Trybunatu, chociaz okoliczno$¢, ze 91% klientow Ban-
ka Koper zgodzito sie na powierzenie zarzadzania swoimi
papierami wartoSciowymi spdice Alta Invest, wydaje si¢ po-
twierdzac skutecznos¢ takich zachet, kwalifikacji jako ,,prze-
jecie” nie mozna dokona¢ wyltacznie na tej podstawie, ze
przejécie tych klientdw nastapito po zawarciu przez te dwa
przedsiebiorstwa umowy przejecia. To do sadu odsylajacego
nalezy ostatecznie ustalenie, czy doszlto do ,,przejecia czesci
przedsigbiorstwa” w rozumieniu art. 1 ust. 1 dyrektywy
2001/23 (zob. podobnie wyroki w sprawach Colino Sigiien-
za, C-472/16 oraz Montag, C-480/17).

Podsumowujac, wyktadni art. 1 ust. 1 dyrektywy
2001/23 nalezy dokonywaé w ten sposob, ze przejecie in-
strumentéw finansowych i innych aktywow klientow
pierwszego przedsicbiorstwa przez drugie przedsigbior-
stwo w nastepstwie zaprzestania prowadzenia przez to
pierwsze dziafalnosci, na podstawie umowy, do ktorej za-
warcia zobowigzuje ustawodawstwo krajowe, nawet gdy
klienci pierwszego przedsigbiorstwa moga swobodnie de-
cydowa¢ o niepowierzaniu drugiemu przedsigbiorstwu
zarzadzania swoimi papierami wartoSciowymi na gieldzie,
moze stanowiC przejecie przedsigbiorstwa albo czesci
przedsigbiorstwa, jesli zostanie wykazane przejecie klien-
tow, czego ocena jest zadaniem sadu odsylajacego. W tym
kontekscie nawet dos¢ wysoka liczba klientow, ktorzy fak-
tycznie przeniesli swoje rachunki, nie moze sama w sobie
by¢ rozstrzygajaca dla zakwalifikowania transakcji jako
»przejecia”, a okoliczno$¢, ze pierwsze przedsiebiorstwo
wspdlpracuje jako zalezna spotka maklerska z drugim
przedsiebiorstwem, nie ma co do zasady zadnego znaczenia.

dr Aleksandra Zietek-Capiga
Uniwersytet Warszawski
Wydziat Prawa i Administracji
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Warunki zatrudnienia po powrocie z urlopu rodzicielskiego
(macierzynskiego) — najnowsze orzecznictwo

Conditions of employment after return from parental leave (maternity) — the latest case law

Streszczenie Autorka przedstawia judykature Sadu Najwyzszego odnoszaca sie do wyktadni art. 1832 kodeksu

pracy, uwzgledniajac jej najnowsze trendy.

Stowa kluczowe: urlop rodzicielski — ochrona.

Summary The author presents the judicature of the Supreme Court referring to the interpretation of Article 1832

of Labour Code taking into account its latest trends.

Keywords: parental leave — protection.

JEL: K31

Przypomnijmy, ze stosownie do art. 18212 k.p. do urlo-
pu rodzicielskiego stosuje si¢ odpowiednio — migdzy
innymi — art. 163 § 3 k.p. i art. 177 k.p.

Oznacza to, ze przez caly okres korzystania przez
pracownika z urlopu rodzicielskiego przyslugu]e mu
ochrona przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem umowy
o prace na zasadach okreSlonych w art. 177§ 1,214 k.p.

Z dniem zakonczenia urlopu rodzicielskiego naste-
puje reaktywacja realizacji stosunku pracy. Pracownik
ma obowigzek stawienia si¢ do pracy, a pracodawca jest
zobligowany do wyznaczenia pracownikowi miejsca
pracy. Obowiazek stawienia si¢ pracownika do pracy
nie powstaje jednak w sytuacji, gdy pracodawca na
wniosek pracownika udziela mu urlopu wypoczynkowe-
go bezposrednio po urlopie rodzicielskim, do czego ob-
liguje pracodawce art. 163 § 3 k.p. w zw. z art. 1821 k.p.,
lub gdy pracownik rozpoczyna korzystanie z urlopu wy-
chowawczego,

W kontekscie zasad podjecia pracy po zakonczeniu
urlopu rodzicielskiego istotna jest takze regulacja art.
1832 k.p. Przepis ten stanowi, iz pracodawca dopuszcza
pracownika po zakoficzeniu urlopu macierzynskiego,
urlopu na warunkach urlopu macierzyfiskiego, urlopu
rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego do pracy na
dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozli-
we, na stanowisku rownorzednym z zajmowanym przed
rozpoczqciem urlopu lub na innym stanowisku odpo-
wiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym, za wyna-
grodzeniem za pracg, jakie otrzymywatby, gdyby nie ko-
rzystat z urlopu.

W wyroku z 26 stycznia 2017 r., II PK 333/15 (OSNP
2018/3/33), odnoszacym si¢ wprost do urlopu macie-
rzyfiskiego, ale majacym zastosowanie takze do urlopu
rodzicielskiego (por. art. 1832 k.p.), Sad Najwyzszy wy-
razil poglad, ze decyzja pracodawcy o rodzaju stanowi-
ska powierzonego pracownikowi powracajacemu z urlo-
pu macierzyniskiego nie jest dowolna i chodzi nie tylko
o kryteria, jakie musi spelnia¢ owo stanowisko oraz
gwarancje placowe, ale takze o wynikajaca z art. 1832
(186%) k.p. kolejnos¢ sktadanych pracownikowi propo-
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zycji dalszego zatrudnienia. W pierwszym rzedzie pra-
cownik ma bowiem zapewniony powrdt na stanowisko
zajmowane przed urlopem macierzyfskim, a dopiero
gdy powrdt na to stanowisko nie jest mozliwy, w dalszej
kolejnosci pracodawca powinien zaoferowa¢ mu stano-
wisko rownorzedne lub odpowiadajace jego kwalifika-
cjom zawodowym. Niemozno$¢ zatrudnienia na dotych-
czasowym stanowisku powinna mie¢ przy tym obiektyw-
ny charakter. Dopiero, gdy dotychczasowe stanowisko
uleglo likwidacji w okresie nieobecnos$ci pracownika,
w gre wejs¢ moga pozostale rozwiazania przewidziane
w powolanym przepisie. Sposoby dopuszczenia pracow-
nika do pracy przez pracodawce byly takze przedmio-
tem rozwazan Sadu Najwyzszego w wyroku z 24 czerw-
ca 2015 r., I PK 230/14 (LEX nr 1808542). Przyj¢to
w nim, ze poniewaz nie ma przepisu wykluczajacego in-
ny sposdb niz przez polecenie, to pracodawca moze wy-
bra¢ drogg ,,rozmow i uzgodnien” z pracownikiem. Ta-
ka metoda jest dopuszczalna w szczeg6lnosci w razie
niemozliwoSci pracy na dotychczasowym stanowisku.
Jest ona korzystna dla obu stron, gdyz pracownik lepiej
wykonuje prace zaakceptowang niz narzucong przez
pracodawce.

W najnowszym judykacie dotyczacym tytutowego za-
gadnienia (wyrok z 24 kwietnia 2019 r., II PK 343/17,
niepubl.) Sad Najwyzszy dodal, ze jezeli pracownik bez-
posrednio po zakoficzonym urlopie rodzicielskim (ma-
cierzynskim) korzysta z urlopu wypoczynkowego, to
urlop ten nalezy traktowac jak urlop przeznaczony na
regeneracj¢ sil rodzica, a takze na dodatkowa opieke
nad malym dzieckiem. Z tego wzgledu, zdaniem Sadu
Najwyzszego, nalezy taki urlop wypoczynkowy trakto-
wac jako sui generis kontinuum urlopu rodzicielskiego
(lub macierzyfiskiego). W konsekwencji nalezy uzna,
ze udzielenie przez pracodawce urlopu wypoczynkowe-
go zaraz po zakofczeniu urlopu rodzicielskiego nie ni-
weczy ochrony pracownika wynikajacej z art. 1832 k.p.

Sad Najwyzszy zwrocil uwage, ze art. 1832 k.p. kore-
sponduje z klauzula 5 porozumienia stanowigcego za-
tacznik do dyrektywy Rady Europejskiej 2010/18/UE
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z 8 marca 2010 r. w sprawie wdrozenia zmienionego po-
rozumienia ramowego dotyczacego urlopu rodziciel-
skiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAP-
ME, CEEP i ETUC, ktora stanowi, ze po zakoficzeniu
urlopu rodzicielskiego pracownicy maja prawo do po-
wrotu do tej samej pracy lub, jezeli nie jest to mozliwe,
do pracy réwnorzednej lub podobnej, zgodnej z umowa
o prace lub stosunkiem zatrudnienia. Prawa nabyte lub
nabywane przez pracownika w chwili rozpoczecia urlo-
pu rodzicielskiego zachowywane sa w niezmienione;
formie do zakoficzenia urlopu rodzicielskiego Po za-
koficzeniu urlopu rodzmelsklego prawa te majg zasto-
sowanie ze wszystkimi zmianami wynikajacymi z prawa
krajowego, uktadow zbiorowych lub praktyki. Panstwa
czfonkowskie lub partnerzy spoteczni okreslaja status
umowy o pracg lub stosunku zatrudnienia w czasie
trwania urlopu rodzicielskiego. Aby zapewni¢ pracow-
nikom mozliwo$¢ korzystania z prawa do urlopu rodzi-
cielskiego, pafistwa czlonkowskie lub partnerzy spo-
teczni podejmuja zgodnie z prawem krajowym, uktada-
mi zbiorowymi lub praktyka niezbedne Srodki w celu
ochrony pracownikow przed mniej korzystnym trakto-
waniem lub zwalnianiem z powodu ubiegania sig¢
o urlop rodzicielski lub korzystania z takiego urlopu.
Natomiast w my$l klauzuli 6 (Powr6t do pracy) te] dy-
rektywy, w celu wspierania lepszego godzenia zycia za-
wodowego i rodzinnego pafistwa cztonkowskie lub part-
nerzy spoleczni podejmuja niezbedne Srodki, aby za-
pewni¢ pracownikom powracajacym z urlopu rodziciel-

wWww.pizs.pl
tel. 795145 873
ul. Podwale 17
00-252 Warszawa
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skiego mozliwo$¢ wystapienia o zmian¢ ich godzin pra-
cy lub organizacji czasu pracy przez pewien okres. Pra-
codawcy rozpatruja takie wnioski i odpowiadaja na nie,
uwzgledniajac potrzeby zardwno pracodawcow, jak
i pracownikow. Zasady przewidziane w niniejszym uste-
pie okrefla si¢ zgodnie z prawem krajowym, ukladami
zbiorowymi lub praktyka. Aby ulatwia¢ powroty do pra-
cy po urlopie rodzicielskim, pracownicy i pracodawcy sa
zachecani do utrzymywania kontaktow podczas takich
urlopéw i moga dokonywac ustalen co do wszelkich od-
powiednich §rodkdw na rzecz reintegracji, okreslanych
pomiedzy zainteresowanymi stronami, przy uwzgled-
nieniu prawa krajowego, uktadow zbiorowych lub prak-
tyki.

Tytutem uzupetnienia nalezy jednak wskazaé, ze
przywolane przez Sad Najwyzszy porozumienie za-
warte na szczeblu unijnym dotyczy nie urlopu rodzi-
cielskiego w rozumieniu polskiego prawa, ale urlopu
wychowawczego uregulowanego w art. 186 i n. k.p.
(por. wyrok TSUE z 16 czerwca 2016 r., ZOTSiS
2016/6/1-447, a takze wnioski plynace z poréwnania
tredci klauzuli 2 ust. 2 porozumienia stanowigcego za-
tacznik do dyrektywy Rady Europejskiej 2010/18/UE
z art. 186 § 4 k.p.).

dr Eliza Maniewska
Biuro Studiéw i Analiz
Sadu Najwyzszego
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Swiadectwo pracy — cd.

Czy w zwiazku ze zmiang przepisow rozporzadze-
nia w sprawie $wiadectwa pracy, polegajaca na
usunieciu z pomocniczego wzoru Swiadectwa pracy
imion rodzicéw pracownika, pracodawca powinien
skorygowac tres¢ Swiadectwa pracy wydanego pra-
cownikowi, poprzez usuniecie z treSci Swiadectwa
ww. danych?

Ustawa z 21 lutego 2019 r. o zmianie niektorych
ustaw w zwiazku z zapewnieniem stosowania rozporza-
dzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob
fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobo-
wych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (og6lne rozporza-
dzenie o ochronie danych) (DzU poz. 730), ktora we-
szta w zycie 4 maja 2019 r., wprowadzila zmiany w prze-
pisach kodeksu pracy w zakresie danych pozyskiwanych
przez pracodawcg od pracownika i kandydata na pra-
cownika. Zgodnie z nowym brzmieniem art. 22! k.p.
pracodawca zada od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnie-
nie podania danych osobowych obejmujacych:

1) imi¢ (imiona) i nazwisko,

2) datg urodzenia,

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobeg,

4) wyksztalcenie,

5) kwalifikacje zawodowe,

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Danych wymienionych w pkt 4-6 pracodawca zada,
gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslone-
go rodzaju lub na okre§lonym stanowisku.

Natomiast od pracownika pracodawca zgda podania
dodatkowo danych osobowych obejmujacych:

1) adres zamieszkania,

2) numer PESEL, a w przypadku jego braku — ro-
dzaj i numer dokumentu potwierdzajgcego tozsamos¢,

3) inne dane osobowe pracownika, a takze dane
osobowe dzieci pracownika i innych czlonkéw jego
najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych jest
konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracowni-
ka ze szczeg6lnych uprawnien przewidzianych w pra-
wie pracy,

4) wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego zatrud-
nienia, jezeli nie istniala podstawa do ich zadania od
osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie,

5) numer rachunku platniczego, jezeli pracownik nie
zlozyt wniosku o wyptate wynagrodzenia do rak wia-
snych.

Na mocy ww. ustawy z katalogu danych, ktérych mo-
ze zadaé pracodawca, usuni¢to imiona rodzicéw. Ozna-
cza to, ze od 4 maja 2019 r. pracodawca nie moze zadacé
od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie lub od pracow-
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Zdamem Panstwowe) nspekicy Pracy

nika podania danych obejmujacych imiona rodzicow.
Konsekwencja powyzszego byta zmiana przepisow roz-
porzadzenia okreslajacego tre$¢ Swiadectwa pracy. Po-
mocniczy wzOr §wiadectwa pracy stanowiacy zafacznik
do rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 18 czerwca 2019 r. w sprawie §wiadectwa
pracy (DzU poz. 1197) nie zawiera juz imion rodzicow
pracownika. Rozporzadzenie weszto w zycie 29 czerwca
2019 r. i poczawszy od tej daty w Swiadectwie pracy wy-
dawanym pracownikowi w zwiazku z rozwigzaniem lub
wygasnieciem stosunku pracy nie nalezy umieszczad
imion rodzicow.

Zgodnie z § 2 rozporzadzenia, w przypadku $wia-
dectw pracy sporzadzonych w okresie od 4 maja 2019 r.
do dnia poprzedzajacego dziefi wejScia w Zycie niniej-
szego rozporzadzenia (tj. do 28 czerwca 2019 1.), zawie-
rajacych informacje o imionach rodzicow pracownika,
mozna ztozy¢ wniosek do pracodawcy o wydanie nowe-
go $wiadectwa pracy wedlug dotychczasowego pomoc-
niczego wzoru $wiadectwa pracy, z pominigciem infor-
macji o imionach rodzicow pracownika.

Whiosek moze ztozy¢:

1) pracownik albo

2) osoba upowazniona przez pracownika, albo

3) malzonek lub inna osoba uprawniona do ubiega-
nia si¢ o rente rodzinng w mysl przepiséw o emerytu-
rach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych,
a w razie braku takich osob, inna osoba b¢daca spadko-
bierca pracownika — w razie S$mierci pracownika
w okresie, 0 ktorym mowa wyze;.

Whiosek sktada si¢ w postaci papierowej lub elektro-
nicznej w terminie 30 dni od dnia wejscia w zycie rozpo-
rzadzenia. Pracodawca ma obowigzek wyda¢ nowe
Swiadectwo pracy w terminie 7 dni od dnia zlozenia
wniosku.

Jezeli z przyczyn obiektywnych wydanie nowego
$wiadectwa pracy w ww. terminie nie jest mozliwe,
w terminie 7 dni od dnia uplywu tego terminu nowe
Swiadectwo pracy przesyta si¢ pracownikowi albo o0so-
bie, o ktdrej mowa wyzej, za poSrednictwem operato-
ra pocztowego w rozumieniu ustawy z 23 listopada
2012 r. — Prawo pocztowe (DzU z 2018 1. poz. 2188
oraz z 2019 r. poz. 1051) albo dorgcza si¢ je w inny
sposdb.

Najpdzniej w dniu wydania nowego $wiadectwa pra-
cy usuwa sie z akt osobowych pracownika i niszczy po-
przednio wydane §wiadectwo pracy.

Katarzyna Pietruszynska-Jarosz
radca prawny

Departament Prawny

Gtéwnego Inspektoratu Pracy
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Przeglad Dziennikéw Ustaw z 2019 r. od poz. 1189 do poz. 1421

Prawo pracy

Ustawa z 13 czerwca 2019 r. o zmianie ustawy —
Karta Nauczyciela oraz niektorych innych ustaw
(poz. 1287)

Nowelizacja ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Na-
uczyciela (DzU z 2018 r. poz. 967 ze zm.) ma na celu
w szczegdlnosci podniesienie Sredniego wynagrodzenia
nauczycieli, wprowadzenie nowego $wiadczenia na start
dla nauczycieli stazystow (dodany art. 53a), okreSlenie
minimalnej wysokoSci dodatku za wychowawstwo
(art. 34a), skrocenie Sciezki awansu zawodowego nauczycieli.

Ustawa zmienia rowniez przepisy dotyczace zatrudnia-
nia nauczycieli na podstawie umow o prace na czas okre-
§lony (zmiana art. 10). Wprowadza m.in. ograniczenia
odnosnie do dtugoSci trwania zatrudnienia na podstawie
umow na czas okres§lony zawieranych ze wzgledu na po-
trzeby wynikajace z organizacji nauczania.

Ustawa wchodzi w zycie 1 wrze$nia 2019 r., z wyjat-
kiem przepisow wymienionych w art. 17 pkt 1-3.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 18 czerwca 2019 r. zmieniajace roz-
porzadzenie w sprawie Swiadectwa pracy (poz. 1197)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 97
§ 4 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU
22019 1. poz. 1040 ze zm.). Zmienia zatacznik do rozpo-
rzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej
z 30 grudnia 2016 r. w sprawie $wiadectwa pracy (DzU
22018 r. poz. 1289), Zatacznik ten okreSla wzor Swiadec-
twa pracy. Rozporzadzenie okre$la rowniez zasady wyda-
nia nowego $wiadectwa pracy z pominieciem informacji
o imionach rodzicow pracownika, w przypadku Swiadectw
pracy sporzadzonych w okresie od 4 maja 2019 r. do dnia
poprzedzajacego dzieh wejscia w zycie omawianego roz-
porzadzenia.

Rozporzadzenie weszto w zycie 19 czerwca 2019 1.

Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej Pol-
skiej z 28 czerwca 2019 r. w sprawie czasu pracy pra-
cownikow Biura Krajowej Rady Radiofonii i Telewi-
zji (poz. 1224)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 48
ust. 1 pkt 4 w zwiazku z art. 30 ust. 1 ustawy z 16 wrze$nia
1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych (DzU
z 2018 1. poz. 1915). Okresla zasady ustalania rozktadu
czasu pracy w tygodniu oraz jego wymiaru w poszczegol-
nych dniach tygodnia dla pracownikéw Biura Krajowej
Rady Radiofonii i Telewizji.

Rozporzadzenie weszlo w zycie 7 lipca 2019 1. Z tym
dniem traci moc zarzadzenie Prezydenta Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 10 maja 1995 r. w sprawie rozkltadu czasu
pracy w tygodniu oraz jego wymiaru w poszczegolnych
dniach tygodnia pracownikéw Biura Krajowej Rady Ra-
diofonii i Telewizji (MP poz. 287).
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Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej Pol-
skiej z 28 czerwca 2019 r. w sprawie okreslenia stano-
wisk urzedniczych, zasad wynagradzania oraz wyma-
ganych kwalifikacji zawodowych pracownikéw Biura
Krajowej Rady Radiofonii i Telewizji (poz. 1234)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 48
ust. 1 pkt 4 w zwiazku z art. 2 pkt 1, art. 21 ust. 3, art. 22
ust. 2, art. 23 ust. 2, art. 24 ust. 2 i art. 47! ust. 3 ustawy
z 16 wrze$nia 1982 r. o pracownikach urzeddw panstwo-
wych (DzU z 2018 r. poz. 1915 ze zm.). Okresla: stanowi-
ska, na ktdrych pracownicy zatrudnieni w Biurze Krajo-
wej Rady Radiofonii i Telewizji sa urzgdnikami panstwo-
wymi W rozumieniu ustawy z 16 wrzesnia 1982 r. o pra-
cownikach urzedoéw pafistwowych; zasady wynagradzania
i awansowania oraz wymagane kwalifikacje w zakresie
wyksztalcenia i praktyki zawodowej pracownikéw Biura;
zasady wynagradzania oraz inne $wiadczenia, w tym od-
prawy z tytulu rozwigzania lub wyga$niecia stosunku pra-
cy, przystugujace doradcom lub petnigcym funkcje dorad-
cow Przewodniczacego Krajowej Rady Radiofonii i Tele-
wizji; szczegbtowe zasady przyznawania i wyplacania do-
datku za wieloletniag prace w urzgdach pafistwowych,
a takze wypadki i warunki, w jakich do okresu pracy
w Biurze wlicza si¢ okres zatrudnienia u innego praco-
dawcy; zasady ustalania okreséw pracy i innych okresow
uprawniajacych do nagrody jubileuszowej oraz zasady jej
obliczania i wyplacania; przeznaczenie i wysoko$¢ fundu-
szu nagrdd oraz funduszu premiowego; zasady dyspono-
wania §rodkami pochodzacymi z funduszu.

Rozporzadzenie weszto w zycie 7 lipca 2019 r. Z tym
dniem stracito moc rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospo-
litej Polskiej z 23 grudnia 2002 r. w sprawie zasad wynagradza-
nia oraz wymogow kwalifikacyjnych pracownikéw Biura Kra-
jowej Rady Radiofonii i Telewizji (DzU poz. 2075).

Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej Pol-
skiej z 4 lipca 2019 r. w sprawie postepowania wyja-
$niajacego i dyscyplinarnego wobec mianowanych
urzednikéow panstwowych oraz w sprawie komisji
dyscyplinarnych i rzecznika dyscyplinarnego w Biu-
rze Krajowej Rady Radiofonii i Telewizji (poz. 1254)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 48
ust. 1 pkt 4 w zwigzku z art. 36 ust. 7 ustawy z 16 wrze$nia
1982 1. o pracownikach urzedéw panstwowych (DzU
z 2018 1. poz. 1915). Okresla: szczegbtowe zasady i tryb
postepowania wyjasniajacego i dyscyplinarnego prowa-
dzonego wobec mianowanych urzednikéw panstwowych
w Biurze Krajowej Rady Radiofonii i Telewizji oraz zasa-
dy i tryb powolywania i odwolywania komisji dyscyplinar-
nych oraz rzecznika dyscyplinarnego w Biurze Krajowe;j
Rady Radiofonii i Telewizji.

Rozporzadzenie weszto w zycie 7 lipca 2019 r.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 3 lipca 2019 r.
Zmieniajace rozporzadzenie w sprawie zasad wynagra-
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dzania pracownikow niebedacych czlonkami korpusu
stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedach administracji
rzadowej i pracownikow innych jednostek (poz. 1296)
Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 21
ust. 3, art. 22 ust. 2, art. 23 ust. 2, art. 24 ust. 2 w zwigzku
zart. 43 ust. 112, art. 44, art. 46 i art. 53 ust. 3 ustawy z 16
wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedéw pafstwowych
(DzU z 2018 1. poz. 1915 ze zm.). W zafaczniku 5 do roz-
porzadzenia Rady Ministrow z 2 lutego 2010 r. w sprawie
zasad wynagradzania pracownikow niebedacych czlonka-
mi korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedach ad-
ministracji rzadowej i pracownikow innych jednostek
(DzU poz. 134 ze zm.) zmienia tabel¢ okreSlajaca mie-
sigczne stawki wynagrodzenia zasadniczego pracownikow
Stuzby Wieziennej. Zgodnie z § 2 omawianego rozporza-
dzenia nowe stawki wynagrodzenia zasadniczego stosuje
si¢ do wynagrodzen zasadniczych pracownikoéw Stuzby
Wigziennej naleznych od 1 stycznia 2019 r.
Rozporzadzenie weszto w zycie 13 lipca 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 9 lip-
ca 2019 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie sta-
nowisk i szczegélowych zasad wynagradzania urzed-
nikow i innych pracownikéow sadoéw i prokuratury
oraz odbywania stazu urzedniczego (poz. 1324)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 14
ust. 1 ustawy z 18 grudnia 1998 r. o pracownikach sadow
i prokuratury (DzU z 2018 r. poz. 577). Zmienia zalacz-
nik 3 do rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci
z 3 marca 2017 r. w sprawie stanowisk i szczegdtowych za-
sad wynagradzania urz¢dnikow i innych pracownikow sa-
dow i prokuratury oraz odbywania stazu urz¢dniczego
(DzU poz. 485 ze zm.) w zakresie tabeli okreslajacej wy-
soko$¢ wynagrodzenia zasadniczego przystugujacego
urzgdnikom i innym pracownikom sagdéw i prokuratury.
Nowe stawki wynagrodzenia stosuje si¢ do wynagrodzef
zasadniczych naleznych od 1 stycznia 2019 r.

Rozporzadzenie weszto w zycie 31 lipca 2019 1.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 28 czerwca
2019 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie wa-
runkow wynagradzania za prace pracownikow pod-
miotow leczniczych dzialajacych w formie jednostki
budzetowej (poz. 1325)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 88
ust. 9 ustawy z 15 kwietnia 2011 r. o dziafalnosci leczniczej
(DzU z 2018 r. poz. 2190 ze zm.). Zmienia tabele mie-
sigcznych stawek wynagrodzenia zasadniczego okreSlona
w zalgczniku nr 1 do rozporzadzenia Ministra Zdrowia
z 17 lipca 2014 r. w sprawie warunkow wynagradzania za
prace pracownikow podmiotdw leczniczych dziafajacych
w formie jednostki budzetowej (DzU z 2017 r. poz. 304 ze
zm.). Nowe stawki wynagrodzenia majg zastosowanie do
wynagrodzen naleznych od 1 stycznia 2019 1.

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 sierpnia 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra SprawiedliwoSci z 18

lipca 2019 r. w sprawie oceny kwalifikacji kandydata
na wolne stanowisko sedziowskie (poz. 1367)
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Rozporzadzenie zostato wydane na podstawie art. 57i
§ 4 ustawy z 27 lipca 2001 r. — Prawo o ustroju sadow
powszechnych (DzU z 2019 r. poz. 52 ze zm.). Okresla
szczegblowy tryb i sposdb dokonywania oceny kwalifi-
kacji kandydata na wolne stanowisko sedziowskie.

Rozporzadzenie weszto w zycie 24 lipca 2019 r.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spolecznej z 24 lipca 2019 r. zmieniajace rozpo-
rzadzenie w sprawie refundowania ze Srodkéw Fun-
duszu Pracy wynagrodzen wyptacanych mlodocia-
nym pracownikom (poz. 1395)

Rozporzadzenie zostalo wydane na podstawie art. 12
ust. 8 ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy (DzU z 2018 r. poz. 1265 ze
zm.). Zmienia rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej z 25 czerwca 2014 r. w sprawie refundowania
ze §rodkéw Funduszu Pracy wynagrodzen wyplacanych
mlodocianym pracownikom (DzU poz. 865).

Rozporzadzenie weszto w zycie 1 sierpnia 2019 .

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 6 czerwca 2019 r. w sprawie ogloszenia
jednolitego tekstu ustawy o Panstwowej Inspekcji
Pracy (poz. 1251)

Obwieszczenie Marszalka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 14 czerwca 2019 r. w sprawie oglosze-

nia jednolitego tekstu ustaw .
y o pracownikach samo-

rzagdowych (poz. 1282)

Obwieszczenie Marszalka Sejmu Rzeczypospoli-
tej Polskiej z 14 czerwca 2019 r. w sprawie oglosze-
nia jednolitego tekstu ustawy o zaktadowym fundu-
szu Swiadczen socjalnych (poz. 1352)

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

Zabezpieczenie spoleczne

Umowa miedzy Rzeczapospolita Polska a Mongolia
0 zabezpieczeniu spotecznym, podpisana w Warsza-
wie dnia 24 stycznia 2018 r. (poz. 1189)

Oswiadczenie Rzadowe z 17 maja 2019 r. w sprawie
mocy obowigzujacej Umowy miedzy Rzeczapospolita
Polska a Mongolia o zabezpieczeniu spolecznym, pod-
pisanej w Warszawie dnia 24 stycznia 2018 r. (poz.
1190)

Porozumienie administracyjne w sprawie stoso-
wania Umowy miedzy Rzeczapospolita Polska
a Mongolia o zabezpieczeniu spolecznym, podpisane
w Warszawie dnia 24 stycznia 2018 r. (poz. 1191)

Oswiadczenie Rzadowe z 17 maja 2019 r. w spra-
wie zwigzania Rzeczypospolitej Polskiej Porozumie-
niem administracyjnym w sprawie stosowania Umo-
wy miedzy Rzeczapospolita Polska a Mongolia o za-
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bezpieczeniu spolecznym, podpisanym w Warszawie
dnia 24 stycznia 2018 r. (poz. 1192)

Umowe stosuje si¢ w odniesieniu do Mongolii do §wiad-
czef wyptacanych na podstawie ustawy o ubezpieczeniu spo-
tecznym: emerytur, rent z tytutu niezdolnosci do pracy oraz
rent z tytutu utraty zywiciela, wyptacanych z Funduszu Eme-
rytalnego; §wiadczefi z tytutu czasowej niezdolnosci do pra-
cy, zasitkow z tytutu ciazy i macierzyfistwa oraz zasitkow po-
grzebowych, wypfacanych z Funduszu Rentowego; zasitkow
dla bezrobotnych wyplacanych z Funduszu Bezrobocia; rent
i zasitkow wyplacanych z Funduszu Wypadkowego i Chordb
Zawodowych. W odniesieniu do Polski umowe stosuje sie
do $wiadczen z zabezpieczenia spolecznego: zasitkow dla
bezrobotnych oraz z ubezpieczen spotecznych i ubezpiecze-
nia spolecznego rolnikdw; §wiadczen w razie choroby i ma-
cierzyfstwa, emerytur, rent z tytulu niezdolno$ci do pracy
oraz rent rodzinnych; §wiadczen z tytutu wypadkow przy
pracy i chorob zawodowych; zasitkéw pogrzebowych.

Zakresem obowiazywania Umowy objete sa osoby,
ktore podlegaly lub podlegaja ustawodawstwu jednej lub
obu stron Umowy oraz inne osoby, ktore wywodza swoje
prawa do osdb, ktore podlegaly lub podlegaja ustawo-
dawstwu jednej lub obu stron Umowy.

Umowa oraz Porozumienie administracyjne weszly
w zycie 1 lipca 2019 1.

Obwieszczenie Marszaltka Sejmu Rzeczypospolitej
Polskiej z 6 czerwca 2019 r. w sprawie ogloszenia jedno-
litego tekstu ustawy o ubezpieczeniu spofecznym z tytutu
wypadkow przy pracy i chordb zawodowych (poz. 1205)

Obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 12 czerwca 2019 r. w sprawie ogloszenia jed-
nolitego tekstu rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Spolecznej w sprawie refundacji skladek na ubezpiecze-
nia spoleczne osdb niepelnosprawnych (poz. 1218)

Wyrok Trybunalu Konstytucyjnego z 26 czerwca
2019 r. sygn. akt SK 2/17 (poz. 1257)

Trybunat Konstytucyjny wyrokiem z 26 czerwca 2019 r.,
w sprawie o sygn. akt SK 2/17, w wyniku rozpoznania skargi
konstytucyjnej, orzekt, ze art. 17 ust. 5 pkt 1 lit. a ustawy z 28
listopada 2003 r. o §wiadczeniach rodzinnych (DzU z 2015 1.
poz. 114 ze zm. — dalej: ustawa), w zakresie, w jakim stano-
wi, ze §wiadczenie pielegnacyjne nie przystuguje, jezeli oso-
ba sprawujaca opiek¢ ma ustalone prawo do renty z tytutu
czeSciowej niezdolnosci do pracy, jest niezgodny z art. 71 ust. 1
zdanie drugie w zwiazku z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP.

W pozostalym zakresie Trybunat umorzyt postepowanie.

Skarga kasacyjna zostata skierowana w sprawie, w ktorej
zaskarzono decyzje dyrektora Miejskiego OSrodka Pomocy
Spofecznej odmawiajaca skarzacej prawa do $wiadczenia
pielegnacyjnego z tytutu rezygnacji z zatrudnienia lub innej
pracy zarobkowe]j w zwiazku z opieka nad niepelnosprawng
od urodzenia corka. Organ uzasadnit rozstrzygniecie tym, ze
skarzaca jest inwalidka III grupy i ma ustalone na state pra-
wo do renty inwalidzkiej, a ustalenie prawa do takiego $wiad-
czenia, zgodnie z art. 17 ust. 5 pkt 1 lit. a ustawy, stanowi ne-
gatywng przestanke uzyskania Swiadczenia pielegnacyjnego.

52

t. LX, nr 8/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.8.11

Zdaniem skarzacej art. 17 ust. 5 pkt 1 lit. a ustawy w za-
kresie, w jakim stanowi, ze Swiadczenie pielegnacyjne nie
przystuguje, jezeli osoba sprawujaca opieke ma ustalone
prawo do renty, jest niezgodny z art. 71 ust. 1 zdanie drugie
w zwigzku z art. 2 i art. 32 Konstytucji.

W ocenie Trybunatu sytuacja faktyczna oraz prawna
opiekunéw majacych ustalone prawo do renty, lecz rezy-
gnujacych z dalszego zatrudnienia w celu sprawowania
opieki nad osoba niepelnosprawna wskazuje na podobien-
stwo do sytuacji opiekunéw, ktorzy nie maja przyznanego
prawa do renty, lecz réwniez rezygnuja z zatrudnienia w ce-
lu sprawowania opieki nad osoba niepetnosprawna. Trybu-
nal ponownie podkreslil, ze zasadniczym celem Swiadcze-
nia pielegnacyjnego jest czgSciowe pokrycie wydatkow po-
noszonych przez rodzing w zwiazku z koniecznoscig zapew-
nienia opieki i pielggnacji niepetnosprawnemu dziecku lub
niepetnosprawnej osobie dorostej. W $§wietle tych okolicz-
noéci wylaczenie przez ustawodawcg mozliwosci uzyskania
przez opiekuna-renciste $wiadczenia pielegnacyjnego, we-
dtug Trybunatu, stanowi nieproporcjonalne i nieuzasadnio-
ne roznicowanie. Trybunat stwierdzif, ze nie ma podstaw do
wykluczenia z pobierania §wiadczenia osob, ktore nie po-
dejmujg lub rezygnuja z zatrudnienia lub innej pracy zarob-
kowej w celu sprawowania opieki nad osoba niepeno-
sprawna z tego tylko wzgledu, Ze maja one przyznane pra-
wo do renty z tytulu czeSciowej niezdolnosci do pracy,
(zwlaszcza) jezeli Swiadczenia tego nie pobierajg.

Artykut 17 ust. 5 pkt 1 lit. a ustawy w zakresie, w jakim
stanowi, ze §wiadczenie pielegnacyjne nie przystuguje, jeze-
li osoba sprawujaca opieke ma ustalone prawo do renty z ty-
tutu czgSciowej niezdolnosci do pracy, utraci moc z uplywem
6 miesiecy od dnia ogloszenia wyroku w Dzienniku Ustaw.

Trybunal orzekt w sktadzie: Mariusz Muszyfiski (przewod-
niczacy), Justyn Piskorski (sprawozdawca), Piotr Pszczotkow-
ski, Malgorzata Pyziak-Szafnicka, Jarostaw Wyrembak.

Zdanie odrebne ztozyl Mariusz Muszynski.

Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 3 lipca 2019 r.
sygn. akt SK 20/18 (poz. 1368)

Wyrokiem z 3 lipca 2019 r., w sprawie o sygn. akt SK
20/18, w wyniku rozpoznania skargi konstytucyjnej, Trybu-
nat Konstytucyjny orzekl, ze art. 18 ust. 10 ustawy z 13 paz-
dziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (DzU
z 2016 1. poz. 963 ze zm.; dalej: ustawa), jest zgodny
z art. 67 ust. 1 w zwigzku z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP.

W pozostatym zakresie Trybunat umorzyt postepowanie.

Skarge konstytucyjng skierowano w sprawie z odwola-
nia od decyzji organu rentowego, w ktorej przyjeto, ze wo-
bec skarzacego, podlegajacego ubezpieczeniu spoteczne-
mu z tytutu prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci gospo-
darczej, nie byto podstaw do zastosowania zasady zmniej-
szania podstawy wymiaru skfadek na podstawie art. 18 ust. 9
i 10 ustawy. Zdaniem organ rentowego prawo do réwno-
czesnego zmniejszenia najnizszej podstawy wymiaru skla-
dek na obowiazkowe ubezpieczenia spoleczne przystuguje
tylko w sytuacji, w ktorej ubezpieczony spetnia warunki do
wyplaty zasitku chorobowego. Organ stwierdzil, ze skarza-
cemu nie przystugiwato prawo do zasitku chorobowego,
poniewaz nie oplacit w terminie sktadek na dobrowolne
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ubezpieczenie chorobowe. Sady rozpoznajace sprawe po-
dzielity stanowisko organu rentowego.

Zdaniem skarzacego, art. 18 ust. 10 ustawy w zakresie,
w jakim przewiduje, ze uprawnienie do zmniejszenia najniz-
szej podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenie emerytal-
ne i rentowe w przypadku niezdolno$ci ubezpieczonego do
pracy stosuje si¢ wytacznie w takim przypadku, w ktorym
ubezpieczony z tytulu tej niezdolnosci spetnia nie tylko fak-
tyczne, ale rowniez normatywne warunki do przyznania za-
sitku, narusza art. 67 ust. 1 w zwigzku z art. 32 ust. 1 oraz
art. 2 w zwiazku z art. 32 ust. 1 Konstytucji, poniewaz pro-
wadzi do nieusprawiedliwionego rdznicowania obywateli
w zakresie uprawnienia do zabezpieczenia spolecznego
w razie niezdolnoSci do pracy ze wzgledu na chorobe, uza-
lezniajac skorzystanie z prawa pomniejszenia podstawy wy-
miaru skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe nie
tylko od faktycznej niezdolnoSci do pracy, o ktdrej mowa
w art. 67 ust. 1 Konstytucji, lecz takze od spetnienia warun-
kow do przyznania zasitku chorobowego.

Trybunat Konstytucyjny stwierdzil, ze kryterium zrdzni-
cowania ubezpieczonych w postaci opfacania sktadek na
ubezpieczenie chorobowe pozostaje w racjonalnym zwigz-
ku z celem i trescig analizowanej regulacji. W ocenie Try-

Szczegolna teoria zatrudnienia

bunatu racjonalnym jest zatozenie, ze jednym z warunkow
obnizenia sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe
jest oplacanie sktadki na inne ubezpieczenie — w tej spra-
wie ubezpieczenie chorobowe. Trybunat podkreflit, ze pod-
stawa wymiaru sktadki na ubezpieczenie emerytalne i ren-
towe dla osob prowadzacych pozarolnicza dziatalno$¢ jest
okreslona korzystniej niz w przypadku ogodtu ubezpieczo-
nych, a art. 18 ust. 10 ustawy przewiduje dodatkowa prefe-
rencje. W konsekwencji uzaleznienie mozliwosci zmniejsze-
nia przez te osoby najnizszego wymiaru sktadki emerytalno-
-rentowej od opfacenia przez nie sktadki na dobrowolne
ubezpieczenie chorobowe nie prowadzi do nieproporcjo-
nalnego potraktowania. W ocenie Trybunatu analizowane
rozwiazanie dostatecznie chroni interesy ubezpieczonych,
a jednoczesnie sprzyja ochronie interesu calego spoleczeni-
stwa, ktore posrednio dotuje FUS.

Trybunatl orzekt w sktadzie: Mariusz Muszyfiski (prze-
wodniczacy), Malgorzata Pyziak-Szafnicka (sprawozdawca),
Stanistaw Rymar, Piotr Tuleja oraz Jarostaw Wyrembak.

Orzeczenie zapadto jednoglo$nie.

dr Agnieszka Zwoliriska

PWE poleca

Adam Noga

Jak wykorzystac przedsigbiorstwa, rynkii paristwa
do tworzenia atrakcyjnej pracy

Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne

Co zrobi¢, zeby praca byta atrakcyjna, dostosowana do na-
szych potrzeb, a nie taka, w ktorej cztowiek jest jej przedmio-
tem? W ksigzce, ktorg oddajemy do rgk Czytelnikow, autor
daje odpowiedz na to pytanie. Za Johnem Maynardem Key-
nesem jedni powiadaja, ze prace zawdzieczamy panstwu, in-
ni za Josephem Schumpeterem, ze zawdzieczamy jg przed-
siebiorcom, a jeszcze inni za Friedrichem Hayekiem, ze za-
wdzieczamy jg rynkom. Wszyscy majg tylko troche raciji. Pa-
rafrazujgc Miltona Friedmana, mozna powiedzie¢, ze zatrud-
nienie jest zjawiskiem pracy, tak jak inflacja jest zjawiskiem
pienigdza. Miejsca pracy tworzymy sobie sami jako gospo-
darstwa domowe.

Szczegodlna teoria zatrudnienia (STZ), opracowana przez au-
tora niniejszej ksigzki, jest oparta na hipotezie, ze w historii
mysli ekonomicznej zbyt duzg wage przypisywano substytu-
cyjnosci i komplementarnosci débr, zbyt matg natomiast
wspotproduktywnosci doébr. Wspotproduktywnos¢ dobr to

wzajemne zdobywanie dostepu do jednego z dbébr na skutek wykorzystywania (konsumpcji)
dobra drugiego. STZ wykorzystuje zjawisko wspotproduktywnosci dobr i zaktada, ze atrakcyj-
na praca zalezy od samych gospodarstw domowych, a rynki, panstwa i przedsiebiorstwa mo-
ga tylko pomoc w jej kreowaniu dzieki nabywaniu i tworzeniu przez gospodarstwa domowe
dobr wspotproduktywnych. Najwiekszy potencjat wspotproduktywnosci majg dobra ekologicz-

ne, intelektualne i spoteczne.

www.pwe.com.pl
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Przeglad wydawmetw

Jerzy Wratny

Fenomen partycypacji pracowniczej

w nurcie przemian stosunkow pracy
Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2019

Recenzowana publikacja stanowi pierwsze na polskim
rynku wydawniczym kompleksowe opracowanie poswie-
cone problematyce partycypacji pracowniczej. Jest to
ksiazka szczegdlna rowniez z tego powodu, ze stanowi
podsumowanie wieloletnich badan i rozwazan nauko-
wych Profesora Jerzego Wratnego, jednego z czotowych
luminarzy polskiego prawa pracy, ktory tematyke partycy-
pacji uczynit jednym z gtéwnych obszaréw swojego zain-
teresowania.

Monografia ma charakter wielowatkowy, co przejawia
si¢ gtownie na dwoch plaszezyznach: rodzajowej oraz
przedmiotowej. Jezeli chodzi o rodzaje partycypacji, to
autor slusznie wyodrebnia jej 3 kategorie: bezposrednia,
przedstawicielska oraz kapitatowa, rownocze$nie wskazu-
jac, ze z perspektywy nauki prawa partycypacja bezpo-
$rednia jest zjawiskiem zachodzacym w sferze indywidu-
alnych stosunkow pracy. Nie ma ona w zasadzie —
w przeciwienstwie do partycypacji przedstawicielskiej —
charakteru zinstytucjonalizowanego, co nie wyklucza od-
niesient do niej w dokumentach zakfadowych. Z tych po-
wodow w zasadzie nie stanowi przedmiotu zainteresowa-
nia dogmatyki prawa pracy, dlatego tez problematyka ta
nie zostala omowiona w odrebnym rozdziale, a jedynie
w podpunkcie rozdziatu wstgpnego, co z punktu widzenia
celu pracy wydaje si¢ uzasadnione.

Jezeli chodzi o zakres przedmiotowy publikacji, to au-
tor nie ogranicza si¢ do samej analizy dogmatycznopraw-
nej przepisow, ale prezentuje tytulowy problem partycy-
pacji z roznych punktow widzenia, uwzgledniajgc doro-
bek innych nauk, takich jak socjologia, ekonomia, nauka
o zarzadzaniu, etyka czy wreszcie bliska Profesorowi
Wratnemu katolicka nauka spoteczna. Takie interdyscy-
plinarne podej$cie w oparciu o bardzo bogata, i to nie tyl-
ko polskojezyczng literature przedmiotu, z uwzglednie-
niem podejscia prawnopordéwnawczego, jest unikatowe
w polskim piSmiennictwie naukowym i stanowi o istotnej
wartoSci poznawczej opracowania. Nalezy do tego dodaé
niezwykle cickawe rozwazania prezentujqce tto historycz
ne samej koncepql partycypacji, omaw1a]@ce jej geneze
oraz etapy rozwoju ze wskazaniem jej podstaw akSJolo
gicznych. Nalezy bowiem podkresli¢, na co bardzo wyraz-
nie zwraca uwage autor, ze sama idea partycypacji pra-
cowniczej wywodzi si¢ z trzech roznych Zrodel. A wiec
z ideologii socjalistycznej, podejscia reformatorskiego
(wyrazanego przez przedstawicieli biznesu) oraz z kato-
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lickiej nauki spotecznej. Uwzglgdnienie tych roznych po-
dejs¢ wydaje si¢ niezbedne dla prawidlowej oceny tego
zjawiska réwniez z dzisiejszej perspektywy.

Jezeli chodzi o strukture, to monografia ma logiczna
i przemySlang konstrukeje. Autor w 1 rozdziale, zatytuto-
wanym Zagadnienia ogolne, prezentuje pojecia omawiane
w dalszej czeéci pracy, w tym zwlaszcza ,,partycypacja”
oraz ,partycypacja pracownicza”, ktére wbrew pozorom
nie s3 jednoznaczne, tym bardziej ze sa one stosowane
w roznych naukach. Dodatkowo, tak jak wskazano wyzej,
w czescei tej znajduje si¢ ogdlna analiza pojgcia ,,partycy-
pacja bezposrednia”.

Najwazniejsza czeScig pracy sa rozwazania dotyczace
partycypacll przedstaw1c1elskle] przy czym w celu zapo-
biezenia meporozumlemom autor wprowadza wlasna de-
finicjg tego pojecia, ktora postuguje sie w dalszych rozwa-
zaniach. I tak, pod tym pojeciem rozumie catoksztalt re-
lacji zachodzacych miedzy instytucjami przedstawicielski-
mi pracownikow a szeroko pojeta strong pracodawcza,
majacych na celu, méwigc najszerzej, wplywanie na bieg
spraw zaktadowych. Tematyce tej autor poswiecit dwa
rozdzialy (drugi i trzeci). W rozdziale 2 problematyka ta
zostata omowiona od strony teoretycznej oraz prawa miedzy-
narodowego i europejskiego. Natomiast w rozdziale 3 znaj-
dujemy jej oméwienie z punktu widzenia ustawodawstwa
i praktyki polskiej w ciekawie zaprezentowanym ujeciu
historycznym.

Jezeli chodzi o strone podmiotowa partycypacji przed-
stawicielskiej, to autor stusznie wskazuje na jej dwa nur-
ty: za poSrednictwem zwiazkéw zawodowych oraz po-
przez pozazwiazkowe ciala reprezentujace pracownikow.
Przy czym, tak jak w tym pierwszym przypadku mozna
mdwié o pewnych standardach wynikajacych z prawnego
uregulowania uprawnien zwiazkdow zawodowych, tak
w tym drugim, ze wzgledu na ich roznorodny charakter,
trudno jest dokonac ich jednoznacznej oceny. Czym in-
nym beda bowiem przedstawicielstwa w przypadku pod-
miotdw, w ktorych nie dziataja zwiazki zawodowe, i wow-
czas jak pisze Profesor Wratny petnig one role ,,protezy”
zwiazkow zawodowych i moga realizowaé ich uprawnie-
nia, z wythkiem enumeratywnie wymienionych a znajdu-
jacych sie tylkow kompetenql zwiazkow zawodowych. In-
na sytuacja pojawia si¢ natomiast w przypadku, gdy
przedstawicielstwo pracownicze dziata obok zwiazkow
zawodowych, i wowczas korzysta tylko z uprawnief nada-
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nych mu odrebnie. Autor szczegdtowo opisuje poszcze-
gblne modele dzialania tych przedstawicielstw, wskazujac
stusznie, ze ze wzgledu na obowiazujace w Polsce przepi-
sy i monopol zwigzkéw zawodowych w korzystaniu z pew-
nych prerogatyw (takich jak negocjowanie prawa zakla-
dowego, prowadzenie sporéw zbiorowych pracy jak tez
reprezentowanie pracownikdw wobec pracodawcy
w sprawach indywidualnych) w zaktadach nieuzwiazko-
wionych wystepuje zasadnicza luka w zakresie reprezen-
tacji praw i interesow pracowniczych zar6wno w wymia-
rze zbiorowym, jak i indywidualnym

W ciekawy sposdb autor opisuje tez wzajemne relacje
mlt;dzy przedstawwlelstwaml zwigzkowymi i pozazwigzko-
wymi, i to zardwno na plaszczyZnie prawnej jak i faktycz-
nej, z czym wiaze si¢ konieczno§¢ rozgraniczenia kompe-
tencji cial zwigzkowych i pozazwiazkowych, co jednak
w polskich realiach nie zostalo wyraznie zrealizowane.
W zwiagzku z tym autor wskazuje, ze prawo zwiazkow za-
wodowych do reprezentowania pracownikow w dziedzinie
uktadéw zbiorowych ma uzasadnienie historyczne, co
znajduje potwierdzenie we wspdlczesnych rozwigzaniach
prawnych. Natomiast w przypadku pozaukfadowych form
partycypacji nie wystepuje tego rodzaju uzasadnienie dla
wylacznosci zwigzkow zawodowych. Przy czym dalej stusz-
nie dodaje, ze typowym rozwiazaniem, charakterystycz-
nym dla krajow Unii Europejskiej, jest powierzanie
uprawniefi partycypacyjnych organom ogo6lnozalogowym,
powolywanym specjalnie do tych celéw. Taki model jest
zdaniem autora rozwigzaniem optymalnym.

Dalej w oparciu o literature przedmiotu z roéznych
wskazanych wyzej dziedzin autor zaprezentowal zakres
przedmiotowy partycypacji, a takze jej stopnie — od naj-
slabszego, jakim jest samo uzyskiwanie informacji bez do-
datkowego uprawnienia do oddzialywania na proces de-
cyzyjny, poprzez uprawnienia doradczo-konsultacyjne
(zwane wspoldziataniem, w ktorych jednak nadal osta-
teczng decyzj¢ podejmuje pracodawca), az po najmoc-
niejsza, jaka jest wylaczno$¢ decyzji organu przedstawi-
cielskiego. Autor opisuje szczegdlowo wszystkie te stop-
nie oraz odnosi je do uprawnien konkretnych podmiotow,
i to zaréwno wynikajacych z prawa europejskiego jak
i krajowego. Rozwazania te s3 poprzedzone ciekawym ry-
sem hlstorycznym pokazujacym jak idea partycypacji roz-
wijala si¢ w poszczeg6lnych krajach a takze jak ewolu-
owato w tym zakresie prawo mi¢dzynarodowe (a wiec

w praktyce konwenqe MOP oraz Rady Europy) i euro-
pejskie (a wiec akty pierwotnego i wtornego prawa EWG,
a obecnie UE). Przy czym, jak stusznie zauwaza autor, za-
kres ingerencji prawa europejskiego w ta tematyke stop-
niowo si¢ poszerzat. I tak, poczatkowo mieliSmy do czy-
nienia z uregulowaniami czastkowymi dotyczacymi roz-
nych aspektdw stosunkéw miedzy pracodawcami a przed-
stawicielami pracownikow (zwolnienia grupowe, transfe-
ry zaktadu pracy na innego pracodawce, praca tymczaso-
wa, telepraca, problematyka bhp i inne), po czym zaczeto
wydawa¢ regulacje catoSciowe poSwigcone partycypacii
jako takiej.

Rozdzial 3 stanowi ,,przeniesienie” wskazanych wyzej
rozwazan z rozdziatu 2 na grunt polski. Przy czym autor
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dokonal podziatu instytucjonalnego tej formy partycypa-
cji na trzy grupy: samorzad zatogi przedsigbiorstwa pafi-
stwowego, uczestnictwo przedstawicieli pracownikoéw
w organach nadzorczych oraz zarzadach, wreszcie party-
cypacja pracownicza bedaca efektem wdrozenia do pol-
skiego porzadku prawnego omdwionych wczesniej regu-
lacji europejskich. Jezeli chodzi o pierwszy przejaw party-
cypacji, a wiec samorzad pracowniczy, to autor dokonat
podziatu jego rozwoju na sze§¢ okresow, stusznie wypro-
wadzajac go jeszcze z ustawodawstwa miedzywojennego.
Z niezwykla swadg opisal nastepnie histori¢ tej instytucji
w czasie gospodarki nakazowo-rozdzielczej, w sposob
bardzo ciekawy tytulujac poszczegdlne okresy: 1. Antece-
dencje (rady zakladowe), 2. Preludium (rady robotnicze
1956 1.), 3. Nlerozegrana bitwa (rady pracownlcze 1981 1.),
4. Przymusowy letarg i wojna pozycyjna (1981-1989),
a takze jej funkcjonowanie po przemianach ustrojowych
w 1989 r., réwniez tytutujac dwa kolejne okresy w sposob
bardzo znamienny: 5. Pyrrusowe zwycigstwo (1989-1990),
6. Upadek i zycie po zyciu. Istotne, zwlaszcza dla mlode-
go czytelnika, s3 nie tyle rozwazania dogmatycznopraw-
ne, ale omowienie uwarunkowan dzialania tej instytucji
wraz z praktyka jej funkcjonowania, ktore doskonale od-
daja wskazane wyzej tytuly podrozdzialow. Jak stusznie
wskazuje autor, przejawem ,zycia po zyciu” samorzadu
zalogi przedsiebiorstwa pafistwowego sa przepisy o udzia-
le przedstawicieli zatogi podmiotdw, ktore przeksztatcily
si¢ w wyniku prywatyzacji i komercjalizacji w spdtki pra-
wa handlowego w radach nadzorczych oraz zarzadach, co
jest przejawem, jak to nazywa autor, drugiego pietra par-
tycypacji przedstawicielskiej w polskim porzadku praw-
nym, opisanym w kolejnej czesci tego rozdziatu. Jednak-
ze w praktyce ten rodzaj partycypacji nie sprawdzit sig,
dlatego tez nalezy zgodzi€ si¢ z postulatem autora, ze
sposoOb uksztaltowania tej formy partycypacji w polskich
spotkach kapitatowych wymagatby bardziej przemySlane;j
koncepcji, przy uwzglednieniu takze innych form partycy-
pacji, zwlaszcza akcjonariatu pracowniczego.

Wigksze znaczenie praktyczne, tym bardziej ze oparte
o wskazane wyzej wzorce, ma partycypacja pracownicza
bedaca przejawem wdrozenia do polskiego porzadku
prawnego standardéw europejskich. Przy czym réwniez
w tym w przypadku ,,sposdb” oddziatywania na polski po-
rzadek prawny jest rozny w zaleznosci od tego, czy doty-
czy on podmiotéw transnarodowych (w ktorych istnienie
takich przedstawicielstw wynika z mocy samego prawa),
czy tez podmiotéw dziatajgcych na poziomie krajowym
(w ktorych istnieje wigksza elastyczno$¢ w tym wzgle-
dzie). W praktyce ta ,elastyczno$¢” przejawia si¢ w tym,
ze z wyjatkiem podmiotow, w ktdrych dziafaja zwiazki za-
wodowe, rady pracownikéw jako uniwersalne ciata ogol-
nozatogowe nie znalazly szerszego odzewu. Autor po
wnikliwe]j analizie treSci ustawy prezentuje ciekawe po-
stulaty de lege ferenda, ktore moglyby doprowadzi¢ do
faktycznego wzmocnienia rad pracowniczych jako stalego
podmiotu reprezentujacego interesy zatogi.

Ostatnig z form przedstawicielstwa sa wymienieni
w wielu przepisach prawa przedstawiciele wylonieni ad
hoc w trybie przyjetym na terenie zaktadu pracy. Autor
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dokonuje przegladu tych uregulowan, pokazujac wiele
problemow prawnych zwigzanych z ich dziataniem, ktore
sg rowniez przedmiotem spordw w doktrynie. Dlatego tez
nalezy zgodzi¢ si¢ z autorem, ze status prawny takich
przedstawicieli, o ktérych mowa w rozproszonych przepi-
sach ustawodawstwa pracy, wymaga w wielu aspektach
dopelnienia, gdyz w przeciwnym razie odnosne przepisy
nie odgrywaja swojej roli. Perspektywicznie jawi si¢ po-
trzeba scalenia tego rodzaju przedstawicielstw w jednoli-
ta instytucje, okres§lang przez autora mianem rady zakla-
dowej, ktéra w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy mo-
glaby spetnia¢ niektore funkcje wypetniane przez zwiazki
zawodowe, a ponadto funkcje przypisane obecnie radom
pracownikdw. Koncepcje¢ t¢ prezentuje autor od wielu lat,
a jej zatozenia znajdujg si¢ rowniez na kofcu tego roz-
dzialu pod znamiennym tytulem Przedstawicielstwo pra-
cownicze. Propozycje de lege ferenda.

Rozdziat 4 zawiera omowienie trzeciej gtownej formy
partycypacji pracowniczej, jaka jest partycypacja kapita-
towa (akcjonariat pracowniczy). I tutaj autor zaczyna od
ustosunkowania si¢ do rdznic w interpretacji samego po-
jecia akcjonariat pracowniczy, nastepnie skrotowo pre-
zentu]e Jego histori¢ na §wiecie, po czym przechodzi do
jej omdwienia na gruncie polskim. Przy czym podobnie
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jak w poprzednim rozdziale autor podchodzi krytycznie
do obowigzujacego w tym temacie porzadku prawnego
(a w rzeczywistosci jego braku, poza nieudang w praktyce
proba uregulowania tej kwestii w przepisach prywatyza-
cyjnych) i prezentuje wasne poglady na temat mozliwych
kierunkéw dziatan legislacyjnych majacych na celu wy-
promowanie tej instytucji w polskich realiach.

Monografie koniczy 10-stronicowy rozdziat stanowiacy
poglebione podsumowanie zagadniedi omoéwionych
W pracy.

Reasumujac, od strony merytorycznej, a takze for-
malnej praca ma charakter wybitny i stanowi doskonate
kompendium wiedzy dla wszystkich, ktorych interesuje
tytutowa tematyka partycypacji. Moze by¢ ona wykorzy-
stywana zaréwno jako podrecznik, poradnik, a takze ja-
ko monografia naukowa stanowiaca podstawe do reflek-
sji dla osdb zajmujacych si¢ zawodowo problematyka
zbiorowego prawa zatrudnienia. W tym ostatnim wypad-
ku, ze wzgledu na liczne i uzasadnione postulaty de lege
ferenda, moze by¢ ona réwniez zrodtem inspiracji dla
0s6b majacych wplyw na przebieg procesu legislacyjne-
go. Co w $wietle wskazanych wyzej mankamentow usta-
wodawstwa polskiego w tym zakresie byloby bardzo po-
zadane.

PWE poleca

Jacek Kaminski

MAKROMARKETING

Nauka o marketingu
wobec problemdw spofecznych
i srodowiskowych

szans,

Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne

Makromarketing jest obszarem nauki o marketingu,
ktory bardziej niz marketingiem jako funkcja zarzadza-
nia inarzedziem menedzera jest zainteresowany spote-
czng 1 srodowiskowa rolag marketingu. Traktuje on mar-
keting jako proces spoteczny, gtowny akcent zaintere-
sowania kladac na oddzialywanie marketingu na spote-
czenstwo oraz spoteczenstwa na marketing.

Ksigzka jest jednym z nielicznych i pierwszym na pol-
skim rynku wydawniczym opracowaniem z zakresu
teorii marketingu oraz historii mys$li marketingowe;j
poswigconym makromarketingowi. Jej glownym celem
jest przedstawienie istoty, historii, przedmiotu 1 zakresu
makromarketingu jako czegsci naukl 0 marketmgu
oraz ukazanie roli, jaka spelnia on w jej rozwoju, a takze
jakie w zwigzku zrozwojem problematyki
makromarketingowej stajg przed nauka o marketingu.

www.pwe.com.pl
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Ryszard Knosala
Kamila Tomczak-Horyn
Barbara Wasilewska

NPI Przedsiebiorstwo, aby byto innowacyj-
ne, musi poszukiwa¢ pracownikow

I<reatyWHOSC 0 najwyzszej zdolnosci do kreatywne-

pracownikéw go myslenia i twérczego rozwiazywa-

1 tworcze nia problemow. Wytonienie takich
0s6b wymaga odpowiednich narzedzi

zespoly

pomiaru i oceny kreatywnosci. Autorzy
ksigzki opracowali takie narzedzia
i wielokrotnie je przetestowali w roz-
nych przedsiebiorstwach. Kreatywne
mys$lenie wymagane jest nie tylko od
przysztych pracownikow, ale rowniez
od juz zatrudnionych w przedsiebior-

Polskie Wydawnict

stwach. Dokonujgc oceny kreatywno-

Sci pracownikdw, mozna wytowic¢ spo-
Srod nich tworcze osoby i umozliwi¢ im
odpowiednig Sciezke kariery i rozwoju. Ocena kreatywnosci pracownikow jest
tez niezbednym elementem budowy zespotow twérczych profesjonalistow.
Ksigzka w przystepny sposob opisuje, jak tworzyc¢ takie zespoty, zawiera wyniki
prowadzonych badan wtasnych autorow oraz propozycje rozwoju kreatywnosci
powstate na bazie wspotpracy z przedsiebiorstwami.
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