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UWAGI WPROWADZAJACE

Praca czlowieka jako $wiadoma dzialalno$¢ zawodowa ukierun-
kowana na produkcje débr materialnych i niematerialnych moze by¢
uwazana za pozytek, codzienng konieczno$¢ — zrédlo utrzymania,
cnote — pracowitosé, a takze kare. W zaleznosci od jej rodzaju oraz
warunkéw wykonywania praca jest okreslana takimi terminami jak:
1) robota, trud, zndéj, haréwka, orka, katorga, kierat — uzywanymi dla
oznaczenia ci¢zkiej, monotonnej pracy fizycznej; 2) zajecie, prakty-
ka, posada, funkcja, stanowisko, fotel, stotek, synekura — wykorzy-
stywanymi dla oznaczenia pracy lzejszej, w szczegdlnosci umysto-
wej, faczacej si¢ z posiadaniem okreslonych kompetencji wladczych;
3) chaltura, fucha, partanina — zaznaczajacymi nastawienie do ak-
tywnosci zawodowej zatrudnionej osoby; 4) dorobek, twérczosé,
moz0dl, utwér, dzieto — pojecia akcentujace ponadprzecietng potrze-
be zaangazowania intelektualnego osoby tworzacej okreslone dobra
niematerialne. Praca to réwniez wszelkie rozmaite ustugi $wiadczone
przez osoby aktywne zawodowo na rzecz innych oséb i podmiotéw.

Praca stanowi przedmiot regulacji przepiséw prawa. Wzorce
pracy w prawie pokazuja nam nastawienie ustawodawcy do aktyw-
nosci spolecznej, gospodarczej, handlowej i kulturalnej ludzi wyste-
pujacych w jednej z najwazniejszych w kazdym spoleczenstwie rél
spolecznych, jaka jest indywidualna przedsi¢biorczo$¢ wyrazajaca
si¢ w zatrudnieniu. Praca ludzka stanowi przedmiot zainteresowa-
nia rozmaitych galezi prawa, okreslajacych podstawy i ramy prawne
zatrudnienia, funkcje pracy. Wybrane przez autora, przedstawione
w niniejszej monografii, dziedziny prawa pozwalaja zorientowac sie,
jak postrzegana jest praca czlowieka aktywnego przez ustawodaw-
c¢ regulujacego status pracy w krajowym, polskim systemie prawa.
Prawo sklada si¢ z przepiséw tworzacych okreslony system nor-
matywny, ustanowiony dla zagwarantowania stabilizacji stosunkéw
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wewnetrznych i porzadku publicznego w paristwie. Zamierzeniem
autora jest ukazanie kontekstu, w ktérym w przepisach poszczegdl-
nych galezi systeméw prawa polskiego wystepuje praca, oraz uka-
zanie powigzan pracy z najbardziej charakterystycznymi cechami
przedstawionych w monografii systeméw prawa materialnego i pro-
cesowego: prawa konstytucyjnego, cywilnego, prawa pracy i zabez-
pieczenia spolecznego, prawa karnego, penitencjarnego, administra-
cyjnego i handlowego.

Wspéblczesnie powazny wplyw na ksztaltowanie krajowych sys-
teméw prawa poszczegélnych paristw majg organizacje miedzyna-
rodowe — Organizacja Narodéw Zjednoczonych i jej organizacje
wyspecjalizowane. W' sferze pracy najwazniejsza organizacja jest
Migdzynarodowa Organizacja Pracy. Ustala ona powszechnie obo-
wigzujace globalne standardy praw i wolnosci oséb zatrudnionych
oraz obowigzkéw podmiotéw zatrudniajacych. Podobng funkcje
spelniaja ponadnarodowe organizacje regionalne ustanawiajace
i nadzorujace standardy podstaw i ram prawnych zatrudnienia oraz
warunkéw §wiadczenia pracy na poszczegdlnych kontynentach.
W Europie tego typu zadania wykonuja Unia Europejska w stosun-
ku do panstw cztonkowskich oraz Rada Europy wobec wszystkich
paristw europejskich, z wyjatkiem Bialorusi.

Migdzynarodowe i europejskie standardy prawa pracy maja za-
stosowanie przede wszystkim w sferze regulowanej krajowymi
przepisami prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego. W pewnym
stopniu sg réwniez wykorzystywane w stosunkach spotecznych re-
gulowanych przepisami prawa cywilnego — przypadek prowadzenia
dzialalnosci gospodarczej na wlasny rachunek (samozatrudnienie),
administracyjnego — sluzbowe stosunki pracy funkcjonariuszy pan-
stwowych i publicznych, handlowego — pelnienie funkeji cztonka or-
ganu w spélce oraz prawa karnego i penitencjarnego — zakaz pracy
przymusowej, prawa i obowiazki wigzniéw. Gléwna hipoteza badaw-
czg stanowigca of rozwazan nad wzorcami pracy ludzkiej w prawie
stanowionym przez prawodawcéw krajowych i miedzynarodowych
jest twierdzenie o daleko posuni¢tym zréznicowaniu paradygmatéw
pracy w wymienionych wyzej dziedzinach prawa. W prawie migdzy-
narodowym, publicznym i prywatnym oraz w prawie konstytucyj-
nym, regulujacym ustrdj i wskazujacym podstawy i zalozenia onto-
logiczne, epistemologiczne i aksjologiczne krajowego systemu prawa
w poszczegdlnych paristwach praca jest postrzegana jako dobro
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wspdlne zaréwno zatrudnionych, jak i zatrudniajacych, organéw
wladzy, instytucji paristwowych oraz czlonkéw spoleczenstwa. Przez
pryzmat wolnosci, praw, obowiazkéw obywateli i wladz panstwo-
wych oraz publicznych przedstawione zostang paradygmaty pracy
w prawie konstytucyjnym i miedzynarodowym publicznym. Pozo-
stale prezentowane w monografii galezie prawa polskiego zostang
przedstawione pod katem dominujacego wzorca pracy w danej dzie-
dzinie prawa. Z perspektywy prawa administracyjnego praca to stuz-
ba na rzecz konkretnych instytucji paristwowych i publicznych. Pra-
wo cywilne dominuje wzorzec pracy jako ustugi swiadczonej przez
osoby zatrudnione na rzecz innych oséb fizycznych albo podmiotéw.
Prawo karne i prawo wykonawcze korzystaja z dwéch wzorcéw pra-
cy. W pierwszym wzorcem pracy jest kara, w drugim natomiast praca
jest traktowana jako srodek wychowawczy. W prawie zabezpieczenia
spolecznego, w szczegélnosci w czesci dotyczacej odpowiedzialno-
§ci za szkody poniesione przez pracownikéw podczas $wiadczenia
pracy lub w zwigzku z pracg dominujacym wzorcem pracy jest ry-
zyko ubezpieczeniowe. W postgpowaniu o roszczenia przystugujace
uprawnionym do $wiadczen osobom zatrudnionym przewazajacym
wzorcem pracy jest natura prawna spornej sprawy. Pisze o domi-
nujacym wzorcu pracy, albowiem tak zwany charakter sporu z racji
wykonywanej pracy maja w polskim systemie postgpowania cywil-
nego wylacznie sprawy o roszczenia ze stosunku pracy i ubezpieczen
spolecznych. Najbardziej skomplikowane wzorce pracy wystepuja
w galezi prawa pracy, a wiec w tej specjalistycznej dziedzinie prawa,
w ktérej praca jest jedynym przedmiotem aktywnosci legislacyjnej
ustawodawcy oraz innych podmiotéw, przede wszystkim partneréw
spolecznych (zwigzkéw zawodowych oraz pracodawcéw i ich orga-
nizacji), upowaznionych przez ustawodawcg do tworzenia tak zwa-
nych autonomicznych przepiséw prawa. Prawnicy specjalizujacy sie
w prawie pracy s3 zaangazowani w dyskusje¢ na temat statusu pracy.
W pierwszym rozdziale monografii rozwazam, czym jest praca
wykonywana przez czlowieka: towarem czy innego rodzaju dobrem
majgcym status prawnie chronionego podstawowego dobra osobi-
stego. Wzorce pracy wykorzystywane przez ustawodawcéw i pra-
wodawcéw regulujacych zagadnienia normowane przepisami prawa
publicznego (prawo miedzynarodowe publiczne, prawo konstytucyj-
ne, administracyjne i karne) oraz prawa prywatnego (prawo cywil-
ne, prawo handlowe) dotycza po pierwsze znacznie mniej liczebne;j
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zbiorowosci 0séb zatrudnionych anizeli pracownicy, ktérych sytu-
acja prawna jest regulowana przepisami prawa pracy. Po drugie, co
nie mniej istotne, wzorce pracy w wymienionych galeziach prawa sg
wykorzystywane daleko rzadziej anizeli w prawie pracy, dla ktérej to
dziedziny prawa praca stanowi — jak pisalem — najwazniejszy przed-
miot regulacji.

Nie bez racji w stownikach synonimicznych okreslenie ,zatrud-
nienie” jest utozsamiane z: posads, stanowiskiem, praca, zajeciem,
robotg, angazem, nominacja oraz miejscem pracy. W sensie praw-
nym zatrudnienie jest pojmowane jako odplatne zaangazowanie
pracy ludzkiej w dzialalno$¢ produkeyjng albo ustugows wykony-
wang na podstawie umowy o pracg, mianowanie albo umowe cy-
wilnoprawng. Termin ,zatrudnienie” jest wigc niemal powszechnie
identyfikowane z zatrudnieniem pracowniczym, poddanym regula-
¢ji przepiséw prawa pracy. Pracownicy sg takze najliczniejsza grupa
systematycznych beneficjentéw i jednocze$nie oséb zobowigza-
nych do przestrzegania regul sformulowanych przez ustawodawce
i prawodawcéw wzorcéw pracy. Pozostate rodzaje wzorcéw pracy
odnoszacych si¢ do ustugodawcéw i ich klientéw (wzorzec pracy
w prawie cywilnym), wspélnikéw i akcjonariuszy (wzorzec pracy
w prawie handlowym), skazanych (wzorzec pracy w prawie kar-
nym i penitencjarnym), instytucji publicznych, ich funkcjonariuszy
i adresatéw dzialaii administracyjnych (wzorzec pracy w prawie
administracyjnym) oraz instytucji paristwowych i obywateli (wzo-
rzec pracy w prawie konstytucyjnym) sg znacznie ubozsze. Praca
wykonywana przez ludzi nie stanowi bowiem najwazniejszego, ani
wylacznego czy gléwnego, przedmiotu regulacji tych galezi prawa.
Z tej przyczyny najwigcej uwagi poswieca si¢ w monografii wzor-
cowi pracy w prawie pracy. Istotne jest réwniez, ze w tym wlasnie
wzorcu najbardziej wyraziscie rysuja si¢ dwie sposréd trzech po-
stawy wobec pracy: nastawienie autoteliczne umozliwiajace osobie
zatrudnionej samorealizacje w wykonywanej pracy zawodowej oraz
postawa instrumentalna traktowana przez wszystkich zatrudnio-
nych jako szansa zaspokojenia potrzeb.

W przypadku wzorca pracy wykorzystywanego przez prawo pra-
cy odpada punitywna postawa wobec pracy. Praca w rozumieniu
prawa pracy ma zawsze bowiem charakter dobrowolny. W podobny
sposéb odbierane s3 postawy ustawodawcy i prawodawcy wobec pra-
cy. We wzorcu wystepujacym w prawie pracy praca jest traktowana
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przez najliczniejsza kategori¢ os6b zatrudnionych jako: 1) zrédio
zarobkowania gwarantujgcego zatrudnionemu i czlonkom jego ro-
dziny bezpieczenstwo ekonomiczne oraz — poprzez silne zwiazki
z prawem zabezpieczenia spolecznego — bezpieczeristwo socjalne;
2) szansa samorealizacji w spoleczenistwie. Najczesciej umozliwia
osobom pozostajacym w stosunkach pracy osiagnigcie celéw zy-
ciowych i urzeczywistnienie innych, waznych planéw. Filozof pra-
wa skonstatowalby, ze wzorzec pracy wykorzystany w prawie pracy
stanowi gwarancj¢ osiagnigcia sensu zycia najwigkszej zbiorowosci
oséb aktywnych zawodowo, wystepujacych w roli zatrudnionych
w kazdym panstwie europejskim. Z tego wzgledu rozwazaniom na
temat modelu (wzorca) pracy przyjetym, uksztaltowanym przez pra-
wo pracy i obowigzujacym w tej galezi prawa zostanie poswiecone
nieco wigcej uwagi.

Sposéb, w jaki ustawodawca reguluje wzorzec pracy w okreslo-
nej dziedzinie prawa, ma decydujace znaczenie dla prezentacji tej
galezi prawa w niniejszej monografii. Efekty regulacji prawnej na-
zwane w monografii ,wzorcami”, ,modelami”, ,paradygmatami”,
yschematami”, ,standardami” lub ,makietami” pokazuja zakres za-
angazowania ustawodawcy i/lub prawodawcy w skodyfikowanie
tego, czym jest praca postrzegana jako sfera aktywnosci zawodowej
czlowieka, a takze w urzeczywistnienie w systemie krajowego prawa
pracy uniwersalnych i zarazem fundamentalnych standardéw mie-
dzynarodowych ochrony praw i wolnosci wyksztalconych i zdefinio-
wanych przez organizacje mi¢gdzynarodowe: Mi¢dzynarodowg Or-
ganizacje Pracy, Unie Europejska oraz Rade Europy. Wzorce pracy
w poszczegdlnych dziedzinach prawa polskiego pozwalaja poznac
wymiar zaangazowania ustawodawcy w stosunki pracy i okresli¢ gra-
nice legitymizacji wladzy paristwowej zobowigzanej do przestrze-
gania standardéw mig¢dzynarodowych. Studia nad wzorcami pracy
w krajowym systemie prawa umozliwiaja zrozumienie metod wy-
korzystywanych przez ustawodawce oraz organy wymiaru sprawie-
dliwosci stosujace prawo w procesie urzeczywistniania mozliwosci
korzystania z uprawnieri oraz wypelniania zobowiazan przez osoby
i podmioty uczestniczace w stosunkach prawnych, w ramach ktérych
wykonywana jest praca. Rozwazania prezentowane w monografii na
temat paradygmatéw w prawie konstytucyjnym, dotyczace podmio-
téw stosunkéw pracy, pracownikéw i pracodawcéw, ilustruja teze
o znaczeniu wzorcéw pracy w prawie. Pozwalaja zrozumie¢, dlaczego
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zatrudnionym nie majacym statusu pracownika w rozumieniu prze-
piséw prawa pracy przysluguja fundamentalne uprawnienia do zrze-
szania si¢, organizowania i uczestniczenia w akcjach protestacyjnych
zmierzajacych do wywolania presji na pracodawcéw. W przypadku
podmiotéw prawa gospodarczego, nie majacych w $wietle przepiséw
prawa pracy statusu pracodawcéw, wzorce pracy zapisane w prawie
konstytucyjnym umozliwiaja zrozumienie podstaw wnioskowania
i toku wywodéw centralnych organéw wymiaru sprawiedliwosci —
Trybunatu Konstytucyjnego i Sadu Najwyzszego — odnoszacych si¢
do ,zrywania zaslony korporacyjnej” w celu zapewnienia ochrony
prawnej oséb formalnie zatrudnionych przez innego przedsi¢biorce
nie wystepujacego w roli ,,autentycznego” pracodawcy.

W ksigzce na temat wzorcéw pracy w prawie wykorzystuje wlasny,
wezesniejszy dorobek naukowy z ostatnich kilkunastu lat. Monogra-
fie bowiem uwazam za synteze¢ moich drobniejszych opracowan —
ktére w calosci wykorzystalem — o charakterze przyczynkarskim,
publikowanych w czasopismach (,Monitor Prawa Pracy”, ,Palestra”,
,Paristwo i Prawo”, ,Polityka Spoleczna”, ,Przeglad Sadowy”, ,Za-
bezpieczenie Spoteczne”), opracowaniach zbiorowych (System prawa
pracy) oraz ksigzkach (Karta praw spolecznych Rady Europy, Migdzy-
narodowe prawo pracy, Polskie prawo pracy, Prawo pracy Unii Europej-
skief). Informacje o genezie, pochodzeniu i Zrédle prezentowanych
w niniejszej monografii moich zapatrywan na temat wzorcéw pracy
w prawie zamieszczam w przypisach umieszczonych na poczatku
kazdego rozdzialu. Mimo wykorzystania w niniejszej ksigzce wla-
snego dorobku naukowego uwazam, ze posiada ona réwniez orygi-
nalne walory poznawcze. W polskiej literaturze przedmiotu prawa
pracy nie dokonano pelnej analizy statusu pracy oraz praw i obo-
wigzkéw oséb i podmiotéw uczestniczacych w stosunkach praw-
nych, w ramach ktérych praca jest swiadczona. Ksigzka Wzorce pracy
w prawie ma umozliwi¢ wszystkim zainteresowanym zagadnieniami
pracy poznanie i zrozumienie koncepcji ustawodawcy, wiadzy wyko-
nawczej, administracji publicznej oraz — w pewnym zakresie — orga-
néw wymiaru sprawiedliwosci stosujacych przepisy réznych galezi
prawa, normujacych problemy odnoszace si¢ do pracy wykonywa-
nej przez ludzi wystepujacych w rozmaitych rolach spolecznych:
pracownikéw, funkcjonariuszy publicznych, zatrudnionych, samo-
zatrudnionych, ustugodawcéw, skazanych, resocjalizowanych, ubez-
pieczonych. Dokumentuje réwniez wiasny wktad autora w doktryne
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polskiego, migdzynarodowego, europejskiego prawa pracy, ubezpie-
czeni spolecznych i prawnych aspektéw polityki spotecznej. Jak wy-
nika z rozwazan przedstawionych w niniejszej ksigzce, wzorce pracy
sa rozmaite. Jednakze osoby aktywne zawodowo, §wiadczace prace,
powinny mie¢ prawnie zagwarantowane poréwnywalne uprawnie-
nia, odpowiadajace miedzynarodowym standardom, bez wzgledu na
to, jakimi przepisami obowigzujacego prawa zostaly objete.

Ksigzka jest adresowana do oséb majacych lub mogacych obecnie
i/lub w przyszlosci mie¢ wplyw na ksztaltowanie jednolitego wzorca
pracy w administracji, nauce, polityce, prawie i spoleczenstwie. Sg to
przede wszystkim studenci i absolwenci kierunkéw: nauka o polity-
ce, administracja i polityki publiczne.






rozpziat 1. STATUS PRACY

I. Wstep

Praca jest wazng warto$cig prawna, spoleczng i gospodarczg. Jej
§wiadczenie, bez wzgledu na podstawe i ramy prawne zatrudnienia,
umozliwia uzyskanie pozytkéw niezbednych do Zycia zatrudnionym
oraz ich bliskim, cztonkom rodziny pozostajagcym na utrzymaniu
0s6b pracujacych’. Praca oraz korzysci wynikajace z jej wykonywania
umozliwiajg osobom zatrudnionym oraz ich bliskim zaspokojenie
wyzszych potrzeb: edukacyjnych, kulturalnych. Stwarza szans¢ na-
wigzywania kontaktéw miedzyludzkich, budowania wigzi spolecz-
nych przez zatrudnionych oraz umozliwia osobom zawodowo ak-
tywnym zdobycie pozycji spolecznej. Nie ma watpliwosci, iz praca
i pozytki plynace — bezposrednio albo posrednio — z jej wykony-
wania stanowig okres$lone, wymierne dobro. Pozytki wynikajace ze
$wiadczenia pracy maja charakter materialny i niematerialny. Pra-
ca jest dobrem spolecznym. Uprawnienie do jej wykonywania jest
wspolczesnie traktowane jako jedno z podstawowych praw czlowie-
ka. Nasuwajg si¢ pytania o charakter tego prawa, o jego podstawowe
aspekty: pozytywny polegajacy na mozliwosci domagania si¢ przez
jednostke poszukujacg zatrudnienia dostarczenia pracy oraz aspekt
negatywny obejmujacy ochrone¢ prawng oséb zdolnych do pracy, nie
zamierzajacych podejmowaé zatrudnienia oferowanego przez wila-
$ciwe instytucje publiczne. Autor podejmuje prébe okreslenia w ka-
tegoriach prawnych i spolecznych zjawiska pracy w Polsce jako do-
bra wspélnego i zarazem jednostkowego, z ktérego powinna méc

T AM. Swiqtkowski, Status pracy i jej pozytkéw, ,Polityka Spoleczna” 2017, z. 1,
s.9in.



24 ROZDZIAt I

uczyni¢ uzytek zaréwno spoleczno$¢ obywateli danego kraju, jak
réwniez jej poszczeg6lni cztonkowie.

II. Ekonomiczny aspekt pracy

1. Praca jako towar

Ze wzgledu na materialne i inne pozytki, majace okreslong war-
tos$¢, wynikajace z jej wykonywania praca byla — i jest nadal — po-
strzegana jako dobro majatkowe — oferowane przez osoby i/lub
podmioty dysponujace kapitalem oraz $rodkami produkcji osobom
zdolnym do pracy oraz posiadajagcym umiejetnosci i cheé jej $wiad-
czenia. W prawie pracy oraz w polityce spolecznej przyjelo sie uwa-
za¢ osoby i podmioty zatrudniajace pracownikéw za ,,dawcéw” pracy.
Dostarczyciel pracy — pracodawca jest definiowany w jezyku literac-
kim oraz w jezykach prawnym i prawniczym jako ,pracodawca”. Na-
tomiast osoba zatrudniona przez ,dostarczyciela” pracy (pracodawce)
jest czesto okreslana w jezyku potocznym jako ,pracobiorca”. Pra-
cobiorcg jest ten, kto otrzymuje prace i zobowigzuje si¢ do jej wy-
konywania na rzecz pracodawcy za wynagrodzeniem uzgodnionym
przez strony nawigzanego stosunku prawnego, w ramach ktérego
praca jest $wiadczona. Okresleniem odzwierciedlajacym powyzsza
wzajemng zaleznos$¢ zatrudnionych od zatrudniajacych byt termin
»zatrudniciel” zaproponowany w literaturze polskiego prawa pracy
przez Macieja Swigcickiego?. Propozycja ta nie weszta do stowni-
ka poje¢ prawnych i prawniczych z dziedziny prawa pracy. Pojecia
»zatrudniajacy”, ,zatrudniciel” odzwierciedlajg charakterystyczna dla
ekonomicznego aspektu ceche pracy. Osoby i podmioty zatrudnia-
jace pracownikéw posiadajg kapital oraz urzadzenia umozliwiajace
produkcje okreslonych débr (materialnych i niematerialnych) oraz
$wiadczenie réznego rodzaju ustug. Dobra produkowane przez za-
trudnionych, wykonujacych prace polegajaca na wydatkowaniu ener-
gii, umiejetnosci zawodowych, sa traktowane jako towar. Zgodnie
z powyzszym rozumowaniem cech¢ towaru maja okreslone umiejet-
nosci oraz energia wydatkowana przez osobg¢ zatrudniong. Wedtug
wlasciciela kapitatu praca jest towarem, w posiadanie ktérego moze

2

M. Swiqcicki, Prawo dnia powszedniego: szkice o prawie pracy, Warszawa 1971.
Za: http:www.bing.com/serach?q=%C5%9Awi%C4%99c.
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on wej$¢ na podstawie cywilnoprawnej umowy kupna-sprzedazy. Za
zakupiong prace zatrudniajacy ponosi okreslona oplate. Pracodawca
placi pracownikowi wynagrodzenie. Pozornie logiczna konstrukcja
ekonomicznego aspektu pracy, wedle ktérej pracodawca ,sprze-
daje” prace pracobiorcy, w tym punkcie si¢ zalamuje. Ekonomisci,
prawnicy, specjalisci od probleméw pracy w polityce spolecznej nie
prébowali przedstawié stron stosunku pracy w rolach spolecznych
sprzedawcéw i nabywcéw pracy. Jezeli wynagrodzenie za pracg jest
ceng towaru zakupionego przez osoby albo podmioty dostarczajace
pracy (zatrudniajace), dostawcy pracy jako okreslonego dobra ma-
jacego warto§¢ materialng wymierzang w pienigdzu powinni wy-
stepowal nie w charakterze kupujacych, lecz sprzedajacych prace
jako okreslony towar. W charakterze sprzedawcéw pracy jako dobra
atrakcyjnego dla nabywcéw tego dobra (kupujacych) powinni wiec
wystepowaé pracownicy. Sg oni bowiem wylacznie beneficjentami,
a wigc ,,odbiorcami” wynagrodzenia, a nie pracy uwazanej za towar.
Przedstawiony podzial podmiotéw na zatrudniajgcego i zatrud-
nionego oraz role spoleczne, w jakich wystepuja strony kontrak-
téw dotyczacych pracy, nie jest aprobowany przez doktryne prawa
pracy. Dlatego w dalszych rozwazaniach nad statusem pracy oraz
pozytkéw z niej wynikajacych dla stron stosunkéw prawnych, w ra-
mach ktérych praca jest sSwiadczona, zawartych na podstawie uméw:
zlecenia, o §wiadczenie ustug, agencyjnej, o dzielo oraz kontraktu
menedzerskiego, uzywac bed¢ okreslenia ,,pracodawca — pracownik”
stosowanego w polskim wspélczesnym ustawodawstwie pracy. Ter-
miny: zleceniodawca — zleceniobiorca (umowy zlecenia oraz agen-
cyjna), swiadczeniodawca — $wiadczeniobiorca (umowa o dzieto),
zatrudniajacy — zatrudniony (umowa o zarzadzenie lub o swiadcze-
nie ustug menedzerskich) sg zarezerwowane w polskim prawie pracy
dla zatrudnienia niepracowniczego®.

Zekonomizowanie pracy oraz wynagrodzenia za nia, polegajace
na uznaniu i traktowaniu pracy jako towaru, a wynagrodzenia jako
ceny placonej sprzedajacemu (pracownikowi) przez kupujacego
(pracodawce), prowadzi do dehumanizacji zjawiska pracy $wiad-
czonej przez czlowieka. Osoby wykonujace prace nie wystepuja

5 AM. Swiqtkowski, Cywilnoprawne zatrudnienie niepracownicze, w: System pra-

wa pracy, t. VII: Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran, Warszawa 2015,
s.1331in.
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w charakterze jednostek, lecz stanowia czynnik skladowy szerszej,
anonimowej zbiorowosci, definiowanej z racji posiadanej cechy wspdl-
nej, ktérg jest sprzedaz energii oraz umiejetnosci zawodowych, jako
ysita robocza”. Z perspektywy zatrudniajacego wynagrodzenie jako
cena zaplacona za zakupiony towar (prace) jest istotnym, w poczat-
kowym okresie rozwoju gospodarki kapitalistycznej najwazniejszym,
albowiem najwickszym, kosztem prowadzenia przedsigbiorstwa.
Wedlug powszechnego nastawienia przedsi¢biorcéw w systemie
gospodarki opartej na kapitale praca jako towar jest przedmiotem
zakupu. Zatrudniajacy placi zatrudnionemu za wykonang przez nie-
go prace. Wynagrodzenie placone pracownikowi przez pracodawce
powinno by¢ wiec traktowane jako cena zaplacona przez nabywce
okreslonego towaru — pracy. W kategoriach handlowych tytul wla-
snosci do wykonanej pracy przenosi osoba zatrudniona na osobg lub
podmiot zatrudniajacy. Stad sprzedawca pracy nie jest pracodawca,
lecz pracownik. Przedsi¢biorca bowiem dostarcza kapitalu, urzadzen
i narzedzi oraz materialéw wykorzystywanych przez pracownika
do $wiadczenia pracy. Nie ma wige zadnych logicznych podstaw do
uznawania przedsigbiorcy za pracodawce. Dawcg pracy jest pracow-
nik angazujacy posiadane umiejetnosci zawodowe, czas oraz wysitek
intelektualny i fizyczny w $wiadczenie pracy, za wykonanie ktdrej
przedsigbiorca zobowigzal si¢ zaplaci¢ mu wynagrodzenie uzgod-
nione przez strony umowy o prace. Pracownik wystepuje w roli uzyt-
kownika urzadzen, narzedzi dostarczonych mu przez przedsigbiorce
oraz materialéw koniecznych do wykonania pracy, ktérej efektem
mogg by¢ okreslone produkty albo wymierne efekty. Przedsiebior-
ca wigc nie moze wystepowac¢ w spolecznej roli sprzedawcy pracy,
poniewaz w logicznie pojmowanej zekonomizowanej koncepcji pra-
cy jako towaru jest on nabywca pracy jako $wiadomej dziatalnosci
czlowieka oraz jej efektéw. Rezultaty procesu pracy nalezy trakto-
wac jako pozytki wynikajace z dzialalnosci zatrudnionego. Pozytek
jest uwazany za dodatni wynik, a wigc wymierng korzys¢, procesu
pracy. Przedstawiajac prace czlowieka w kategoriach ekonomicz-
nych, a wigc jako towar, rozumujac logicznie, za sprzedawcg pracy
jako warto$ci uzytkowej i wymiennej nalezaloby uzna¢ pracownika.
Powszechnie stosowane w jezyku literackim i prawniczym okresle-
nia: ,pracodawca’ i ,pracownik” nie odzwierciedlaja statusu podmio-
téw polaczonych wiezig prawna, ktérej przedmiotem jest odplatna
wymiana okreslonej dzialalnosci, ktéra zobowigzuje si¢ wykonywac
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pracownik na rzecz zatrudniajacego go przedsigbiorcy. Wynagrodze-
nie za wykonang prace placone pracownikowi przez przedsi¢biorce
stanowi dla tego ostatniego koszt prowadzenia dzialalnosci gospo-
darczej (produkeyjnej lub ustugowej).

Powyzsze nastawienie do wydatkéw ponoszonych przez przedsie-
biorce w zwigzku z prowadzong przez niego dzialalnoscig jest —w roz-
woju ludzkosci — ponadczasowe i ponadustrojowe. Wynagrodzenie
jako cena zaplacona za wykonang prace, stanowigce koszt prowadzonej
dziatalnosci, nie moze by¢ Iaczone z wydatkowaniem pienigdzy. We
wezesniejszych stadiach rozwoju ludzkosci: niewolnictwie i feudalizmie
osoba prowadzaca jakgkolwiek dzialalno$¢, przy ktérej zatrudniata oso-
by do niej nalezace (niewolnikéw) albo od niej zalezne (poddanych),
réwniez byla zobowigzana do ponoszenia okreslonych kosztéw, na
ktére sktadaty sie koszty utrzymania zatrudnionego. W poczatkowym
okresie rozwoju ustroju kapitalistycznego przedsiebiorcy wynagradzali
zatrudnionych nie w gotéwce, lecz w bonach towarowych, ktére mo-
gly by¢ wylacznie zamieniane na okreslone dobra materialne w ma-
gazynach towarowych nalezacych do zatrudniajacego. Wprowadze-
nie zakazu frucku pozbawilo przedsi¢biorcéw uprawnien kontrolnych
wobec zatrudnionych w sferze handlu nie regulowanego przepisami
wydawanymi z my$la o uregulowaniu stosunkéw pracy (prawa pracy).
Sita napgdows rozwoju przemystowego we wezesnym okresie indu-
strializacji byta daznos¢ do osiggniecia zysku. W sferze pracy powyzsza
tendencja przejawiala si¢ w podejmowaniu dziatart majacych na celu
zatrudnienie najtariszej sity roboczej. Praca wykonywana dotychczas
przez me¢zczyzn byla zastgpowana pracg kobiet, mlodocianych, a nawet
dzieci. Zrédlem aktualnie obowiazujacych zakazéw i ograniczen za-
trudnienia niektérych kategorii os6b byty wiasnie praktyki wynikajace
z préb obnizania kosztéw pracy poprzez zastgpowanie pracy drozszej
pracg tafszg. W rozwoju stosunkéw pracy powazny udzial w mini-
malizacji kosztéw zatrudnienia miato paristwo i jego wiadze. Procesy
normotwdrcze, zmierzajace do ustanawiania powszechnie obowigzuja-
cych maksymalnych stawek wynagrodzenia za okreslone rodzaje prac
oraz polityka karna wymierzona przeciwko powstajacym organizacjom
zwigzkowym s3 najbardziej spektakularnymi przykiadami zaangazo-
wania panistwa i jego instytucji po stronie kapitatu.

Kontrowersyjny w zekonomizowanej koncepcji pracy jest tak-
ze watek rynkowy pracy. Potraktowanie pracy jako towaru, wyna-
grodzenia za prace jako ceny, postawienie znaku réwnosci miedzy
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umowg handlowg kupna-sprzedazy a umowsa o pracg powoduje
uzaleznienie wynagrodzenia pracowniczego (ceny) od sytuacji na
rynku pracy, podazy i popytu na prace (towar) okreslonego rodza-
ju. Publikowane w okresie bezposrednio poprzedzajacym wybory
parlamentarne w Polsce w pazdzierniku 2015 r. propozycje rzadowe
i partyjne minimalnych stawek wynagrodzenia (nie nizej niz 50 proc.
éredniej placy w gospodarce narodowej; 1850 z1, 2500 zI miesi¢cznie;
12 7zt — 15 71 stawka godzinowa) oraz opinie 74 proc. ankietowa-
nych wypowiadajacych si¢ za zagwarantowaniem stawek minimal-
nego wynagrodzenia réwniez dla oséb zatrudnionych na podstawie
uméw cywilnoprawnych $wiadcza, ze wigkszos$¢ spoleczenstwa jest
przeciwna wykorzystywaniu ekonomicznej, charakterystycznej dla
kapitalistycznej gospodarki, koncepcji pracy jako towaru.

W stowniku poje¢ prawnych i w jezyku prawniczym nie zdefi-
niowano pojecia ,towar”. W stownikach jezyka polskiego ,towarem”
jest produkt pracy ludzkiej przeznaczony na sprzedaz, majacy war-
to$¢ uzytkows i wymienng. Towar to przedmiot obrotu handlowego,
rzecz, ktéry si¢ sprzedaje lub kupuje. Zatem przedmiotem obrotu
handlowego nie jest praca, ktérej nie mozna identyfikowaé z rze-
czg, lecz jej efekty albo pozytki z niej ptynace. W prawie rzymskim
przedmiotem /Jocatio conductio operarum byl najem pracy traktowa-
nej jako ustuga. Od tej umowy odrézniano Jocatio conductio rei, czyli
umowe najmu rzeczy. Przedmiotem tej umowy byly rzeczy mate-
rialne majace wartos¢. Kiedy niezbedne staje si¢ dokonanie wyboru
w razie koniecznosci jednoznacznego sklasyfikowania pojecia ,praca’
i zaliczenia tego okreslenia do jednej z dwéch kategorii pojeciowych,
jakimi sg: starania (opera) i rzecz (res), nie powinno by¢ watpliwosci,
ze praca uwazana za $wiadomg dzialalno$¢ czlowieka zmierzajaca do
wytworzenia okreslonych débr materialnych lub kulturalnych winna
by¢ laczona przede wszystkim z okreslong dziatalnoscia, a nie wyni-
kajacymi z niej konkretnymi pozytkami. Byt tego $wiadomy Karol
Marks*, ktéry pisal o traktowaniu przez kapital i samego pracownika
,sity roboczej” w znaczeniu ,energii”, ,zdolnosci do wysitku (dziata-
nia)”, a wigc $wiadomych staran podejmowanych przez zatrudnio-
nego z mysla o osiggnieciu zamierzonego efektu, okreslonego przez
przedsiebiorce zatrudniajacego pracownika jako ,pewnego rodzaju

* M. Lavalette, Marksizm a system socjalny, w: Polityka spoleczna. Teorie, pojecia,

problemy, red. M. Lavalette, A. Pratt, Warszawa 2010, s. 74 i n.
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towaru”. W tym znaczeniu praca nie jest zwyczajnym towarem. Jest
dobrem majacym pewng warto$¢ wymienng. Ta cecha decyduje
o tym, ze osoba lub podmiot noszacy si¢ z zamiarem zatrudnienia
pracownika oraz osoba poszukujaca pracy, zdolna i ch¢tna do pra-
cy, maja prawo zawrze¢ umowe o prace dowolnej tresci, na takich
samych warunkach, na jakich inng umowe zobowigzaniows, oparta
na zasadzie prawa rzymskiego do ut des albo do ut facias, moga za-
wrzeé strony stosunkéw handlowych i pozostalych stosunkéw cy-
wilnoprawnych. Poréwnanie pracy do towaru nie ma na celu uprzed-
miotowienia pracy ludzkiej, lecz stuzy podkresleniu nieograniczone;j
przepisami prawa pracy swobody kontraktowania w stosunkach pra-
cy. W okresie, kiedy zasada wolno$ci zawierania uméw o prace wy-
ksztalcala si¢, ani strony uméw o prace, ani prawnicy nie wykazywali
zainteresowania tym, komu przysluguje prawo wlasnosci do pracy
i wynikajacych z niej pozytkéw. Owczesna skrajnie liberalna koncep-
cja paristwa, pelnigcego wylacznie rolg ,stréza nocnego”, obejmowata
ochrong prawng wolng gre naturalnych tendencji wyst¢pujacych na
rynku pracy opartych na popycie i podazy pracy. Oceniajac ze wspol-
czesnej perspektywy XIX-wieczne stosunki pracy, nalezy zastanowic
sig, kto (pracownik czy przedsigbiorca) korzystal z prawa wlasnosci
do dysponowania praca uwazang przez obowigzujace aktualnie prze-
pisy prawa cywilnego za rzecz.

2. Wiasnos¢ pracy

Rzeczami w rozumieniu przepiséw Kodeksu cywilnego® sa wy-
tacznie przedmioty materialne (art. 45 k.c.). Rzeczami sa materialne
czedci przyrody, a nie dziatalnos$¢ czlowieka skierowana na ich prze-
tworzenie. Nie moga by¢ uznani za rzeczy ludzie zajmujacy si¢ praca,
a wigc prowadzacy okreslong dzialalno$¢ zmierzajaca do osiagnigcia
pozadanych korzysci, materialnych i niematerialnych. Praca, nie be-
dac rzecza w rozumieniu przepiséw prawa cywilnego, nie moze wiec
by¢ przedmiotem obrotu prawnego regulowanego przepisami prawa
handlowego. Nie moze by¢ ani sprzedawana przez zatrudnionych,
ani kupowana przez przedsigbiorcéw. Podlega regulacji prawa pra-
cy (zatrudnienie pracownicze) lub prawa cywilnego (cywilnoprawne
zatrudnienie niepracownicze). Praca jako energia, starania, zdolnos¢

* Ustawa z 23.04.1964, Dz.U. nr 16 poz. 93 ze zm.
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do wykonywania okreslonych czynnosci i uzyskiwania wymiernych
skutkéw przez wykonawce, dzialajacego na rzecz przedsigbiorcy, nie
moze by¢ rzeczg w rozumieniu prawa handlowego, albowiem z per-
spektywy prawa nie jest przedmiotem materialnym®. Praca w $wietle
prawa nie moze by¢ traktowana jako wlasnos¢. Nie moze wigc przez
prawnikéw by¢ uwazana za towar wprowadzany do obrotu prawne-
go, poddany regulacji przepiséw prawa handlowego.

Wrhasnos¢ jako agregat poje¢ o charakterze gospodarczym jest
traktowana przez prawnika jako zbiér okreslonych uprawnieri i obo-
wigzkéw. Z prawnego punktu widzenia sformutowanie ekonomiczne
o przekazaniu przedsigbiorcy przez pracownika uprawnien do dyspo-
nowania jego czasem uznanym przez strony stosunku pracy za okres,
w ktérym zatrudniony pozostaje do dyspozycji zatrudniajacego i zo-
bowiazuje si¢ dobrowolnie §wiadczy¢ na jego rzecz prace w zamian
za wynagrodzenie uzgodnione przez strony, nie ma cech charakte-
rystycznych dla umowy kupna-sprzedazy pracy, lecz jest wylacznie
konstrukejg prawng opartg na prawnie zagwarantowanej przepisami
Konstytucji RP wolnos$ci wyboru i wykonywania pracy, zakazie pracy
obowigzkowej i zatrudniania dzieci do lat 16 (art. 65 ust. 1-3) oraz
prawie do swobodnie wybranej pracy (art. 10 § 1 k.p.). Obowigzuja-
ce przepisy nie ograniczajg uprawnieri oséb w wieku zdolnosci pro-
dukceyjnej, zdolnych do pracy, do swobodnego podejmowania decyzji
o nawigzaniu albo rozwigzaniu stosunku pracy. Swobode¢ dyspono-
wania przez obywateli i inne osoby legalnie zamieszkujace w Polsce
posiadanymi umiejetnosciami zawodowymi, czasem wolnym oraz
energia uczestniczacy w dyskursie o statusie pracy i jej pozytkach
prawnik moze uwaza¢ za identyczng ze sformulowaniem ekonomi-
sty, ktéry uznaje za wlasnos¢ nieograniczong mozliwo$¢ dysponowa-
nia przez osobe fizyczna wlasng praca (towarem), ktéra moze §wiad-
czy¢. W tym sensie wlasno$é jako pojecie gospodarcze ma zbiezny
zakres pojeciowy ze swoboda rozporzadzania przez uprawnionego
przyslugujacymi mu prawami. Jednakze dokonanej czynnosci praw-
nej, polegajacej na nawigzaniu umowy o prace, nie mozna identyfiko-
wac ze sprzedaza pracy jako towaru posiadajacego okreslong wartosé
materialng za okreslong ceng, przybierajaca posta¢ prawng wynagro-
dzenia za wykonana prace, jaka przedsi¢biorca zobowigzal si¢ placi¢

¢ S.M. Grzybowski, Przedmioty stosunkow cywilnoprawnych, w: System prawa cy-

wilnego, t.1: Czgs¢ ogdina, red. S.M. Grzybowski, Wroclaw 1985, s. 436.
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zatrudnionemu pracownikowi. O statusie pozytkéw wynikajacych
z wykonanej pracy pisz¢ w dalszej czgsci niniejszego opracowania.
Brak ograniczent w przepisach prawa pracy w korzystaniu z wol-
nosci wyboru rodzaju pracy oraz jej $wiadczenia jest argumentem
przemawiajacym za skrajnie liberalna, obowigzujaca w okresie weze-
snego rozwoju kapitalizmu, koncepcja korzystania z prawa dyspono-
wania przez osoby fizyczne przystugujacymi im uprawnieniami do
rozporzadzania wilasng praca. ,Wlasciciel” — pracownik ma prawo
korzysta¢ z przystugujacego mu uprawnienia do dysponowania wla-
sng pracg bez zadnych ograniczen prawnych lub administracyjnych.
W historii polityki spolecznej doktryna chrzescijafisko-spoleczna —
encyklika Quadragesimo Anno ogloszona 15 maja 1931 r. przez pa-
pieza Piusa XI, akceptowata wynikajaca z naturalnego (przyrodzo-
nego) charakteru prawa wiasnosci nienaruszalno$é¢ indywidualne;j
i spolecznej instytucji wlasnosci prywatnej, akcentowata powinnosé
taczenia pracy z kapitalem, wprowadzata ,natur¢” (rozum) jako trzeci
element do powyzszej relacji oraz dopuszczala czynienie odstgpstw
od ochrony prawa wlasnosci w przypadkach dowolnosci postepowa-
nia wlaciciela i zezwalala na naktadanie na niego pewnych obowiaz-
kéw’. Zacytowane stanowisko nauki spolecznej Kosciola rzymsko-
katolickiego stanowi mocny argument przeciwko pojmowaniu pracy
jako towaru w kategoriach prawnych i spolecznych. Ruch chrzesci-
jarisko-spoleczny nie wypowiadal si¢ za koncepcja formulowania
granic braku ingerencji w sfer¢ wolnosci pracy oraz nienaruszalnosci
naturalnego prawa czlowieka do pracy. W sferze pracy regulowane;j
przepisami prawa oraz dzialaniami podejmowanymi w ramach poli-
tyki spolecznej nie inicjowano préb zabezpieczajacych dobro ogétu
spoleczenistwa przed czynieniem uzytku przez pracownikéw — ,wla-
§cicieli” z posiadanych przez nich uprawnieri do §wiadczenia pracy
w sposéb niemieszczacy si¢ w granicach dobrej wiary oraz zgodnie
z celem, ze wzgledu na ktéry praca jako wlasno$¢ moze stuzy¢ wia-
$cicielowi. Wprowadzone w przepisach prawa cywilnego obowiazki
wlasdciciela do korzystania z przystugujacego mu tytutu wiasnosci
w ramach dobrej wiary, celu, zasad wspélzycia spolecznego oraz spo-
teczno-gospodarczego przeznaczenia prawa nie mialy zastosowania

7 J. Kupny, S. Fel, Karolicka nauka spoleczna — podstawowe zagadnienia z Zycia go-
spodarczego, paristwo i parzqdek goxpodarczy w ,Quadragesimo Anno’, Katowice
2008, s. 167 i n.; R. Necek, Prymas praw czlowieka, Krakéw 2013, s. 53.
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do pracy. Jest to kolejny dowdd na to, ze praca nie jest rzeczg, nie
moze by¢ wigc rozpatrywana przez prawnikéw, socjologéw, polity-
kéw spolecznych oraz ekonomistéw w kategoriach wiasnosciowych
jako towar. Wynagrodzenia placonego pracownikowi przez zatrud-
niajacego go przedsiebiorce nie mozna uwazaé za ceng.

3. Pozytki z pracy

Bardziej skomplikowane w sensie prawnym jest zagadnienie po-
zytkéw bedacych rezultatem pracy. Efektem pracy sa bowiem rzeczy
ruchome, nieruchome, a wi¢c przedmioty materialne oraz inne do-
bra niematerialne, takie na przyklad jak rozmaite postacie energii
(atomowej, jadrowej, elektrycznej) oraz wytwory o charakterze arty-
stycznym, intelektualnym, majace warto$¢ majatkows. Wyproduko-
wane przez zatrudnionego w ramach pracowniczego stosunku pracy
dobra, bedace korzysciami, majace status pozytkéw, sa niekiedy re-
gulowane obowigzujacymi przepisami prawa. Powyzsze stwierdzenie
odnosi si¢ do wytworéw intelektualnych umyslowej pracy ludzkiej
oraz wyobrazni artysty wystepujacego w roli spolecznej pracowni-
ka. Prawo ochrony wlasnosci intelektualnej rozmaicie reguluje status
prawny oryginalnych wytworéw oraz okresla uprawnienia twércy
zatrudnionego w charakterze pracownika do nabywania wiasnosci
z racji dokonania w trakcie wykonywanej pracy wynalazku lub od-
krycia. Przepisy tego prawa moga stanowi¢, ze osiagniety rezultat
to wynik pracy wykonywanej na podstawie umowy o prace, w ra-
mach stosunku pracy, za ktérg pracownik uzyskal wynagrodzenie od
przedsiebiorcy. Z tego wzgledu prawo wiasnosci nalezy do praco-
dawcy. W takim ujeciu sprawy pozytek wynikajacy z pracy oplacone;j
przez pracodawce, wykonanej przez twércg zatrudnionego w cha-
rakterze pracownika stanowi wlasno$¢ przedsiebiorcy zatrudniaja-
cego wynalazce.

Mozliwe sa jednak dwie inne, odmienne od przedstawionej po-
wyzej, metody regulowania prawa wlasnosci stron indywidualne-
go stosunku pracy do pozytkéw wynikajacych z pracy swiadczonej
przez pracownika — twérce wynalazku. Jedna jest oparta na koncepcji
indywidualnej wlasnosci twércy bez wzgledu na jego status. Wedtug
tej koncepcji pracownik jest wlascicielem wynalazku pracownicze-
go dokonanego w czasie przeznaczonym na prac¢ zawodowg w ra-
mach obowigzkéw pracowniczych. Powyzsza koncepcja jest mniej
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popularna od przedstawionej wyzej konstrukeji nabycia prawa wla-
snosci przez przedsigbiorce, na rzecz ktérego pracownik §wiadczy
prace, podczas lub w zwigzku z ktérg dokonat wynalazku. Ta ostatnia
koncepcja bazuje na ekonomicznym statusie pracy uwazanej za towar,
ktéry przedsigbiorca naby! od pracownika, ptacac mu wynagrodzenie
nalezne za wykonang prace, ale réwniez za wynikajace z niej pozyt-
ki. Inna pozostawia stronom indywidualnego stosunku pracy prawo
do uregulowania tytulu wlasnosci do wynalazku®. Wedle tej ostatniej
koncepcji najmniejszg szans¢ zachowania tytulu wlasnosci do pozyt-
kéw wynikajacych z wykonanej pracy ma pracownik swiadczacy pra-
c¢ polegajaca na dokonywaniu wynalazkéw. Przedsiebiorca wyplaca
mu wynagrodzenie za §wiadczenie pracy, ktérej rezultatem powinien
by¢ efekt wyraznie okreslony przez przedsigbiorce. O ewentualnym
uprawnieniu do zachowania przez pracownika tytulu wiasnosci do
pozytku uzyskanego z wykonanej pracy mozna byloby pisaé wéw-
czas, gdy pracownik uzyskalby efekt niezaplanowany wczesniej przez
przedsiebiorce. W' sytuacji, w ktérej pracownik osiaga pozadany,
uprzednio zamierzony przez przedsigbiorcg skutek, ekonomiczna
definicja pracy bedacej towarem, w ktérego zakres wchodzg nie tyl-
ko poczynione starania oraz energia wydatkowana przez pracownika
zatrudnionego przy wykonywaniu okreslonej pracy, obejmuje takze
wszelkie, zamierzone i niezamierzone, pozytki.

W spotecznych doktrynach gospodarczych, szczegdlnie w spo-
tecznej nauce Kosciota rzymskokatolickiego, krytykowano kapital
za odbieranie pracownikom wielu pozytkéw wynikajacych z pracy.
W encyklice Quadragesimo Anno podkreslano, Ze przedsigbiorcy za-
trzymuja sobie ,caly wynik produkcji i wszystkie jej owoce™. Praw-
nicy specjalizujacy si¢ w prawie pracy podejmowali préby konstru-
owania koncepcji stosunku pracy opartej na umowie o wspéiprace
stron indywidualnego stosunku pracy: pracodawcy i pracownika.
Umowa o wspélprace rézni¢ si¢ miala od umowy o prace tym, iz

8 Art. 12 ustawy z 4.02.1994, tekst jedn.: 17.05.2006, Dz.U. nr 90 poz. 631 ze
zm., norma prawna regulujaca prawo do utworu pracowniczego wprowadza
pierwszeristwo pracodawcy do nabycia utworu stworzonego przez pracowni-
ka w wyniku wykonywania obowigzkéw pracowniczych. Ustawa albo umowa
o pracg moze zmieni¢ powyzszy porzadek. Zob. J. Krysztofik, Praca intelektu-
alna. Przyczynek do rozwazari o pracy, JHoryzonty Wychowania” 2015, vol. 14,
nr 30,s. 223 i n.

* S.M. Grzybowski, Wistep do nauki polityki spolecznej, Krakéw 1948, s. 67.
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strony indywidualnego stosunku pracy mialy wystepowaé¢ w réwnej
pozycji w sensie ekonomicznym. Umowa o pracg formalnie tylko
gwarantuje réwno$¢ stron indywidualnego stosunku pracy. Wpraw-
dzie zobowigzaniowy stosunek pracy jest podporzadkowany zasadzie
wolnoéci przystugujacej kazdej ze stron umowy o prace, jednakze
powyzsza wolnosc jest ograniczona do prawa kazdej ze stron umow-
nego stosunku pracy do rozwiazania wig¢zi prawnej. Z tego punktu
widzenia wolno$¢ pracownika jest wigksza od wolnosci przystuguja-
cej pracodawcy, poniewaz swobode tego drugiego ograniczaja prze-
pisy prawa pracy stanowione przez pafstwo. Ograniczenia obejmuja
forme, podstawe oraz kontrole dokonanej czynnosci prawnej. Prze-
pisy prawa pracy nakazuja pracodawcy: zachowa¢ pisemng forme
wypowiedzenia oraz rozwigzania ze skutkiem natychmiastowym
umowy o prace; poda¢ pracownikowi konkretng i uzasadniong przy-
czyne¢ zwolnienia; upowazniajg organizacje zwigzkowe do przepro-
wadzenia merytorycznej i formalnej kontroli zwolnienia; przyznaja
pracownikowi prawo nieograniczonego dost¢pu do sadu pracy, upo-
waznionego do merytorycznej i formalnej weryfikacji legalnosci do-
konanej czynnosci prawnej. Wiekszos¢ powyzszych ograniczen nie
ma zastosowania do przypadku rozwigzania umowy o prace przez
pracownika. Mimo uprzywilejowanej w sensie prawnym pozycji
pracownika w stosunku pracy z ekonomicznego punktu widzenia
jest on ,stabsza” strong umowy o prace. Giéwnie z tego powodu
w dokonanej czynnosci prawnej zostaje podporzadkowany z woli
ustawodawcy wiladzy zwierzchniej pracodawcy upowaznionego do
okreslania pracownikowi rodzaju, czasu i miejsca $wiadczenia pracy
oraz poddajacego go wladztwu pracodawcy. Formalnie uwaza sie, ze
istotne skfadniki umowy o prace, w szczegdlnosci wynagrodzenie, s3
okreslane w drodze negocjacji prowadzonych przez strony stosunku
prawnego iz spe. W praktyce jednak najczesciej umowa o prace nosi
cechy umowy adhezyjnej. Warunki tej umowy sa proponowane przez
przedsi¢biorce wystepujacego w roli przyszlego pracodawcy. Zatem
negocjacje dotycza niemal wylacznie tego, czy kandydat do wyko-
nywania pracy w charakterze pracownika akceptuje albo odrzuca
przedstawiong mu oferte zatrudnienia.

Przeksztalcenie umowy o prace w umowe o wspélprace nie-
réwnorzednych partneréw nie czyni z pracownika pelnoprawnego
podmiotu w znaczeniu prawnym i ekonomicznym. Mimo pozo-
réw negocjowania umowy podobnej do umowy spétki, pracownik
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nie staje si¢ partnerem przedsigbiorcy. Aby zatrudniajacy przedsie-
biorca oraz wykonujacy prace mogli by¢ uznani za wspélnikéw lub
wspolpracownikéw dokonujacych podzialu pozytkéw, osiagnietych
dzigki kapitatowi przedsigbiorcy i pracy zatrudnionego, wniesionych
do nieokreslonej w sensie prawnym zobowigzaniowej wigzi praw-
nej, w ramach ktdrej prowadzona jest dzialalnosé¢ gospodarcza albo
ustugowa, efektem ktérej sa korzysci materialne, przepisy prawa re-
gulujacego tego rodzaju stosunki prawne oparte na kapitale i pra-
cy (prawo handlowe oraz spéldzielcze) powinny regulowaé zasady
i procedury podzialu osiagnictego zysku. Wprowadzenie w zycie
tej koncepcji wyeliminowaloby pracownikéw, poniewaz ich starania
i energia, a wigc praca, musialyby by¢ potraktowana jako indywidu-
alny wkiad kazdego zatrudnionego do procesu produkeji. Trafnie za-
tem zauwazyl Stefan M. Grzybowski, ze wedlug przedstawionej wy-
zej hipotetycznej koncepcji stosunku prawnego pracownik musialby
by¢ uznany za pracodawce. Natomiast przedsigbiorca wystepowalby
jedynie w roli dostarczyciela kapitatu. Polityka spoleczna nabralaby
charakteru nauki o podziale wspélnie wypracowanych débr mate-
rialnych w ramach okreslonej wspélnoty gospodarcze;.

W zZadnej doktrynie spolecznej ani w normach prawnych usta-
nowionych przez rozmaite modele panstw: liberalne paristwo kapi-
talistyczne, panistwo socjalistyczne, nordyckie ,pafstwa dobrobytu”
(welfare state) nie doprowadzono do realizacji powyzszej koncepciji
partnerstwa, opartej na zasadzie réwnorze¢dnosci wktadéw w zapla-
nowane pozytki, sfer kapitalu i pracy. Oznacza to, Ze wynagrodze-
nie za prace ma charakter swoistego ryczaltu wyplacanego przez
przedsiebiorce zatrudnionym pracownikom, przystugujacego z racji
ich zaangazowania w proces produkcyjny okreslonej iloscia czasu,
umiejetnosci oraz wydatkowanej energii, czyli pracy. Ryczalt jest
$wiadczeniem majatkowym, kompensujagcym niektére — wymie-
nione przez ustawodawce — starania i wysilki poniesione przez za-
trudnionego. Istota ,ryczaltu” polega na tym, ze wyplacone przez
przedsiebiorce §wiadczenie majatkowe z zalozenia jest oderwane od
rzeczywistego efektu wykonanej pracy i nie rekompensuje w calosci
wszystkich wynikajacych z niej, a niezrekompensowanych, pozyt-
kéw. Powyzsza koncepcja ryczaltu zastosowana do pozytku tylko po-
towicznie rozstrzyga ich status. Nie pozwala bowiem okresli¢ stop-
nia, w jakim tytulem wiasnosci pozytkéw wynikajacych z pracy ma
prawo rozporzadza¢ kazda ze stron indywidualnego stosunku pracy.
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W rzeczywistoéci zadne przepisy prawa pracy nie regulujg kwestii, do
kogo: pracownika czy pracodawcy nalezg pozytki z pracy. Powyzszy
brak regulaciji prawnej ze strony paristwa jako arbitra w konfliktach
spolecznych miedzy przedsi¢biorcami (kapitalem) a zatrudnionymi
(praca) byt — i nadal jest — wykorzystywany przez przedsi¢gbiorcéw do
uznawania wynagrodzenia za prace¢ jako jedynej, catkowitej rekom-
pensaty za starania oraz energie wydatkowang przez zatrudnionych
na rzecz przedsigbiorcéw.

W istocie rzeczy z punktu widzenia rozwazan na temat statusu
pracy i pozytkéw z niej wynikajacych podzial zatrudnienia na pra-
cownicze i niepracownicze (cywilnoprawne) nie ma sensu. W prote-
stanckich ,pafistwach dobrobytu”nie etyka pracy,lecz etyka spoleczna
oraz zaufanie obywateli do instytucji publicznych i ich stosunek do
obowigzujacych regul zachowania w spoleczeristwie lezy u podstaw
zamozno$ci'®. W Polsce w okresie dwudziestolecia migdzywojenne-
go umowa o prace byla uregulowana w przepisach z tytulu XI, Umo-
wy o $wiadczenie ustug” Kodeksu zobowigzan (k.z.)' wraz z innymi
umowami cywilnoprawnymi: o dzielo, zlecenia, posrednictwo i prze-
chowanie, ktérych przedmiotem byly okreslone przez strony tych
uméw czynnosci ludzkie. Cechg wspdlng tych uméw cywilnopraw-
nych oraz umowy o prace bylo $wiadczenie ustug przez zatrudnio-
nego na rzecz innej osoby lub innych oséb w celu zaspokojenia ich
potrzeb. W tym stadium rozwazan mozna poprzesta¢ na konstata-
¢ji, ze podstawowa réznica miedzy pracg $wiadczong na podstawie
umowy o prace a zatrudnieniem wykonywanym na podstawie jed-
nej z wymienionych uméw cywilnoprawnych byta okreslona przez
strony zawartej umowy o prace stalo$¢ i systematyczno$¢ dzialania
w przypadku pracownika oraz jednorazowy charakter czynnosci do-
konywanych przez zatrudnionego na podstawie innej, cywilnopraw-
nej umowy o $wiadczenie ustug. Przepis art. 441 k.z. gwarantowal
pracownikowi wynagrodzenie jako rekompensate majatkowa w za-

0 B. Arrufiada, Protestants and Catholics: Similar Work Ethic, Different Social Ethic,
»The Economic Journal” vol. 120, nr 547.

't Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 27.10.1933, Dz.U. nr 82/33
poz. 598.

AM. Swigtkowski, Prawo pracy II RP: symbioza zatrudnienia pracowniczego
i cywilnoprawnego (prolegomena do wspdlezesnego podziatu zatrudnienia), ,Studia

z Dziejéw Panistwa i Prawa Polskiego”, t. XVIII, Krakéw — Lublin — Gdansk —
Warszawa 2015,s. 169 i n.
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mian za ,pelnienie dla pracodawcy pracy”. Wedlug podobnego sche-
matu prawo do wynagrodzenia pracownika okresla art. 80 k.p. Jego
pierwsze zdanie zaczyna si¢: ,wynagrodzenie przystuguje za pracg
wykonang”. Prawo wlasno$ci do wynagrodzenia przystuguje pracow-
nikowi. Podlega ochronie prawnej. Jednakze zakres wlasnosci tego
uprawnienia nie zostal okreslony ani przez prawodawce przedwo-
jennego, ani wspélczesnego ustawodawce polskiego.

Tracac podstawe do uznawania pracy za towar, niektérzy uwa-
zaja ja za usluge. Byla bowiem regulowana przepisami Kodeksu
zobowigzan o najmie ustug. Nie uwzglednia si¢ tu jednak tego, ze
okreslenie ,ustuga” w jezyku polskim wiaze si¢ ,z pozaprzemystows
dzialalno$cig gospodarcza, majacg na celu zaspokajanie bezposred-
nich potrzeb ludno$ci”. Natomiast termin ,praca’ obejmuje kazdy
rodzaj dziatalnosci cztowieka, gléwnie prace wytworeza (produkeyj-
ng). Prawo pracy bowiem powstalo jako ,ustawodawstwo fabryczne”.
Z tego wzgledu statusu pracy nie mozna ocenia¢ ani w kontekscie
towaru, ani w kontekscie ustugi. Powstaje wigc konieczno$¢ zastano-
wienia si¢ nad sposobami podziatu wlasnosci do pracy i jej pozytkéw
miedzy stronami uméw, przedmiotem ktérych jest praca, a jej efek-
tem przynoszacym okreslone pozytki. Praca bowiem i pozytki z niej
wynikajace sa wspélnym dobrem wszystkich oséb partycypujacych
w procesie wytwarzania wszelkich débr (materialnych i niematerial-
nych) oraz §wiadczenia ustug.

4. Podziat pracy jako dobra wspdlnego

Jako mniej radykalny zaznaczyt si¢ w polityce spolecznej postulat
upowszechnienia wlasnosci pochodzacej z pracy. Oceniajac zdarze-
nia z przeszlosci w perspektywie wspéiczesnej, nalezy skonstatowad,
ze zapatrywania przedstawione w encyklice Quadragesimo Anno
zmierzaly do zapewnienia pracownikom okreslonego udzialu w pro-
cesie podzialu débr materialnych wytworzonych dzigki wspélnemu
zaangazowaniu kapitalu i pracy ludzkiej. ,Praca robotnikéw jest bo-
wiem jedynym Zrédlem bogactw panstwa’. W podobnym kierunku
zmierzaly postulaty przedstawione w encyklice Rerum Novarum Le-
ona XIII. Encyklika ta nie tylko potwierdza godno$¢ i warto$¢ pracy
ludzkiej, ale ustanawia zasad¢ pierwszeristwa pracy przed kapitalem
oraz okresla podstawowe prawa pracownicze: do pracy w godziwych
warunkach, sprawiedliwej placy, wypoczynku oraz swobodnego
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zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych. Kompleksowsa koncepcje
pracy w zyciu czlowieka przedstawil w dziewigcdziesiata rocznicg
powstania encykliki Rerum Novarum papiez Jan Pawel II. W ency-
klice Laborem Exercens pisal: ,Ko$ciél jest przekonany, ze praca sta-
nowi podstawowy wymiar bytowania czlowieka na ziemi” (LE, 4)%.
Spoteczna doktryna Kosciota katolickiego mocno akcentuje socjal-
ne i humanistyczne walory pracy™. Nadwyzki w dochodach kapi-
talu osiagnietego przez wlascicieli srodkéw produkeji powinny byé
poddane kontroli spolecznej i podzielone sprawiedliwie miedzy wla-
§cicieli srodkéw produkeji oraz pracownikéw, dzigki pracy ktérych
dobra warto$ciowe zostaly wyprodukowane. Spéldzielnie, przed-
siebiorstwa i spé6tki, we wladzach ktérych zasiadali przedstawiciele
pracownikéw, jako powszechnie znane i nawet szeroko stosowane
prawne i organizacyjne formy partycypacji pracownikéw w zyskach
wypracowanych przez zatrudniajace ich zaklady pracy nie zmienia-
ty ekonomicznego statusu pracy i nie przeksztalcaly wynagrodzenia,
ryczaltu oraz innych dodatkéw pieni¢znych i ,,bonuséw” towarowych
w prawo wlasnosci do uczciwej, odpowiedniej do staran, energii oraz
osiggnietych pozytkéw czesci dobra wspdlnego wypracowanego
przez zatrudnionych. Podzial dobra wspélnego, w ktérym znaczny
udzial majg pracownicy, nie byl ani réwny, ani sprawiedliwy. Nie
odpowiadal bowiem udzialom osigganym przez przedsi¢biorcéw.
Z tego wzgledu doktryna socjalistyczna podkreslata koniecznosé
uspolecznienia wiasnosci.

W Polsce powyzszy postulat zostal zrealizowany po II wojnie
$wiatowej. Byl efektem zmian ustroju polityczno-gospodarczego.
Przybral prawna forme¢ nacjonalizacji srodkéw produkcji. Paristwo
przejelo role wiasciciela. Catkowite, formalne uspotecznienie srodkéw
produkciji, polegajace na niemal kompletnym zniesieniu prywatnej
wlasnosci uparistwowionego kapitalu, nie zmienifo jednak niespra-
wiedliwej relacji miedzy praca a kapitalem, mimo formalnie zade-
klarowanej przez wladze padstwa socjalistycznego wiodacej, a wigc
uprzywilejowanej, pozycji klasy robotniczej. Dla ekonomistéw praca
pozostala towarem, mimo wyraznego i zdecydowanego stwierdze-
nia sformutowanego przez Konferencje Ogdlng Miedzynarodowe;j

B Encykliki Ojca Swigtego Jana Pawta II, Krakéw 2005, s. 144 i n.

" H. Skorowski, Humanistyczny wymiar pracy w perspektywie nauczania Kosciota

katolickiego, ,JHoryzonty Wychowania” 2015, vol. 14, nr 30,s. 113 i n.



STATUS PRACY 39

Organizacji Pracy (MOP) w deklaracji celéw i zadan tej miedzy-
narodowej organizacji o zasiggu §wiatowym. Deklaracja ta, zwana
Deklaracjg filadelfijskg, zostala uchwalona podczas 26. sesjii MOP
10 maja 1944 r., a jedna z podstawowych zasad w niej zawartych
brzmi: Labour is not a Commodity — ,Praca nie jest towarem” (Ia).

Wspélczesnie pytanie o status pracy powraca. W literaturze pol-
skiej polityki spolecznej pytanie to zostalo zadane w pierwszym pie-
cioleciu dynamicznych zmian ustroju politycznego panstwa i agre-
sywnego ksztaltowania si¢ kapitalizmu w gospodarce®. Prawnikéw
specjalizujacych si¢ w prawie pracy, ktérzy nie s3 w stanie oderwac
si¢ od zekonomizowanej koncepcji pracy i nie moga sklasyfikowa¢
pracy w kategoriach prawnych i spolecznych, odsytam do kolejnego
paragrafu, w ktérym pokazuje, ze praca ze wzgledu na jej aspekty
spoleczne i humanistyczne jest szczegdélnym dobrem, a prawo do
pracy w traktatach Organizacji Narodéw Zjednoczonych (ONZ),
konwencjach Miedzynarodowej Organizacji Pracy i aktach praw-
nych Rady Europy — Europejskiej Karcie Spotecznej z 1961 r. oraz
Zrewidowanej Europejskiej Karcie Spolecznej — zostalo uznane za
jedno z podstawowych praw czlowieka.

III. Aspekty socjalne i humanistyczne pracy

W encyklice Laborem Exercens wyraznie czytamy, ze praca jest
dobrem ,godziwym”, czyli odpowiadajacym godnosci czlowieka i t¢
godnos¢ pomnazajacym (LE, 164-165). Z tego wzgledu w spotecz-
nej doktrynie Kosciola rzymskokatolickiego sformulowana zostala
zasada ,pierwszeristwa pracy” przed kapitalem (LE, 181)", a w en-

5 AM. Swiqtkowski, Praca towarem?, ,Polityka Spoleczna” 1992, nr 4; Z. Jacu-
kowicz, Placa ceng?, ,Polityka Spoleczna” 1992, nr 10. Dwa lata temu pytanie
o status pracy i pozytkéw z niej wynikajacych zostalo powtérzone przez jed-
nego z wybitnych norweskich specjalistéw prawa pracy (S. Evju, Labour is not
a Commodity, ,European Labour Law Journal” 2013, nr 3,s. 22 i n.). O statusie
pracy ludzkiej dyskutowano w trakcie XX Zjazdu Katedr i Zaktadéw Prawa
Pracy i Ubezpieczeri Spolecznych zorganizowanego przez Uniwersytet Marii
Sktodowskiej-Curie w Lublinie w czerwcu 2015 r. T. Liszcz, Praca nie jest to-
warem, ,Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska”, Sectio G, vol. LXII,
2, Lublin 2015,s. 1151 n.

6 Encykliki Ojca §wi§tega Jana Pawla I, op. cit., s. 164-165.
7" Ibidem,s. 181.
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cyklice Laborem Exercens Jan Pawel II pisze, ze pracujacemu nalezy
si¢ nie tylko zaplata za prace, ale réwniez przekonanie, ze ,pracujac
nawet na wspélnym, pracuje zarazem na swoim” (LE, 182)'%. Wedtug
tej koncepcji praca to ,podstawowy wymiar bytowania cztowieka na
ziemi”. Wartos¢ etyczna pracy wynika z tego, ze ,ten, kto ja wykonuje,
jest osoba” oraz ,bardziej staje si¢ czlowiekiem”. Praca stuzy do utrzy-
mania w ludziach ,Bozego daru — zycia, do godziwego zaspokajania
jego potrzeb i do udoskonalenia naszej rozumnej natury'’. Podmioto-
Wy wyraz pracy jest wyraznie zaznaczony w postulacie podporzadko-
wania celéw ekonomiczno-gospodarczych cztowiekowi i wartosciom
spolecznym®. Uniemozliwia wiec traktowanie pracy jako przedmiotu
transakgji regulowanych przepisami prawa handlowego.

O szczegblnym charakterze pracy, ktéra jest dobrem osobistym
kazdego zatrudnionego i jednoczesnie dobrem wspdlnym partneréw
spolecznych zaangazowanych w proces pracy oraz czerpiacych z pra-
cy pozytki, $wiadczy uznanie prawa do pracy i pozostalych upraw-
nielt pracowniczych oraz socjalnych regulowanych przepisami indy-
widualnego i zbiorowego prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego
za podstawowe prawa czlowieka. Bezpieczenstwo prawne i socjalne
pracownikéw zostalo uznane za uniwersalng aksjologiczna podstawe
wspolezesnego prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego oraz polityki
spolecznej”’. Wolnos¢ pracy, réwnouprawnienie i zakaz dyskrymina-
¢ji, zakaz zatrudniania dzieci, ochrona pracy kobiet w ciazy i macie-
rzyfistwa, powszechna i szczegélna ochrona trwalosci stosunku pracy,
ochrona zdrowia pracownikéw, bezpieczne i higieniczne warunki pracy,
normy czasu pracy, urlopy wypoczynkowe sg instytucjami indywidual-
nego prawa pracy, ktére zapewniaja pracownikom wykonywanie pracy
w godnych warunkach. Instytucje zbiorowego prawa pracy — wolno$¢
zrzeszania si¢, negocjowania uktadéw zbiorowych pracy i innych po-
rozumieri normatywnych, inicjowania i prowadzenia akeji zbiorowych
(strajkéw i innych akgji protestacyjnych), rozmaite formy partycypacji

8 Ibidem,s. 182.
¥ S. Wyszynski, Duch pracy ludzkiej, Warszawa 2000, s. 34 i n.

2 F. Kampka, Istota i zadania zwigzkiw zawodowych w swietle dokumentsw spo-

tecznych Kosciota, Lublin 1990, s. 32 i n.

A.M. Swigtkowski, M. Wujezyk, Bezpieczenstwo prawne i socjalne pracownikiw
Jako uniwersalna aksjologiczna podstawa prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego.
Wybrane zagadnienia, w: Aksjologiczne podstawy prawa pracy i ubezpieczeri spo-
teczmych, red. M. Skapski, K. Slebzak, Poznan 2014, s. 163 i n.
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pracownikéw lub ich przedstawicieli w zarzadzaniu zaktadami pracy
(od informacji i konsultacji oraz tworzenia rad zakladowych do wspél-
nego podejmowania z pracodawcami decyzji) — umozliwiajg pracow-
nikom ksztaltowanie zbiorowych i indywidualnych stosunkéw pracy.
Ochrona socjalna przed wszystkimi sformulowanymi w Zrédiach
mie¢dzynarodowego prawa pracy rodzajami ryzyk, na ktére pracow-
nicy moga by¢ narazeni w procesie pracy, oraz §wiadczenia socjalne
gwarantujace ubezpieczonym i czlonkom ich rodzin zaspokojenie
minimalnych potrzeb Zyciowych w razie utraty pracy albo Zywiciela
rodziny $wiadczg o tym, ze we wspdlczesnym $wiecie brak jest pod-
staw do postrzegania przez kogokolwiek pracy czlowieka jako towaru.
Praca nie jest wigc towarem, mimo ze ma wymierng i niewymierng
warto$¢ majatkows. Godno$¢ pracownika jest bowiem istotng warto-
$cig chroniong przepisami prawa pracy oraz respektowang w prawie
pracy i polityce spolecznej*.

Utrwaleniu koncepcji pracy jako dobra wspdlnego i zarazem jed-
nostkowego stuzy propozycja stworzenia jednolitej w Europie platfor-
my praw spolecznych chronionych przez organizacje mi¢dzynarodo-
we: ONZ,MOP i Rad¢ Europy”. Praca oraz uprawnienia pracownicze
i socjalne uznane za podstawowe prawa czlowieka, objete ochrong
organizacji migdzynarodowych, powinny mie¢ status praw podmio-
towych w krajowych systemach prawa pracy poszczegélnych panstw.
Oznacza to, ze osoby poszkodowane, bedace beneficjentami tych
uprawnien (pracownicy, inni zatrudnieni oraz ubezpieczeni), powinni
mie¢ prawo do wystepowania z roszczeniami umozliwiajacymi ochro-
n¢ naruszonych praw przed krajowymi, a nastepnie mi¢dzynarodowy-
mi instytucjami rozpoznajacymi skargi indywidualne lub zbiorowe na
wladze panstw czlonkowskich, naruszajace lub tolerujace naruszanie
praw spolecznych — podstawowych praw czlowieka. W dziatalnosci
organizacji migdzynarodowych ustanawiajacych standardy ochrony
praw spolecznych oraz nadzorujacych przestrzeganie tych praw przez
panistwa cztonkowskie powinna nastapi¢ zmiana priorytetéw. W miej-
2 K. Brzostek, Godnos¢ pracownika jako wartosé, ;Horyzonty Wychowania” 2015,

vol. 14, nr 30,s. 259 i n.

A.M. Swigtkowski, Ochrona praw czlowicka w Swietle przepisow prawa pracy
7 zaéezpieczenia ;pofecznego, w: ,Kazdy ma prawo do...”. Referaty i wystgpie-
nia zgloszone na XVII Zjazd Katedr/Zakltadow Prawa Pracy i Zabezpieczenia
Spolecznego, Krakow 7-9 maja 2009, red. A.M. Swiqtkowski, Warszawa 2009,
s. 77-78.
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sce sankcji finansowych, jakie sa obecnie stosowane przez Europej-
ski Trybunat Praw Czlowieka, oraz publicznego pi¢tnowania przez
Komitet Ministréw Rady Europy albo Konferencj¢ Ogélng MOP
przypadkéw naruszenia przez wladze pafstwowe praw spolecznych
odpowiednie instytucje organizacji miedzynarodowych powinny mie¢
prawo przyznawania odpowiednich odszkodowari osobom poszko-
dowanym oraz kompetencje do nakltadania na panstwa czlonkowskie
okreslonych obowigzkéw wymuszajacych podejmowanie konkretnych
dzialan, ktére przywrécityby naruszone dobra i zapobiegaly podob-
nym naruszeniom w przyszlosci.

Obowigzki dotyczace prewencyjnego oddziatywania w stosunkach
pracy i polityce spolecznej winny miedzy innymi polega¢ na inspiro-
waniu partneréw spolecznych do korzystania z metody dialogu spo-
tecznego, wprowadzania kodekséw dobrych praktyk umozliwiajacych
dobrowolne przestrzeganie przez wszystkich zainteresowanych jed-
nolitych standardéw ochrony praw czlowieka regulowanych przepi-
sami prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego oraz ksztaltowanych
przez polityke spoleczng. Wiadze panstw czlonkowskich powinny
by¢ réwniez naklaniane przez organizacje migdzynarodowe do syste-
matycznego prowadzenia polityki edukacyjnej uswiadamiajacej wia-
dze publiczne, partneréw spolecznych oraz spolecznosci pracownicze
i obywatelskie, ze praca nie jest towarem. Jest dobrem wsp6Slnym (bo-
num arduum), objetym szczegdlng ochrong prawna, ktére zastuguje na
szacunek ze wzgledu na szczegdlng funkcje staran i energii wydat-
kowanej czlowieka aktywnego zawodowo, czyli pracy, umozliwiajacej
homo sapiens nie tylko przetwarzanie materii, ale réwniez ksztaltowa-
nie samego siebie. Praca nie moze by¢ towarem, poniewaz jej nadrzed-
nym celem ,pozostaje zawsze sam cztowiek” (LE, 57).



rozpziat 1. MIEDZYNARODOWE
STANDARDY PRACY

I. Geneza, zrodta i podstawy prawne
standardow pracy MOP

Genezg jednolitych standardéw pracy stanowi wyrazona sto lat
temu konstatacja, ze nie moze by¢ mowy o ustanowieniu pokoju
w Europie i $wiecie bez uregulowania mechanizméw gwarantuja-
cych osiggniecie i utrzymanie na akceptowanym poziomie sprawie-
dliwosci spolecznej w stosunkach pracy'. Z mysla o jej realizacji
cze$¢ XIII traktatu wersalskiego poswiecona zostala zagadnieniom
mie¢dzynarodowej regulacji probleméw pracy. Do najpilniejszych
zaliczono: dowartosciowanie pracy (,praca nie jest towarem”); za-
gwarantowanie wolnosci zrzeszania si¢ pracownikom i pracodaw-
com; zapewnienie godziwego wynagrodzenia za pracg; 8-godzinne
w ciggu doby i 48-godzinne w ciggu tygodnia normy czasu pracy;
dzient wolny od pracy w tygodniu; zakaz zatrudniania dzieci i ochro-
ne pracy miodocianych; réwne wynagrodzenie za prace jednakowe;j
wartosci; réwne traktowanie pracownikéw wlasnych i obeych; zor-
ganizowanie inspekgji pracy. Przyjeto propozycje powolania do zy-
cia Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Zaaprobowano specyficzng
strukture organizacyjng MOP oraz prawny charakter stanowionych
przez nig przepiséw?.

1

AM. Swigtkowski, Migdzynarodowe prawo pracy, t.1: Migdzynarodowe publicz-
ne prawo pracy, vol. 1, Warszawa 2008, s. XV i n.

2 A.'Thomas, The International Labour Organisation. Its origins, development and

Sfuture (1921), International Labour Review” vol. 135, nr 3-4,1996,s. 261 i n.
Przedruk artykutu zamieszczonego w ,International Labour Review” vol. 1,
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Sygnatariuszami XIII czesci traktatu wersalskiego byto 29 kra-
jow, ktére staly sie tez pierwszymi cztonkami Migdzynarodowe;j
Organizacji Pracy. Paristwa — zalozyciele MOP zaprosity do udzia-
tu w tej miedzynarodowej organizacji kolejnych 13 panstw. Pierw-
sza Konferencja Ogélna MOP zebrala si¢ 29 pazdziernika 1919 r.
w Waszyngtonie. Uczestniczyto w niej 39 panstw®. W preambule
do Konstytucji MOP z 1919 r., ktéra kilkakrotnie nowelizowa-
no, w pierwszym akapicie zaznaczono mozliwo$¢ zbudowania
powszechnego i trwalego pokoju wylacznie z odwolaniem do za-
sady sprawiedliwos$ci spolecznej. Zwrécono uwage na koniecznosé
podejmowania dzialan zmierzajacych do polepszenia niezado-
walajacych warunkéw pracy (,pociagajacych za soba dla wielkiej
liczby ludzi niesprawiedliwo$¢, nedze i braki”), ktére powoduja
niezadowolenie spoleczne zagrazajace pokojowi i harmonii spo-
tecznej. Wymieniono najpilniejsze kwestie wymagajace poprawy:
uregulowanie godzin pracy, ustalenie maksymalnej dlugosci dnia
i tygodnia roboczego, zasady zatrudniania, walka z bezrobociem,
zagwarantowanie godziwego wynagrodzenia za pracg, ochrona
przed chorobami, ochrona przed chorobami zawodowymi i wy-
padkami przy pracy, ochrona dzieci, mlodocianych i kobiet, §wiad-
czenia emerytalne i rentowe, ochrona pracownikéw — migrantéw
zarobkowych, jednakowe wynagrodzenie za prace jednakowej war-
tosci, wolnos¢ zrzeszania sig, organizacja ksztalcenia zawodowego
i technicznego oraz inne podobne srodki stuzgce osiagnigciu po-
koju i sprawiedliwosci spolecznej w stosunkach pracy. Podkreslano
konieczno$¢ réwnomiernej realizacji zasady sprawiedliwosci spo-
tecznej w $wiecie. Niezastosowanie si¢ do tej zasady przez jedno
z panstw stanowi przeszkode dla wysitkéw innych panstw, ktére

nr 1, 1921; E. Mohaim, International labour law, ,International Labour Re-
view” vol. 135, nr 3-4, 1996, s. 287 i n. Przedruk artykutu opublikowanego
w ,,International Labour Review”vol. 1, nr 3, 1921.

W Konferencji Ogélnej MOP w 1919 r. uczestniczyli réwniez przedstawiciele
wiadz Polski.

* Nowela z 1922 r. — weszla w zycie 4.06.1934. Poprawki z: 1945 r. — weszly
w zycie 26.09.1946; 1946 r. — weszly w zycie 20.04.1948; 1953 r. — weszly
w zycie 20.05.1954; 1972 r. — weszly w zycie 1.11.1974. Zob. Constitution of
the International Labour Organisation and Standing Orders of the International
Labour Conference/Constitution de I’Organisation internationale du travail et Ré-
glement de la Conférence internationale du Travail, International Labour Office,

Geneva 2004, s. 5, przypis 1.
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pragna polepszenia warunkéw pracy i ,losu pracownikéw w innych
i wlasnych krajach”.

Kolejny wazny dokument mig¢dzynarodowy, uchwalony przed
zakonczeniem II wojny swiatowej, czyli Deklaracja filadelfijska, po-
twierdzit cztery podstawowe zasady MOP: 1) praca nie jest towarem;
2) wolno$¢ stowa i zrzeszania jest niecodzownym warunkiem trwatego
postepu; 3) ubdstwo, gdziekolwiek istnieje, stanowi niebezpieczen-
stwo dla dobrobytu wszystkich; 4) walka z niedostatkiem powinna
by¢ prowadzona wspélnie przez rzady i partneréw spolecznych na
plaszczyznie krajowej i miedzynarodowej. W Deklaracji filadelfijskie®
wyrazono nadrzedny cel dzialalnosci Miedzynarodowej Organiza-
cji Pracy — jest nim umozliwienie realizacji wszystkim ludziom, bez
réznicy rasy, przekonan religijnych lub plci, prawa do dgzenia do po-
stepu materialnego i rozwoju umyslowego w warunkach wolnosci
i godnosci, bezpieczenistwa gospodarczego i z réwnymi szansami.
Miedzynarodowa Organizacja Pracy i wladze paristw czlonkowskich
zostaly zobowigzane do stworzenia warunkéw, ktére pozwolilyby na
osiggniecie powyzszego celu. Obowigzkiem Miedzynarodowej Or-
ganizacji Pracy jest zbadanie i rozpatrzenie w $wietle mozliwosci
realizacji przedstawionego w Deklaracji filadelfijskiej podstawowego
zadania wszystkich programéw dzialania w dziedzinie miedzyna-
rodowej oraz $rodkéw natury gospodarczej i finansowej. Z mysla
o wypelnieniu tego zadania Miedzynarodowa Organizacja Pracy ma
prawo zawrze¢ w uchwalanych konwencjach i zaleceniach wszelkie
regulacje, jakie uzna za wlasciwe.

Deklaracja filadelfijska wymienita jako ,uroczysty” obowigzek po-
pierania przez Migdzynarodowa Organizacje Pracy dziesieciu pro-
gramoéw spolecznych zapewniajacych realizacje: 1) pelnego zatrud-
nienia i podniesienia poziomu zycia; 2) zatrudnienia pracownikéw
przy pracach, z ktérych mieliby zadowolenie, uzyskali mozliwosci
wykazania wszystkich swoich zdolnosci i swej wiedzy, mogliby jak
najwydatniej przyczyniaé si¢ do wspélnego dobrobytu; 3) uzyska-
nia wyksztalcenia oraz srodkéw mogacych ulatwi¢ przemieszczanie
si¢ pracownikéw; 4) sprawiedliwego udzialu w ,owocach postepu”
w zakresie plac i zarobkéw, czasu pracy i innych warunkéw pracy,
minimalnego wynagrodzenia; 5) rzeczywistego uznania prawa do

> Polski przekiad zamieszczony jako zalacznik w ksigzce: J. Rosner, Migdzyna-

rodowa polityka spoteczna. Tendencje i rozwigzania, Warszawa 1967,s. 347 i n.
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rokowan zbiorowych oraz wspélpracy pracodawcéw i pracownikéw
w celu systematycznego polepszania organizacji pracy oraz przy
opracowywaniu i realizacji zamierzen polityki spolecznej i gospo-
darczej; 6) upowszechniania $rodkéw zabezpieczenia spoleczne-
go w celu zagwarantowania $rodkéw do zycia i opieki medycznej
tym wszystkim, ktérym pomoc i opieka sg potrzebne; 7) ochrony
zdrowia i zycia; 8) opieki nad dzie¢mi i matkami; 9) odpowiednich
standardéw dotyczacych odzywiania, mieszkania, wypoczynku i za-
spokojenia potrzeb kulturalnych; 10) réwnych szans w dziedzinie
ksztalcenia i zawodowej. W Deklaracji filadelfijskiej podkreslano, ze
osiagniecie powyzszych celéw bedzie mozliwe poprzez podejmowa-
nie skutecznych akcji w skali miedzynarodowe;j i krajowej, przy wy-
korzystaniu $rodkéw zmierzajacych do poparcia rozwoju produkeji
i spozycia, unikaniu powaznych fluktuacji gospodarczych, wspiera-
niu postepu gospodarczego i spolecznego stabiej rozwinigtych ob-
szaréw kuli ziemskiej, zapewnieniu wigkszej stabilizacji §wiatowych
cen surowcéw i srodkéw zywnosci, popieraniu rozwinigtego i stalego
handlu miedzynarodowego.

Charakterystyczng cecha Konstytucji MOP i Deklaracji filadelfsj-
skiej jest podkreslenie $cistej zaleznosci polityki (,,powszechny i trwaty
pokdj na $wiecie”) i probleméw pracy, spraw spolecznych oraz go-
spodarczych. W monografii przedstawione zostang standardy pracy
MOP sformulowane w uniwersalnych, niepodlegajacych zmianom
konwencjach uznanych przez te globalng organizacje miedzynarodo-
w3 za najwazniejsze. Sg to konwencgje i zalecenia MOP o charakterze
uniwersalnym pod wzgledem czasu ich obowigzywania. Konwencje
zaliczone do tej kategorii nazwano ,fundamentalnymi”. Organy statu-
towe MOP zostaly zobowigzane do podejmowania dziatai w celu za-
checenia paristw cztonkowskich tej organizacji do ratyfikowania tych
konwencji w pierwszej kolejnosci. Do tej kategorii Rada Administra-
cyjna MOP zaliczyla konwencje: nr 29 dotyczacg pracy przymusowej
lub obowiazkowej, nr 87 dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochrony
praw zwigzkowych, nr 98 dotyczacg stosowania zasad prawa organi-
zowania si¢ i rokowari zbiorowych, nr 100 dotyczacg jednakowego wy-
nagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowe;j
wartosci, nr 105 dotyczacg zniesienia pracy przymusowej, nr 111 do-
tyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu,
nr 138 dotyczacg najnizszego wieku dopuszczenia do zatrudnienia i nr
182 dotyczaca najgorszych form pracy dzieci.
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Z wymienionymi o$§mioma uniwersalnymi konwencjami po-
wigzanych jest kilkanascie innych konwencji, w ktérych gwarancje
ochrony podstawowych praw czlowieka zostaly rozciagnigte przez
MOP na inne osoby. Uniwersalne i zwigzane z nimi konwencje zo-
staly podzielone na pie¢ kategorii spraw dotyczacych: 1) wolnosci
zrzeszania si¢ zatrudnionych i obrony intereséw; 2) wolnosci or-
ganizowania si¢ i negocjowania warunkéw pracy i wynagrodzenia;
3) zakazu pracy przymusowej; 4) zakazu dyskryminacji w stosun-
kach pracy i obowigzku réwnego traktowania zatrudnionych; 5) wy-
nagrodzenia za prace.

II. Wolnos¢ zrzeszania sie

1. Konwencja nr 87 MOP dotyczaca wolnosci zwiazkowej i ochro-
ny praw zwigzkowych gwarantuje pracownikom i pracodawcom na-
stepujace wolnosci i prawa zwigzkowe®:

A. Prawo tworzenia organizacji: a) pracownicy i pracodawcy majga
prawo tworzenia, bez uprzedniego zezwolenia, organizacji wedlug
swego uznania; b) pracownicy i pracodawcy maja prawo swobod-
nego przystgpowania do istniejacych organizacji; ¢) prawo tworze-
nia organizacji i przystepowania do nich ma charakter powszechny.
Panstwa czlonkowskie moga ograniczy¢ prawo zrzeszania si¢ zawo-
dowych Zolnierzy i funkcjonariuszy policji. Ograniczenie prawa ko-
alicji innych kategorii pracownikéw (urz¢dnikéw, pracownikéw rol-
nych, pracownikéw zatrudnionych na kierowniczych stanowiskach)
jest niezgodne z migdzynarodowymi standardami’; d) formalnosci

¢ Uchwalona na 31. sesji Konferencji Ogélnej MOP zgromadzonej 17.06.1948,
ratyfikowana przez Polske 14.12.1956, Dz.U. 1958 nr 29 poz. 125. A.M. Swigt-
kowski, Migdzynarodowe prawo pracy, t.1: Migdzynarodowe publiczne prawo pra-
¢y — standardy migdzynarodowe, vol. 2, Warszawa 2008, s. 1 i n.

Konwencja nr 151 MOP dotyczaca ochrony prawa organizowania si¢ i pro-
cedury okreslania warunkéw zatrudnienia w stuzbie publicznej uchwalona
podczas 64. sesji Konferencji Ogélnej MOP zwolanej 7.06.1978 i ratyfiko-
wana przez Polske 12.07.1982 (Dz.U. 1994 nr 22 poz. 78) upowaznia wladze
panistw czlonkowskich do ograniczenia lub wylaczenia prawa koalicji wo-
bec funkcjonariuszy publicznych zajmujacych wysokie stanowiska zwigzane
z tworzeniem polityki, sprawujacych kierownicze funkcje i wykonujacych
poufne zadania.
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zwigzane z czynieniem uzytku z prawa do zrzeszania si¢ nie moga
by¢ skomplikowane. Postgpowanie rejestrowe nie powinno si¢
przedluzaé. Organ upowazniony do podejmowania decyzji w spra-
wach rejestrowych nie powinien by¢ wladny do podejmowania ar-
bitralnych decyzji. Wnioskodawcy powinni mie¢ prawo odwolania
sie od decyzji organu rejestrowego do niezaleznego i bezstronnego
organu; e) pracownicy i pracodawcy zaktadajacy organizacje po-
wolane do reprezentowania ich intereséw powinni mie¢ prawo do
tworzenia tylu organizacji, ile uznaja za stosowne. Konwencja nr
87 MOP gwarantuje partnerom spolecznym pluralizm zwigzko-
wy. Wolnos¢ zrzeszania si¢ obejmuje takze prawo tworzenia struk-
tur organizacyjnych: federacji i konfederacji oraz uprawnienie do
przystepowania do miedzynarodowych central. Ograniczenia po-
wyzszej swobody, w szczegélnosci wymagania odnoszace si¢ do li-
czebnos$ci organizacji pracownikéw i pracodawcéw, sa niezgodne

ze standardami MOP.

B. Prawo opracowywania statutéw i regulaminéw: a) pracowni-
cy i pracodawcy majg prawo opracowania statutéw i regulaminéw
funkcjonowania tych organizacji. Paristwa cztonkowskie majg prawo
formulowa¢ wylacznie formalne wymagania, jakie powinny spelnia¢
przepisy uchwalane przez zwiazki zawodowe i organizacje pracodaw-
céw; b) statuty i regulaminy organizacji pracownikéw i pracodawcéw
nie moga by¢ poddane dyskrecjonalnej ocenie wladz administracyj-
nych. Niezalezny i obiektywny sad powinien mie¢ prawo dokonania
obiektywnej i merytorycznej oceny decyzji organu rejestrowego.

C. Prawo swobodnego wybierania swoich przedstawicieli:
a) wylacznie pracownicy i pracodawcy powinni mie¢ zagwarantowa-
ne prawo okreslania zasad wyboru ich przedstawicieli. Paristwo nie
moze ograniczal powyzszego prawa ani nie moze wskazywac spo-
sobu realizacji tego uprawnienia. Regulowanie czynnej i biernej le-
gitymacji wyborczej, okreslanie kadencji wladz, ustalanie przestanek
utraty mandatu sg traktowane jako przypadki niedozwolonej inge-
rencji w autonomie¢ zwigzkéw zawodowych i organizacji pracodaw-
céw; b) regulowanie procedur i okreslanie technik wyborczych musi
by¢ pozostawione w gestii organizacji pracownikéw i pracodawcéw.
Zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcéw muszg mie¢ pra-
wo ,swobodnego wybierania swoich przedstawicieli i powolywania
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swego zarzadu”; ¢) wladze panstw czlonkowskich mogg jedynie nad-
zorowaé stosowane przez organizacje pracownikéw i pracodawcéw
procedury i techniki wyborcze pod katem ich zgodnosci z podstawo-
wymi zasadami porzadku prawnego: réwne traktowanie i zakaz dys-
kryminacji z uwagi na prawnie zabronione przestanki oraz porzadek

demokratyczny.

D. Prawo organizacji pracownikéw i pracodawcéw do zarzadza-
nia wlasnymi sprawami: a) zwigzki zawodowe i organizacje praco-
dawcéw majg prawo do samodzielnego zarzadzania wewnetrznymi
sprawami: organizacyjnymi, finansowymi, majatkiem organizacji.
Wrhadze paristw czlonkowskich powinny powstrzymacé sie¢ od regu-
lowania wysokosci sktadek czlonkowskich, badania dokumentéw fi-
nansowych organizacji; b) organizacje pracownikéw i pracodawcéw
korzystaja z prawa do ochrony tajemnicy komunikowania si¢ oraz
nienaruszalnosci siedziby.

E. Prawo organizacji pracownikéw i pracodawcéw do swobod-
nego prowadzenia dziatalnosci: a) przedstawiciele zwigzkéw zawo-
dowych powinni mie¢ mozliwos¢ swobodnego organizowania ze-
bran zwigzkowych w zakladzie pracy, korzysta¢ z nieograniczonego
wstepu na teren zakladu pracy, mie¢ dost¢p do pracodawcy lub pra-
cownikéw zarzadzajacych w jego imieniu zakladem pracy oraz mie¢
prawo do podejmowania akcji majacych na celu obrong praw i in-
tereséw pracownikéw; b) paristwa czlonkowskie sg zobowigzane do
zagwarantowania zwigzkom zawodowym i ich strukturom organi-
zacyjnym prawa do organizowania strajkéw w sektorze publicznym
i prywatnym. Ograniczenia i/lub wylaczenia powyzszego uprawnie-
nia s3 dopuszczalne w przypadku zawodowych Zolnierzy, funkcjo-
nariuszy policji, urz¢gdnikéw upowaznionych do reprezentowania
panistwa oraz pracownikéw zatrudnionych w zaktadach pracy $wiad-
czacych ustugi niezbedne w najscislejszym znaczeniu tego terminu
dla funkcjonowania spolecznosci, ktérych zaprzestanie wykonywa-
nia spowodowaloby zagrozenie dla zycia lub zdrowia mieszkaricéw;
¢) przedstawiciele pracownikéw powinni mie¢ zapewniona szczegdl-
ng ochrong prawng.

F. Rozwigzywanie i zawieszanie dzialalno$ci organizacji pracow-
nikéw i pracodawcéw: a) organizacje pracownikéw i pracodawcéw
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nie moga by¢ ani rozwigzywane, ani zawieszane w drodze admi-
nistracyjnej; b) naruszenie powyzszego zakazu, sformulowanego
w art. 4 Konwencji nr 87 MOP, jest traktowane jako kwalifikowany
przypadek niedozwolonej ingerencji wiadz publicznych w autono-
mie zwigzkéw zawodowych i organizacji pracodawcéw; ¢) prawo
rozwigzywania i zawieszania dzialalnosci organizacji pracownikéw
i pracodawcéw moze byé przyznane wylacznie niezawistym sagdom.
Procedura poprzedzajaca wydanie orzeczenia o rozwigzaniu lub za-
wieszeniu dziatalnosci zwigzku zawodowego albo organizacji praco-
dawcéw powinna zapewnia¢ materialno-prawne i formalne gwaran-

cje obiektywizmu.

G. Przeciwdziatanie aktom dyskryminacji: a) cztonkostwo oraz
dzialalno$¢ w organizacjach pracownikéw i pracodawcéw nie moga
stanowi¢ podstawy do bardziej lub mniej korzystnego traktowania
pracownikéw; b) paristwa czlonkowskie powinny wydaé przepisy
zabraniajgce dyskryminowania pracownikéw ze wzgledu na przy-
nalezno$¢ lub jej brak do zwiazkéw zawodowych oraz aktywnos¢
zwigzkows; ¢) sankcje stosowane w przypadku naruszenia zakazu
dyskryminowania pracownikéw powinny by¢ skuteczne. Postepowa-
nia poprzedzajace wymierzenie sankcji nie powinny by¢ przewlekle.

2. Konwencja nr 98 dotyczaca stosowania zasad organizowa-
nia si¢ i rokowan zbiorowych® gwarantuje partnerom spolecz-
nym prawo prowadzenia rokowan i zawierania porozumien nor-
matywnych — ukladéw zbiorowych pracy. Paristwa czlonkowskie
sa zobowigzane stosowal si¢ do standardéw mie¢dzynarodowych
gwarantujacych powyzsze prawo. Maja obowigzek promowaé kon-
cepcje negocjowania przez partneréw spotecznych warunkéw pracy
i wynagrodzenia pracownikéw. Sg zobowigzane umozliwi¢ partne-
rom spolecznym negocjowanie warunkéw pracy i wynagrodzenia.
Natomiast partnerzy spoleczni powinni korzystaé z powyzszego
uprawnienia w dobrej wierze.

W imieniu pracownikéw uklady zbiorowe pracy maja prawo
negocjowaé zwigzki zawodowe. Jedynie w razie, gdy pracownicy
nie sg zrzeszeni lub reprezentowani przez organizacje zwigzkowe,

8 Uchwalona na 32. sesji Konferencji Ogélnej MOP zgromadzonej 8.06.1949,
ratyfikowana przez Polske¢ 14.12.1956 (Dz.U. 1958 nr 29 poz. 126).
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uklady zbiorowe pracy moga by¢ negocjowane przez inne organi-
zacje przedstawicielskie pracownikéw.

Prawo negocjowania uktadéw zbiorowych pracy ma powszech-
ny zasigg. W drodze uktadéw zbiorowych pracy powinny by¢ re-
gulowane warunki pracy i placy pracownikéw zatrudnionych
w prywatnym i publicznym sektorze. Konwencje MOP zezwalaja
panistwom czlonkowskim na ograniczenie lub wylaczenie tego pra-
wa w stosunku do: funkcjonariuszy policji, zawodowych Zolnierzy
i niektérych urzednikéw panstwowych.

Uktady zbiorowe pracy reguluja: warunki pracy i wynagrodzenia
pracownikéw (postanowienia normatywne ukiadu zbiorowego pra-
cy) oraz prawa i obowiazki partneréw spotecznych (postanowienia
obligacyjne uktadu zbiorowego pracy). Postanowienia normatywne
ukladéw zbiorowych pracy, bardziej korzystne dla pracownikéw, sa
obowigzujace i maja pierwszenstwo przed przepisami stanowiony-
mi przez panstwo oraz postanowieniami uméw o prace. Padstwa
czlonkowskie moga zagwarantowaé prawo negocjowania uktadéw
zbiorowych pracy wylacznie reprezentatywnym zwigzkom zawo-
dowym. Kryterium stosowane dla ustalania reprezentatywnosci
zwigzku zawodowego powinno by¢ obiektywne. Z reguly wyzna-
cza je liczebno$¢ czlonkéw zwigzku zawodowego. Uklady zbiorowe
pracy powinny by¢ negocjowane w dobrej wierze. Uktady zbioro-
we pracy powinny by¢ negocjowane dobrowolnie. Normy miedzy-
narodowego prawa pracy ograniczaja uprawnienia panstw czion-
kowskich do rozszerzania zakresu i obowigzywania (generalizacji)
ukladu zbiorowego pracy. Spory na tle stosowania ukladu zbio-
rowego pracy powinny by¢ rozstrzygane metodami pokojowymi:
rokowania, mediacja, dobrowolny arbitraz. Przymusowy arbitraz,
z obowigzkiem poddania si¢ orzeczeniu, jest dozwolony wylacznie
w stosunku do niektérych kategorii pracownikéw.

W zasadzie wladze panstw cztonkowskich nie maja prawa do
ingerowania w swobode¢ negocjowania ukladéw zbiorowych pra-
cy. Ograniczenia prawa negocjowania ukladéw zbiorowych pracy
sa dopuszczalne wylacznie z uwagi na konieczno$¢ realizowania
okreslonego programu spoleczno-gospodarczego i sa tolerowane
w drodze wyjatku przez czas $cisle ograniczony.
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IIl. Zakaz pracy przymusowej lub obowigzkowe;j

1. Konwencja nr 29 dotyczaca pracy przymusowej lub obowiaz-
kowej ustanawia nastepujace standardy migdzynarodowe:

1) wprowadza obowiazek zniesienia w mozliwie najszybszym cza-
sie przypadkéw pracy przymusowej lub obowigzkowej;

2) podaje legalna definicje¢ pracy przymusowej lub obowiazkowej;
definiuje t¢ prace jako powinno$¢ $wiadczenia pracy lub ustug
pod grozba kary. Pracg przymusows lub obowigzkowa w rozu-
mieniu tej konwenciji jest praca wykonywana niedobrowolnie;

3) wylacza spod legalnej definicji pracy przymusowej lub obo-
wiazkowej przypadki, w ktérych obowigzek wykonywania pracy
wynika z programéw spolecznych (zatrudnienia lub edukacyj-
nych), do ktérych osoba obj¢ta tym obowigzkiem przystapita
dobrowolnie.

W pojeciu pracy przymusowej lub obowigzkowej mieszcza sie
przypadki, w ktérych osoba dobrowolnie podejmujaca zatrudnie-
nie jest pozbawiona prawa zaprzestania §wiadczenia pracy. Spod
zakresu okreslenia ,praca przymusowa lub obowigzkowa” wyla-
czone s3 sytuacje wykonywania prac o charakterze $cisle wojsko-
wym przez osoby odbywajace zasadnicza stuzbe wojskows. Nie
mieszcza si¢ w kategorii pracy przymusowej lub obowigzkowe;j
drobne prace wykonywane na rzecz lokalnej spolecznosci oraz
prace, ktére zarzadzane sg przez wladze publiczne w sytuacjach
wyjatkowych. Do kategorii ,pracy przymusowej lub wyjatkowe;j”
nie mozna takze zaliczy¢ prac wykonywanych przez osoby skaza-
ne prawomocnymi wyrokami, organizowanych przez wladze wie-
zienne. Konwencja nr 29 MOP zabrania zatrudniania bez zgody
zainteresowanych oséb tymczasowo aresztowanych. Nie pozwala
takze na zatrudnianie wi¢Zniéw przez prywatnych pracodawcéw.
Za zgoda zainteresowanego ten ostatni zakaz moze by¢ uchylony.
Decyzje o czasowym wprowadzeniu obowigzku pracy przymuso-
wej lub obowigzkowej powinny by¢ podejmowane demokratycz-
nie. Konwencja nr 29 MOP okresla warunki wykonywania tej
pracy. Nie mogg si¢ one rézni¢ od warunkéw $wiadczenia pracy
dobrowolnie.



MIEDZYNARODOWE STANDARDY PRACY 53

2.Konwencja nr 105 MOP dotyczaca zniesienia pracy przymuso-

wej’ uzupelnia konwencje nr 29 MOP i:

1) zakazuje stosowania pracy przymusowej lub obowigzkowej jako
$rodka nacisku oraz kary na osoby o odmiennych od obowigzu-
jacych zapatrywaniach politycznych, metody mobilizowania lud-
nosci do pracy, srodka dyscyplinujacego pracownikéw, kary za
udzial w strajkach oraz srodka dyskryminacji rasowej, spoleczne;j
lub religijnej;

2) przyjmuje jako zasade swobod¢ wyrazania zapatrywan politycz-
nych, manifestacji z zastrzezeniem, ze korzystanie z powyzszego
prawa czlowieka odbywa sie w sposéb pokojowy;

3) sprzeciwia si¢ stosowaniu pracy jako stalego elementu polity-
ki spoleczno-gospodarczej prowadzonej z mysla o mobilizowa-
niu ludnosci do udzialu w pracach publicznych oraz robotach
interwencyjnych;

4) zabrania wykorzystywania mozliwosci nalozenia obowiazku pra-
cy jako $rodka dyscyplinujacego pracownikéw nieprzestrzegaja-
cych obowigzkéw okreslonych przepisami prawa pracy lub kary
za udzial w strajkach;

5) zakazuje réznicowania pracownikéw na podstawie prawnie za-
bronionych przestanek, takich jak: rasa, pochodzenie spoleczne,
przekonania religijne, i wykorzystywania pracy do dyskrymino-
wania mniejszosci rasowych, spolecznych i religijnych.

IV. Zakaz zatrudniania dzieci i mtodocianych

Konwencja MOP nr 138 dotyczaca najnizszego wieku dopusz-
czenia do zatrudnienia' i nr 182 dotyczaca zakazu i natychmiasto-
wych dziatan na rzecz eliminowania najgorszych form pracy dzieci'!
ustanawiajg zakazy zatrudnienia dzieci i reguluja zasady zatrudnia-
nia mlodocianych. Miedzynarodowa Organizacja Pracy od poczat-
ku swojej dzialalno$ci ustanawiala zakazy pracy dzieci w ramach
?  Uchwalona na 40. sesji Konferencji Ogélnej zwolanej 5.06.1957, ratyfikowana

przez Polske 23.06.1958 (Dz.U. 1959 nr 39 poz. 240).

10" Uchwalona na 58. sesji Konferencji Ogélnej MOP zebranej 6.06.1973, ratyfi-
kowana przez Polsk¢ 10.02.1978 (Dz.U. nr 12 poz. 53).

1 Uchwalona na 87. sesji Konferencji Ogélnej MOP zgromadzonej 17.06.1999,
ratyfikowana przez Polske 26.07.2001 (Dz.U. nr 125 poz. 1364).
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stosunku pracy i zatrudnienia na podstawie uméw cywilnoprawnych
lub prowadzenia dzialalno$ci na wiasny rachunek. Konwencje nr 5,
7,10, 15, 33, 112, 123 MOP ustanawialy najnizsze granice dopusz-
czalnosci pracy i zatrudnienia w przemysle, rolnictwie, zegludze, ko-
palniach, przy wykonywaniu zaje¢ nieprzemystowych dla oséb, ktére
ukoriczyty 13, 14, 15 lub 16 lat. Mi¢dzynarodowe standardy ustano-
wione przez MOP zezwalaly — z wyjatkiem pracy pod ziemig w ko-
palniach — paristwom czlonkowskim na wprowadzenie wyjatkéw od
zakaz6w zatrudniania ponizej minimalnej granicy wieku.

Uchwalenie Konwencji nr 138 MOP spowodowalo zmiane
w technikach regulacji miedzynarodowych standardéw. Nastapi-
ta unifikacja standardéw. Wymagania stawiane przez poszczegdlne
panistwa cztonkowskie spowodowaly, ze w podstawowej, powszech-
nie obowiazujacej Konwencji nr 138 MOP ustanowione zostaly trzy
najnizsze limity wieku dopuszczenia do pracy: 14, 15 oraz 16 lat.
Parnistwa czlonkowskie deklarujg, ktére z powyzszych limitéw wieku
zatrudnienia beda obowigzywaly. Od minimalnych limitéw wieku
zatrudnienia Konwencja nr 138 MOP wprowadza szereg wyjatkéw.
Parnistwa czlonkowskie moga zezwoli¢ na zatrudnienie oséb, ktére nie
osiggnely minimalnego wieku w rodzinnych zaktadach pracy, przy
lekkich pracach, podczas odbywania praktyk zawodowych. Mozliwe
jest réwniez udzielanie indywidualnych zezwolen na zatrudnienie
miodszych dzieci w dzialalnosci artystycznej. Warunki zatrudnienia
dzieci, ktére moga by¢ zatrudnione, reguluja Konwencje nr 6 i 79
MOP. Wprowadzajg one zakazy zatrudniania dzieci w porze nocne;.
Zakazy te moga by¢ zawieszone wobec mlodocianych, ktérzy ukon-
czyli 16. rok zycia.

Za wprowadzenie w zycie migdzynarodowych standardéw, ktére
ustalajg zakazy pracy dzieci i okreslaja warunki zatrudnienia mto-
docianych, odpowiedzialne sg wladze paristw czlonkowskich. Maja
one obowigzek stworzenia i zapewnienia funkcjonowania systemu
panstwowej inspekcji pracy oraz zobowigzania pracodawcéw do do-
kumentowania zatrudnienia dzieci i mlodocianych.

Waznym uzupeinieniem konwencji, w ktérych ustanowione zo-
staly zakazy zatrudniania dzieci i najnizsze granice wieku dopusz-
czalnosci do pracy, jest Konwencja nr 182 MOP nakfadajaca na
paristwa czlonkowskie obowigzek eliminowania najgorszych form
pracy dzieci. Do najgorszych form zatrudnienia zalicza ona: wszyst-
kie formy niewolnictwa, praktyki podobne do niewolnictwa (handel
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dzie¢mi, praca za dlugi, praca przymusowa lub obowigzkowa), sek-
sualne wykorzystywanie dzieci, angazowanie dzieci do nielegalne;j
dzialalnosci, zatrudnianie przy pracach, ktére moga zagraza¢ ich
zdrowiu, bezpieczenstwu albo moralnosci. Konwencja nr 182 MOP
nakazuje paristwom czlonkowskim przeciwdzialanie i eliminowanie
najgorszych form zatrudnienia dzieci. Nakazuje stosowanie sankcji,
takze karnych, za naruszenie powyzszych standardéw. Zobowiazuje
paristwa czlonkowskie do opracowania i realizacji programéw spo-
tecznych ulatwiajacych rehabilitacje dzieci wykorzystywanych do
pracy w najgorszych formach zatrudnienia, podnoszenie poziomu
wyksztalcenia spoleczenistwa oraz likwidacje ubdstwa.

Dzieci i mlodociani, ktérzy spelniajg wymagania ustanawiane
mie¢dzynarodowymi standardami i moga $wiadczy¢ prace, powinni
przechodzi¢ obowigzkowe badania lekarskie stwierdzajace przydat-
no$¢ do zatrudnienia. Konwencje nr 77 1 78 MOP okreslaja zasady
przeprowadzania badan wstepnych, okresowych i kontrolnych dzieci
i miodocianych. W przypadku zatrudnienia przy pracach pod zie-
mig Konwencja nr 124 MOP nakazuje przeprowadzenie wstepnych,
doktadnych badan lekarskich pozwalajacych ustali¢ przydatnosé do
pracy w kopalniach i kamieniolomach oséb ponizej 21. roku zycia.
Okresowe badania lekarskie winny by¢ systematycznie przeprowa-
dzane w regularnych odstepach czasu, nie rzadziej niz co 12 miesiecy.

Migdzynarodowa Organizacja Pracy wyznaje filozofig, iz praca
dzieci powinna by¢ zabroniona. W tych przypadkach, w ktérych za-
trudnienie dzieci jest dozwolone, ich organizmy podlegaja szczegdl-
nej ochronie przed szkodliwosciami plyngcymi z pracy, jej proceséw
i czynnikéw oraz warunkéw, w jakich jest ona swiadczona.

V. Zasada rownouprawnienia i zakaz dyskryminacji

Migdzynarodowe standardy réwnego traktowania pracownikéw,
kobiet i mezezyzn, w sprawach wynagrodzenia za prace ustanowi-
ta Konwencja nr 100 MOP dotyczaca jednakowego wynagrodzenia
dla pracujacych mezczyzn i kobiet za pracg jednakowej wartosci'®.
Nastepnie MOP zaczeta wprowadzaé ogélne standardy w sprawach
dotyczacych réwnouprawnienia i zakazu dyskryminacji w zakresie

12 Uchwalona na 34. sesji Konferencji Ogélnej MOP zwolanej 29.06.1951. Pol-
ska ratyfikowala t¢ konwencje 25.10.1954.
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zatrudnienia i wykonywania zawodu. W 1958 r. uchwalono Kon-
wencje nr 111 MOP dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnie-
nia i wykonywania zawodu®.

Nastepnie uchwalona zostala Konwencja nr 156 MOP dotyczaca
réwnosci szans i traktowania pracownikéw obu plci — pracownikéw
majacych obowigzki rodzinne. Jej zadaniem jest promowanie idei
réwnego traktowania pracownikéw, ktérzy poza praca zawodowsa
wypelniaja dodatkowe obowiazki rodzinne.

Konwencja nr 100 MOP naktada na panstwa czlonkowskie obo-
wigzek zagwarantowania jednakowego wynagradzania pracowni-
kéw wykonujacych prace jednakowej wartosci, bez wzgledu na to,
czy pracg §wiadczg kobiety, czy mezczyzni. Konwencja nr 100 MOP
postuguje si¢ szeroka definicja wynagrodzenia. Zasada réwnego wy-
nagradzania ma zastosowanie do wszelkich §wiadczeri majatkowych
wyplacanych pracownikom przez pracodawcéw w zamian za wy-
konywang prace. Ustanawiajac mi¢dzynarodowy standard réwnego
wynagradzania pracujacych kobiet i m¢zezyzn, wykonujacych prace
jednakowej warto$ci, Konwencja nr 100 MOP akcentuje koniecznosé
przestrzegania przez wladze panstw czlonkowskich zasad ustalania
wynagrodzenia pracownikéw na podstawie rodzaju wykonywane;
pracy, a nie ze wzgledu na ple¢ pracownika. Wladze paristw czlon-
kowskich maja obowigzek nadzorowania technik warto$ciowania
pracy, dbania, aby ustanowione metody wartosciowania pracy byly
obiektywne i nie byly ustalane przy uwzglednianiu plci jako prawnie
zabronionej przestanki réznicowania pracownikéw.

Ochrong przed dyskryminacjg w zatrudnieniu gwarantuje Kon-
wencja nr 111 MOP. Zabrania réznicowania, wytaczania lub uprzy-
wilejowania pracownikéw ze wzgledu na rase, kolor skéry, ple¢, reli-
gie, poglady polityczne, pochodzenie narodowe lub spoleczne, ktére
powoduje pozbawienie lub naruszenie réwnosci szans albo réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu. Pani-
stwa cztonkowskie s3 obowigzane uchyli¢ przepisy niezgodne z zasa-
da réwnego traktowania i réwnych szans w zatrudnieniu. Majg takze
obowiazek podejmowania dzialari wspierajacych polityke réwnosci
szans i traktowania w dziedzinie zatrudnienia i wykonywania zawo-
du w celu wyeliminowania dyskryminacji.

B3 Uchwalona w trakcie 42. sesji Konferencji Ogélnej MOP zwolanej 4.08.1958.
Polska ratyfikowata te konwencje 30.05.1961.
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Wyjatki od zasady réwnego traktowania pracownikéw sa do-
puszczalne wéwcezas, gdy prawnie zabronione kryteria dyferencjacji
pracownikéw stanowig konieczng przestanke swiadczenia okreslonej
pracy lub s3 uzasadnione z uwagi na bezpieczenstwo panstwa. Czy-
nienie uzytku z wyjatkéw powinno mie¢ na wzgledzie niebezpie-
czenstwo uprzywilejowanego traktowania okreslonej kategorii spo-
tecznej pracownikéw, co jest réwnoznaczne z dyskryminacja wspak,
ktéra jest réwniez zabroniona.

Konwencja nr 156 MOP gwarantuje réwne traktowanie pracu-
jacym kobietom i me¢zezyznom wypelniajacym obowiazki rodzinne
oraz pracownikom obarczonym takimi obowigzkami, ktérzy znajdu-
ja sie¢ w mniej korzystnej sytuacji wobec pracownikéw nie majacych
takich obowigzkéw. Konwencja zobowigzuje paristwa czlonkowskie
do stwarzania pracownikom majacym obowiazki rodzinne warun-
kéw umozliwiajacych bez obawy dyskryminacji godzenie obowigz-
kéw opiekunczych z praca zawodows: zatrudnienie w niepelnym
wymiarze czasu pracy, rodzicielskie urlopy wychowawcze, elastyczna
organizacja czasu pracy, $wiadczenia z zabezpieczenia spoleczne-
go, ulgi podatkowe, ustugi umozliwiajace wypelnianie obowigzkéw
zawodowych.

V1. Odpowiednie wynagrodzenie za prace

Migdzynarodowa Organizacja Pracy od poczatku swojej dzia-
talnosci podejmowala starania o zapewnienie pracownikom odpo-
wiedniego wynagrodzenia oraz ochrong¢ wynagrodzenia'. W latach
1928-1970 MOP wypracowala trzy metody, ktére gwarantowaly
pracownikom osigganie minimalnych zarobkéw. Bylo to mozliwe
dzieki uchwaleniu Konwencji nr 26, 76, 82 1 99 MOP dotyczacych
ustanawiania metod plac minimalnych, minimalnych stawek wyna-
grodzenia marynarzy, plac minimalnych pracownikéw zatrudnio-
nych na terytoriach niemetropolitalnych oraz pracownikéw rolnych.

W latach 70. XX stulecia Migdzynarodowa Organizacja Pracy
doszta do przekonania, Ze mechanizmy ustanawiania minimalnych
stawek wynagrodzenia powinny mieé¢ powszechne zastosowanie.
Uchwalila Konwencje¢ nr 131, ktéra nalozyla na wladze panstw

14 A M. Swigtkowski, Migdzynarodowe prawo pracy, t.1: Migdzynarodowe publicz-
ne prawo pracy — standardy migdzynarodowe, vol. 2, op. cit.,s. 273 i n.
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czlonkowskich obowigzek ustanowienia mechanizméw prawnych
ustalania minimalnego wynagrodzenia za pracg. Konwencja nr 131
MOP dotyczaca ustalania plac minimalnych zaleca paristwom
czlonkowskim propagowanie dialogu spolecznego jako najbardziej
skutecznej techniki ustalania minimalnych stawek ptacowych. Zobo-
wiagzuje paristwa czlonkowskie do waloryzowania ptac minimalnych.
Z prawnego punktu widzenia, miedzynarodowe standardy usta-
nawiajace stawki minimalnego wynagrodzenia maja w panistwach
czlonkowskich charakter norm bezwzglednie obowiazujacych. Nie-
przestrzeganie krajowych przepiséw prawa pracy, przyjetych w celu
wprowadzenia w zycie miedzynarodowych standardéw, powinno po-
wodowaé niewaznos¢ regulacji odbiegajacych in minus od minimal-
nych standardéw oraz wyciagniecie sankcji karnych wobec podmio-
téw naruszajacych przepisy o minimalnym wynagrodzeniu za prace.

Konwencja nr 94 MOP zawiera postanowienia, ktére maja na
celu wywarcie nacisku na prywatnych przedsicbiorcéw zawieraja-
cych umowy gospodarcze regulowane przepisami prawa handlowego
z wladzami publicznymi, aby stosowali si¢ do miedzynarodowych
standardéw ochrony wynagrodzer. Powolana konwencja naktada na
wladze paristw czlonkowskich, ktére ratyfikowaly jedna z wymienio-
nych wyzej konwencji o ochronie wynagrodzenia za prace, obowig-
zek przestrzegania minimalnych stawek wynagrodzenia w stosun-
kach prawnych nawigzanych z wiadzami publicznymi. Zobowigzuje
panistwa czlonkowskie, ktére ja ratyfikowaly, do zorganizowania
skutecznego nadzoru nad przestrzeganiem przez pracodawcéw mig-
dzynarodowych standardéw wynagradzania pracownikéw. Nakazu-
je wladzom tych panstw wprowadzenie i stosowanie odpowiednich
sankciji, ktére przymusza prywatnych przedsiebiorcéw do stosowania
si¢ do minimalnych miedzynarodowych standardéw wynagrodzenia.

Ochrong¢ wynagrodzeri pracownikéw gwarantuje Konwencja
nr 95 MOP. Jest to pierwsza konwencja, ktéra zapewnia pracow-
nikom kompleksowg ochrone wynagrodzenia za prace. Konwencje
nr 95 MOP uzupelnia Zalecenie nr 85 MOP méwiace o ochronie
placy, w ktérym ustalono reguly dotyczace: potracen z wynagrodze-
nia za prace; okresowosci wyplat zarobkéw; zawiadomienia pracow-
nikéw o warunkach wynagrodzenia za prace; prowadzenia list plac
i zawiadamiania pracownikéw o skladnikach wynagrodzenia; udzia-
tu przedstawicieli pracownikéw w zarzadzaniu placéwkami sprze-
dazy towaréw w placéwkach prowadzonych przez pracodawcéw.
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Konwencja nr 95 MOP naklada na panstwa czlonkowskie obo-
wigzek zagwarantowania pracownikom pobierania wynagrodzenia
w gotéwee. Upowaznia wladze panstw cztonkowskich do zezwolenia
pracodawcom na wyplacanie wynagrodzen w formie czekéw, prze-
kazéw pocztowych lub pienig¢znych w przypadkach, gdy takie sposo-
by wyplat wynagrodzenia s3 powszechnie stosowane lub konieczne
ze wzgledu na szczegdlne okolicznoscei.

Wynagrodzenie powinno by¢ wyplacane bezposrednio zaintere-
sowanym pracownikom. Pracownicy uprawnieni do otrzymania wy-
nagrodzenia za pracg s3 wylacznymi dysponentami tego $wiadczenia
majatkowego. Konwencja nr 95 MOP zabrania pracodawcom ogra-
niczania swobody pracownikéw w dysponowaniu wedlug ich woli
naleznym im wynagrodzeniem za prace.

Potracenia z wynagrodzenia za prace s3 dozwolone wylacznie na
zasadach i w granicach ustalonych w krajowych przepisach prawa
pracy, ukladach zbiorowych pracy lub orzeczeniach organéw roz-
strzygajacych spory ze stosunku pracy. W przypadku upadtosci pra-
codawcy Konwencja nr 95 MOP przyznaje pracownikom, ktérych
roszczenia ze stosunku pracy nie zostaly zaspokojone przez niewy-
placalnego pracodawce, status uprzywilejowanych wierzycieli.

Konwencja nr 95 MOP nakazuje paiistwom czlonkowskim ure-
gulowanie terminéw wyplat wynagrodzenia za pracg. Naklada na
wladze panstw czlonkowskich obowigzek zagwarantowania wyplat
wynagrodzenia wylacznie w dni robocze, w miejscu pracy lub w jego
poblizu. Zobowigzuje pracodawcéw do informowania pracownikéw
o sktadnikach wynagrodzenia, wysokosci zarobku brutto, wszelkich
potraceniach dokonanych z wynagrodzenia za prace oraz o wysoko-
§ci wynagrodzenia netto.

Ochrong roszczenn majatkowych pracownikéw niezaspokojo-
nych przez niewyplacalnych pracodawcéw zapewnia Konwencja
nr 173 MOP dotyczaca ochrony roszczen pracownikéw w wypadku
niewyplacalnosci pracodawcy®™. W przypadku upadlosci lub utraty
plynnosci finansowej pracodawcy panstwa czlonkowskie majg moz-
liwos¢ wyboru jednej z dwéch przyjetych przez t¢ konwencje metod
ochrony wynagrodzenia za prace oraz innych $wiadczen majatko-
wych pracownikéw ze stosunku pracy chronionych ta konwencja:
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przyznanie roszczeniom pracownikéw uprzywilejowanej pozycji
w postepowaniu upadio$ciowym lub powolanie do zycia instytucji
gwarantujacej wyplate swiadczen niezaspokojonych przez niewypla-
calnego pracodawce. Konwencja nr 173 MOP okresla minimalng
wysoko$¢ wynagrodzen oraz innych §wiadczenn majatkowych, ktére
powinny by¢ zaspokojone albo z masy upadlosciowej, albo z fundu-
szy gwarancyjnych, naleznych pracownikom z tytulu zatrudnienia,
niezaspokojonych przez niewyplacalnego pracodawcg. Minimalna
wysoko$¢ §wiadczeni objetych ochrong prawng jest uzalezniona od
rodzaju niezaspokojonych wierzytelnosci pracowniczych. Poziom
gwarancji nie powinien by¢ nizszy od trzykrotnej, dwukrotnej lub
jednokrotnej stawki wynagrodzenia, ktére stanowi podstawe wy-
miaru ekwiwalentéw za niewykorzystane urlopy wypoczynkowe lub
odpraw naleznych w razie rozwigzania stosunku pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownika.



rozpziat 11 EUROPEJSKIE STANDARDY PRACY

I. Standardy pracy Rady Europy

1. Wprowadzenie

Europejska Karta Spoleczna z 1961 r. wraz z trzema Protokolami
oraz Zrewidowana Europejska Karta Spoleczna z 1996 r. to traktaty
gwarantujace ochrone dwéch kategorii praw spotecznych i ekono-
micznych, wyodrebnionych ze wzgledu na klasyfikacje przepiséw
prawa pracy: indywidualne oraz zbiorowe'.

Do kategorii praw indywidualnych zaliczane s3: prawo do pracy
(art. 1), prawo do sprawiedliwych warunkéw pracy (art. 2), prawo
do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (art. 3), prawo
do sprawiedliwego wynagrodzenia (art. 4), prawo dzieci i mtodo-
cianych do ochrony (art. 7), prawo pracownic do ochrony macie-
rzyfistwa (art. 8), prawo do poradnictwa zawodowego (art. 9), prawo
do szkolenia zawodowego (art. 10), prawo do réwnych szans i ré6w-
nego traktowania w sprawach zatrudnienia i wykonywania zawodu
bez dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ (art. 20), prawo do ochro-
ny w przypadku zwolnienia z pracy (art. 24), prawo pracownikéw
do ochrony roszczein w przypadku niewyplacalnosci pracodawcy
(art. 25), prawo do poszanowania godnosci w pracy (art. 26), pra-
wa pracownikéw majacych obowigzki rodzinne do réwnosci szans
i réwnego traktowania (art. 27).

Prawa regulowane przepisami zbiorowego prawa pracy obejmuja:
prawo do organizowania si¢ (art. 5), prawo do prowadzenia rokowar
zbiorowych (art. 6), prawo pracownikéw do informacji i konsultacji

T AM. Swiqtkowski, Karta praw spolecznych Rady Europy, Warszawa 2006, passim.
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(art. 21), prawo pracownikéw do brania udziatu w okreslaniu i po-
lepszaniu warunkéw pracy i srodowiska pracy (art. 22), prawo pra-
cownikéw do informacji i konsultacji w toku postepowania zwigza-
nego ze zwolnieniami zbiorowymi (art. 29), prawo przedstawicieli
pracownikéw do ochrony w przedsigbiorstwie i udzielania im ula-
twien (art. 28).

2. Prawo do organizowania sie

Artykut 5 Karty naklada na parstwa czlonkowskie obowigzek
nienaruszania swobody zrzeszania si¢ pracownikéw i pracodawcéw.
Pomimo jednoznacznie sformulowanego zobowigzania do nieinge-
rowania w swobodg¢ tworzenia organizacji, przystgpowania do tych
organizacji oraz dzialalno$¢ organizacji reprezentujacych interesy
ekonomiczne i spoleczne pracownikéw i pracodawcéw, art. 5 Kar-
ty jest interpretowany przez Komitet jako norma nakfadajaca na
panistwa czlonkowskie okreslone pozytywne obowiazki. Prawo ko-
alicji, ktére obejmuje swobode tworzenia i zrzeszania si¢ pracowni-
kéw w zwigzkach zawodowych oraz pracodawcéw w organizacjach
pracodawcéw, powinno by¢ objete ochrong prawng. Wladze paristw
czlonkowskich sg wigc zobowigzane do uchwalenia przepiséw gwa-
rantujacych pelng swobod¢ korzystania z wolnoéci zrzeszania sie.
Panistwa czlonkowskie s3 obowigzane wydaé przepisy ustanawiajace
ochrong zaréwno pozytywnego, jak i negatywnego prawa pracowni-
ka przystepowania do zwigzkéw zawodowych.

Prawo tworzenia zwigzkéw zawodowych przystuguje pracow-
nikom bez wzgledu na podstawe nawigzania stosunku pracy oraz
osobom prowadzacym dziatalno$¢ gospodarcza na wlasny rachunek.
Z powyzszego uprawnienia moga wiec korzysta¢ réwniez urzednicy
panstwowi. Przynalezno$¢ paristwowa pracownika, obywatela inne-
go panstwa czlonkowskiego — strony Karty, legalnie przebywajacego
na terytorium innego panstwa czlonkowskiego lub zatrudnionego
w innym panstwie czlonkowskim, nie moze stanowi¢ uzasadnionego
powodu dla réznicowania powyzszego prawa. Pracownicy korzystaja
ze swobody tworzenia zwigzkéw zawodowych oraz przystgpowania
do organizacji zwigzkowych. Oznacza to, ze pracownicy sami decy-
duja o tym, jaki zwigzek zawodowy utworzy¢ lub do jakiej organiza-
cji zwiazkowej przystapi¢. Obowigzkiem paristw czlonkowskich jest
wydanie przepiséw prawnych gwarantujacych powyzsza swobode
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decydowania o tworzeniu organizacji zwigzkowych, przystepowa-
niu do zwigzkéw zawodowych, jak réwniez uniemozliwianie innym
podmiotom (wladzom paristwowym, samym zwiagzkom zawodo-
wym) wywieranie wplywu na pracownikéw uprawnionych do za-
ktadania zwigzkéw zawodowych i przystgpowania do nich. Paristwa
czlonkowskie mogg ustanawia¢ wymagania formalne, jakie muszg
by¢ spelnione przez pracownikéw zaktadajacych zwigzek zawodo-
wy. Wymagania te dotycza: rejestracji, oplat oraz minimalnej liczby
czlonkéw. Niektére z nich sg uwazane przez Komitet za zgodne ze
standardami ustanowionymi na podstawie art. 5 Karty. Inne nato-
miast sg traktowane jako ekscesywne. O rozstrzygnieciu Komitetu
w sprawie zgodnosci lub niezgodnosci krajowych przepiséw zbio-
rowego prawa pracy z miedzynarodowymi standardami decyduje
wiec zakres oraz sposéb ujecia tych wymagan przez paristwa czion-
kowskie. Zwigzek zawodowy powinien zrzesza¢ okreslong liczbe
czlonkéw: pracownikéw, oséb prowadzacych dziatalno$é na wlasny
rachunek lub bezrobotnych. Artykul 5 Karty nie okre§la minimal-
nej liczby czlonkéw niezbednych dla nadania uprawnien organizacji
zalozonej dla ochrony, reprezentacji i promocji intereséw oraz praw
ekonomicznych i spolecznych jej czlonkéw. Obowiazek rejestracii
zwigzku zawodowego nie jest sprzeczny z art. 5 Karty, jezeli krajowe
przepisy prawa pracy zapewniajg organizacji zwigzkowej odpowied-
nig ochron¢ prawng (administracyjng i sadowa) w trakcie procesu
rejestracyjnego. Zgodne ze standardami ustanowionymi na podsta-
wie art. 5 Karty jest pobieranie oplaty rejestracyjnej od organizacji
pracownikéw i pracodawcéw, pod warunkiem Ze nie jest ona zbyt
wygorowana, znajduje obiektywne uzasadnienie i jest przeznaczona
na pokrycie kosztéw postepowania rejestrowego.

Zwiazki zawodowe korzystajg z szerokiej autonomii. Ingerencja
wladz paristwowych w wewngtrzne sprawy organizacji zwigzkowe;
jest w zasadzie traktowana przez Komitet jako niezgodna z art. 5
Karty. Komitet jest zdania, ze panstwo, ktére ogranicza swobode
organizacji zwigzkowych w sprawach odnoszacych si¢ do ksztalto-
wania struktury organizacyjnej, okreslania zasad naboru cztonkéw,
okreslania procedur dyscyplinowania czlonkéw oraz pozbawia-
nia czlonkostwa, postepuje niezgodnie ze standardami okreslony-
mi w art. 5 Karty. Zwiazki zawodowe maja prawo okresla¢ zasady
i tryb wyboru swoich reprezentantéw. Z tego wzgledu za niezgodne
z art. 5 Karty uznane zostaly przepisy wydane przez panstwo, na
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mocy ktérych z uprawnienia do tego, aby zosta¢ wybranym do wiadz
organizacji zwigzkowej, moga korzysta¢ wylacznie aktualnie zatrud-
nieni w okreslonym zaktadzie pracy, branzy lub zawodzie, w ktérych
funkcjonujg okreslone zwigzki zawodowe. Natomiast za niezgod-
ne z miedzynarodowymi standardami uznane zostalo wprowadzo-
ne przez zwiazki zawodowe wymaganie, aby stanowiska zwigzane
z reprezentacjg organizacji zwigzkowych mogli zajmowa¢ wylacznie
obywatele danego paristwa czlonkowskiego oraz ewentualnie wybra-
nych panstw czlonkowskich, uzaleznienie uprawnieri do zajmowania
takich stanowisk przez cudzoziemcéw od okresu pobytu i zatrudnie-
nia w okreslonym paristwie czlonkowskim oraz okreslenie limitu sta-
nowisk, ktére moga by¢ zajmowane w zwigzkach zawodowych przez
obcokrajowcéw. Paristwa czlonkowskie maja prawo ustala¢ pewne
wymagania, ktére w demokratycznych porzadkach prawnych maja
na celu ochrone praw i wolnosci innych oséb oraz stuza ochronie
porzadku publicznego. Kierujac si¢ powyzszymi wzgledami Komitet
orzekl, iz zgodne z art. 5 Karty s3 przepisy stanowione przez pan-
stwa cztonkowskie, ktére wymagaja od zwigzkéw zawodowych prze-
strzegania zasady tajnosci przy organizowaniu wyboréw do wiadz
zwigzkowych, podejmowaniu uchwal w sprawie strajkéw i zarzadza-
nia akeji zbiorowych oraz tworzenia ,funduszy politycznych” w bu-
dzetach organizaciji zwigzkowych.

Zwiazki zawodowe korzystaja ze swobody przystgpowania do fe-
deracji i konfederacji zwiazkowych oraz miedzynarodowych central
zwigzkowych.

Artykut 5 Karty jest interpretowany przez Komitet jako norma
nakladajaca na panstwa czlonkowskie obowigzek zagwarantowa-
nia pracownikom ochrony prawnej przed dyskryminacja ze strony
pracodawcéw z powodu przynaleznosci do zwiazku zawodowego
i/lub prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej. Zakaz dyskryminowania
pracownikéw z powodu przynaleznosci zwigzkowej jest traktowany
przez Komitet jako gwarancja czynienia przez pracownikéw uzytku
ze swobody zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych. Zakres ochrony
powinien by¢ powszechny. Z wyjatkiem policjantéw i zolnierzy za-
wodowych pozostale kategorie zatrudnionych maja prawo korzystaé
z nieograniczonego prawa zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych?.

2
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Strasbourg, Conclusions I, s. 31.
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Z wolnosci zwigzkowej korzystaja réwniez urzednicy paristwowi’.
Komitet uwazal, ze wszelkie ograniczenia wolnoéci zwigzkowej
urzednikéw panistwowych sg sprzeczne z art. 5 Karty. Powyzsze
stwierdzenie odnosilo si¢ zwlaszcza do wymagan panstw czlonkow-
skich, aby urzednicy paristwowi tworzyli i przystepowali do organi-
zacji zwigzkowych sktadajacych si¢ wylacznie z oséb zatrudnionych
w urzedach parstwowych®. Z uwagi na specyfike pracodawcy (jed-
nostki organizacyjne panstwa) oraz charakter wykonywanej pracy
(gromadzenie informacji, przygotowywanie i podejmowanie decyzji
wydawanych przez organy wladzy i administracji panstwowej) Ko-
mitet zezwalal na wprowadzenie pewnych ograniczen, na podstawie
art. 31 § 1 EKS, wolnosci zwigzkowej urzednikéw paristwowych.

3. Prawo do negocjowania

Pracownicy zrzeszaja si¢ w zwigzkach zawodowych w celu re-
prezentacji i obrony ich intereséw ekonomicznych i gospodarczych.
Organizacja pracownikéw, ktéra ma przymiot zwiazku zawodowe-
go, powinna by¢ zdolna do realizacji powyzszych zadan. Swoboda
prowadzenia przez zwigzki zawodowe dziatalnosci wymaga korzy-
stania z uprawnien do negocjowania uktadéw zbiorowych pracy
okreslajacych warunki pracy i placy pracownikéw reprezentowanych
przez okreslong organizacj¢ zwigzkows (czlonkéw danego zwigzku
zawodowego i pracownikéw niezrzeszonych); prowadzenia dziatal-
nosci zwigzkowej na terenie zakladu; odbywania zebran. Gwaran-
cje swobody zrzeszania si¢ pracownikéw w zwigzkach zawodowych
i prowadzenia przez organizacje zwigzkowe dzialalnosci statutowej
stanowia przepisy zabraniajace pracodawcom dyskryminowania pra-
cownikéw z powodu przynaleznosci do zwigzku zawodowego, zaan-
gazowania w dzialalno$¢ zwiazkows oraz przepisy, ktére zabraniajg
pracodawcom zlecania obowiazkéw, ktérych nie wykonujg inni pra-
cownicy uczestniczacy w legalnym strajku. Wymienione zagadnienia
pozostaja w $cistym zwigzku z prawami chronionymi art. 6 Karty.
Prawo zwiazkéw zawodowych do negocjowania uktadéw zbioro-
wych pracy stanowi jedng z wazniejszych gwarancji wolnosci zwiaz-
kowej regulowanej w art. 5 Karty. Paristwa czlonkowskie majg prawo

3 Conclusions II, s. 184.
*  Ibidem.
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sformulowania wymagan, od ktérych uzaleznione sg warunki naby-
cia przez zwigzki zawodowe uprawnien do prowadzenia negocjacji
w sprawie uktadéw zbiorowych pracy. Uzaleznienie wydania przez
wladze panstwa cztonkowskiego licencji dla zwigzku zawodowego
na prowadzenie negocjacji poprzedzajacych zawarcie uktadu zbio-
rowego pracy od wykazania si¢ minimalng liczbg cztonkéw zostato
uznane przez Komitet za niezgodne z zasada wolnosci zwigzkowe;.
Artykul 6 § 2 Karty jest norma, ktéra deklaruje dobrowolny cha-
rakter rokowan zbiorowych i ukladéw zbiorowych pracy. Naklada
na paristwa czlonkowskie nie tylko obowigzek akceptowania roko-
wari prowadzonych przez partneréw spolecznych w sprawie uktadéw
zbiorowych pracy, lecz réwniez zobowiazuje wladze tych panstw do
aktywnej promocji negocjowania przez partneréw spolecznych wa-
runkéw zatrudnienia i plac oraz zawierania ukladéw zbiorowych
pracy. Obowigzek sformulowany w art. 6 § 2 Karty jest wigc dwu-
czlonowy. Drugi czlon powyzszego obowiazku — aktywne wspiera-
nie negocjacji w sprawie uktadéw zbiorowych pracy — jest aktualny
woéwczas, gdy partnerzy spoleczni samodzielnie i spontanicznie nie
uzgodnig technik negocjacyjnych w sprawie zawierania ukladéw
zbiorowych pracy. Paristwa czlonkowskie sa zobowigzane do dostar-
czenia szczegélowych informacji na temat procedur negocjowania
ukltadéw zbiorowych pracy i efektéw tych procedur, liczby zawartych
ukiadéw zbiorowych pracy, liczby pracownikéw objetych ukiadami
zbiorowymi pracy oraz liczby i rodzaju organizacji uprawnionych
do reprezentowania intereséw pracownikéw i pracodawcéw podczas
negocjowania ukladéw zbiorowych pracy. Nadzorujac przestrzega-
nie przez paristwa czlonkowskie art. 6 § 2 Karty, Komitet ocenial
przypadki ingerowania wiladz tych panstw w swobode partneréw
spolecznych negocjowania ukladéw zbiorowych pracy. Uprawnienie
do prowadzenia negocjacji w sprawie warunkéw zatrudnienia i plac
oraz swoboda zawierania ukladéw zbiorowych pracy stanowig nie-
odlgczng cechg wolnosci zrzeszania si¢ pracownikéw. Stad oméwio-
ne wezesniej wszelkie przypadki naruszenia wolnosci zwiazkowej
gwarantowanej art. 5 Karty uwazane s3 za niezgodne z art. 6 § 2
Karty. Wydanie orzeczenia stwierdzajacego niezgodno$¢ krajowych
regulacji z art. 5 Karty jest réwnoznaczne ze stwierdzeniem niezgod-
nosci tych przepiséw z art. 6 § 2 Karty.

Przypomnie¢ nalezy orzeczenia w sprawie niezgodnosci z art. 5
Karty wymagai odnoszacych si¢ do wydawania zezwolen na
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prowadzenie rokowan zbiorowych i zawieranie uktadéw zbiorowych
pracy. Paristwa czlonkowskie maja obowigzek popierania, zawsze,
kiedy bedzie to konieczne i wlasciwe, rokowari partneréw spotecz-
nych w sprawie ukladéw zbiorowych pracy. Artykul 6 § 2 Karty upo-
waznia wladze panistw czlonkowskich do dokonywania ocen w spra-
wie potrzeby negocjowania ukladéw zbiorowych pracy. Warunki pracy
i wynagradzania pracownikéw moga by¢ regulowane w inny sposéb
niz w drodze uktadéw zbiorowych pracy. Komitet ocenia, czy odstep-
stwa od zasady zawierania uktadéw zbiorowych pracy s uzasadnione.
Nie ma watpliwosci, iz warunki pracy i wynagradzania pracownikéw
zatrudnionych przez prywatnych pracodaweéw powinny by¢ negocjo-
wane przez partneréw spolecznych i okreslane w zawieranych przez
nich ukladach zbiorowych pracy. Zakaz negocjowania uktadéw zbio-
rowych pracy, regulowanie korzystniejszych warunkéw zatrudniania
i wynagrodzenia na indywidualnych zasadach pracownikom, ktérzy
nie wyrazg zgody na reprezentowanie ich intereséw przez organizacje
zwigzkowsa negocjujaca z pracodawcg w imieniu pracownikéw uklady
zbiorowe pracy, jest uwazane za niezgodne ze standardami ustanowio-
nymi art. 6 § 2 Karty. Ograniczenia swobody negocjowania uktadéw
zbiorowych pracy przez organizacje reprezentujace interesy pracowni-
kéw zatrudnionych przez prywatnych pracodawcéw sg uwazane przez
Komitet za niezgodne z art. 6 § 2 Karty.

Wyjatki od powyzszej zasady moga by¢ wprowadzone na pod-
stawie art. 31 Karty. Komitet doszed! do wniosku, ze wladze paristw
czlonkowskich majg prawo do wprowadzenia pewnych ograniczen
w swobodzie negocjowania przez partneréw spolecznych uktadéw
zbiorowych pracy, w szczegélnosci w sprawach dotyczacych podwyz-
szania wynagrodzenl za prace w szczegdlnie powaznych sytuacjach
gospodarczych. Jednakze powyzsze ograniczenia swobody nego-
cjowania uktadéw zbiorowych pracy moga by¢ wprowadzone przez
wladze panstw cztonkowskich po przeprowadzeniu szczegélowych
konsultacji ze wszystkimi zainteresowanymi podmiotami, zwlaszcza
ze zwigzkami zawodowymi i pracodawcami. Przyczyny, dla ktérych
powyzsze ograniczenia mogg by¢ wprowadzone, powinny by¢ przed-
stawione partnerom spolecznym. Winny mie¢ wyjatkowy charakter.
Wiadze panstw czlonkowskich nie maja prawa do ustanawiania li-
mitéw wzrostu wynagrodzenia dla pracownikéw objetych uktadami
zbiorowymi pracy. Wladze paristw cztonkowskich powinny przeko-
na¢ partneréw spolecznych, ze ze wzgledu na wyjatkowa sytuacje
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ograniczenia swobody negocjowania ukladéw spotecznych sa ko-
nieczne, poniewaz sytuacji nie mozna uzdrowi¢ za pomoca innych
§rodkéw. Ograniczenia moga by¢ wprowadzone w §cisle okreslonym
czasie, niezbednym do przywrécenia normalnej sytuacji, w ktorej
podstawe regulacji warunkéw pracy i placy pracownikéw stanowia
uktady zbiorowe pracy. Ograniczenie uprawnieri przedstawicieli pra-
cownikéw do negocjowania z pracodawcami — jednostkami organi-
zacyjnymi wladzy i administracji padstwowej — ukladéw zbiorowych
pracy odnosi si¢ wylacznie do tych pracownikéw, dla ktérych podsta-
wy zatrudnienia nie stanowi umowa o prace. W réznych paristwach
cztonkowskich obowigzuja rozmaite teorie na temat podstaw stosun-
kéw pracy nawigzywanych bezposrednio z jednostkami organizacyj-
nymi wladzy lub administracji pastwowej. Komitet nie zajmowal si¢
analiza podstaw nawigzywania stuzbowych stosunkéw pracy. Akcen-
towal jedynie brak réwnosci stron tych stosunkéw pracy. Podporzad-
kowanie urz¢dnika pracodawcy — jednostce organizacyjnej wladzy lub
administracji paistwowej — uzasadnia regulowanie warunkéw zatrud-
nienia i wynagrodzenia samodzielnie przez pracodawceg. W stuzbo-
wych stosunkach pracy ciagle aprobowana jest regula, ktéra nie ze-
zwala przedstawicielom urzednikéw padstwowych na negocjowanie
z pracodawcy ukladéw zbiorowych pracy. Komitet podkresla jednak,
iz w takich przypadkach konieczne jest zagwarantowanie przedsta-
wicielstwu pracowniczemu urzednikéw paristwowych udziatu w pro-
cesie tworzenia przepiséw wydawanych przez pracodawcéw w celu
okreslenia warunkéw pracy i placy. Powyzszy obowigzek konsultowa-
nia warunkéw zatrudnienia i wynagrodzenia z przedstawicielami pra-
cownikéw obejmuje réwniez funkcjonariuszy policji.

4. Prawo wszczynania i prowadzenia sporow
zbiorowych pracy

Panistwa czlonkowskie s3 obowigzane popiera¢ ustanawianie
i wykorzystywanie przez partneréw spolecznych technik prawnych
stuzacych polubownemu rozwigzywaniu sporéw zbiorowych pracy’.
W art. 6 § 3 Karty nazwano powyzsze techniki ,pojednawczymi”.
Technikami tymi s3 rokowania, mediacja i ,dobrowolny arbitraz”.

5 A.M. Swigtkowski, Guwarancje prawne pokoju spolecznego w stosunkach pracy,

Warszawa 2013,s. 7 i n.
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Whprowadzenie do porzadku prawnego paristw czlonkowskich,
a nastepnie stosowanie tych technik moze nastapié¢ przy wykorzysta-
niu prawa stanowionego przez paristwo, porozumiefl normatywnych,
w szczegblnosci uktadéw zbiorowych pracy zawieranych przez part-
neréw spolecznych lub w drodze praktyki. Paristwa czlonkowskie sa
obowiazane popiera¢ pokojowe metody rozwiazywania sporéw zbio-
rowych pracy. Zatem jezeli partnerzy spoleczni samodzielnie i spon-
tanicznie ureguluja tryb rozwigzywania sporéw zbiorowych pracy,
nie ma ani powodéw, ani podstaw prawnych do interwencji wiadz
panstw cztonkowskich w tej sprawie. Komitet wymaga, aby wprowa-
dzone do krajowego porzadku prawnego i praktyki techniki poko-
jowego rozwigzywania sporéw zbiorowych pracy stwarzaly partne-
rom spolecznym oraz wybranym przez nich osobom lub instytucjom
swobode¢ orzekania w spornych sprawach. Koniecznym warunkiem
podejmowania akcji zbiorowych w zbiorowych stosunkach pracy jest
réznica intereséw miedzy partnerami spolecznymi. Zgodnie z po-
wszechnie obowigzujgcymi regulami w zbiorowych stosunkach pracy
Komitet uwaza, ze prawo do organizowania akcji zbiorowych pracy
nie ma racji bytu w przypadku réznic zapatrywari mi¢dzy partnera-
mi spolecznymi na temat wyktadni i praktyki stosowania przepiséw
powszechnie obowigzujacego prawa pracy lub postanowien uktadéw
zbiorowych pracy.

Legalne strajki moga by¢ organizowane przez wszystkich pra-
cownikéw, zrzeszonych i niezrzeszonych w zwiazkach zawodowych.
Przyznanie w krajowych przepisach zbiorowego prawa pracy mono-
polu organizacjom zwigzkowym na organizowanie akcji zbiorowych
i strajkéw jest sprzeczne z miedzynarodowymi standardami prawa
pracy ustanowionymi przez Komitet Praw Spolecznych. Prawo do
organizowania legalnych strajkéw przystuguje réwniez pracowni-
kom zatrudnionym w sluzbie publicznej. Artykul 6 § 4 Karty nie
ogranicza powyzszego prawa. Jednakze juz w trakcie pierwszego
cyklu nadzoru Komitet orzekl, ze ustanowienie takich ograniczen
w krajowych przepisach zbiorowego prawa pracy z powodéw wy-
mienionych w art. 31 ust. 1 EKS nie moze by¢ uznane za niezgodne
z mig¢dzynarodowymi standardami. W szczegélnosci Komitet wy-
mienil nastgpujace kategorie pracownikéw stuzby publicznej, kté-
rych prawa do organizowania strajkéw moga podlegaé ogranicze-
niom. Sg to: funkcjonariusze policji, zawodowi wojskowi, sedziowie
i wyzsi urzednicy, strazacy oraz straznicy wiezienni. Komitet uznal
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za niezgodne z art. 6 § 4 Karty wylaczenie prawa do organizowania
strajkéw wszystkich pracownikéw stuzby publicznej. Podstawa wyta-
czenia mozliwosci korzystania z powyzszego prawa jest ochrona débr
wymienionych w art. 31 ust. 1 EKS: ochrona praw i wolnosci, porzad-
ku publicznego, bezpieczeristwa narodowego, zdrowia publicznego
i dobrych obyczajéw. Wylaczenie prawa do organizowania strajkéw
moze odnosi¢ si¢ do tych kategorii pracownikéw stuzby publicznej,
ktérzy wykonuja zadania w zakresie administracji i wladzy paristwo-
wej zwigzane z ochrong débr wymienionych w art. 31 § 1 EKS.
Strony negocjujace uktady zbiorowe pracy majg prawo wprowa-
dzi¢ do nich tzw. klauzule pokoju spolecznego — postanowienia, na
mocy ktérych przedstawiciele pracownikéw, sygnatariusze ukiadu
zbiorowego pracy dobrowolnie zobowigzuja si¢ do powstrzymania
w okresie obowigzywania tego ukladu od podejmowania akcji zbio-
rowych, ze strajkami wlacznie. Dobrowolnie wprowadzone przez
strony zbiorowych stosunkéw pracy do ukltadu zbiorowego pracy
postanowienia wylaczajace lub ograniczajace prawo do strajku sa
zgodne z art. 6 § 4 Karty. Pafistwa cztonkowskie reguluja zasady
prowadzenia sporéw zbiorowych pracy. Ustanawiaja proceduralne
wymagania, jakie organizatorzy strajku powinni spelni¢, aby strajk
mozna byloby uzna¢ za legalny. Ingerencja wladz panstw czlonkow-
skich w wykonywanie przez pracownikéw uprawnionych do podej-
mowania akeji zbiorowych pracy ze strajkami wlacznie polega na:
ograniczeniu podmiotéw uprawnionych do organizowania strajkéw,
ustanowieniu formalnych wymagar, ktére powinny by¢ spelnione
przed ogloszeniem legalnego strajku, wyczerpaniu postgpowania ar-
bitrazowego przed podjeciem decyzji o ogloszeniu strajku, obowigz-
ku zapewnienia dzialalno$ci niektérych zakladéw pracy. Z upraw-
nieniem do regulowania zasad prowadzenia strajkéw nie moze by¢
utozsamiany zakaz podejmowania akeji zbiorowych i strajkéw.

5. Prawo do pracy

Przepis art. 1 Karty gwarantujacy prawo do pracy zobowigzuje
wiadze panstw czlonkowskich do zagwarantowania: 1) pelnego za-
trudnienia; 2) swobody wyboru pracy; 3) bezplatnej stuzby zatrud-
nienia; 4) poradnictwa zawodowego, szkolen i readaptacji zawodowej
osobom poszukujacym pracy. Wladze paristw czlonkowskich maja
obowigzek zaprezentowania programéw spolecznych inicjowanych
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i prowadzonych w celu stabilizacji poziomu zatrudnienia. Powyz-
sze programy podejmowane i kontynuowane w trakcie cyklu nad-
zoru powinny by¢ przedstawiane na tle tendencji, jakie wystepowaly
w polityce zatrudnienia w okresie ostatnich pigciu lat, ze szczegdl-
nym uwzglednieniem aktywnych (programy zatrudnienia, preorien-
tacji zawodowej, szkolenia) i pasywnych (zasitki dla bezrobotnych)
technik przeciwdziatania bezrobociu. Komitet Praw Spotecznych
zwraca si¢ do panstw czlonkowskich o przedstawienie aktywnych
technik zwalczania bezrobocia adresowanych do grup spolecznych
szczeg6lnie zagrozonych utrata pracy oraz kategorii spolecznych,
ktére maja trudnosci z podjeciem pierwszej pracy lub ponownym
wkroczeniem na rynek pracy: mlodzi ludzie w wieku od 15 do 24
lat, kobiety, osoby starsze bez zatrudnienia dluzej niz rok, niepelno-
sprawni, imigranci, czlonkowie mniejszosci etnicznych. Karta wpro-
wadza obowigzek zapewnienia skutecznej ochrony prawa pracowni-
ka do podejmowania zatrudnienia w celach zarobkowych przy pracy
swobodnie wybrane;.

Przyjmujac standardy ochrony prawa do pracy ustanowione Kon-
wencja nr 29 MOP, Komitet Praw Spolecznych zbadal przypadki
prezentowane w raportach wladz panstw czlonkowskich i wyrazil
zapatrywanie co do niezgodno$ci z obowigzkami regulowanymi
art. 1 § 2 Karty nastgpujacych sytuacji: 1) przymuszenie do $wiad-
czenia pracy niewolniczej; 2) mozliwosé naktadania sankcji karnych
na osoby pozostajace bez srodkéw do zycia; 3) uzaleznienie przyzna-
nia uprawnieni bezrobotnym od aktywnego poszukiwania zatrudnie-
nia; 4) nakiadanie sankcji karnych na cztonkéw zatég statkéw han-
dlowych i kutréw rybackich w razie naruszenia dyscypliny pracy za:
a) przekroczenie obowiazkéw pracowniczych, ktérych niedopetnie-
nie nie zagraza bezpieczeristwu statku oraz nie stwarza zagrozenia
dla zdrowia i zycia dla 0séb znajdujacych si¢ na poktadzie; b) opusz-
czenie stanowiska pracy lub odmowe wykonania polecenia stuzbowe-
go; ¢) odmowe przystapienia do §wiadczenia pracy, w szczegolnosei
z powodu podjegcia akeji strajkowej, odmowe zapewnienia podstawo-
wych uslug przez pracownikéw uczestniczacych w legalnym strajku;
5) naktadanie sankcji karnych na urzednikéw panstwowych, ktérzy
porzucg stanowiska pracy z zamiarem zdezorganizowania dzialalno-
$ci urzedu; 6) zobowigzanie pracownikéw do uzyskania zgody dy-
rektora organu administracyjnego, regionalnego organu zatrudnienia
na rozwigzanie umowy o pracg; 7) ustanawianie zakazu rezygnacji ze
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sluzby wojskowej przez zawodowych zolnierzy przed osiggnigciem
ustanowionego krajowymi przepisami wieku emerytalnego lub od-
stuzenia okresu okreslonego w krajowych przepisach; 8) wydluzenie
okresu obowigzkowego zatrudnienia dla oséb odmawiajacych odby-
wania stuzby wojskowe;.

6. Obowigzek rownego traktowania i zakaz dyskryminacji

W preambule do Europejskiej Karty Spotecznej z 1961 r. zade-
klarowane zostalo prawo do korzystania z praw spolecznych chro-
nionych Kartg bez dyskryminacji ze wzgledu na rase, kolor skoéry,
ple¢, religie, poglady polityczne, pochodzenie narodowe lub spotecz-
ne. Niedotrzymanie zasady réwnego traktowania i réwnosci szans
w dziedzinie zatrudnienia jest réwnoznaczne z naruszeniem obo-
wigzku sformutowanego w art. 1 § 2 Karty. Komitet Praw Spolecz-
nych, oceniajgc raporty krajowe, zwracal uwage na regulacje prawng
i praktyke, ktéra prowadzi do dyskryminowania oséb ubiegajacych
si¢ o zatrudnienie oraz pracownikéw z uwagi na prawnie zabronione
kryteria dyferenciji.

Sposréd wymienionych wyzej zabronionych przestanek rézni-
cowania pracownikéw szczegdlng uwage poswigcal plci i sytuacji
rodzinnej pracownikéw oraz kandydatéw do pracy. Dbat o ochrong
praw pracownikéw zatrudnionych w prywatnych i publicznych za-
ktadach pracy. Zwrécit uwage na potrzebe uchwalenia przez paristwa
czlonkowskie przepiséw zabraniajacych dyskryminacji pracownikéw
sektora prywatnego i publicznego w stosunkach pracy ze wzgledu na
ple¢. Nakazal wtadzom panstw czlonkowskich podejmowanie wysit-
kéw na rzecz skutecznej implementacji przepiséw o obowigzku réw-
nego traktowania i zakazie dyskryminacji w stosunkach pracy. Naka-
zal pafdstwom czlonkowskim podjecie wszelkich mozliwych dziatan
w celu zapewnienia réwnych szans w stosunkach pracy i réwnego
traktowania pracujacych mezczyzn i kobiet. Komitet zwrécit uwage
na konieczno$¢ wyréwnania istniejacych dysproporcji w dostepie do
szkolenia zawodowego, ktére trafnie uznal za niezb¢dny warunek re-
alizacji zasady réwnego traktowania kobiet i m¢zezyzn w dostepie do
zatrudnienia i réwnych szans w stosunkach pracy. Podkreslil nawet
celowo$¢ stosowania przez pracodawcéw polityki preferencyjnego
traktowania kobiet w stosunkach pracy. Korzystajac z dorobku acqui
communitaire, uznal polityke preferencyjnego traktowania kobiet
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w stosunkach pracy za dopuszczalng, aczkolwiek nie obowiazkowa
w $wietle regulacji art.1 § 2 Karty.

Artykut 4 § 3 Karty nakazuje jednakowo wynagradzaé pracow-
nikéw bez wzgledu na ple¢ za pracg réwnej wartosci. Powyzsza
norma nie poprzestaje na obowiazku jednakowego wynagradzania
mezczyzn i kobiety za te sama, taka sama lub jednakowa prace.
Oznacza to, ze rézne prace bez wzgledu na to, kto je wykonuje:
mezczyzni lub kobiety, powinny by¢ tak samo wynagradzane, jezeli
powyzsze prace maja jednakows warto$¢. Podstawowg zatem spra-
wa podczas nadzoru nad przestrzeganiem przez panstwa czlon-
kowskie zasady réwnego wynagradzania pracownikéw bez wzgledu
na ple¢ jest ocena kryteriéw réznicowania stawek wynagrodzenia.
Komitet zwraca uwagg, ze kryteria wykorzystywane przez praco-
dawcéw dla wartosciowania pracy powinny by¢ obiektywne. Nad-
zorujac stosowanie w panstwach czlonkowskich obiektywnych
kryteriéw warto§ciowania pracy, Komitet dazyt do wyeliminowania
dyskryminacji pracownikéw w procesie wynagradzania ze wzgledu
na ple¢. Zwracal uwage nie tylko na dyskryminacje bezposrednia,
przypadki, w ktérych pracownicy wykonujacy te same, takie same
lub poréwnywalne prace byli réznie wynagradzani: m¢zcezyzni ko-
rzystniej, kobiety mniej korzystnie. Ocenial, czy pozornie neutralne
kryteria réznicowania wykonywanej pracy, decydujace o wysokosci
stawek wynagrodzenia mezczyzn i kobiet, nie prowadza do dys-
kryminacji posredniej. Wieksza dyspozycyjnosé, gotowos¢ do wy-
konywania pracy powyzej dobowej normy czasu pracy, przy pracy
nocnej, premiowanie prac, ktérych wykonywanie taczy si¢ z duzym
wysitkiem fizycznym, to okolicznosci, ktére — zdaniem Komitetu —
moga prowadzi¢ do dyskryminacji posredniej, poniewaz stwarzaja
preferencje do wyzszego wynagrodzenia pracownikéw chetniej ak-
ceptujacych warunki pracy proponowane przez pracodawcéw. Sg to
z reguly mezczyzni.

Komitet sformulowal zasade, zgodnie z ktérg wladze panstw
czlonkowskich s3 zobowigzane wydaé przepisy nakazujace praco-
dawcom wynagradzanie jednakowe pracownikéw za prace réwnej
wartoéci. W celu wyegzekwowania powyzszej zasady zobowigzal
wladze panstw czlonkowskich do zadeklarowania, ze wszystkie
klauzule sprzeczne z powyzsza zasada znajdujace si¢ w ukladach
zbiorowych pracy i umowach o prac¢ tracg z mocy prawa waz-
nos¢ i nie wywieraja zadnych skutkéw prawnych. W przypadku
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nieprzestrzegania przez pracodawcéw powyzszej zasady, w krajo-
wych przepisach prawa pracy powinna by¢ stworzona mozliwosé
wystapienia na drodze sagdowej z zadaniem wydania orzeczenia
stwierdzajacego utratg waznosci z mocy prawa postanowien ukla-
dowych niezgodnych z zasada jednakowego wynagradzania me¢z-
czyzn i kobiet wykonujacych pracg réwnej wartosci. Orzeczenie
powinno wywiera¢ skutki erga omnes. Dodatkowo zalecil pafistwom
czlonkowskim wprowadzenie srodkéw przeciwdzialajacych stoso-
wanie, nawet nieSwiadome, niewaznych i niewywierajacych skut-
kéw prawnych postanowien. Gwarancje dotrzymania zasady réw-
nego wynagradzania pracownikéw bez wzgledu na ple¢ powinny
by¢ skuteczne. W tym celu wladze panstw czlonkowskich powinny
wykorzysta¢ odpowiednie §rodki prawne. Posréd nich Komitet wy-
mienia przede wszystkim $rodki procesowe oparte na prawie po-
szkodowanych pracownikéw do wystapienia z roszczeniem zaplaty
réznicy naleznego wynagrodzenia za prace, nieuiszczonego przez
pracodawce nieprzestrzegajacego zasady réwnego wynagradzania
za prace jednakowej wartosci bez wzgledu na to, kto ja wykonal:
mezczyzna czy kobieta.

Artykul 20 Karty, przepis gwarantujacy prawo do réwnych
szans i do réwnego traktowania w sprawach zatrudnienia i wyko-
nywana zawodu bez dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, jest norma
szczegblng. Nakazuje wladzom panstw czlonkowskich zagwaran-
towac obowigzek réwnego traktowania pracownikéw bez wzgledu
na ple¢ we wszystkich kategoriach spraw regulowanych przepisami
indywidualnego prawa pracy oraz w wybranych aspektach polityki
spolecznej: polityki zatrudnienia oraz polityki awansowania pra-
cownikéw. Okreslenie ,warunki zatrudnienia i pracy” ma szerokie
znaczenie. Odnosi si¢ do wszystkich praw i sytuacji, w jakich znaj-
duja si¢ osoby §wiadczace prace w ramach stosunku pracy, z wyjat-
kiem zabezpieczenia spolecznego i innych $wiadczen dla bezro-
botnych, swiadczen emerytalnych i $wiadczen przystugujacych po
$mierci zywiciela rodziny. W ramach umozliwienia pracownikom
skutecznego korzystania z prawa do réwnych szans i do réwnego
traktowania w sprawach zatrudnienia i wykonywania zawodu bez
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ panstwa czlonkowskie sa obo-
wigzane zagwarantowaé wlasciwe (materialno-prawne i procedu-
ralne) $rodki ochrony prawnej pracownikom — ofiarom dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pleé.
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Zakres przedmiotowy ochrony prawa do réwnego traktowa-
nia jest szeroki®. Obejmuje w zasadzie niemal wszystkie kategorie
spraw regulowanych przepisami prawa pracy. Réwniez te, ktére sa
chronione innymi, wezesniej oméwionymi przepisami Karty: art. 1
§ 2 (zakaz dyskryminacji w stosunkach pracy); art. 4 § 3 (prawo
do réwnego wynagradzania pracujacych mezczyzn i kobiet za pra-
ce jednakowej wartosci); art. 8 (prawo pracownic do ochrony ma-
cierzynistwa); art. 9 (prawo do poradnictwa zawodowego); art. 10
(prawo do szkolenia zawodowego). Mimo iz wymienione przepisy
Karty nakazuja wladzom paristw czlonkowskich chronié na réwnych
zasadach, bez dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, wymienione wyzej
prawa, art. 20 Karty nakiada na panistwa czlonkowskie dodatkowe
obowiazki. Ratyfikowanie analizowanego przepisu zobowigzuje pan-
stwa czlonkowskie do: wprowadzenia do krajowego porzadku prawa
pracy obowigzku przestrzegania zasady réwnego traktowania pra-
cownikéw w stosunkach zatrudnienia i wykonywania zawodu oraz
ustanowienia zakazu dyskryminowania pracownikéw ze wzgledu na
pleé; podjecia stosownych dzialan w celu zapewnienia skutecznej
ochrony prawa pracownikéw do réwnego traktowania; opracowania
programéw realizacji polityki réwnego traktowania pracownikéw
i podejmowania odpowiednich dziatan z mysla o wprowadzeniu tych
programéw w Zycie.

Artykut 27 ZEKS ma na celu ochrong przed dyskryminacja
ze wzgledu na ple¢ pracownikéw (kobiet i mezczyzn) oraz réwne
traktowanie pracownikéw (kobiet i mezczyzn) wypelniajacych obo-
wigzki rodzinne z innymi pracownikami, ktérzy nie majg takich
obowiazkéw. Zobowigzuje wladze paristw czlonkowskich do okre-
$lenia w krajowych przepisach prawa kregu oséb (dzieci bedacych
na utrzymaniu oraz innych czlonkéw najblizszej rodziny), nad kté-
rymi sprawowanie opieki naklada na paristwa czlonkowskie obo-
wigzek podjecia dzialari majacych na celu stworzenie pracownikom
wypelniajacym obowiazki opiekuricze i wychowawcze rzeczywiste;
réwnosci szans i traktowania w zatrudnieniu. Paristwa czlonkow-
skie s3 zobowigzane do zapewnienia osobom sprawujacym opieke
nad dzie¢mi bedacymi na ich utrzymaniu oraz innymi najblizszymi

¢ Equality between women and men in the European Social Charter: study compiled

on the basis of the case law of the Committee of Independent Experts, Council of
Europe Publishing, Strasbourg 1999.
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czlonkami rodziny w sposéb oczywisty wymagajacymi opieki lub
wsparcia réwnych szans w zatrudnieniu wéwczas, gdy wypelniane
przez nich obowigzki wychowawcze i opiekunicze ograniczajg mozli-
wos¢ przygotowania si¢ do dziatalnosci gospodarczej, podjecia takiej
dzialalnosci, uczestniczenia w niej lub jej rozwijania.

7. Zakaz zatrudniania dzieci i ochrona
pracownikéw mtodocianych

Ochrona prawna gwarantowana art. 7 Karty obejmuje: zakaz za-
trudniania dzieci i miodocianych ponizej prawnie ustanowionych
norm; maksymalne normy czasu pracy; zakaz zatrudniania w przy-
padku niektérych rodzajéw prac oraz przy wszystkich pracach wyko-
nywanych w porze nocnej; prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia
za dozwolona prace; minimalne coroczne platne urlopy wypoczyn-
kowe; stala medyczng kontrole oraz szczegdlng ochrong przed in-
nymi fizycznymi i moralnymi zagrozeniami. Karta ustanawia zakaz
zatrudniania dzieci i mlodocianych, ktérzy nie ukoriczyli 15 lat.
Powyzszy zakaz ma charakter powszechny. Odnosi si¢ do wszelkie-
go rodzaju prac $wiadczonych odplatnie i nieodplatnie we wszyst-
kich sektorach gospodarki, w rolnictwie i ustugach’. Ma réwniez
zastosowanie do prac organizowanych przez osoby fizyczne, takze
krewnych mlodocianego. Zakaz zatrudnienia dzieci i mtodocianych
przez krewnych ma szeroki zasigg. Obejmuje wszelkie rodzaje prac
pomocniczych zlecone dzieciom przez doroslych na potrzeby pro-
wadzonego gospodarstwa domowego. Stosuje si¢ réwniez do prac
wykonywanych w ramach samodzielnej dzialalnoéci prowadzone;
przez miodocianych.

Karta zezwala na zatrudnianie dzieci i mtodocianych, ktérzy nie
ukonczyli 15 lat, przy okreslonych lekkich kategoriach prac, nieszko-
dliwych dla zdrowia, moralnosci pracujacych oraz niekolidujacych
z ich obowigzkami edukacyjnymi.

7 R. Brillat, La protection des enfants dans la Charte sociale européenne. Studi in onore

di Giovanni Maria Ubertayyi, ,Jus. Rivista Di Scienze Giuridiche” Anno XLVI
Gennaino, Aprile 1999, Milano, s. 89 i n.
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8. Prawo do sprawiedliwego (godziwego) wynagrodzenia

Panstwa cztonkowskie ratyfikujace art. 4 § 1 Karty zobowiazuja
si¢ do uznania prawa pracownikéw do takiego wynagrodzenia, ktére
zapewni im i ich rodzinom godziwy poziom zycia. Wynagrodzenie
godziwe to wynagrodzenie umozliwiajace odpowiedni poziom Zycia.
Komitet postuzyl si¢ wspélczynnikiem, ktéry pozwala na oddziele-
nie dwéch kategorii wynagrodzen: sprawiedliwego (godziwego) od
wynagrodzenia, ktérego nie mozna zaliczy¢ do takiej kategorii. Ko-
mitet bral pod uwage nie tylko nominalng wysoko$¢ przysparzaja-
cego $wiadczenia majatkowego naleznego za wykonang prace, jakim
jest wynagrodzenie za prace, lecz w réwnym stopniu zwracal uwa-
g¢ na warto$¢ materialng réznego rodzaju swiadczeni dostarczanych
pracownikom przez pracodawcéw. Za kryterium sprawiedliwego
(godziwego) wynagrodzenia uznaje si¢ 68 proc. przeci¢tnego wyna-
grodzenia za prace w kazdym z panstw czlonkowskich Rady Europy.

II. Standardy pracy Unii Europejskiej

1. Wprowadzenie

Obowiazujace w Unii Europejskiej standardy pracy zostaly sfor-
mulowane we Wspédlnotowej Karcie Podstawowych Praw Socjalnych,
Karcie Praw Podstawowych UE, dyrektywach regulujacych stosunki
prawne nawigzywane przez partneréw spolecznych zobowigzanych
do prowadzenia dialogu spolecznego. W unijnych standardach pracy
bardzo mocno zaznaczone zostaly zasady réwnego traktowania oséb
$wiadczacych prace na podstawie réznego rodzaju uméw, typowych
i nietypowych, o prace. Wyeksponowany zostal zakaz dyskrymina-
¢ji zatrudnionych na podstawie prawnie zabronionych, zdefiniowa-
nych w unijnym prawie pracy, kryteriéw réznicowania pracownikéw.
Przedstawione ponizej obowiazujace w Unii Europejskiej standardy
pracy tworzg unikalny Europejski Model Spoleczny.

2. Wspodlnotowa Karta Podstawowych Praw Socjalnych

Waznym akcentem spolecznym w systemie prawa europejskiego
bylo uchwalenie 9 grudnia 1989 r. Wspélnotowej Karty Podstawo-
wych Praw Socjalnych (Community Charter of the Fundamental Social
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Rights). Sformulowane w Tytule I Karty Wspélnotowej ,,Podstawowe
prawa socjalne pracownikéw” stanowia deklaracje realizowana przez
instytucje unijne w ramach programu Akcji Spoltecznej Karty Wspél-
notowej (Social Charter Action Programme). Wedtug Karty Wspélnoto-
wej stworzenie wspdlnego rynku wewnetrznego powinno przyczyni¢
si¢ do poprawy sytuacji socjalnej pracownikéw, poprawy warunkéw ich
zycia i pracy, zdrowia i bezpieczeristwa w miejscu pracy, ochrony so-
cjalnej, edukacji i ksztalcenia zawodowego (akapit 7 preambuly). Aby
osiaggna¢ stan ,zgody spolecznej”, uznany przez Karte¢ Wspélnotows
za podstawowy warunek wspierania rozwoju gospodarczego, przyczy-
niajacy sie do wzrostu konkurencyjnosci przedsigbiorstw oraz calej go-
spodarki wspdlnotowej, konieczne jest zwalczenie wszelkich form dys-
kryminacji oraz przeciwdziatanie spotecznej izolacji oséb znajdujacych
si¢ na marginesie spoleczenstwa (wykluczonych). Odpowiedzialnos¢
za podejmowanie inicjatyw dotyczacych definiowania i wprowadzania
w zycie praw socjalnych jest wspélna, dotyczy zaréwno panstw czlon-
kowskich, instytucji wspdlnotowych, jak i partneréw spolecznych.

W stosunkach spotecznych regulowanych przepisami prawa pracy
Karta Wspélnotowa deklaruje przystugujace kazdemu prawo do swo-
bodnego wyboru i wykonywania zawodu oraz swobode przemieszczania
si¢, bedaca koniecznym warunkiem realizacji powyzszego uprawnienia.
Kazda praca winna by¢ sprawiedliwie, to jest godziwie, wynagradza-
na w sposéb umozliwiajacy pracownikom i osobom zatrudnionym nie
w ramach stosunku pracy odpowiedni standard Zycia. Ochrona wyna-
grodzenia, poprawa warunkéw pracy i zycia pracownikéw w sprawach
dotyczacych organizacji czasu pracy oraz wykorzystania czasu wolnego,
atypowe zatrudnienie, oslona socjalna, dostep do ksztalcenia zawodo-
wego, ochrona zdrowia i bezpieczefistwa w srodowisku pracy, ochrona
dzieci i mlodocianych zostaly wymienione w Karcie Wspélnotowe;j
jako gléwne cele dzialalnosci w ramach akeji spolecznej podejmowa-
nej dla realizacji postulatéw wymienionych w Karcie. Zagwarantowa-
nie réwnego traktowania mezczyzn i kobiet oraz réwnosci szans bez
wzgledu na ple¢ pracownikéw we wszystkich wymienionych wyzej
kategoriach spraw oraz podejmowanie dzialan pozwalajacych mezezy-
znom i kobietom na laczenie obowiazkéw rodzinnych z pracg zarob-
kowg uznane zostalo za jedng z nadrzednych wartosci, ktéra powinna
by¢ realizowana w ramach programu akgji spoleczne;.

W sferze regulowanej przepisami zbiorowego prawa pracy Karta
Wspélnotowa akcentuje konieczno$¢ zagwarantowania pracownikom
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i pracodawcom prawa zrzeszania si¢ — zgodnie ze swoim wyborem —
dla obrony swoich intereséw ekonomicznych i zawodowych, w organi-
zacjach zawodowych lub zwigzkowych. Pracownicom i pracodawcom
powinny przystugiwaé uprawnienia do: negocjowania i zawierania
uktad6éw zbiorowych pracy, prowadzenia dialogu spotecznego réwniez
na szczeblu ponadnarodowym. Pracownicy powinni mie¢ mozliwos¢
podejmowania dziatan zbiorowych, wilacznie z prawem do strajku,
w przypadku konfliktu intereséw. Dla utatwienia rozwigzywania spo-
16w zbiorowych panstwa czlonkowskie i instytucje wspélnotowe zo-
staly zobowigzane do wspierania korzystania przez zainteresowanych
z procedur stuzacych prowadzeniu rokowan, mediacji i arbitrazu.

Akcja spoleczna podjeta dla realizacji celéw spotecznych okreslo-
nych w Karcie Wspélnotowej doprowadzita do uchwalenia 17 dy-
rektyw. Uchwalone zostaly mig¢dzy innymi dyrektywy nakladajace
na pracodawcéw obowigzki dotyczace: informowania pracownikéw
o warunkach uméw o pracg lub stosunku pracy (dyrektywa Rady
91/533/EWG 7z 14.10.1991 r.8), réwnego traktowania pracownikéw
delegowanych w ramach $wiadczenia ustug (dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady 96/71/WE z 16.12.1996 r.°), ochrony macie-
rzytistwa (dyrektywa Rady 92/85/EWG z 19.10.1992 r.'%), orga-
nizacji czasu pracy (dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
93/104/WE z 23.11.1993 r.!*), ochrony pracy mlodocianych (dyrek-
tywa Rady 94/33/WE z 22.06.1994 r."2).

30 marca 2010 r. uchwalono Karte Praw Podstawowych Unii
Europejskiej (KPP UE)®. Podkreslono w niej wspélne wartosci

8 Dz.Urz. L 288 z 18.10.1991, s. 32, wydanie specjalne PL 05/t. 2, s. 3.
A.M. Swigtkowski, H. Wierzbinska, Kodeks pracy i zabezpieczenia spolecznego
Unii Europejskiej, Krakéw 2011, s. 283 i n.

* Dz.Urz. L 18 2 21.01.1997, s. 1, wydanie specjalne PL 05/t. 2, s. 431. Ibidem,
s.3411in.

10 Dz.Urz. L 348 228.11.1992, s. 1, wydanie specjalne PL 05/t. 2,s. 110. Ibidem,
s. 5581 n.

11 Dz.Urz. L 307 z 13.12.1993, s. 18. A.M. Swigtkowski, H. Wierzbinska, Do-
kumenty Zridlowe instytucji Wspolnot Europejskich w zakresie prawa socjalnego,
Krakéw 1999, s. 390 i n.

12 Dz.Urz. UE L 216 z 20.08.1994, s. 12, wydanie specjalne PL 05/t. 2, s. 213.
A.M. Swigtkowski, H. Wierzbiniska, Kodeks pracy i zabezpieczenia spolecznego
Unii Europejskiej, op. cit.,s. 586 in.

13 Dz.Urz. UE C nr 83,s. 389. A.M. Swiqtkowski, H. Wierzbinska, Kodeks pracy
i zabezpieczenia spotecznego Unii Europejskiej, op. cit.,s. 55 i n.
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wynikajace z moralnego dziedzictwa narodéw europejskich (god-
no$¢, wolnosé, réwnosé, solidarnosc), ktére z racji cztonkostwa w eu-
ropejskich organizacjach regionalnych —- EWG, WE, UE — nawiazy-
waly coraz scislejsze zwiazki i zdecydowaly si¢ stworzy¢ w Europie
strefe wolnosci, bezpieczeristwa i sprawiedliwosci opartg na zasadach
demokracji i pafistwa prawa, stawiajacg jednostke — obywatela Unii —
w centrum dzialan tej organizacji. Karta Praw Podstawowych zostata
uchwalona w celu wzmocnienia praw podstawowych, podkreslenia
ich znaczenia oraz by da¢ wyraz wspélnego nastawienia do obowig-
zujacych w paristwach czlonkowskich praw wynikajacych z konsty-
tucyjnej tradycji tych panstw oraz zobowigzari miedzynarodowych.
Wszystkie paristwa czlonkowskie UE s3 zobowigzane do przestrze-
gania praw czlowieka gwarantowanych i chronionych Kartami Spo-
tecznymi przyjetymi przez Wspdlnote Europejska i Rade Europy
uznanych przez mi¢dzynarodowe trybunaly europejskie (TSUE,
ETPCz) za obowigzujace.

W sprawach dotyczacych stosunkéw spolecznych regulowanych
przepisami prawa pracy i ksztaltowanych przez polityke spoteczng
znaczenie majg nie tylko przepisy zamieszczone w Rozdziale IV
Karty Praw Podstawowych ,Solidarnos¢” (art. 27-38), ale réwniez
przepisy umieszczone w innych rozdziatach: I ,Godnos¢” (art. 5
ust. 2 — zakaz pracy przymusowej); II ,Wolnos¢” (art. 8 — ochro-
na danych osobowych, art. 11 — wolno$¢ wypowiedzi i informacji,
art. 12 — wolnos$¢ gromadzenia si¢ i stowarzyszania, art. 14 — pra-
wo do nauki, art. 15 — wolno§¢ wyboru zawodu i prawo do podej-
mowania pracy); III ,Réwnos¢” (art. 20 — réwnos¢ wobec prawa,
art. 21 — zakaz dyskryminacji, art. 23 — réwno$¢ mezczyzn i ko-
biet, art. 25 — prawa os6b w podeszlym wieku, art. 26 — integracja
0s6b niepetnosprawnych); VI ,Wymiar sprawiedliwosci” (art. 47 —
prawo do skutecznego $rodka prawnego i do sprawiedliwego pro-
cesu sadowego). Wsréd przepiséw Rozdzialu IV ,Solidarnos¢”
najwazniejsze znaczenie z punktu widzenia standardéw ochrony
praw pracownikéw gwarantowanych przepisami Unii Europejskiej
majg: prawo pracownikéw do informacji i konsultacji w ramach
przedsigbiorstw (art. 27), prawo do rokowan i dziatari zbiorowych
(art. 28), prawo dostepu do bezplatnej ustugi wyszukiwania miejsc
pracy (art. 29), prawo do ochrony w przypadku nieuzasadnionego
zwolnienia z pracy (art. 30), prawo do bezpiecznych i godnych wa-
runkéw pracy (art. 31), zakaz zatrudniania dzieci i ochrona pracy
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mlodocianych (art. 32). Inne uprawnienia deklarowane w rozdziale
IV Karty — prawo do zabezpieczenia spolecznego (art. 34) oraz
prawo do ochrony zdrowia (art. 35) — sg uprawnieniami, ktére po-
zostaja w Scistym zwigzku ze stosunkami pracy, jednak sg regulo-
wane przepisami prawa ubezpieczen spolecznych i pomocy spo-
tecznej. Wykraczaja wiec poza zakres przedmiotowych rozwazan
niniejszej ksigzki.

Traktat z Lizbony, podpisany 13 grudnia 2007 r.", podkreslit, iz
obowigzkiem Unii jest zwalczanie wylaczenia spolecznego i dyskry-
minacji oraz wspieranie sprawiedliwosci i ochrony socjalnej, réwnosci
kobiet i mezczyzn, solidarnosci miedzy pokoleniami i ochrony praw
dziecka (art. 3 ust. 3 TUE). Mimo iz w zacytowanym przepisic TUE
wigkszy nacisk polozony zostal na ochrone uprawnien socjalnych ani-
zeli praw pracowniczych, w art. 9 TfUE instytucje i organy unijne
zostaly zobowigzane do wspierania wysokiego poziomu zatrudnienia,
a dopiero w dalszej kolejnosci do podejmowania dziatari umozliwiaja-
cych realizacj¢ pozostalych zadan: zapewnienie odpowiedniej ochrony
socjalnej, zwalczanie wylaczenia spolecznego oraz zapewnienie wyso-
kiego poziomu ksztalcenia, szkolenia i ochrony zdrowia.

3. Dialog spoteczny: idea, funkcje, rodzaje (formy) i koncepcja

A. Idea dialogu spotecznego

Fundamentalng podstawg prawna prawa pracy Unii Europejskiej
jest dialog spoleczny prowadzony przez partneréw spolecznych:
przedstawicieli pracownikéw (zwiazki zawodowe) i pracodawcéw
(organizacje pracodawcéw) na trzech poziomach: 1) ponadnaro-
dowym (europejskim); 2) krajowym — w panstwach cztonkowskich
Unii oraz 3) lokalnym, w zaktadach pracy funkcjonujacych w ramach
wspdlnego rynku i w obrebie granic administracyjnych poszczegél-
nych panstw czlonkowskich.

Dialog spoleczny jest postrzegany przez organy unijne jako pod-
stawowa gwarancja prawna zachowania pokoju spolecznego w sto-
sunkach pracy (indywidualnych i zbiorowych)™. Wprowadzenie do

14 Dz.Urz. UE C nr 306,s. 1.

15

AM. Swiqtkowski, Gwarancje prawne pokoju spofecznego w stosunkach pracy,
Warszawa 2013,s. 107 i n.
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europejskiego prawa pracy obowigzku prowadzenia dialogu spo-
tecznego mialo na celu uswiadomienie stronom zbiorowych sto-
sunkéw pracy, tradycyjnie postrzeganych jako grupy nacisku majace
sprzeczne interesy, iz zwigkszenie wydajnosci pracy, podniesienie
wynagrodzerni, rozszerzenie uprawnieni do $§wiadczen socjalnych lezy
we wspdlnym interesie pracownikéw i pracodawcéw'®. Pod presja
zjawisk zewnetrznych: globalizacji gospodarki, liberalizacji wymia-
ny towarowej oraz zniesienia barier celnych w obrebie wspdlnego
rynku instytucje éwezesnej Unii Europejskiej zorientowaly sie, ze
unifikacja w ramach Unii Europejskiej wymaga podejmowania przez
przedsiebiorcéw decyzji o restrukturyzacji przedsiebiorstw oraz grup
przedsiebiorstw dzialajacych w ramach europejskiego wspdlnego
rynku, ktéry nabral statusu prawnego rynku wewngtrznego, mimo
iz obejmowal swoim zasiggiem najpierw kilka, pézniej kilkanascie,
a obecnie kilkadziesigt rynkéw polozonych w granicach administra-
cyjnych panstw cztonkowskich Unii Europejskie;.

Komisja UE doszta do przekonania, ze transgraniczne operacje
dokonywane w ramach wspélnego ,wewngtrznego” rynku Unii Eu-
ropejskiej przez przedsigbiorcéw unijnych, w szczegélnosci decyzje
o przenoszeniu jednostek produkcyjnych: zaktadéw pracy lub przed-
siebiorstw przez centralne zarzady grup przedsigbiorstw unijnych
muszg by¢ podejmowane i realizowane we wlasciwym, zgodnym
z ideami Unii, kontekscie spotecznym. Wymagaja wiec zaangazo-
wania w proces podejmowania strategicznych decyzji biznesowych
zbiorowosci pracownikéw zatrudnionych przez tego samego praco-
dawce w poszczegélnych paristwach czlonkowskich UE oraz przed-
stawicieli tych pracownikéw.

B. Funkcje dialogu spotecznego

Artykut 155 ust. 2 TfUE promuje dwie idee dialogu spolecz-
nego. Pierwsza z nich obejmuje dwustronng wymiane pogladéw
oraz negocjacje w sprawie wspélnego wydania, po przeprowadzeniu
uprzednich rokowan i dokonaniu wigzacych uzgodnien, krajowego
autonomicznego zrédia prawa pracy. Efektem dwustronnego dialo-
gu prowadzonego przez partneréw spolecznych jest uklad zbiorowy
pracy lub inne porozumienie normatywne. Koniecznym warunkiem
skutecznego dostosowania krajowych przepiséw prawa pracy do

1% Tbidem,s. 70 i n.
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standardéw Unii Europejskiej jest, aby uzgodnione przez krajowych
partneréw spolecznych autonomiczne zrédta krajowego prawa pracy
miaty moc powszechnie obowigzujaca'’.

Druga forma dialogu spolecznego przybiera posta¢ wymiany po-
gladéw i ustaleri czynionych przez partneréw spolecznych z wtadza-
mi paristwa czlonkowskiego w sprawie wyboru jednej z dwéch metod
implementacji standardéw ustanowionych na poziomie Unii Europej-
skiej przez partneréw spolecznych. Poniewaz panstwo czlonkowskie
jest odpowiedzialne za terminowsa implementacje¢ prawa unijnego, stad
druga forma dialogu spolecznego ma charakter tréjstronny. Ustana-
wiajac alternatywna w stosunku do tradycyjnej, opartej na powszech-
nej akceptacji przez wiladze paristw czlonkowskich UE standardéw
europejskiego prawa pracy, prawodawca unijny wprowadzit w art. 155
ust. 2 TUE swobode prowadzenia dialogu spotecznego jako metodg
stanowienia, w drodze negocjacji przez europejskich parteréw spolecz-
nych, uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumieri normatywnych
jako autonomicznych Zrédet europejskiego prawa pracy.

Przepis art. 154 ust. 1 TfUE nakiada na Komisj¢ obowigzek
wspierania dialogu spolecznego®. W ramach realizacji powyzszego
obowigzku Komisja powinna zapewni¢ ,zréwnowazone wsparcie”
partnerom spolecznym negocjujacym porozumienia normatywne.
,2Zréwnowazone wsparcie” stanowi dyrektywe nakazujaca identycz-
ne lub poréwnywalne udzielanie pomocy partnerom spolecznym
zainteresowanym podjeciem i prowadzeniem dialogu spolecznego.
Partnerzy spoleczni moga przedstawi¢ Komisji opini¢ lub zalecenie
albo poinformowac ja o swojej woli rozpoczgcia w trybie okreslonym
w art. 155 TTUE procesu negocjacji w celu zawarcia ponadnarodo-
wego porozumienia normatywnego lub ukladu zbiorowego pracy.
Okres negocjowania ponadnarodowego porozumienia normatywne-
go lub uktadu zbiorowego pracy nie moze przekraczaé dziewigciu
miesi¢cy. Na ich wspélny wniosek pierwotny, dziewigciomiesigczny

17 A.M. Swigtkowski, Implementacja wspolnotowego prawa pracy przez partnerdw

spolecznych, w: Prawo pracy a wyzwania XXI wieku. Ksigga Jubileuszowa Profesora
Tudeusza Zieliniskiego, red. M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki, B. Wagner, Warsza-
wa 2002,s. 6291 n.

Przepisy prawa pracy UE nie zobowigzuja jednak partneréw spolecznych do
prowadzenia dialogu spolecznego. Zob. A.M. Swiatkowski, Obowigzek pro-
wadzenia dialogu spofecznego w swietle przepisow prawa pracy Unii Europejskiej.
Studia z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, Krakéw 2011,s. 195 i n.
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termin zakoniczenia negocjacji ulega przedtuzeniu. Po uptywie okre-
$lonego terminu partnerzy spoleczni tracg prawo prowadzenia dialo-
gu spolecznego w sprawie, w ktérej Komisja stwierdzila, ze dzialanie
Unii jest pozadane.

C. Rodzaje (formy) dialogu spotecznego —
dialog ,autonomiczny” i ,kierowany”

Przedstawiony w art. 154 TfUE mechanizm prawny dialogu spo-
tecznego nie pozbawia partneréw spolecznych uprawnien do prowa-
dzenia bezposrednich dwustronnych negocjacji w kazdej sprawie lub
kategorii spraw wymienionych w art. 153 ust. 1 TfUE oraz innych
zagadnien nalezacych do kompetencji Unii Europejskiej, z wyjatkiem
spraw taksatywnie wyliczonych w art. 153 ust. 5 TfUE. Natomiast
tryb dialogu spolecznego uregulowany w art. 154-155 TfUE jest
nazywany ,kierowanym dialogiem spolecznym”. Zasadnicza réznica
mi¢dzy dialogiem ,kierowanym”a ,autonomicznym” wynika z faktu,
jaki podmiot — Komisja UE czy europejscy partnerzy spoleczni —
wystapi z inicjatywa uregulowania okreslonej sprawy lub kategorii
spraw z zakresu polityki spolecznej. Powyzsze kryterium podziatu
dialogu spotecznego jest $cisle powigzane z celem negocjacji podje-
tych przez partneréw spolecznych zaangazowanych w wymiane po-
gladéw na sprawe implementacji norm europejskiego prawa pracy do
krajowego systemu prawa pracy w panstwach cztonkowskich Unii.

D. Unijna koncepcja dialogu spotecznego

Wedtug koncepcji Europejskiego Modelu Socjalnego dialog spo-
teczny jest prowadzony przez partneréw spolecznych réwniez wtedy,
gdy wystepuja oni w rolach spolecznych stron sporéw zbiorowych
pracy. Mimo iz wolno$¢ zrzeszania si¢ i negocjowania w celu za-
warcia ukladu zbiorowego pracy lub innego porozumienia norma-
tywnego gwarantuje partnerom spolecznym reprezentujacym strony
zbiorowych stosunkéw pracy swobodg organizowania akeji protesta-
cyjnych, przepis art. 153 TfUE expressis verbis stanowi, iz Unia Eu-
ropejska nie ma uprawnien do podejmowania dziatari wspierajacych
i uzupelniajacych dziatania wladz panstw czlonkowskich w dziedzi-
nach wymienionych w tym przepisie. Dlatego Unia nie ma prawa
regulowania w normach europejskiego prawa pracy uprawnien pra-
cownikéw do podejmowania strajkéw oraz uprawnieri pracodawcéw
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do organizowania lokautéw. Z powyzszego wynika, iz w ramach
wspdlnego rynku partnerzy spoleczni korzystaja z nieograniczone;
przepisami unijnymi wolno$ci organizowania akcji protestacyjnych
w obronie swoich intereséw. Orzeczenia TSUE w sprawach Laval,
Viking i innych' potwierdzaja wolnos$¢ organizowania przez zwigz-
ki zawodowe reprezentujace interesy pracownikéw w ,starych” pari-
stwach cztonkowskich Unii akeji zbiorowych, bojkotu w sprawie
Laval i strajku w sprawie Viking, w celu obrony miejsc pracy za-
grozonych przez pracodawcéw z ,nowych” paistw UE, wprowadza-
jacych na wspélny rynek pracownikéw oplacanych wedlug stawek
wynagrodzenia obowigzujacych w paristwach, w ktérych umiejsco-
wione s3 siedziby przedsi¢biorcéw delegujacych do pracy tarisza sile
robocza®. Wolno$¢ zwiazkowa i wyplywajaca z niej swoboda organi-
zowania akgji zbiorowych (strajkéw, lokautéw) jest w pewnym stop-
niu ograniczona przepisami europejskiego prawa pracy (art. 3 ust. 1
dyrektywy 96/71) oraz przepisami krajowych systeméw prawa pracy
panstw czlonkowskich EU, regulujacych kategorie spraw wymienio-
nych w powolanym przepisie tej dyrektywy.

4. Pracownicy, zatrudnieni i samozatrudnieni

Przepisy tytulu IV TfUE gwarantuja pracownikom, osobom za-
trudnionym, §wiadczacym ustugi oraz samozatrudnionym i czlon-
kom ich rodzin prawo swobodnego przemieszczania si¢ w celu po-
szukiwania, podejmowania i §wiadczenia pracy w ramach wspélnego
rynku®’. Swoboda przemieszczania si¢ pracownikéw (art. 45 TTUE,
dawny art. 39 TWE), samozatrudnionych (art. 49 TfUE, dawny
art. 43 TWE) oraz os6b $wiadczacych ustugi (art. 56 TfUE, dawny
art. 49 TWE) obejmuje trzy sposréd wymienionych w pierwszym
zdaniu czterech kategorii oséb aktywnych zawodowo. Z uprawnienia
do swobodnego przemieszczania si¢ w Unii Europejskiej korzystaja
takze przedsi¢biorcy. Wolno$¢ przemieszczania si¢ w poszukiwaniu

¥ AM. Swiattkowski, Kwartet Laval w prawie pracy, PiP 2010, nr 12,s. 33 i n.

2 The Laval and Viking Cases. Freedom of Services and Establishment v. Indu-
strial Conflict in the European Economic Area and Russia, red. R. Blanpain,
A.M. Swigtkowski, Austin — Boston — Chicago — New York —The Netherlands
2009.

2 A M. Swiqtkowski, Autonomiczna definicja pracownika, Mo.Pr. 2014, nr 11,
s. 567 in.
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pracy, zaliczang do jednej z fundamentalnych podstaw ustrojowych
i prawnych, na ktérych skonstruowana zostata Unia Europejska, gwa-
rantuje Traktat Rzymski. Jednak dopiero po rozszerzeniu w 2004 r.
Unii o ,nowe” panistwa cztonkowskie w wigkszym zakresie zaczgto
korzysta¢ z powyzszego uprawnienia.

W rozumieniu prawa pracy EU pracownikiem nie jest wylacz-
nie osoba wykonujaca pracg, ktérej krajowe przepisy prawa pracy
okreslonego paristwa cztonkowskiego, w ktérym praca jest swiad-
czona, przyznaly status prawny pracownika. Bez wzgledu na pod-
stawe i ramy prawne pierwszej formy zatrudnienia, osoby aktywne
zawodowo, wykonujace prace podporzadkowans, potraktowane zo-
staly jako pracownicy $wiadczacy prace w ramach stosunku pracy.
Stworzenie przez TSUE autonomicznej definicji pracownika pole-
ga na zaliczeniu do kregu oddzialywania europejskiego prawa pracy
wszystkich zatrudnionych, pracownikéw oraz oséb jednoosobowo
prowadzacych dziatalno$é gospodarczg (samozatrudnionych) powia-
zanych stosunkami prawnymi opartymi na wzajemnych zobowigza-
niach dotyczacych dostarczenia pracy przez podmiot zatrudniajacy
oraz obowiazku jej wykonania przez osobe zatrudniona. Obecnie
TSUE, definiujac pracownika, nie kieruje si¢ krajowymi przepisami
prawa pracy poszczegélnych panstw cztonkowskich, lecz uwaza, ze
bez wzgledu na podstawe prawng zatrudnienia, wymiar czasu pracy,
wysokos¢ wynagrodzenia, czasokres zatrudnienia kazda praca §wiad-
czona przez osobe fizyczng ma cechy zatrudnienia pracowniczego®.

5. Unijna ,autonomiczna” definicja pracownika

W $wietle przepiséw prawa pracy panstw czlonkowskich UE
pracownik — employee to osoba pozostajaca w stosunku pracy: traba-
dajador®, arbeitnehmer®, dipendente®. Whoskie prawo pracy, jako je-
den z nielicznych systeméw prawa pracy, uzywa okreslent pracownik

2 Wyrok TSUE z 4.06.2009, Joined Cases C-22/08 and 23/08, Vatsouras
v. Arbeitsgemenischaft [2009] 1-4585, § 30.

#  M.A. Valverde, European Employment and Industrial Relations Glossary: Spain,
London — Luxembourg — Dublin 1991, s. 179, pkt 603.

M. Weiss, European Employment and Industrial Relations Glossary: Germany,
London — Luxembourg — Dublin 1992, s. 30, pkt 33.

» T Treu, European Employment and Industrial Relations Glossary: Spain, Lon-
don — Luxembourg — Dublin 1991, s. 83, pkt 227.

24
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(dipendente) i zatrudniony (lavoratore)*® dla oznaczenia pracownika
oraz zatrudnionego, osoby osobiscie §wiadczacej praceg, niepodpo-
rzagdkowanej pracodawcy. Termin worker wystepuje réwniez w nie-
ktérych dyrektywach?. Wymienione dyrektywy gwarantuja ochrong
pracy osobom $wiadczacym prace bez wzgledu na podstawe prawna
i ramy prawne zatrudnienia (pracownicze, niepracownicze)®. Dy-
ferencjacja sytuacji prawnej pracownikéw i innych zatrudnionych
w ramach niepracowniczych stosunkéw prawnych najjaskrawiej uwi-
dacznia si¢ w art. 2d dyrektywy Rady 2001/23/WE z 12 marca 2001
r. w sprawie zblizania ustawodawstw paristw czlonkowskich odno-
szacych sie do ochrony praw pracowniczych w przypadku przejecia
przedsiebiorstw, zakladéw lub czgsci przedsiebiorstw albo zakla-
déw?. W rozumieniu powolanego przepisu pracownikiem (employ-
ee) sa wylacznie osoby zatrudnione w danym panstwie cztonkow-
skim, objete ochrong prawng gwarantowang osobom wykonujacym
prace w ramach pracowniczych stosunkéw pracy. Na poczatku obec-
nego stulecia za pracownikéw — w rozumieniu prawa pracy EU —
uznawano wylacznie osoby wykonujace prace uwazang przez krajo-
we przepisy prawa pracy za zatrudnienie pracownicze. Koniecznym
warunkiem stworzenia przez judykature ,autonomicznej” definicji
pojecia prawnego jest wyrazne upowaznienie ustawodawcy. Klasycz-
nym przykladem ilustrujacym powyzsze stwierdzenie sg orzeczenia
Sadu Najwyzszego, w ktérych wyjasniono, ze art. 8 ust. 2a ustawy
z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczeni spotecznych® roz-
szerza pojecie pracownika dla celéw ubezpieczen spolecznych poza

% Ibidem, s. 122, pkt 380.

W dyrektywie Rady 92/85/EWG z 19.10.1992 w sprawie wprowadzenia
srodkéw stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa
i zdrowia pracownic w ciazy, pracownic, ktére niedawno rodzily, i pracownic
karmigcych piersig (art. 2a-c) — dziesiata dyrektywa szczegélowa w rozumie-
niu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG z 12.06.1989 w sprawie wpro-
wadzenia §rodkéw w celu poprawy bezpieczeristwa i zdrowia pracownikéw
w miejscu pracy, w dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady 2003/88/
WE z 4.11.2003 dotyczacej niektérych aspektéw organizacji czasu pracy
(art. 2 pkt 4a-b, pkt 5-7, pkt 9).

% AM. Swiqtkowski, Autonomiczna definicja pracownika, Mo.Pr. 2014, nr 11,
5. 567 in.

¥ Dz.Urz. L 82 222.03.2001, s. 16, wydanie specjalne PL 05/t. 4, s. 98.
30 Tekst jedn.: Dz.U. 2013 poz. 1442 ze zm.
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sfere stosunku pracy’’. Rozszerzenie zakresu przedmiotowego okre-
§lenia ,,pracownik” polegalo na wlgczeniu do tego pojecia zatrudnie-
nia na podstawie umowy zlecenia wykonywanego na rzecz praco-
dawcy, z ktérym zatrudniony pozostaje réwniez w stosunku pracy,
jak réwniez na podstawie umowy o dzielo zawartej z osobg trzecia,
jezeli w ramach tej umowy wykonuje prace na rzecz osoby lub pod-
miotu, z ktérym laczy ja stosunek pracy.

Péizniej dostrzezono, ze zakresy poje¢ prawnych: ,pracownik”,
yzatrudniony” i ,samozatrudniony” krzyzuja si¢. Pracownik zawsze
ma status zatrudnionego, ktéry jest podporzadkowany wladztwu
podmiotu zatrudniajacego (pracodawcy). Natomiast samozatrudnio-
ny (self~employed), w zaleznosci od tego, czy wystepuje w charakterze
zatrudnionego zaleznego od podmiotu zatrudniajacego, czy osoby
zawodowo aktywnej niezaleznej od osoby albo podmiotu, na kté-
rego rzecz wykonuje ustugi, jest klasyfikowany do jednej z dwéch
kategorii: zaleznego (dependent) lub niezaleznego (independent) sa-
mozatrudnionego®. W odréznieniu od polskiego systemu prawa,
w ktérym decyzja ustawodawcy spowodowala rozszerzenie pojecia
»pracownik” wylacznie w jednej dziedzinie prawa zabezpieczenia
spolecznego, w prawie pracy Unii Europejskiej wyktadnia judykatury
doprowadzita do dychotomicznego podziatu prawnych form zatrud-
nienia na zalezne (dependent) i niezalezne (independent). Bez wzgle-
du na podstawe i ramy prawne pierwszej formy zatrudnienia osoby
aktywne zawodowo, wykonujace prace podporzadkowana, potrakto-
wane zostaly jako pracownicy $wiadczacy prace w ramach stosunku
pracy. Nastepstwem tej konstatacji bylo stworzenie przez Trybunal
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej autonomicznej definicji pracow-
nika. Oddzialywaniem europejskiego prawa pracy obejmuje ona
wszystkich zatrudnionych, pracownikéw oraz osoby jednoosobowo
prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza (samozatrudnione) powigzane
stosunkami prawnymi opartymi na wzajemnych zobowigzaniach
dotyczacych dostarczenia pracy przez podmiot zatrudniajacy oraz
obowiazku jej wykonania przez osobg zatrudniong. Obecnie unij-
ny organ wymiaru sprawiedliwosci, definiujac pracownika, nie kie-
ruje si¢ krajowymi przepisami prawa pracy poszczegdlnych paristw

31 Wyroki SN z: 18.10.2011, IIT UK 22/11, OSNP 2012, nr 21-22/2012, poz. 266;
11.05.2012,1 UK 5/12, OSNP 2013, nr 9-10, poz. 117.

32 C. Barnard, EU Employment Law, op. cit., s. 148.
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czlonkowskich, lecz uwaza, ze bez wzgledu na podstawe prawng za-
trudnienia, wymiar czasu pracy, wysoko$¢ wynagrodzenia, czasokres
zatrudnienia kazda praca §wiadczona przez osobg fizyczna ma cechy
zatrudnienia pracowniczego®.

Autonomiczny charakter definicji pracownika w prawie pracy UE
zostal expressis verbis stwierdzony przez Trybunal Sprawiedliwosci EU
w wyroku z 14 pazdziernika 2010 r. w sprawie Union Syndicale Solida-
ires Isére v. Premier Ministre*. W wyroku wydanym w sprawie Debra
Alonby v. Accrington 3 Rosendale College, Education Lecturing Services,
tading as protocol Professiona (5 Secretary of State for Education and Em-
ployment> TSUE uznal za pracownika réwniez ,zaleznego” samo-
zatrudnionego. Powyzsza hipoteza jest uprawniona w $wietle regul
wyktadni a contrario. TSUE uzupelnit sformutowany w judykaturze
dychotomiczny podzial ,pracownikéw” (do ktérych zaliczani sg réw-
niez ,zalezni samozatrudnieni”) i ,niezaleznych zatrudnionych” o na-
stepujace kryteria pozwalajace na odréznienie zatrudnienia pracowni-
czego od niepracowniczego: wybdr czasu, miejsca pracy oraz sposobu
jej wykonywania. Zasygnalizowal réwniez, co nastepnie zostalo rozwi-
niete w wyroku w sprawie Danosa v. LKB Lizings SIA*, ze o odréz-
nieniu zatrudnienia pracowniczego od niepracowniczego nie decyduje
nazwa zawartej umowy, na podstawie ktérej wykonywana jest praca.

W prawie Unii Europejskiej, przede wszystkim na tle art. 45
Traktatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej*, pojecie pracownika
definiowane jest przez odwolanie si¢ do cech stosunku pracy istnie-
jacego miedzy stronami. W tym kontekscie bada sig, czy dana osoba
badZz podmiot wykonuje przez pewien okres odplatne §wiadczenie
na rzecz innego podmiotu i czy w jakims stopniu pozostaje pod jego
kierownictwem?®®. Ocena statusu pracownika nie jest dokonywana

3 Wyrok z 4.06.2009, Joined Cases C-22/08 and 23/08, Vazsouras v. Arbeitsgeme-
nischaft [2009] ECR 1-4585, § 30.

% Wyrok z 14.10.2010, C-428/09 [2010] ECR 1-09961, § 28. ,The concept of
worker for the purpose of the Working Directive 2003/88 may not be interpre-
ted differently according to the law of the Member States but has an autono-
mous meaning specific to European Union law”.

% Wyrok TSUE z 13.01.2004, C-256/01 [2004] ECR 1-873, § 66.
3¢ Wyrok z 11.11.2010, C-232/09 [2010] ECR I1-11405.
37 Dz.U. 2004 nr 90 poz. 864/2.

% Wyroki TSUE z: 4.12.2014 w sprawie FNV Kunsten Informatie en Media v. Staat
der Nederlanden, C-413/13, pkt 34; 10.09.2014 w sprawie Iraklis Haralambidis
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przez odwolanie si¢ do kryteriéw formalnych dotyczacych rodzaju
umowy, na podstawie ktérej wykonywane jest okreslone swiadczenie.
Kazdorazowo ma charakter materialny i dotyczy najczesciej trzech
podstawowych sfer: rodzaju wykonywanej czynnosci, relacji, ktéra
taczy pracownika z pracodawcg, oraz wynagrodzenia za wykonywa-
ng prace.

Po pierwsze, pracownikiem jest podmiot wykonujacy konkretne
i rzeczywiste zajecie, z wylaczeniem dzialalnosci o charakterze ogra-
niczonym, majacej znaczenie marginalne i dodatkowe®. Po drugie,
pracownik ma pozostawa¢ w okreslonym podporzadkowaniu pod-
miotowi, na rzecz ktérego wykonuje konkretne czynnosci. Status
pracownika ma zatem miedzy innymi ustugodawca prowadzacy dzia-
talnos¢ na wlasny rachunek w sytuacji, w ktérej nie moze swobodnie
ksztaltowaé swojego czasu pracy, nie moze decydowaé o miejscu jej
wykonywania ani o zadaniach, jakie beda mu powierzone. Kryterium
$wiadczacym o istnieniu podporzadkowania danemu pracodawcy
jest réwniez brak ponoszenia ryzyka gospodarczego tego pracodaw-
cy. Kryterium moze by¢ réwniez sytuacja, w ktérej podmiot wykonu-
jacy $wiadczenie zostaje ekonomicznie zintegrowany z przedsi¢bior-
stwem pracodawcy podczas trwania stosunku pracy, tworzac z tym
przedsigbiorstwem gospodarcza calos¢®. Po trzecie, wazna cecha
$wiadczaca o pozostawaniu w stosunku pracy jest otrzymywanie
wynagrodzenia za wykonywane czynnosci. Uznanie za pracownika
moze nastapi¢ niezaleznie od tego, czy wysokos¢ wynagrodzenia
byla ograniczona, oraz niezaleznie od pochodzenia $rodkéw, z kté-
rych byto wyplacane wynagrodzenie. Status pracownika jest rtéwniez
niezalezny od wydajnosci danej osoby oraz od tego, czy §wiadczy ona
pracg jedynie przez niewielka liczbe godzin w miesigcu*’.

Wprowadzony przez judykature unijng dychotomiczny po-
dzial oséb $wiadczacych pracg na dwie podstawowe kategorie:
»zatrudnienia pracowniczego” oraz ,zatrudnienia niepracownicze-
go” zobowigzuje do przewartosciowania definicji prawnych nadal

v. Calogero Casilli, C-270/13, § 28; 21.02.2013 w sprawic L.N. v. Styrelsen
Jfor Videregdende Uddannelser og Uddannelsesstotte, C-46/12, § 40; 14.10.2010
w sprawie van Delft i inni v. College voor zorgverzekeringen, C-345/09, § 89.

¥ Wyrok TSUE z 4.09.2009 w sprawie Athanasios Vatsouras i Josif Koupatantze
przeciwko Arbeitsgemeinschaft (ARGE) Niirnberg 900, C-22/08 i C-23/08, § 26.

0 C-270/13.
1 C-46/12.
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wykorzystywanych w polskim prawie pracy. Powyzszy postulat nie
zmierza do zastgpienia Kodeksu pracy przez kodeks zatrudnienia
oraz zmiany nazwy galezi prawa regulujacego stosunki pracy z ,pra-
wa pracy” na ,prawo zatrudnienia”?. Nawigzuje do propozycji obje-
cia zakresem regulacji prawa pracy wszystkich kategorii zatrudnienia
zaleznego bez wzgledu na nazwe, podstawe prawng zawartej umo-
wy i ramy prawne stosunku prawnego opartego na wzajemnych zo-
bowigzaniach i uprawnieniach stron: osoby wykonujacej prace oraz
podmiotu zatrudniajacego®. Przyszlos¢ prawa pracy jako odrebnej
od prawa cywilnego galezi prawa w Polsce i w innych padstwach
czlonkowskich Unii Europejskiej jest uzalezniona od umiejetnosci
dostosowania podstawowych krajowych poje¢ prawnych oraz kon-
cepcji zatrudnienia do standardéw obowigzujacych w Unii*.

6. Przydatnosc poszukiwan ,autentycznego” pracodawcy
w regulacjach prawnych Unii Europejskiej*

A. ,Podnoszenie zastony osobowosci prawnej”

W systemach prawa pracy i judykaturze parstw cztonkowskich
Unii Europejskiej znane sa przypadki ,,podnoszenia zaslony osobo-
wosci prawnej” (/ifting the veil) w celu ustalenia wlasciwego decydenta
i jednoczes$nie podmiotu odpowiedzialnego za zaciagnigte, a niezre-
alizowane zobowigzania*. Ta metoda jest jednak stosowana ostroznie,
z reguly w oczywistych przypadkach, w ktérych wiadomo, ze — z po-
wodéw pozamerytorycznych — dziatalno$é¢ pracodawcy A jest w rze-

czywistosci prowadzona przez przedsigbiorstwo B, a wigc w sytuacji,
42 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013, passim.

% AM. Swiatkowski, Praedmiot stosunku pracy. Rozwazania de lege lata i de

lege ferenda, w: Wipdlezesne problemy prawa pracy i ubezpieczeri spotecznych, red.
L. Florek, L. Pisarczyk, Warszawa 2011,s. 47 i n.

AM. Svmqtkowskl Przysziosé prawa pracy, w: Polskie prawo pracy w procesie prze-
mian, red. A.M. Swigtkowski, Warszawa — Krakéw 2001, s. 9 i n.; A.M. Swigt-
kowski, Ponownie o przyszlosci prawa pracy, w: Przyszlos prawa pracy. Ksigga Jubile-
uszowa Prof. Michala Seweryniskiego, red. Z. Géral, Z. Hajn, £.6dz 2015,s. 297 i n.

AM. Swigtkowski, O kontrowersjach wokdt pojecia ,autentyczny” pracodawca,
PiP 2018,nr 4,5.29in.

Wyrok brytyjskiego Sadu Apelacyjnego w sprawie Milliam v. Print Factory
(London) 1991 Ltd., 2007 IRLR 526 Buxton L], pkt 7.
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kiedy mozna udowodni¢, iz pracodawca A wystepuje w roli ,stupa™’.
Trudno jednak wskazywac powyzsze regulacje i precedensy na dowéd
istnienia w prawie Unii Europejskiej podstaw prawnych do korzy-
stania w panstwie cztonkowskim z powyzszych metod. W praktyce
unijnej obowigzuje zasada autonomicznej i jednolitej interpretacii
przepiséw prawa wspolnotowego, w ktérych nie ma wyraznego ode-
stania do prawa panstw czlonkowskich, upowaznionych do oznacze-
nia znaczenia i zakresu okreslonych poje¢ prawnych*. Jednak zda-
rzaly sie przypadki, ze jako prawng podstawe konstrukeji pomijania
prawnej odrebnosci cztonkéw okreslonego zgrupowania Trybunal
Sprawiedliwosci UE wskazywal, stosujac rozszerzajaca wyktadnie,
konkretne przepisy dyrektywy. Najbardziej spektakularnym przy-
ktadem ilustrujacym t¢ tezg jest wyrok Trybunalu Sprawiedliwo-
§ci z 21 pazdziernika 2010 r. w sprawie A/bron Catering B v. p-ko
FENV Bondgenoten i John Roest”. Interpretujac miedzy innymi pojecie
prawne — ,stosunek pracy” (employment relationship) zamieszczone
w art. 3 ust. 1 wymienionej w kolejnym (VI1.2) fragmencie niniejsze-
go opracowania dyrektywy 2001/23/WE z 12 marca 2001 r. w spra-
wie zblizania ustawodawstw panstw czlonkowskich odnoszacych sie
do ochrony praw pracowniczych w przypadku przejecia przedsig-
biorstw, zakladéw albo czesci przedsiebiorstw lub zaktadéw™, Try-
bunal orzekl, ze pracownika, ktéry w ramach stosunkéw pomigdzy
spétkami nalezacymi do tej samej grupy jest zatrudniony formalnie
przez jedng spétke tej grupy i na stale przydzielony do pracy w in-
nej spélce wspominanej grupy, faczy z tg inng spétka staly stosunek
prawny poréwnywalny w znacznej mierze do stosunku pracy, ktéry
istnialby, gdyby osoba wyste¢pujaca z roszczeniem zostata formalnie

4§, Deakin, G.S. Morris, Labour Law, Oxford — Portland, Oregon 2012, s. 227

i powolane tam orzeczenia brytyjskich sadéw pracy.

% Wyroki TSUE z: 18.01.1984 (piata izba), C-327/92, Ekro Vee-en Vieeshandel
v. Produktschap voor Vee en Viees, Zb.Orz. 1984, 00107, ECLI:EU:C:1984:11;
9.03.2006, C-323/03, Komisja p-ko Hiszpania, Zb.Orz. 1-2161, pkt 32;
11.07.2006 (wielka izba), C-13/05, Sonia Chacén Navas v. Eurest Collectivida-
des SA,7Zb.Orz. 2006,1-06467; ECLI:EU:C:2006:456.

4 (C-242/09, Zb.Orz. 2010 1-10309; ECLI:EU:C2010:625.

50 Dz.Urz. UE L 82 2 22.03.2001, s. 16. ]{ode,és pracy i zabezpieczenia spolecznego
Unii Europejskiej, wybér i oprac. A.M. Swigtkowski, H. Wierzbiriska, Krakéw
2011, s. 597 i n. Zob. A.M. Swiatkowski, Prawo pracy Unii Europejskicj, War-
szawa 2015,s. 341 in.
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zatrudniona bezposrednio przez pozwang sp6tke™. Trybunal uznal,
ze osoba nie bedaca formalnie zatrudniona przez przedsigbiorce kie-
rujacego inng spotka, wehodzacy w sktad grupy spélek, jest wlaczona
w strukture tej spotki i przyczynia si¢ do wykonywania dzialalnosci
przez spotke, z ktéra nie Iaczy jej stosunek pracy.

B. Mozliwos¢ skorzystania z unijnej definicji pracodawcy

Nalezy wymieni¢ przepisy dyrektyw unijnych jako Zrédel pra-
wa uzasadniajacych poszukiwanie przez strony proceséw cywil-
nych ,autentycznego” pracodawcy. Sg to nastepujace dyrektywy:
1) Rady 2001/23/WE w sprawie zblizania ustawodawstw panstw
czlonkowskich odnoszacych si¢ do ochrony praw pracowniczych
w przypadku przejecia przedsigbiorstw, zakladéw albo czesci
przedsigbiorstw lub zaktadéw; 2) Rady 98/59/WE z 20 lipca
1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw panstw czlonkow-
skich odnoszacych si¢ do zwolnien grupowych®’ 3) Rady 80/97
z 20 pazdziernika 1980 r. w sprawie zblizania ustawodawstw
paristw czlonkowskich dotyczacych ochrony pracownikéw na wy-
padek niewyplacalnosci pracodawcy™, zastgpionej dyrektywa Par-
lamentu Europejskiego i Rady 2008/94/WE z 22 pazdziernika
2008 r. w sprawie ochrony pracownikéw na wypadek niewyplacal-
nosci pracodawcy*; 4) Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/14/
WE z 11 marca 2002 r. ustanawiajacej ogdlne ramowe warunki
informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we
Wspélnocie Europejskiej®.

Przepisy prawa pracy Unii Europejskiej w zasadzie nie de-
finiuja pracodawcy. W wymienionych przepisach dyrektyw nie

1 (C-242/09, pkt 42.

2. Dz.Urz. UE L 225 2 12.08.1998, s. 16. A.M. Swiqtkowski, Prawo pracy Unii
LEuropejskiej, op. cit.,s. 376 i n.

53 Dz.Urz. UE L 283 2 20.10.2008, s. 36. Kodeks pracy i zabezpieczenia spotecznego

Unii Europejskicj, wybér i oprac. A.M. Swigtkowski, H. Wierzbiriska, op. cit.,
s. 611. A.M. Swiatkowski, Prawo pracy Unii Europejskiej, op. cit.,s. 4111 n.

> Dz.Urz. L 283 z 28.10.2008, s. 36. Kodeks pracy i zabezpieczenia spolecznego
Unii Europejskicj, wybér i oprac. A.M. Swiatkowski, H. Wierzbiriska, op. cit.,
s. 611. A.M. Swiatkowski, Prawo pracy Unii Europejskiej, op. cit.,s. 411 i n.

% Dz.Urz. L. 80 2 23.03.2002, s. 20. Kodeks pracy i zabezpieczenia spotecznego Unii
Europejskicj, wybér i oprac. A.M. Swiatkowski, H. Wierzbiriska ,0p. cit., s. 671.
A.M. Swigtkowski, Prawo pracy Unii Europejskicj, op. cit.,s. 477 i n.
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wymieniono jednostek organizacyjnych, niemajacych osobowosci
prawnej, ktére w Polsce s3 uwazane przez art. 3 k.p. za pracodaw-
céw. Czy moze by¢ to odebrane jako sygnal prawodawcy unijnego
o koniecznoséci wyposazenia wszystkich jednostek organizacyj-
nych zatrudniajacych pracownikéw w osobowosé¢ prawng? Formal-
nie sprawe ujmujac, przejecie jednostki organizacyjnej uznawanej
przez Kodeks pracy za pracodawce mogloby by¢ wykorzystane do
stworzenia pretekstu dla pracodawcy przejmujacego zaklad pra-
cy do odmowy wystgpienia po stronie podmiotu zatrudniajacego
w stosunkach pracy, faczacych poprzedniego pracodawce, przeka-
zujacego zaklad wraz z zatrudnionymi w nim pracownikami nowe-
mu pracodawcy. Takiej mozliwosci nie przewiduje art. 23' § 1 k.p.,
ktéry wyraznie stanowi, ze w razie legalnego transferu zaktadu pra-
cy w sensie przedmiotowym nowy pracodawca z mocy prawa wste-
puje w prawa i obowigzki poprzedniego pracodawcy bez wzgledu
na to, czy jest to jednostka organizacyjna posiadajaca osobowosé
prawng. Z powodu réznicy definicji pracodawcy w prawie unijnym
i w polskim (art. 3 k.p., o ktérym pisz¢ w kolejnym, IV rozdziale
monografii) nie mozna uznaé polskich przepiséw prawa pracy za
niezgodne z przepisami unijnymi.

Nie mozna tez zaakceptowaé wywodéw zamieszczonych w uza-
sadnieniu uchwaly SN z 23 maja 2006 r. (III PZP 2/06), w ktérym
jeden z przytoczonych przez SN argumentéw, uzasadniajacych skon-
struowang przez judykature koncepcje ,autentycznego” pracodawcy,
zostal wyprowadzony z tresci art. 9 dyrektywy 2001/23. Wymieniona
norma zobowigzuje pafistwa czlonkowskie UE do wprowadzenia do
krajowych systeméw prawa pracy srodkéw koniecznych, umozliwia-
jacych pracownikom sadzacym, ze zostali pokrzywdzeni w wyniku
nieprzestrzegania zobowigzari wynikajacych z niniejszej dyrektywy,
dochodzenie roszczent w postepowaniu sagdowym, po ewentualnym
odwolaniu si¢ do wlasciwych organéw. W polskim systemie indywidu-
alnego prawa pracy sprawy o ustalenie istnienia stosunku pracy nalezg
do drogi sadowej. Gwarantuje to przepis art. 189 k.p.c.*. Poszkodowa-
nym pracownikom przystuguja indywidualne roszczenia. Korzystaja
z konstytucyjnej (art. 45 ust. 1, art. 77 ust. 2, art. 176 ust. 1, art. 177
i art. 178 Konstytucji RP) i kodeksowej (art. 262 § 1 k.p.) gwarancji

% AM. Swiqtkowski, Kognicja sqddw pracy, w: System prawa pracy, t. V1: Procesowe
prawo pracy, red. K. W. Baran, Warszawa 2016, s. 317 i n.
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prawa do sadu w sprawach z zakresu prawa pracy’’. Nie ma wigc
podstaw do postuzenia si¢ argumentem o koniecznosci stworzenia
efektywnego systemu prawa pracy dla unikniecia zarzutu o braku
odpowiedniej ochrony uprawnieri pracowniczych w przypadkach
naduzy¢ popelnianych przez podmioty dominujace, nadzorujace
i kontrolujace pracodawcéw od nich zaleznych w sensie majatkowym
i/lub organizacyjnym. Wymieniony przepis oraz inne mu podobne
normy prawne wprowadzone do unijnego systemu prawa pracy stuzg
podniesieniu efektywnosci krajowych systeméw prawa pracy paristw
czlonkowskich. Nie mozna jednak ich interpretowaé, jak czyni to
Sad Najwyzszy, jako inspiracji do konstruktywnej wyktadni obowig-
zujacych przepiséw ustawy zasadniczej. W tym samym fragmencie
uzasadnienia Sad Najwyzszy stwierdza, ze w polskim systemie praw-
nym obowigzuja regulacje prawne pozwalajace ustalié, jaki podmiot
jest ,autentycznym” pracodawcy. Sa to ustawy regulujace publicz-
no-prawne aspekty obrotu cywilnoprawnego, gospodarczego i han-
dlowego. Trudno wigc uznaé, ze w obowigzujacym stanie prawnym
nie przewidziano zadnych szczegdlnych konstrukeji prawnych prze-
ciwdzialajacych naduzywaniu podmiotowosci prawnej w stosunkach
pracy. Jednak po uplywie dekady w judykaturze nadal formulowa-
ne sg postulaty podkreslajace konieczno$¢ odpowiedniej wyktadni
obowiazujacych przepiséw, pozwalajacej na zapobieganie skrajnym
przypadkom tworzenia ,nieautentycznych” pracodawcéw®.

Ani judykatura, ani doktryna prawa pracy nie zwrécily uwagi na
przytoczong wyzej unijng definicj¢ pracodawcy w art. 2 lit. ,.c” dyrek-
tywy 2002/14/WE z 11 marca 2002 r. ustanawiajacej ogélne ramowe
warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownika-
mi we Wspélnocie Europejskiej®®. W czgsci tego przepisu dotyczacej
stosunku pracy jako prawnej podstawy uznania za pracodawce ,au-
tentycznego” podmiotu dominujacego indywidualne stosunki pracy
nawigzane przez pracodawce zaleznego od podmiotu, ktéry sprawuje
nad nim merytoryczny nadzér i kontrole w sprawach majatkowych,
7 AM. Swiqtkowski, Prawo do sqdu w sprawach z zakresu prawa pracy, w: System
prawa pracy, t. V1: Procesowe prawo pracy, red. K.W. Baran, op. cit.,s. 250 i n.

% Wyrok SN 7z 18.09.2014, 111 PK 136/13, Legalis nr 1163153; uchwata SN (7)

2 27.04.2016, III PZP 1/16, OSNP 2016, nr 11, poz. 137, s. 1411.

5 Dz.Urz. L 80 z 23.03.2002, s. 20. Kodeks pracy i zabezpieczenia spolecznego Unii

Europejskiej, wybér i oprac. A.M. Swigtkowski, H. Wierzbinska, op. cit.,s. 671.

A.M. Swigtkowski, Prawo pracy Unii Europejskiej, op. cit., s. 477 i n.
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organizacyjnych i pracowniczych, wyraznie stwierdzono, ze za pra-
codawcg uwaza si¢ osobe prawng lub fizyczng wystepujaca w charak-
terze strony stosunku pracy nawiazanego na innej podstawie prawnej
niz umowa o pracg. Przy zalozeniu, ze powyzsza dyrektywa ma za-
stosowanie w innych kategoriach spraw anizeli zagadnienia odnoszg-
ce si¢ do informowania i konsultowania zbiorowosci pracownikéw
zatrudnionych przez pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 50
(przedsigbiorstwa) lub 20 (zaklady) pracownikéw w sprawach okre-
slonych w art. 4 ust. 2 lit. ,a’-,c”, mozna podja¢ prébe wykazania,
ze wkroczenie w kompetencje pracodawcy wymienionego w umowie
o prace przez podmiot dominujgcy w indywidualnych stosunkach
pracy skutkuje nawigzaniem wigzi prawnej (stosunku pracy) w na-
stepstwie faktycznego przejecia obowiazkéw pracodawcey przez pod-
miot dominujacy. W takiej sytuacji nie byloby potrzeby tworzenia
konstytucyjnej koncepcji ,autentycznego” pracodawcy i wprowadza-
nia do systemu prawnego dwdéch alternatywnych koncepcji praw-
nych pracodawcy — konstytucyjnej oraz kodeksowe;.

7. Réwne traktowanie i zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu

Réwne traktowanie i zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu zostaly
uregulowane w art. 19 ust. 1 TfUE. Powyzszy przepis upowaznia
Uni¢ do podejmowania $rodkéw niezbednych do zwalczania wszel-
kiej dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, ras¢ lub pochodzenie etniczne,
religie albo $§wiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek badz orientacje
seksualng. Po raz pierwszy w Traktacie Rzymskim z 1957 r. wpro-
wadzono zakaz dyskryminowania kobiet i m¢zezyzn w stosunkach
pracy (art. 119). TWE w art. 141, a nast¢pnie TfUE w art. 157 ust. 1
zobowigzaly paistwa czlonkowskie do zagwarantowania wszystkim
pracownikom, bez wzgledu na pleé, réwnosci wynagrodzeni za taka
sama pracg lub prace takiej samej wartosci. Réwnos¢ wynagrodzenia
bez dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oznacza, ze: 1) wynagrodzenie
przyznane za takg samg prace wykonywang w systemie akordowym
jest okreslane na podstawie takiej samej jednostki miary; 2) wyna-
grodzenie za prace wykonywang w ustalonych normach czasu pracy
(dobowej i tygodniowej) jest takie samo na tym samym stanowisku
pracy (art. 157 ust. 2).

W celu wdrozenia do systeméw krajowych prawa pracy paristw
czlonkowskich Unii zasady réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn
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w zyciu zawodowym (w stosunkach pracy i w zatrudnieniu nie-
pracowniczym) w art. 157 ust. 3 TfUE upowazniono organy unij-
ne (Parlament Europejski i Rade¢) do uchwalenia aktéw prawnych
zmierzajacych do zapewnienia stosowania réwnosci szans i réwnosci
traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy,
w tym zasady réwnosci wynagrodzen wszystkich pracownikéw wy-
konujacych identyczne prace oraz prace takiej samej wartosci. Trak-
taty oraz nastepujace dyrektywy uchwalone przez organy unijne,
wymienione w porzadku chronologicznym, konkretyzujace przepisy
traktatéw, ustanawialy minimalne standardy ochrony réwnego trak-
towania pracownikéw:

- 75/117/EWG z 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizania ustawo-
dawstw paristw czlonkowskich w zakresie stosowania zasady
réwnego wynagradzania pracownikéw mezczyzn i kobiet®;

— 76/207/EWG z 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzania zasady
réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do
zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw
pracy®’;

- 79/7/EWG z 19 grudnia 1978 r. w sprawie stopniowego wpro-
wadzania w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i m¢zczyzn
w dziedzinie zabezpieczenia spotecznego®;

— 86/378/EWG 7z 24 lipca 1986 r. w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w systemach za-
bezpieczenia spolecznego pracownikéw®?;

— 86/613/EWG z 11 grudnia 1986 r. w sprawie stosowania zasady
réwnego traktowania kobiet i mezezyzn pracujacych na wlasny
rachunek, w tym w rolnictwie, oraz w sprawie ochrony kobiet pra-
cujacych na wlasny rachunek w okresie cigzy i macierzyristwa®;

¢ Dz.Urz. L 45 2 19.02.1975,s. 19. A.M. Swiqtkowski, H. Wierzbinska, Doku-
menty Zrodiowe instytucii Wspdlnot Europejskich w zakresie prawa socjalnego, op.
cit.,s. 3291 n.

01 Dz.Urz. L 39 2 14.02.1976, s. 40. A.M. Swiqtkowski, H. Wierzbinska, Doku-
menty Zrodfowe instytucji Wspolnot Europejskich w zakresie prawa socjalnego, op.
cit.,s. 333 i n.

02 Dz.Urz. L 6/24 210.01.1979.
0 Dz.Urz. L 225/40 2 12.08.1986.

¢ Dz.Urz.L 359 2 19.12.1986, s. 56; wydanie specjalne PL 05/t. 1, . 330. {(oa’ekx
pracy i zabezpieczenia spotecznego Unii Europejskiej, wybdr i oprac. A.M. Swigt-
kowski, H. Wierzbiriska, op. cit., s. 288 i n.
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96/34/WE 2z 3 czerwca 1996 r. w sprawie porozumienia ramowe-
go dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez UNICE,
CEEP oraz ETUC®;

97/80/WE z 15 grudnia 1997 r. w sprawie ci¢zaru dowodu
w przypadku dyskryminacji ze wzgledu na plec® oraz 98/52/WE
z 13 lipca 1998 r. w sprawie stosowania dyrektywy 97/80 doty-
czacej ciezaru dowodu w przypadkach dyskryminacii ze wzgledu
na ple¢ w Zjednoczonym Krélestwie Wielkiej Brytanii i Irlandii
Pétnocnej’;

2000/43/WE z 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade
réwnego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe
lub etniczne®s;

2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne warunki
ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy®’;
2004/113/WE z 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w zycie zasa-
d¢ réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do
towaréw i ustug oraz dostarczania towaréw i ustug’®;
2006/54/WE z5 lipca 2006 r.w sprawie wprowadzenia w zycie za-
sady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i me¢zczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana)’.

Dz.Urz. UE L 145 z 19.06.1996, s. 4; wydanie specjalne PL 05/t. 2, s. 285.

Kodeks pracy i zabexpieczenia spolecznego Unii Europejskiej, wybér i oprac.
A.M. Swiatkowski, H. Wierzbiniska, op. cit., s. 567 i n.

Dz.Urz. L. 14 2 20.01.1998, s. 6. A.M. Swiqtkowski, H. Wierzbinska, Doku-
menty Zrodiowe instytucji Wspolnot Europejskich w zakresie prawa socjalnego, op.
cit.,s. 362 i n.

Dz.Urz. L 205 z 22.07.1998, s. 66. M. Swiqtkowski, H. Wierzbinska, Doku-
menty Zrodiowe instytucii Wspdolnot Europejskich w zakresie prawa socjalnego, op.
cit., s. 367-368.

Dz.Urz. L 180 2 19.07.2000. Kodeks pracy i zabezpieczenia spolecznego Unii Eu-
ropejskiej, wybér i oprac. A.M. Swigtkowski, H. Wierzbiriska, op. cit.,s. 292 i n.
Dz.Urz. L 303 z 2.12.2000, s. 16; wydanie specjalne PL 05/t. 4,s. 75. Kodeks
pracy i zabezpieczenia spolecznego Unii Europejskiej, wybér i oprac. A.M. Swigt-
kowski, H. Wierzbinska, op. cit.,s. 300 i n.

Dz.Urz.z 21.12.2004, s. 37. Kodeks pracy i xabezpieczenia spolecznego Unii Eu-
ropejskiej, wybdr i oprac. A.M. Swigtkowski, H. Wierzbiriska, op. cit.,s. 3111 n.
Dz.Urz. L 204 z 26.07.2006, s. 23. queks pracy i zabezpieczenia spolecznego
Unii Europejskiej, wybér i oprac. A.M. Swigtkowski, H. Wierzbinska, op. cit.,
s. 3201 n.
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Z dniem 15 sierpnia 2009 r. dyrektywy 75/117, 76/207, 86/378
i 97/80 utracity moc obowiazujaca. Zostaly uchylone art. 34 ust. 1
dyrektywy 2006/54. W' niniejszym rozdziale przedstawiam dwie
dyrektywy podstawowe z punktu widzenia gwarancji réwnoupraw-
nienia i zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu: 2006/54, 2000/78.
Dyrektywa 96/34 zostanie oméwiona w czesei 15 zatytulowanej Ro-
dzicielskie urlopy wychowawcze.

8. Réwnos¢ szans oraz rowne traktowanie kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy

U podstaw dyrektywy 2006/54 lezy zalozenie, ze zakres przed-
miotowy zasady réwnosci kobiet i me¢zczyzn nie moze by¢ ograni-
czony do zakazu dyskryminacji zatrudnionych ze wzgledu na plec.
Zasada réwnego traktowania nie moze by¢ identyfikowana z me-
chaniczng réwnoscig pracownikéw, lecz powinna stanowié podsta-
we dla uprzywilejowanego traktowania pracownikéw wywodzacych
si¢ z kategorii spolecznej os6b dotychczas dyskryminowanych po
to, aby zagwarantowa¢ osobom okreslonej pici (kobietom) zapew-
nienie pelnej réwnosci w praktyce. Ochrona macierzyistwa oraz
przyznanie praw pracowniczych kobietom korzystajacym z upraw-
niei pracowniczych i socjalnych w zwigzku z macierzyrnistwem,
takich jak uprawnienie: do powrotu na to samo lub réwnorzedne
stanowisko pracy, niepogarszanie warunkéw pracy z powodu sko-
rzystania z urlopu macierzyriskiego, prawo do korzystania z popra-
wy warunkéw pracy, do ktérych pracownice bylyby uprawnione,
gdyby nie korzystaly z urlopu macierzynskiego, nie moze by¢ uwa-
zane za uprzywilejowane traktowanie pracownic’. Sg to uprawnie-
nia niepoddajace si¢ ocenie prawnej opartej na kryterium odreb-
nosci plci. Natomiast mozliwe jest z prawnego punktu widzenia
podejmowanie dzialan zmierzajacych do przyznania pracujacym
mezczyznom indywidualnych i niezbywalnych uprawnieri do ko-
rzystania z urlopéw ojcowskich i rodzicielskich przy jednoczesnym

72 Pracownica w okresie urlopu macierzyriskiego nie moze by¢ wykluczona z po-

wodéw zwigzanych z interesem publicznym ze szkolenia zawodowego stano-
wiacego nieodlgczng cze$é jej zatrudnienia i obowigzkows przestanke ubie-
gania si¢ o awans zawodowy. Wyrok TSUE, 6.03.2014, C-595/12, Loredana
Napoli v. Ministero Della Giustizia — Dipartimento dell’ Amministrazione peni-
tenziaria, ECLI:EU:C:2014:128.
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zachowaniu praw nabytych zwigzanych z zatrudnieniem. Wymie-
nione wyzej kanony regulacji prawnej majacej na celu zréwnanie
uprawnieni pracujacych kobiet i mezczyzn zostaly sformulowane
w preambule do dyrektywy 2006/54.

Ponadto w preambule do tej dyrektywy stwierdzono, iz przyjecie
przepiséw dotyczacych rozktadu cigzaru dowodéw w sprawie o dys-
kryminacje¢ pracownikéw ze wzgledu na ple¢ odgrywa znaczaca rolg
w zapewnieniu, aby zasada réwnego traktowania byla skutecznie eg-
zekwowana. Zgodnie z ustalonym orzecznictwem TSUE w dyrekty-
wie 2006/54 przyijeto, iz cigzar dowodu w sprawie o dyskryminacje
zostaje przeniesiony na pozwanego pracodawce, jezeli w sprawie ist-
nieje domniemanie faktyczne wskazujace na wystgpowanie dyskry-
minacji, z wyjatkiem postgpowari, w ktérych obowigzkiem sadu jest
zbadanie spornych okolicznosci faktycznych.

9. Rbwnouprawnienie a uprawnienia macierzynskie

Szczegdlna ochrona trwalosci stosunku pracy w okresie cigzy oraz
urlopu macierzynskiego, swiadczenia pieni¢zne i socjalne, takie jak
na przyklad zasitek macierzyrniski oraz inne regulowane krajowymi
przepisami prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego, przystugujace
wylacznie pracownicom, ktére urodzity dziecko, nie mogg by¢ trak-
towane jako kolidujace z zasada réwnouprawnienia, ze wzgledu na
rzekomo uprzywilejowane traktowanie wylacznie jednej kategorii
spolecznej pracownikéw — kobiet, wyodrebnionych ze wzgledu na
ple¢ oraz wiek. Ani zatrudnionym me¢zczyznom, ani kobietom po
osiggnieciu granicy wieku rozrodczego wymienione wyzej upraw-
nienia oraz $wiadczenia pieni¢zne i socjalne nie przystuguja. Za-
sada réwnouprawnienia oraz zakaz dyskryminacji pracownikéw ze
wzgledu na pleé stoi na przeszkodzie, aby wzgledy ochronne a /imine
uniemozliwialy albo ograniczaly szanse na zatrudnienie kobiet przy
tego rodzaju pracach. Judykatura unijna akceptowala zakazy zatrud-
niania pracownic w cigzy lub bezposrednio po urodzeniu dziecka
przy pracach, ktérych wykonywanie pozostawaloby sprzeczne ze
wskazaniami lekarskimi, zagrazaloby ciazy albo matce nowo naro-
dzonego dziecka’. W innych przypadkach ryzyko swiadczenia pra-
cy jest identyczne lub podobne w przypadku jej wykonywania przez

7 C-421/92, Habermann Beltermann v. Arbeiterwoblfabrt, 1994,1-1657.
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mezezyzn lub kobiety”. Dyrektywa 2006/54 pozostawia paistwom
czlonkowskim rozstrzygniecie, czy wymienione wyzej uprawnienia
zwigzane z rodzicielstwem zostang przyznane me¢zczyznom.

10. Ogdlne warunki ramowe rownego traktowania
w zatrudnieniu

Dyrektywa 2000/78 okresla ramy prawne réwnego traktowania
w zatrudnieniu i w stosunkach pracy oraz zakazuje dyskryminowa-
nia oséb ze wzgledu na religie lub przekonania, niepelnosprawnos¢,
wiek oraz orientacje seksualng. Celem dyrektywy jest wyznaczenie
ogoélnych, w zasadzie wspélnych ram prawnych do walki z dyskry-
minacjg ze wzgledu na wymienione wyzej prawnie zabronione kry-
teria dyferencjacji pracownikéw w stosunkach pracy i zatrudnienia
w panstwach czlonkowskich Unii (art. 1).

Dla celéw dyrektywy 2000/78 zasada réwnego traktowania ozna-
cza brak jakichkolwiek form bezposredniej albo posredniej dyskry-
minacji z powodu religii lub przekonan, niepelnosprawnosci, wieku
oraz orientacji seksualnej. Nastawienie psychiczne dyskryminujace-
go sprawcy wobec ofiary — dyskryminowanego pracownika nie jest
koniecznym warunkiem uznania prawnie zabronionego réznicowa-
nia pracownikéw za przypadek dyskryminacji w rozumieniu prze-
piséw dyrektywy 2000/78. Ilustracje bezposredniej dyskryminacji
stanowig nastepujace przypadki dyskryminacji ze wzgledu na wiek
zaczerpnigte z judykatury: rozwigzanie stosunku pracy z niektérymi
pracownikami, ktérzy nabyli §wiadczenia emerytalne”, ustanowienie
limitéw wieku nawigzywania stosunku pracy na niektérych stanowi-
skach pracy’, uzaleznienie awansu placowego w stuzbie cywilnej od
wieku urzednika’’.

7 C. Barnard, EU Employment Law, op. cit., s. 366.

7 (C-45/09,12.10.2010, Rosenbladt v. Oellerking Gebiudereinigungsges mbH, 2010,
ERCR 1-939; Joined Cases C-250/09 and 268/09 z 18.11.2010, Georgiev .
Technicheski universitet Softa, filial Plovdiv, 2011, ,Common Market Law Re-
view” 2011, vol. 2,s. 7in.

6 C-81/12, 25.04.2013, Associata ACCEPT w. Consilul National pentru Comba-
terea Discriminarii, 2013, ,,Common Market Law Review” 2013, vol. 3, s. 26.
77 Wyrok TSUE, 19.06.2014, Joined Cases: C-501/12 to C-506/12, C-540 and

C-541/12, Thomas Specht and Others v. Land Berlin and Rena Schmeel, Ralf Schu-
ster v. Bundesrepublik Deutschland, ECLI:EU:C:2014:2005, teza druga.
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Posrednia dyskryminacja wystepuje, gdy przepisy prawa, pod-
stawy (kryteria) réznicowania zatrudnionych lub pozornie neutral-
na praktyka dyferencjacji w zatrudnieniu prowadzi do szczegdlnie
niekorzystnej sytuacji w stosunkach pracy lub zatrudnienia dla oséb
wyznajacych okreslong religie albo przekonania, niepetnosprawnych,
bedacych w jakimkolwiek wieku (starszym lub mlodszym) albo ma-
jacych okreslone, inne od powszechnie przyjetych, preferencje seksu-
alne (art. 2 ust. 2 lit. ,b”). Dyskryminacjg w rozumieniu wymienio-
nego przepisu jest takze kazde zachowanie polegajace na zmuszaniu
kogokolwiek do dopuszczania si¢ wobec innych oséb zachowari dys-
kryminacyjnych z jakiej$ jednej prawnie zabronionej przez omawia-
ng dyrektywe przyczyny réznicowania oséb (art. 2 ust. 4). W rozu-
mieniu tego przypisu o przypadku posredniej dyskryminacji mozna
pisa¢ wowezas, gdy stosowanie okreslonych w obowigzujacych prze-
pisach prawa pracy kryteriéw dyferencjacji zatrudnionych ujemnie
wplywa na okreslong kategorie spoleczng zatrudnionych, wyodreb-
niong ze wzgledu na okreslone w dyrektywie 2000/78 podstawy.

Przepis art. 2 ust. 2 lit. ,,b” dyrektywy 2000/78 wprowadza dwa
kontratypy dyskryminacji posredniej. Wedtug pierwszego (i) za dys-
kryminacj¢ w rozumieniu analizowanej dyrektywy nie uwaza si¢ prze-
piséw, podstaw (kryteriéw) lub praktyk obiektywnie uzasadnionych
zgodnymi z przepisami prawa celami, jezeli podejmowane dla osig-
gniecia tych celéw $rodki sg wlasciwe i konieczne. Drugi kontratyp
(i) ma zastosowanie wylacznie do jednej, z czterech regulowanych
dyrektywa 2000/78, podstaw (kryteriéw) dyferencjacji zatrudnio-
nych. Jest nia niepelnosprawnos¢. Analizowana dyrektywa naklada
na paristwa cztonkowskie, pracodawcéw oraz inne osoby i podmioty
zobowigzane do jej przestrzegania obowigzek podejmowania — na
podstawie krajowych przepiséw prawa pracy — wlasciwych srodkéw
oraz stosownych dzialait w celu zlikwidowania nast¢pstw dawniej-
szych praktyk dyskryminacyjnych oraz przeciwdzialania w przy-
sztosci dyskryminacji oséb niepelnosprawnych w stosunkach pracy
i zatrudnienia.

Molestowanie jest uwazane przez prawodawce unijnego za forme
dyskryminacji, jezeli niepozadane zachowanie ma zwigzek z jedna
z czterech prawnie zabronionych podstaw (kryteriéw) réznicowania
pracownikéw, a jego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
osoby molestowanej i tworzenie atmosfery oniesmielajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej albo uwlaczajacej tej osobie.
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11. Rbwne warunki zatrudnienia i minimalnego
wynagrodzenia

Najwazniejszy przepis dyrektywy 96/71 to norma prawna sfor-
mulowana w art. 3 ust. 1, zobowigzujaca paristwa czlonkowskie do
zagwarantowania, ze bez wzgledu na prawo wlasciwe regulujace
tres¢ stosunku pracy, warunki zatrudnienia pracownikéw delegowa-
nych do pracy w innych panstwach cztonkowskich beda co najmnie;j
réwne tym, jakie obowigzuja w paistwie, w ktérym pracownicy de-
legowani $§wiadczg pracg (art. 3 ust. 1). Zasada réwnouprawnienia
okreslona w wymienionym przepisie ma zastosowanie do warunkéw
zatrudnienia w miejscu wykonywania pracy, okreslonych w przepi-
sach ustanowionych przez wlasciwe wladze panstw cztonkowskich
lub w uktadach zbiorowych pracy obowiazujacych erga omnes w spra-
wach odnoszacych si¢ do: 1) maksymalnych okreséw pracy i mini-
malnych okreséw wypoczynku; 2) minimalnego wymiaru platnych
urlopéw wypoczynkowych; 3) minimalnych stawek wynagrodzenia
za prace oraz stawek wynagrodzenia za prace w godzinach nadlicz-
bowych, z wyjatkiem $wiadczen majatkowych przystugujacych pra-
cownikom z uzupelniajacych zakladowych systeméw emerytalnych;
4) warunkéw wynajmu (biring-out) pracownikéw przez agencje pra-
cy tymczasowej; 5) ochrony zdrowia, bezpieczenistwa i higieny pra-
cy w miejscu pracy; 6) szczeglnych srodkéw ochrony pracy kobiet
ciezarnych, kobiet, ktére urodzily dziecko, dzieci i miodocianych;
7) réwnouprawnienia mezczyzn i kobiet oraz zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na plec.

Réwnosé traktowania ma miejsce, gdy przedsiebiorcy krajowi
$wiadczacy analogiczne ustugi co pracodawcy delegujacy pracowni-
kéw do pracy w innym panistwie cztonkowskim podlegaja takim sa-
mym obowigzkom i s3 zobowigzani do wypelnienia tych powinnosci
»z tym samym skutkiem” (wizh the same effects).

12. Umowy terminowe

Dyrektywa Rady 99/702 29 czerwca 1999 r. dotyczaca porozumie-
nia ramowego w sprawie umowy o prac¢ na czas okreslony, zawarte-
go przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodaw-
céw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych
(CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych
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(ETUC)™, wprowadza do europejskiego systemu prawa pracy wy-
mienione wyzej porozumienie ramowe zawarte 18 marca 1999 r. mie-
dzy gléwnymi ponadnarodowymi organizacjami branzowymi. Stro-
ny tego porozumienia ramowego uznaly umowy o prac¢ zawarte na
czas nieokreslony za podstawows forme nawigzywania indywidual-
nych stosunkéw pracy. Stwierdzily réwniez, ze korzystanie z uméw
terminowych winno zapewnia¢ warunki zatrudnienia poréwnywalne,
z wyjatkiem gwarancji zatrudnienia na czas nieoznaczony, z tymi, jakie
wynikajg ze $wiadczenia pracy na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony. Celem dyrektywy 99/70 jest zatem poprawa warunkéw
pracy na czas okreslony, poprzez zagwarantowanie pracownikom za-
trudnionym na podstawie takich uméw przestrzegania zasady réw-
nego traktowania i niedyskryminacji, gwarantowanej pracownikom
zatrudnionym na czas nieokreslony (klauzula 1 lit. ,a” porozumienia
ramowego). Spod zakresu zastosowania wylaczeni zostali jedynie
pracownicy $wiadczacy pracg na rzecz pracodawcy uzytkownika, do
ktérego zostali skierowani przez agencje pracy tymczasowej, wyste-
pujaca w charakterze oficjalnego (w $wietle przepiséw prawa pracy)
pracodawcy. Dyrektywa 99/70 nie ma réwniez zastosowania do oséb
niepozostajacych w niepracowniczych (cywilno- lub administracyjno-
prawnych) stosunkach zatrudnienia.

Obiektywne przestanki ustania terminowej wi¢zi prawnej, przy-
ktadowo wymienione w postanowieniu klauzuli 3 ust. 1 porozumie-
nia ramowego, obejmuja wylacznie zdarzenia, z ktérymi krajowe
przepisy prawa pracy obowigzujace w poszczegSlnych paristwach
czlonkowskich wigzg nastgpstwa prawne, przybierajace postaé praw-
ng ustania z mocy prawa stosunku pracy. ,Obiektywne” przestanki
z istoty rzeczy sg wiec oderwane od wszelkich $swiadomych dzialan
podejmowanych i dokonywanych (czynnosci prawnych) przez strony
umowy o prace albo indywidualnego stosunku pracy. Jako przykiady
takich zdarzeri uznanych przez przepisy krajowego prawa pracy za
zdolne do zerwania wigzi prawnej regulowanej przepisami indywi-
dualnego prawa pracy mozna wymieni¢ zakoriczenie uzgodnionych
robét albo nadejscie sezonu klimatycznego uniemozliwiajacego pro-
wadzenie okreslonej dzialalnosci.

78 Dz.Urz. L 175 2 10.07.1999, s. 43, wydanie specjalne PL 05/t. 3, 368. Kodeks
pracy i zabezpieczenia spolecznego Unii Europejskiej, wybor i oprac. A.M. Swigt-
kowski, H. Wierzbiriska, op. cit., s. 359 i n.
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Punktem odniesienia podczas oceny, czy pracownik zatrudnio-
ny na podstawie terminowej umowy o prace jest traktowany na
réwni z pracownikami typowymi, staje si¢ legalna definicja ,po-
réwnywalnego permanentnego pracownika”, czyli ,pracownika
zatrudnionego na czas nieokreslony” (comparable permanent wor-
ker). Por6wnanie warunkéw zatrudnienia pracownikéw atypowych
z typowymi jest oparte na wymaganiach formalnych, a nie ocen-
nych. Jesli w okreslonym zakladzie pracy nie ma poréwnywalnego
pracownika zatrudnionego na czas nieokreslony, podstawe odnie-
sienia stanowig hipotetyczne warunki zatrudnienia uregulowane
w odpowiednim ukladzie zbiorowym pracy. Celem powyzszego
poréwnania jest ustalenie, czy warunki zatrudnienia pracownikéw
zatrudnionych na podstawie terminowych uméw o prace sg takie
same, podobne lub mniej korzystne niz warunki zatrudnienia pra-
cownikéw wykonujacych prace w ramach uméw o prace zawartych
na czas nieokreslony. W razie ustalenia r6znic w warunkach za-
trudnienia obu poréwnywalnych kategorii pracownikéw (typowej
i nietypowej) podmiot dokonujacy powyzszego poréwnania powi-
nien ustalié, jakie sa przyczyny zréznicowania in minus uprawnien
pracownikéw zatrudnionych na podstawie uméw terminowych.
Rezultat powyzszego poréwnania umozliwia wysnucie wniosku,
czy zasada réwnego przestrzegania warunkow zatrudnienia jest
stosowana, czy tez ma miejsce przypadek dyskryminowania pra-
cownikéw atypowych.

13. Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy

Celem dyrektywy Rady z 15 grudnia 1997 r. (97/81/WE) doty-
czacej porozumienia ramowego w sprawie pracy w niepelnym wy-
miarze godzin pracy, zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji
Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum
Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfedera-
cje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC)?, jest ustanowienie przepiséw
eliminujacych dyskryminacje pracownikéw zatrudnionych w niepet-
nym wymiarze czasu pracy, poprawa jakosci pracy w niepelnym wy-
miarze godzin (klauzula 1,a”) oraz ulatwianie zainteresowanym pra-
7 Dz.Urz. L 14 2 20.01.1998, s. 9, wydanie specjalne PL 05/t. 3, s. 267. Kodeks

pracy i zabezpieczenia spotecznego Unii Europejskiej, wybér i oprac. A.M. Swigt-
kowski, H. Wierzbiriska, op. cit., s. 348 i n.
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cownikom dobrowolnego zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu
pracy (klauzula 1 ,b”) i tym samym przyczynianie si¢ do rozwoju
idei elastycznej organizacji czasu pracy umozliwiajacej zwickszenie
intensywnosci zatrudnienia, przyczynianie si¢ do rozwoju przed-
siebiorczosci, umozliwienia zaktadania i rozwoju malych i §rednich
przedsigbiorstw.

14. Praca tymczasowa

Idea przewodnia dyrektywy 2008/104 Parlamentu Europejskie-
go i Rady (2008/104/WE) z 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy
tymczasowej™ zostala wyrazona w akapicie 14 preambuty. Podsta-
wowe warunki zatrudnienia pracownikéw tymczasowych powinny
by¢ przynajmniej zgodne z tymi warunkami, na jakich pracownicy
ci zostaliby zatrudnieni bezposrednio przez pracodawce uzytkow-
nika na tym samym stanowisku, na ktérym wykonuja na rzecz tego
pracodawcy prace na podstawie umowy o prace zawartej z agen-
cja pracy tymczasowej, realizowanej na rzecz tego pracodawcy
uzytkownika na polecenie agencji pracy tymczasowej. Dyrektywa
2008/104 jest na tyle skomplikowana, Ze jako jedna z nielicznych
dyrektyw nalezgcych do kategorii Zrédet prawa pracy UE poddana
zostala oficjalnej wyktadni specjalnego zespolu ekspertéw powola-
nego w 2011 r. przez Komisje UE®.

15. Rodzicielskie urlopy wychowawcze

Dyrektywa Rady 2010/18/EU z 8 marca 2010 r. w sprawie wdro-
zenia zmienionego porozumienia ramowego dotyczacego urlo-
pu rodzicielskiego zawartego przez Business Europe, UEAPME,

%0 Dz.Urz. L 327 2z 5.12.2008, s. 9. Kodeks pracy i zabezpieczenia spolecznego
Unii Europejskiej, wybor i oprac. A.M. Swiqtkowski, H. Wierzbinska, op. cit.,
s.367 in.

W skiad zespotu wchodza przedstawiciele panstw czlonkowskich UE, trzech
panstw Europejskiej Wspélnoty Ekonomicznej nie nalezacych do Unii Euro-
pejskiej oraz przedstawiciel wladz nadzorczych Europejskiej Strefy Wolnego
Handlu. Efektem prac powyzszego zespolu jest raport wyjasniajacy znaczenie
pojec¢ i konstrukeji prawnych wykorzystanych w omawianej dyrektywie. Ofi-
cjalnie raport zawiera nieoficjalne opinie fachowcéw. Zob. European Commis-
sion, Report. Expert Group. Transposition of Directive 2008/104/EC on Tempora-
7y agency work, August 2011.
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CEEP i ETUC zastgpila porozumienie ramowe zawarte przez po-
nadnarodowych partneréw spolecznych 14 grudnia 1995 r. doty-
czace urlopu rodzicielskiego, wprowadzone do porzadku prawnego
Unii Europejskiej dyrektywami 96/34 oraz 97/75. Celem aktualne;
dyrektywy 2010/18 jest osiagniecie wiekszej efektywnosci w umoz-
liwieniu pracownikom wychowujacym male dzieci godzenie pracy
z zyciem rodzinnym oraz osiggniecie stanu wigkszej réwnosci ko-
biet i me¢zczyzn na unijnym rynku pracy w sprawach dotyczacych
zwigkszenia ich szans zawodowych oraz naklonienia m¢zezyzn do
bardziej intensywnego udzialu w wychowywaniu dzieci i zajmowa-
niu si¢ sprawami rodziny.

Zadaniem omawianej dyrektywy jest harmonizacja progra-
méw spolecznych inicjowanych w ramach prawnych, regulowa-
nych krajowymi przepisami prawa pracy panstw czlonkowskich
Unii. Realizacji tego celu stuza: 1) nadanie uprawnieniu do urlo-
pu rodzicielskiego statusu prawnego niepodlegajacego cesji prawa
podmiotowego. Brak mozliwosci przenoszenia tego prawa na inne
osoby, takze na ojca lub innego prawnego opiekuna dziecka, moze
zainspirowa¢ zatrudnionego mezczyzne do wykorzystywania ta-
kiego urlopu; 2) zachowanie uprawnieri w okresie urlopu rodzi-
cielskiego do opieki lekarskiej i ochrony zdrowia przez osoby ko-
rzystajace z powyzszego urlopu; 3) uregulowanie statusu prawnego
urlopowanego pracownika oraz zachecanie stron indywidualnego
stosunku pracy w czasie zawieszenia obowigzku $wiadczenia pracy
w okresie korzystania z urlopu rodzicielskiego do utrzymywania
kontaktéw z pracodawcg oraz dokonywania przez strony zawieszo-
nego stosunku pracy uzgodnien dotyczacych powrotu do wykony-
wania pracy po uplywie tego urlopu.

Partnerzy spoleczni oraz organy unijne sugeruja pafstwom
czlonkowskim, aby rozwazyly mozliwo$¢ utrzymania przez urlo-
powanych pracownikéw w celu sprawowania osobistej opieki nad
dzie¢mi przynajmniej uprawniert do $wiadczen z zabezpieczenia
spotecznego. Poziom stabilnych, aczkolwiek ograniczonych docho-
déw majatkowych pozyskiwanych przez osobg sprawujaca osobi-
sta opieke nad malym dzieckiem jest postrzegany przez rodzicéw,
zwlaszcza mezezyzn, jako istotny czynnik wplywajacy na podje-
cie przez rodzicéw dziecka decyzji o korzystaniu z takiego urlopu

(punkt 1.20 preambuty).
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16. Ochrona niepetnoletnich: zakaz zatrudniania dzieci,
ochrona pracy mtodocianych

Dyrektywa 94/33/WE dotyczaca ochrony pracownikéw mlodo-
cianych zostata uchwalona przez Rade 22 czerwca 1994 .. W pre-
ambule do dyrektywy 94/33 Rada nawiazuje do art. 15 dyrektywy
ramowej 89/391/EEC, normy dotyczacej realizacji przedsiewzigé
majacych na celu poprawe zdrowia i bezpieczenistwa pracownikéw
podczas pracy, nakazujacej objecie wzmozong ochrong grup oséb
narazonych na szczegdlne zagrozenia®. Uznaje dzieci i mtodocia-
nych za grupy zagrozone szczegdlnym ryzykiem i nakazuje podjgcie
dzialari majacych na celu zapewnienie im bezpieczenstwa i zdrowia
(akapit siédmy). Szczegdlna wrazliwoéé dzieci wymaga wprowa-
dzenia w panstwach czlonkowskich Unii Europejskiej zakazu ich
zatrudnienia i zapewnienia, Ze minimalny wiek uprawniajacy do
zatrudnienia nie bedzie nizszy niz wiek, w ktérym wygasa obowig-
zek szkolny, a w kazdym razie nie nizszy niz 15 lat. Na warunkach
okreslonych dyrektywa 94/33 moga by¢ wprowadzone w szczegél-
nych przypadkach wyjatki od zakazu zatrudniania dzieci. Wyjatki
te w zadnym razie nie mogg przeszkadzaé¢ dzieciom w regularnym
uczeszezaniu do szkoly lub korzystaniu z uprawnieri do nauczania
(akapit 6smy).

Praca w okresie przejsciowym (wychodzenie z okresu dzieciristwa
i wchodzenie do dorostego zycia) wymaga regulacji prawnej i §cislej
ochrony prawnej mlodocianych (akapit dziewiaty). Regulacja prawna
powinna doprowadzi¢ do stanu, w ktérym kazdy pracodawca winien
zagwarantowa¢ mlodocianym warunki pracy odpowiednie do ich
wieku (akapit dziesiaty). Na pracodawcach przede wszystkim spo-
czywa obowigzek dokonania oceny zagrozen wynikajacych z wyko-
nywanej pracy i podjecia na podstawie tej oceny koniecznych dzialar
w zakresie ochrony bezpieczenistwa i zdrowia mlodocianych (akapit
jedenasty). W szczegélnosci panistwa czlonkowskie powinny chronié
mlodocianych pracownikéw przed zagrozeniami (istniejacymi lub

82 Dz.U. L 216,20.08.1994, pkt 12. A. Swiq,tkowski, H. Wierzbinska, Dokumen-
ty Zrodlowe instytucji Wspdlnot Europejskich w zakresie prawa socjalnego, op. cit.,
s.439in.

AM. Swiatkowski, M. Wujczyk, Bezpieczeristwo prawne i sojalne pracownikiw

Jako uniwersalna aksjologiczna podstawa prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego.
Wybrane zagadnienia, op. cit.,s. 241 in.
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potencjalnymi) wynikajacymi z braku doswiadczenia, braku §wiado-
mosci lub z niedojrzalosci miodocianych (akapit dwunasty).

W celu zapewnienia ochrony pracy pracownikom mtodocianym
panstwa czlonkowskie powinny: wprowadzi¢ zakaz zatrudniania
mlodocianych przy pracach przewidzianych w omawianej dyrekty-
wie (akapit trzynasty); szczegélowo ustali¢ minimalne wymagania
organizacji czasu pracy miodocianych (akapit czternasty); ograniczy¢
maksymalne normy czasu pracy, zabroni¢ — z wyjatkiem pewnego
rodzaju prac okreslonych krajowymi przepisami prawa pracy — za-
trudniania mtodocianych w porze nocnej (akapit pigtnasty); podjaé
odpowiednie dzialania w celu unikniecia ujemnego wplywu czasu
pracy miodocianych na mozliwo$¢ ksztalcenia si¢ (akapit szesnasty);
zapewni(, aby czas pos§wigcony przez pracujacych mlodocianych na
ksztalcenie w systemie laczacym ksztalcenie teoretyczne i/lub prak-
tyczng nauke zawodu lub na odbywanie stazu pracy byl wliczany do
czasu pracy (akapit siedemnasty); zapewni¢ miodocianym korzysta-
nie z minimalnych — dziennych, tygodniowych i rocznych okreséw
wypoczynku oraz odpowiednich przerw w pracy w ciagu dnia (aka-
pit osiemnasty).

Uchwalajac dyrektywe 94/33, Rada wyrazila zapatrywanie, ze
wlasciwe doswiadczenie zawodowe moze przyczynié si¢ do osiagnie-
cia przygotowania miodocianych do doroslego zycia zawodowego,
pod warunkiem ze doklada sie¢ staran, by uniknaé zagrozen dla ich
bezpieczeristwa, zdrowia i rozwoju (akapit dwudziesty). Wprowa-
dzenie wyjatkéw od zakazéw i ograniczen nie moze naruszac usta-
nowionego systemu szczegélnej ochrony miodocianego organizmu,
podatnego na zagrozenia, jakie niesie praca oraz srodowisko, w kt6-

rym jCSt ona wykonywana.






rozpziat 1v. KONSTYTUCYJNE WZORCE PRACY,
PRACOWNIKA I PRACODAWCY

I. Praca jako fundament ustroju panstwa

Praca jako $wiadoma i celowa dzialalno$¢ cztowieka, zmierza-
jaca do tworzenia okreslonych débr materialnych lub kulturalnych,
bedaca podstawg i warunkiem istnienia i rozwoju spoleczeristwa
wchodzita w zakres regulaciji kazdej polskiej konstytucji, okreslaja-
cej fundamenty ustroju spoleczno-gospodarczego paristwa'. Polskie
ustawy zasadnicze nie definiowaly pojecia ,praca”. Wystarczajaco
ogdlnie regulowaly ustrojowe podwaliny pracy, tak iz mozna bylo si¢
zorientowaé, ze przejawy aktywnosci zawodowej ludzi trudniacych
si¢ pracg zostaly objete ochrong prawna. Najswiezsze orzecznictwo
Trybunatu Konstytucyjnego potwierdza t¢ tezg. Z ustrojowych prze-
piséw Konstytucji z 1997 r., traktujacych o wolnosci, prawach eko-
nomicznych i socjalnych obywateli, wyprowadzono w judykaturze
koncepcje na temat podstawowych uprawnien zatrudnionych, nie
bedacych w $wietle przepiséw prawa pracy pracownikami. Sformu-
towano réwniez pojemna koncepcje pracodawcy, szerszg od tej, jaka
zostala zapisana w przepisach Kodeksu pracy. Wedtug judykatury
z uprawnief gwarantowanych niektérymi przepisami prawa pracy
pracownikom mogg korzysta¢ inne osoby zatrudnione na podstawie
uméw cywilnoprawnych. Natomiast na podmioty i osoby fizyczne,
formalnie nie bedace stronami indywidualnych stosunkéw pracy,
mog3 by¢ nalozone obowiazki, jakie przepisy prawa pracy naktadaja

T AM. Swiqtkowski, Konstytucyjne paradygmaty prawa pracy, PiP 2014, nr 10,

s.5in.
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na pracodawcéw. Na tej podstawie mozna postawi¢ hipoteze o naj-
bardziej pojemnym w sensie zakresu pojeciowego wzorcu pracy
w prawie konstytucyjnym. Uprawnienia i obowigzki zwigzane z pra-
cg zostaly przypisane kazdemu, kto legalnie przebywajac w Polsce,
wystepuje w charakterze osoby wykonujacej prace lub zatrudniajace;
osoby, ktére prace swiadczg.

Konstytucja uchwalona 3 maja 1791 r. deklarowata opieke ,pra-
wa i rzadu krajowego ludowi rolniczemu, z pod ktérego reki plynie
najobfitsze bogactw krajowych Zrédlo”. Zainicjowana w pierwszej
w Europie konstytucji metoda ochrony pracy ludzkiej zostata po-
twierdzona w konstytucjach uchwalonych w okresie II Rzeczypo-
spolitej: art. 102 Konstytucji z 17 marca 1921 r.2 (,marcowej) oraz
art. 8 Konstytucji z 23 kwietnia 1935 r.* (,kwietniowej”). W kaz-
dej z wymienionych ustaw zasadniczych pafstwo zobowigzalo si¢
do zagwarantowania prawnej ochrony pracy i sprawowania nadzoru
nad warunkami jej wykonywania. Praca zostala uznana za ,giéwna
podstawe bogactwa” (Konstytucja marcowa) oraz ,rozwoju potegi”
(Konstytucja kwietniowa) II RP. W Konstytucji marcowej zasy-
gnalizowano, ze ,kazdy obywatel ma prawo do opieki pafstwa nad
jego praca’, nie wyznaczono jednak granic korzystania z powyzszego
uprawnienia. Konstytucja kwietniowa jako pierwsza stwierdzila obo-
wigzek wladz paristwowych do sprawowania nadzoru nad warunka-
mi wykonywania pracy.

Konstytucja PRL z 22 lipca 1952 r.* ustanowila w art. 14 swoisty
wzorzec pracy. Jednak wspélczesnie nie dostrzega sig, iz praca byla
chroniona, a prawa pracownicze i socjalne gwarantowane przepisa-
mi art. 3,57, 58, 59, 60, 61, 66, 76 Konstytucji z 22 lipca 1952 r.
Praca w Konstytucji PRL byla postrzegana jako ,prawo, obowigzek
i sprawa honoru” (art. 14 ust. 1). Byta prezentowana jako czynnik
przyspieszajacy realizacj¢ celéw ideologicznych i zamierzen poli-
tycznych, wskaznik umozliwiajacy sprawiedliwe dokonywanie dys-
trybucji débr materialnych wynikajacych z pracy (art. 14 ust. 3) oraz
nagradzanie oséb najbardziej wydajnych (art. 14 ust. 2). Mimo ze
art. 57 Konstytucji PRL zobowigzywal éwczesne panstwo ludowe
do umacniania i rozszerzania prawa i wolnosci obywateli, wolnos¢

2 Dz.U. nr 44 poz. 267.
* Dz.U. nr 30 poz. 227.
* Dz.U. nr 33 poz. 232 ze zm.
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nie byta postrzegana jako wzér wiasciwy konstytucyjnemu wzorcowi
pracy. Dwie zasady konstytucyjne — zadeklarowane w art. 14 pra-
ca jako prawo, obowigzek i sprawa honoru kazdego obywatela oraz
w art. 77 powszechny obowigzek strzezenia i umacniania wlasnosci
spolecznej — zostaly uznane przez Sad Najwyzszy nie tylko za zasady
prawa. Przyznany zostal im status ,podstawowych zasad wspélzycia
spolecznego w Panistwie Ludowym™. Status ten zezwalal na kontro-
lowanie obowigzujacych standardéw prawnych.

Konstytucja RP z 2 kwietnia 1997 r. umiejscawia prace w kon-
tekscie wolnosci podejmowania decyzji przez zainteresowang osobg
o wyborze i wykonywaniu zawodu oraz miejsca pracy (art. 65 ust. 1),
swobodzie zatrudnienia (art. 65 ust. 2), zakazie stalej pracy dzieci
(art. 65 ust. 3). Wprowadza prawny obowigzek zagwarantowania mi-
nimalnego wynagrodzenia za wykonywang prace (art. 65 ust. 4). Na-
ktada na wiadze publiczne obowigzek prowadzenia polityki pelnego
i racjonalnego zatrudnienia, organizowania prac interwencyjnych
oraz ksztalcenia zawodowego w celu umozliwienia podjecia pracy
osobom zdolnym do pracy, chcacym pracowac (art. 65 ust. 5)°.

II. Wzorce pracy w konstytucjach

1. Konstytucja PRL prezentowana ze wspodtczesnego
punktu widzenia

Konstytucja PRL nie deklarowata wolnosci pracy. Traktowata
prace jako prawo i obowigzek kazdego obywatela polskiego’. Wy-
dawa¢ by si¢ moglo, ze koniunkcja uprawnienia i powinnosci pra-
cy trwale zabezpieczala pozytywny aspekt wolnosci zatrudnienia.
Zobowigzywala bowiem wiadze publiczne do zapewnienia zatrud-
nienia wszystkim obywatelom. Jednak z wyjatkiem nielicznych, wy-
branych kategorii oséb, takich na przyktad jak Zolnierze zwolnieni

> Orzeczenie 7 SN 2 13/27.10.1952, nr C 2104/65 (teza pierwsza), OSN z. 3/53,
poz. 87,s.102; PiZS z. 5/53,s. 72; NP z. 3/53, s. 64.

¢ Por. A. Sobezyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 1-11, Warszawa 2013.

7 A.M. Swigtkowski, Obywatelskie (konstytucyjne) prawo do pracy, ,Zeszyty Na-
ukowe UJ” 1983, nr 28,s. 309 i n.
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z wojskowej stuzby zawodowej, ktérym skierowanie do pracy przez
urzad zatrudnienia gwarantowalo roszczenie o nawigzanie stosunku
pracy z pracodawcg wymienionym w decyzji administracyjnej, pozo-
stali uprawnieni nie korzystali z takich uprawnien®. Nie przyznano
im roszczeni pozwalajacych na wyegzekwowanie przez uprawnionych
realizacji powyzszego obowigzku. Artykul 14 Konstytucji PRL mial
charakter prawnie nieokreslonej deklaracji, z ktérej wiadze panistwowe
wedlug uznania mogly wyprowadzi¢ obowigzek podjecia i wykony-
wania pracy przez okreslone grupy spoleczne, na przyklad przez mez-
czyzn od 18. do 45. roku zycia. Niedopelnienie obowigzku posiadania
zatrudnienia przez okres co najmniej trzech miesiecy bylo zagrozo-
ne w latach 80. XX w. wpisem do ewidencji oséb pozostajacych bez
pracy. Korzystanie z negatywnego aspektu wolnosci pracy byto bo-
wiem postrzegane przez panstwo socjalistyczne jako »PasSOZytnictwo
spoleczne™.

Potraktowanie pracy jako spolecznego obowigzku bylo mozliwe
i w zasadzie spolecznie akceptowane, poniewaz Konstytucja PRL
uznawala prace za zobowigzanie moralne sluzace urzeczywistnieniu
regul postgpowania, traktowanych przez spoleczenstwo jako zbidr
hasel propagandowych (,,0d kazdego wedlug jego zdolnosci, kazde-
mu wedlug jego pracy”), a przez éwezesne wladze polityczne i pari-
stwowe uwazanych za obowigzujacy zbiér norm etyczno-moralnych
budowanego wéweczas ustroju.

Uznajac prace za powinno$¢ oraz obowigzek prawny i moralny,
twércy specyficznego wzorca pracy nie§wiadomie nawigzywali do
koncepcji pracy w katolickiej nauce spolecznej, ktéra wyprowadza-
ta prawo do pracy z natury ludzkiej i z obowigzku kontaktu czto-
wieka ze $wiatem stworzonym!. Podkreslala ona wieloaspektowy

8 Ustawa z 13.12.1957 o stuzbie wojskowej oficeréw Sit Zbrojnych, Dz.U. 1958
nr 2 poz. 5 ze zm. (art. 65); Zarzadzenie nr 34 prezesa Rady Ministréw
2 20.04.1964 w sprawie zasad i trybu kierowania do pracy zolnierzy zwolnio-
nych z wojskowej stuzby zawodowej, Mon.Pol. nr 28 poz. 125; Zarzadzenie
nr 51 prezesa Rady Ministréw w sprawie kierowania zolnierzy zwolnionych
z zawodowej stuzby wojskowej do pracy lub do pelnienia funkcji zwigzanych
z obronnoscig kraju, Mon.Pol. nr 31 poz. 192 ze zm.

Ustawa z 26.10.1982 o postepowaniu wobec oséb uchylajacych si¢ od pracy,
Dz.U. nr 35 poz. 229.

S. Wyszyriski, Obowigzek i prawo ludzkiej pracy. Rozwazania pierwszomajowe
(1.05.1971),w: S. Wyszyiski, Nauczanie spoleczne 1946-1981, Warszawa 1990,
s. 452. Za: R. Necek, Prymas praw czlowicka, Krakéw 2013, s. 56-57.
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(osobowy, spoleczny, gospodarczy, moralny i religijny) obowiazek pra-
cy. Zrédta tego obowigzku postrzegata w rozumnej naturze cztowie-
ka, refleksji nad $wiatem stworzonym i relacjami miedzyludzkimi'!.
W kategoriach obowiazujacego porzadku prawnego ustanowionego
przez paristwo akcentowanie zaleznosci miedzy modelami pracy re-
gulowanymi w ustawach zasadniczych a katalogami norm moralno
-etycznych uznawanych za obowigzujace w spoleczenstwie bylo czyms
wyjatkowym. Normy moralne sporadycznie wykorzystywano w proce-
sie przyznania uprawnieni. Przede wszystkim jednak usprawiedliwialy
nakladanie obowigzku §wiadczenia pracy na czlonkéw spoleczeristwa.
Wychodzac z zalozenia, ze praca musi by¢ postrzegana przez wszel-
ka wladze jako materialny fundament rozwoju spoleczeristwa i pari-
stwa, ideologicznie motywowane wladze PRL wigzaly prawo do pracy
z obowiazkiem jej wykonywania przez osoby uprawnione.

2. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej

A. Wolnos¢ pracy

Konstytucja RP nie gwarantuje wolnosci pracy jako swobody jed-
nostki powstrzymania si¢ od podejmowania oraz kontynuowania za-
trudnienia. Artykul 65 ust. 1 ustawy zasadniczej zapewnia wylacznie
swobode wyboru zawodu oraz jego wykonywania oraz wyboru miejsca
pracy. Poniewaz zawodem jest zajecie, w ktérym kto$ sie wyspecjali-
zowal i ktére wykonuje, czerpiac z tego srodki utrzymania, wolnos¢
wyboru zawodu w najszerszym znaczeniu tego okreslenia polega na
nieingerowaniu wladz publicznych w podejmowanie przez osoby za-
interesowane decyzji o wyborze rodzaju zajgcia (fachu, pracy), z ktérej
si¢ utrzymuje oraz zapewnia srodki utrzymania cztonkom rodziny.

Artykut 65 ust. 1 Konstytucji RP gwarantuje takze wolno$¢ wybo-
ru miejsca wykonywania pracy. Z punktu widzenia prawa pracy miej-
sce pracy jest przedmiotowo istotnym sktadnikiem umowy o pracg'.
Negocjujac warunki umowy o prace, strony indywidualnego stosunku
pracy s3 zobowigzane okresli¢ miejsce §wiadczenia pracy. Zmiana tego

1 J. Majka, Katolicka Nauka Spoleczna. Studium historyczno-doktrynalne, Rzym
1996, s. 1986, s. 3,377.

D. Ksigzek, Miejsce pracy jako istotny element umowy o prace, Warszawa 2013,

s. 55 i n. Zob. takze A. Walas, Problemy wypowiedzenia zmieniajgcego, ,Studia
Prawnicze” 1968, z. 19,s. 130 i n.

12
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miejsca moze nastgpi¢ wylacznie w drodze porozumienia dobrowolnie
zawartego przez strony stosunku pracy lub w formie wypowiedzenia
zmieniajgcego. Wolnoéé pracy obejmuje réwniez swobodg rozwigzy-
wania uméw, na podstawie i w ramach ktérych pracownik albo inny
zatrudniony w zamian za wynagrodzenie wykonuje pracg na rzecz
pracodawcy lub zatrudniajacego. Wolnos¢ pracy oznacza, ze miejsce
pracy nie moze by¢ pracownikowi narzucone wbrew jego woli przez
pracodawce lub kogokolwiek innego, kto z racji zajmowanej pozycji
ma mozliwos¢ decydowania w tej sprawie oraz w innych kwestiach
uznanych przez ustawodawce lub strony stosunku pracy za istotne
warunki wykonywania pracy. Zakres wolnosci pracy gwarantowane;
Konstytucja powinien wigc obejmowaé nie tylko miejsce pracy, lecz
takze wszystkie inne warunki zatrudnienia, sformutowane w obowig-
zujacych przepisach oraz uzgodnione przez strony w ramach zatrud-
nienia pracowniczego i niepracowniczego.

W stosunkach spolecznych regulowanych przepisami prawa pracy
(indywidualnego i zbiorowego) wolno$¢ pracy jest postrzegana jako
niepodlegajaca zewnetrznej ingerencji swoboda korzystania z na-
turalnej, przynaleznej kazdemu czlowiekowi sfery mozliwosci po-
stepowania. W tym sensie Konstytucja RP nie zapewnia, albowiem
nie jest w stanie tego uczynié, calkowitej wolnosci pracy. Przepisy
prawa pracy okreslaja bowiem wymagania merytoryczne i formalne
poprzedzajace podejmowanie przez strony stosunkéw pracy czyn-
nosci prawnych, od ktérych normy prawa pracy uzalezniaja skutecz-
ne nawigzywanie, przeksztalcanie i rozwigzywanie wiezi prawnych.
W tym sensie w art. 65 ust. 1 in fine Konstytucji RP figuruje za-
strzezenie traktujace o ustawowej mozliwosci ograniczenia wolnosci
wyboru, wykonywania zawodu albo wyboru miejsca pracy. Zmiana
miejsca pracy przez zatrudnionego jest mozliwa w drodze wypo-
wiedzenia zmieniajgcego, wéwczas gdy stwierdzimy, ze konstruk-
cja wypowiedzenia zmieniajacego okreslona w art. 42 § 1-3 k.p. ma
zastosowanie do obydwu stron zobowigzaniowego stosunku pracy,
a takze do innych wigzi prawnych, zaréwno cywilno- i administra-
cyjno-prawnych, w ramach ktérych $wiadczona jest praca.

B. Zakaz zatrudniania dzieci

Z wolnosci pracy korzystaja bez ograniczen osoby pelnoletnie.
Artykul 65 ust. 3 Konstytucji RP bez wyjatku zabrania stalego
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zatrudniania dzieci do lat 16. 4 contrario wymieniony przepis ak-
ceptuje prace dzieci w ramach zaje¢ doraznych. W taki wlasnie
sposéb powyzszy wyjatek od zakazu zatrudniania dzieci zostal ure-
gulowany w art. 304° k.p. Praca dzieci oraz wykonywanie przez
nie innych zaje¢ zarobkowych zostaly ograniczone do dorywczego
zatrudnienia pracowniczego lub niepracowniczego wylacznie na
rzecz podmiotu prowadzacego dzialalnosé kulturalng, sportows,
artystyczng lub reklamowg (art. 304° § 1 k.p.). Podstawe praw-
ng zatrudnienia dziecka moze stanowié¢ wigc zar6wno terminowa
umowa o prace lub umowa cywilnoprawna. Brak ograniczen praw-
nych w wyborze podstaw zatrudnienia sprawia, iz wyjatek od za-
kazu zatrudniania dzieci stwarza podstawe do uznania art. 304° §
1 k.p. za norme¢ prawng niezgodng z Konstytucja. Sprzeczng takze
z art. 190 § 1 k.p.”*. Przepis art. 304° § 1 k.p. nie stwarza zadnych
podstaw prawnych do ograniczenia wolnosci pracy dziecka przy
pracach na rzecz podmiotéw wymienionych w tej normie wylacz-
nie do niektérych, lekkich rodzajéw prac.

Koniecznym warunkiem wykonywania przez dzieci pracy jest
uzyskanie uprzedniej zgody przedstawiciela ustawowego lub praw-
nego opiekuna dziecka, a takze uzyskanie zezwolenia na podjecie
pracy udzielonego przez wlasciwego inspektora pracy. Przy wy-
razaniu zgody oraz wydawaniu zezwolenia na prace przez dziecko
zainteresowane osoby i instytucje maja obowigzek kierowania si¢
opinig specjalistycznej poradni psychologiczno-pedagogicznej oraz
orzeczeniem lekarza o braku przeciwwskazari do zatrudnienia dziec-
ka. Jezeli dziecko podlega obowiagzkowi szkolnemu, nalezy uzyskaé
opini¢ dyrektora szkoly, do ktérej uczeszcza dziecko, dla ktérego
ma zosta¢ wydane zezwolenie na podjecie i wykonywanie pracy lub
innych zaje¢ zarobkowych (art. 304° § 4 k.p.). Ustawodawca, wpro-
wadzajac wyjatek od zasady dopuszczalnosci legalnego zatrudnia-
nia dzieci, pozostawil uznaniu specjalistycznych instytucji: inspekeji
pracy, szkoly, psychologa i pedagoga oraz lekarza podjecie decyzji
odnosnie do rodzaju pracy, okresu zatrudnienia oraz dopuszczal-
nych dobowych norm czasu pracy, jak i innych ograniczeni swobody

13 Postanowienie SN z 11.12.1979,II1 UZP 10/79, OSNCP 1980, z. 5, poz. 101,
stwierdzajace, iz przepis o zakazie zatrudnienia dzieci nie ma zastosowania do
prac zwiazanych z prowadzeniem gospodarstwa rolnego, jest jedynym wyjat-
kiem wymienionym w judykaturze od wyraznie sformulowanego w art. 190
§ 2 k.p. zakazu zatrudniania dzieci.
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wykonywania pracy, ktére powinny a casu ad casum by¢ stosowane ze
wzgledu na dobro dziecka lub rodzaj, charakter albo warunki zatrud-
nienia (art. 304° § 5 k.p.). Przedstawione ograniczenia wolnosci pra-
cy dzieci powinny by¢ uzupelnione przez ustawodawcg jednolitym,
generalnym wymaganiem, iz powyzszy wyjatek odnosi si¢ wylacznie
do wykonywania niektérych lekkich kategorii prac, nieszkodliwych
dla zdrowia i moralnosci pracujacych oraz niekolidujacych z ich obo-
wigzkami edukacyjnymi.

W ¢lad za rozwigzaniami prawnymi wprowadzonymi art. 7 § 1
Europejskiej Karty Spolecznej z 18 pazdziernika 1961 r.'* oraz Zrewi-
dowanej Europejskiej Karty Spotecznej z 3 maja 1996 1., traktatéw
Rady Europy chronigcych uprawnienia pracownicze i socjalne uwa-
zane za podstawowe prawa czlowieka'®, powinny by¢ wymienione na
listach prac i zajg¢ zarobkowych opracowanych przez wiasciwe cen-
tralne wladze paristwowe (ministra pracy i polityki spotecznej) wyka-
zy prac dozwolonych, ktére zgodnie z prawem moga by¢ powierzone
dzieciom, po to, aby Europejski Komitet Praw Spolecznych, instytucja
sprawujgca merytoryczny nadzér nad przestrzeganiem prawa przez
wiadze panistw czlonkowskich Rady Europy, mégt ocenié, czy prze-
strzegane s europejskie standardy o zakazie pracy dzieci.

C. Praca mtodocianych

Artykut 65 ust. 3 Konstytucji RP zezwala na zatrudnianie mto-
docianych od 16. do 18. roku zycia wylacznie w celu praktycznej
nauki zawodu lub odbycia przygotowania zawodowego na zasadach
okreslonych przepisami dzialu IX Kodeksu pracy ,Zatrudnianie
mlodocianych” (art. 190-206). Ograniczenie wolnosci wykonywa-
nia stalej pracy przez maloletnich podyktowane jest dbaloscia o ich
zdrowie, bezpieczenistwo oraz moralno$é, jak réwniez mozliwosé
ukoriczenia ksztalcenia ogdlnego przynajmniej na podstawowym,
obowigzkowym poziomie. Na zasadzie wyjatku od powyzszej reguly

14 Dz.U. 1999 nr 8 poz. 67.
15 Za: http://conventions.coe.int> (dostep: 18.05.2018).

16 Zob. A.M. Swiatkowski, The Council of Europe. Labour Human Rights and Social
Policy Standards, w: International Encyclopaedia of Laws, Kluwer Law Interna-
tional AH Alphen aan den Rijn 2014, s. 97 i n.; <ttp://www.kluwerlawon-

line.com/toc.php?area=Looseleafs&mode=bypub&level=4&values=Loosele-
afs~~IEL+Labour+Law> (dostep: 18.05.2018).
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mlodociani moga by¢ zatrudniani przy lekkich, dorywezych (se-
zonowych) pracach wykonywanych w ograniczonym, okreslonym
w przepisach prawa pracy wymiarze czasu pracy.

D. Minimalne wynagrodzenie

Artykut 65 ust. 4 Konstytucji RP zobowigzuje wiadze paristwo-
we do ustanowienia zasad minimalnego wynagrodzenia za prace'’.
Oznacza to, ze wolnos§¢ pracy polegajaca na dokonaniu wyboru
i wykonywania zawodu nie moze obejmowaé swobody pracownika
zrzeczenia si¢ wynagrodzenia przystugujacego za wykonang pracg
lub prace, ktérg pracownik byl gotéw wykonaé, gdyby nie doznal
przeszkéd ze strony pracodawcy zobowigzanego do dostarczenia
uzgodnionej pracy. Wymieniony wyzej przepis Konstytucji RP ma
zastosowanie do wynagrodzenia za pracg przystugujacego wszystkim
osobom zatrudnionym w ramach pracowniczych i niepracowniczych
stosunkéw prawnych'®. Ustawa z 10 pazdziernika 2002 r. 0 minimal-
nym wynagrodzeniu za prace’® gwarantuje, ze wysoko$¢ wynagro-
dzenia za prace pracownika zatrudnionego w pelnym miesi¢cznym
wymiarze czasu pracy nie moze by¢ nizsza od wysokosci minimal-
nego wynagrodzenia za pracg corocznie negocjowanego w ramach
Tréjstronnej Komisji do spraw Spoteczno-Gospodarczych przez
partneréw spolecznych w ramach kierowanego przez Rade Mini-
strow dialogu spolecznego (art. 2 ust. 2-4).

Wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia pracownika zatrudnio-
nego w niepelnym wymiarze czasu pracy jest ustalana wedlug sche-
matu pro rata temporis, a wigc proporcjonalnie do liczby godzin pracy
przypadajacej do przepracowania przez pracownika w danym mie-
sigcu. Podstawe obliczenia proporcjonalnego wynagrodzenia stano-
wi wysoko§¢ minimalnego wynagrodzenia ustalonego na podstawie

Ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za prace nie ma zastosowania do $wiad-
czei wolontariuszy regulowanych ustawg z 24.04.2003 o dziatalnoéci pozytku
publicznego i o wolontariacie. Tekst jedn.: Dz.U. 2017 poz. 573. Wolontariat
nie jest uwazany przez ustawodawce za prace. Jest definiowany jako ,wykony-
wanie §wiadczen na podstawie porozumienia z korzystajacym”. W kwestiach
nieunormowanych wymieniona wyzej ustawa status wolontariusza reguluje
Kodeks cywilny.

8 Do zatrudnionych na podstawie cywilnoprawnej umowy zlecenia.

¥ Dz.U. nr 200 poz. 1679 ze zm.
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ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracg. Najnizsze wynagro-
dzenie za pracg negocjowane przez strony indywidualnych stosunkéw
pracy oraz partneréw spolecznych w ukladach zbiorowych i innych po-
rozumieniach normatywnych nie moze by¢ nizsze od wynagrodzenia
minimalnego ustalonego w trybie art. 2 i art. 8 ustawy o minimalnym
wynagrodzeniu za pracg. Od 1 stycznia 2018 r. minimalne miesigcz-
ne wynagrodzenie za prace wynosi 2100 zl, a godzinowa minimalna
stawka placowa dla oséb zatrudnionych na podstawie cywilnoprawej
umowy zlecenia zostala podwyzszona do 13,70 zI*.

E. Praca jako konstytucyjny obowigzek wtadz publicznych

Witadze publiczne s3 zobowigzane do stworzenia szansy pod-
jecia zatrudnienia osobom zdolnym do pracy, chcacym pracowac.
W zwiazku z powyzszym art. 65 ust. 5 Konstytucji RP nakazuje
wiadzom publicznym prowadzenie polityki zmierzajacej do pelne-
go i produktywnego zatrudnienia. W piSmiennictwie prawa pracy
i polityki spolecznej zwracano uwage na wewnetrzng sprzecznosé
powyzszej dyrektywy?!. Jak uczy doswiadczenie socjalistycznej go-
spodarki, daznos¢ do osiagnigcia pozadanego celu, zagwarantowa-
nie pelnego zatrudnienia osobom w wieku aktywnosci zawodowe;j
wigzalo si¢ z koniecznoscig utrzymywania zatrudnienia socjalnego,
co bylo réwnoznaczne z tolerowaniem przez paristwo dla celéw po-
litycznych i propagandowych ukrytego bezrobocia.

Ustawa z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy*” naktada na paristwo i jego instytucje obowig-
zek promowania zatrudnienia, tagodzenia skutkéw bezrobocia oraz
pobudzania aktywizacji zawodowej. Krajowy Plan Dzialari na rzecz
Zatrudnienia, realizujacy zadania Europejskiej Strategii Zatrud-
nienia, opartej na kierowanym przez instytucje paistwowe dialogu
spolecznym partneréw spolecznych, za priorytet uznal koniecznosé
wykorzystania tzw. aktywnych srodkéw promocji zatrudnienia, ta-
kich jak: posrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe, organizacja
szkoleri (art. 35). Swiadczenia dla bezrobotnych, prace spolecznie

2 Rozporzadzenie RM z 12.09.2017, Dz.U. 2017 poz. 1747.

2 AM. Swie}tkowski, Polityka petnego i racjonalnego zatrudnienia, PiZS 1982,
z.11-12,s. 27 i n.

2 Tekst jedn.: Dz.U. 2017 poz. 1065.
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uzyteczne i roboty interwencyjne, tradycyjnie zaliczane do tzw. pa-
sywnych, mniej skutecznych $rodkéw, zdolnych jedynie doraznie
zlagodzi¢ dolegliwo$ci pozostawania na marginesie rynku pracy, nie
mogacych przeciwdziala¢ bezrobociu, zostaly potraktowane przez
ustawodawce jako instrumenty prawa pracy uzupelniajace wymie-
nione w art. 35 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy podstawowe ustugi rynku pracy®.

W trosce o pobudzenie zainteresowania bezrobotnych powrotem
na rynek pracy ustawodawca zdecydowal si¢ na pozbawienia upraw-
nienia do zasitku dla bezrobotnych oséb, ktére w okresie 6 miesig-
cy przed zarejestrowaniem si¢ w urzedzie pracy rozwigzaly stosunek
pracy za wypowiedzeniem lub porozumieniem stron, spowodowaly
rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia przez pracodawce,
otrzymaly rekompensate finansowg przystugujaca w razie rozwigzania
stosunku pracy przez pracodawce, nie podjety szkolenia lub nie sko-
rzystaly bez uzasadnionej przyczyny z oferty zatrudnienia oraz innej,
oferowanej przez urzad zatrudnienia, formy aktywizacji zawodowej
bezrobotnych (art. 75 ust. 1). Dyscyplinujaca funkcja prawa pracy jest
réwniez mocno zaznaczona w przypadku odmowy, bez uzasadnionej
przyczyny przez bezrobotnego, przyjecia propozycji odpowiedniej pra-
cy lub innej formy pomocy okreslonej w ustawie o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy lub poddania si¢ badaniom lekarskim
albo psychologicznym, majacym na celu ustalenie zdolnosci do pracy
lub udzialu w innej formie pomocy okreslonej w powyzszej ustawie
(art. 33 ust. 4 pkt 3). Pozbawienie przez organ administracji (staroste)
statusu bezrobotnego naste¢puje od dnia odmowy na okres 120,180 lub
270 dni w przypadku pierwszej, drugiej lub trzeciej odmowy skorzy-

stania z propozycji przedstawionej przez urzad zatrudnienia.

F. Uwagi koncowe

Konstytucja RP jest pierwsza polska ustawg zasadnicza, w ktorej
w miar¢ nowoczesnie uregulowane zostaly wzorce pracy: wolnosé
wyboru pracy, miejsca i jej wykonywania; ograniczenie obowigzku
zatrudnienia; zakaz pracy dzieci i mlodocianych; gwarantowane wy-
nagrodzenie minimalne za prac¢ wykonywana w pelnym wymiarze

3 E. Staszewska, Srodki prawne przeciwdziatania bezrobociu, Warszawa 2012,

s. 118 1in.
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czasu pracy; obowigzek wiadz publicznych aktywnego dzialania na
rzecz tworzenia miejsc pracy i przeciwdziatania bezrobociu®. Istot-
nym novum obecnej regulacji prawnej jest odstapienie od obowigzu-
jacego w Konstytucji PRL modelu prawa do pracy $cisle powigza-
nego z obowiazkiem prawnym i moralnym zatrudnienia. Powyzsza
zmiana stwarza szans¢ rewitalizacji wyboru dotyczacego podejmo-
wania zatrudnienia. Pelny wybor stanie si¢ realny po uchyleniu prze-
piséw uzalezniajacych status bezrobotnego i korzystanie z uprawnien
do zasitkéw dla bezrobotnych od przyjecia oferty zatrudnienia lub
szkolenia sktadanej osobom bezrobotnym przez wiadze publiczne.

III. Konstytucyjne definicje pracownika i pracodawcy

1. Wprowadzenie

Wolno$¢ zrzeszania si¢ oraz strajkowania jest atrybutem wszyst-
kich zatrudnionych, a nie wylacznie pracownikéw. Powyzsza konstata-
cja znajduje uzasadnienie w art. 59 ust. 3 Konstytucji RP%. Powolana
norma okresla podmioty uprawnione do korzystania z wolnosci zwigz-
kowej i swobody strajkowania przystugujace osobom zatrudnionym
w ramach pracowniczych stosunkéw pracy. Moga oni jednak korzysta¢
z powyzszej swobody za posrednictwem zwigzkéw zawodowych. Or-
ganizacje zwigzkowe majg w Polsce monopol na organizowanie straj-
kéw pracowniczych. W analogiczny sposéb zostala przez ustawodawcg
uregulowana sprawa korzystania z wolnosci strajkowej przez rolnikéw.
Artykut 8 ust. 1 ustawy z 7 kwietnia 1989 r. o zwigzkach zawodowych
rolnikéw indywidualnych? przyznaje organizacjom zwigzkowym

2 Ma w tym udzial doktryna prawa pracy, ktéra przed uchwaleniem Konstytucji

z 1997 1. wypowiadala si¢ na temat ujecia problemdéw prawa pracy w przygo-
towywanej Konstytucji RP. Zob. A.M. Swigtkowski, Normy prawa pracy i pra-
wa ubezpieczeri spolecznych w przyszlej polskiej konstytuci, ,Krakowskie Studia
Prawnicze”, t. XXI1I, 1990, s. 33 i n.; A. Patulski, Wolnos¢ pracy, prawo do pracy,
zakaz pracy przymusowej, ,Studia z zakresu prawa pracy i polityki spoteczne;j”,
Krakéw 1995, s. 511 n.; T. Liszcz, Przyszia Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej
a prawo pracy, ,Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska”, vol. XVIV,
1997, s. 81 i nastepne zagadnienia, Opole 1998, s. 24 i n.

» A.M. Swigtkowski, Prawo do wolnosci zrzeszania sig i uprawnieri pokrewnych,

Mo.Pr. 2015, nr 9, s. 454.
2% Dz.U. 1989 nr 20 poz. 106 ze zm. z 2014, Dz.U. poz. 434.
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rolnikéw indywidualnych prawa i obowigzki, jakie przepisy ustawy
przyznaja spoleczno-zawodowym organizacjom rolnikéw w zakresie
reprezentacji i obrony praw oraz intereséw rolnikéw?. Artykut 9 ust. 1
tej drugiej ustawy zezwala organizacjom rolnikéw na podjecie akeji
protestacyjnej jako srodka wyjatkowego w celu obrony istotnych praw
i intereséw rolnikéw. Zasady prowadzenia takiej akecji zostaly okreslone
przez ustawodawceg w art. 9 ust. 2-7 wymienione]j ustawy. Zakres in-
gerencji ustawodawcy w prawo korzystania z wolnosci organizowania
akgji protestacyjnych przez organizacje spoteczno-zawodowe rolnikéw
oraz przez zwigzki zawodowe rolnikéw wykracza poza granice upowaz-
nienia zamieszczonego w art. 59 ust. 1 Konstytucji. Powyzszy przepis
ustawy zasadniczej moze by¢ potraktowany wylacznie jako deklaracja
wiadz padstwowych zobowigzanych do przestrzegania przyrodzone;
cztowiekowi pracy wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych.
Dla podniesienia warto$ci powyzszej swobody mozna przyjac kon-
cepcje o uznaniu przez ustawe zasadnicza omawianej wolnosci za pod-
stawowe prawo naturalne cztowieka. Jednak w przepisach Konstytucji
nie zamieszczono upowaznienia do korzystania z wolnosci zrzeszania
si¢ i innych uprawnient pokrewnych przez rolnikéw i organizacje re-
prezentujace ich interesy oraz bronigce ich praw. Artykul 59 ust. 3-4
Konstytucji ma wylacznie zastosowanie do zwigzkéw zawodowych
0s6b zatrudnionych, uprawnionych przepisami polskiego prawa pracy
do tworzenia i przystepowania do zwigzkéw zawodowych dziatajacych
na podstawie ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych®.
Zgodnie z art. 2 ust. 1 tej ustawy z wolnosci zwigzkowej w Polsce ko-
rzystaja jednie pracownicy (bez wzgledu na podstawe nawigzania sto-
sunku pracy), cztonkowie rolniczych spétdzielni produkeyjnych, osoby
wykonujace prace na podstawie umowy agencyjnej, nie bedacy praco-
dawcami. Ograniczona swoboda zrzeszania przyznana zostala emery-
tom i rencistom (art. 2 ust. 3)%, osobom wykonujacym prace naktadcza
(art. 2 ust. 2)* oraz bezrobotnym (art. 2 ust. 4)*. Istniejg uzasadnione

¥ Dz.U. 1982 nr 32 poz. 217 ze zm. z 2014.
8 Tekst jedn.: Dz.U. 2014 poz. 214.

# Zachowuja uprawnienia do przynaleznosci i przystepowania do zwigzkéw za-

wodowych. Nie maja natomiast prawa do tworzenia organizacji zwigzkowych.

30 Maja jedynie uprawnienie do wstgpowania do zwigzkéw zawodowych dziataja-

cych w zaktadzie pracy, z ktérym nawigzali umowe o pracg naktadcza.

31 Zachowujg prawo przynaleznoéci do zwiazkéw zawodowych, do ktérych

wstapili w okresie zatrudnienia pracowniczego. Maja prawo wstepowania do
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podstawy prawne do sformulowania hipotezy, iz prawne ograniczenia
korzystania z wolnosci zwigzkowej i uprawnien pokrewnych sa: 1) po-
zbawione konstytucyjnej podstawy oraz 2) powaznie wykraczaja poza
akceptowane przez prawodawcéw europejskiego i migdzynarodowe-
go prawa granice ingerencji w swobodg zrzeszania si¢ i korzystania
z uprawnien pokrewnych, takich jak organizowanie strajkéw ,i” —a nie
»lub”, jak ma to miejsce w przypadku rolnikéw — innych akgji protesta-
cyjnych. W przypadku wolnosci zwigzkowych rolnikéw sytuacja jest
paradoksalna, albowiem wyrazne uregulowanie w art. 9 ustawy o spo-
teczno-zawodowych organizacjach rolnikéw warunkéw podejmowa-
nia akcji protestacyjnej nie powinno by¢ automatycznie traktowane
jako zakaz korzystania z wolnosci strajkowania. Powyzsza obserwacja
zobowigzuje do podjecia rozwazari nad trescig obowigzkéw wladz pu-
blicznych zobowigzanych przepisami prawa europejskiego i mi¢dzy-
narodowego, a czesciowo takze przepisami Konstytucji RP, do ochro-
ny wolnosci zwigzkowej i wynikajacych z niej uprawnieri pokrewnych.

2. Konstytucyjna definicja pracownika

Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 2 czerwca 2015 1.%?, stwier-
dzajacy niezgodnos¢ z art. 59 ust. 1 w zwigzku z art. 12 Konstytucji
RP przepisu art. 2 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych, w za-
kresie, w jakim powyzsze przepisy ograniczajag wolnos¢ tworzenia
i wstgpowania do zwigzkéw zawodowych osobom wykonujacym
prace zarobkows, nie bedacym pracownikami w rozumieniu art. 2
k.p., swiadczy, iz ,konstytucyjna wolnos$¢ zrzeszania si¢ w zwiaz-
kach zawodowych (art. 59 ust. 1 w zwigzku z art. 12 Konstytucji)
stanowi szczegolng forme realizacji wolnosci zrzeszania si¢ (art. 58
Konstytugji), nastawiong na osiggnigcie celéw wiasciwych tej gru-
pie podmiotéw, jaka tworzg zatrudnieni®. Przystuguje ona osobom
wykonujacym prace zarobkows, ktére pozostaja w okreslonym sto-
sunku prawnym z podmiotem, na rzecz ktérego ja wykonuja, i maja
specyficzne interesy zawodowe $cisle zwigzane z jej wykonywaniem.

innych zwigzkéw zawodowych w przypadkach i na warunkach okreslonych
statutami zwigzkowymi.

32 Dz.U. 2015 poz. 791.

3 AM. Swiqtkowski, Konstytucyjna koncepeja pracownika, Mo.Pr. 2016, nr 1,
s.8in.
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Osoby te s3 podmiotem wolnosci, o ktérej mowa w art. 59 ust. 1
w zwigzku z art. 12 Konstytucji, a to znaczy, ze moga dazy¢ do ochro-
ny swoich intereséw zawodowych, wykorzystujac do tego dziatalnos¢
zwigzku zawodowego. Nalezy przy tym podkresli¢, ze zakres upraw-
nien przystugujacych takim osobom obejmuje mozliwos¢ zaréwno
dobrowolnego tworzenia zwiagzkéw zawodowych, jak i dobrowol-
nego przystepowania do takich organizacji’. Koronnym argumen-
tem sformulowanym w uzasadnieniu wyroku wydanego w sprawie
K 1/13 bylo stwierdzenie o niezwigzaniu ustawy zasadniczej legalng
definicjg pracownika sformutowang w art. 2 k.p. jako ustawy zwykle;.

Podmiotem wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzku zawodowym —
przewidzianej w art. 59 ust. 1 Konstytucji — sg ,,pracownicy” rozu-
miani jako ogét oséb zatrudnionych wykonujacych prace zarobkows,
podejmujacych wspélne i zorganizowane dzialania majace zapewnié
ochrone praw i intereséw zwigzanych bezposrednio z ich pracow-
niczym statusem. Wyjasnienie znaczenia konstytucyjnego pojecia
ypracownik” mialo zatem gléwne znaczenie podczas rozpatrywania
sprawy odnoszacej si¢ do wolnosci okreslonej w art. 59 ust. 1 Kon-
stytucji. Istotne jest przy tym, aby pojecie to bylo na gruncie kon-
stytucyjnym rozumiane w sposéb autonomiczny, bez jakiegokolwiek
zawegzenia czy ograniczenia przez ustawodawstwo. Pracownik, jako
podmiot konstytucyjnej wolnosci zrzeszania sie¢ w zwigzku zawodo-
wym (art. 59 ust. 1 Konstytucji), nie moze by¢ przez to utozsamia-
ny w prosty sposéb z definicja pracownika, przyjeta w szczegélnosci
w art. 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. 2014
poz. 1502 ze zm.) oraz w innych ustawach. Wykladnia poje¢ kon-
stytucyjnych nie moze bowiem polega¢ na dowolnym przeniesieniu
na ten poziom zrédel prawa definicji przyjmowanych przez usta-
wodawce. Prowadziloby to bowiem do podwazenia ustrojowego
znaczenia Konstytucji jako ustawy zasadniczej bedacej najwyzszym
prawem Rzeczypospolitej Polskiej (art. 8 ust. 1 Konstytucji).

Biorac to pod uwagg, Trybunat Konstytucyjny wypowiedzial si¢
o pojeciu ,pracownik” wylacznie w jego konstytucyjnym rozumieniu.
Ta perspektywa wyznaczyta wlasciwy sposéb rozumienia podmiotéw,
ktérym przystuguje wolno$¢ zrzeszania si¢ w zwiazku zawodowym
(art. 59 ust. 1 Konstytucji). Trybunal wyraznie podkreslit, Ze nie jest
przedmiotem jego wypowiedzi tre$¢ pojecia nadanego przez art. 2
Kodeksu pracy. Nie tego dotyczyt bowiem problem konstytucyjny
rozpatrywany w biezacej sprawie. Istotg rozstrzygniecia Trybunalu
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bylo to, czy okreslenie podmiotéw wolnosci zrzeszania si¢ w zwigz-
kach zawodowych, wynikajace z ustawy o zwigzkach zawodowych,
odsylajace do pojecia pracownik w rozumieniu art. 2 Kodeksu pracy,
nie wyklucza arbitralnie zadnej grupy podmiotéw bedacych adre-
satami wolnosci wyrazonej w art. 59 ust. 1 Konstytucji. Chodzilo
o stwierdzenie, czy kazdy, kto spelnia kryterium pracownika jako
podmiotu konstytucyjnej wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawo-
dowych, ma mozliwosci korzystania z tej wolnosci na gruncie ustawy
o zwigzkach zawodowych.

Polski system regulacji prawa do korzystania z wolnosci zrzesza-
nia si¢ i jej uprawnieri pokrewnych nie moze odbiega¢ od klasyczne-
go modelu czynienia uzytku z powyzszej wolnosci przez wszystkie
osoby aktywne zawodowo, ktérych uprawnienia nie zostaly wyraznie
wylaczone albo ograniczone przez ustawodawce z uwagi na koniecz-
no$¢ ochrony wolnosci i praw innych oséb korzystajacych z ochrony
prawnej w ustroju demokratycznym. Brak regulacji prawnej korzy-
stania przez zatrudnionych z wolnosci zrzeszania si¢ w organizacjach
zwigzkowych i organizowania strajkéw nie uniemozliwia niepracow-
nikom korzystania z przyslugujacych im uprawnien naturalnych, kt6-
rych Zrédlem obowigzywania jest podstawowa godno$é¢ ludzka. Po-
dobny punkt widzenia reprezentuje Komitet Wolnosci Zwigzkowych
MOP, ktéry kilkakrotnie wyrazil opinig, ze ,uczynienie z prawa do
ogloszenia strajku wylacznej domeny organizacji zwigzkowych bylo
niezgodne z normami Konwencji nr 87 MOP”**. Z wolnosci zrzesza-
nia si¢ i strajkowania mogg korzysta¢ wszyscy zatrudnieni, nie tylko
pracownicy i reprezentujace ich interesy organizacje zwigzkowe. Brak
regulacji warunkéw korzystania z tej wolnosci w krajowych przepisach
prawa pracy sprawia, iz podstawowe prawa czlowieka do zrzeszania si¢
i strajkowania nie podlegaja zadnym ograniczeniom.

Wedlug koncepcji konstytucyjnej pracownik jako podmiot wol-
nosci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych (art. 59 ust. 1 Konsty-
tucji) nie moze by¢ identyfikowany wylacznie przez pryzmat rodzaju
stosunku prawnego laczacego go z pracodawcy. Zdaniem Trybu-
nalu Konstytucyjnego status pracownika powinien by¢ — na grun-

cie konstytucyjnym — oceniany przez odwolanie si¢ do kryterium
3 Wolnos¢ zwigzkowa. Przeglgd podjetych decyzji i wprowadzonych zasad przez
Komitet Wolnosci Zwiqzkowych Rady Administracyjnej MBP, Migdzynarodowe
Biuro Pracy, Genewa 2013, s. 109 i n. Zob. A.M. Swiatkowski, Prawo do wol-
nosci Zrzeszania sig i uprawnier pokrewnych, Mo.Pr. 2014, nr 10,s. 454 i n.
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pracy zarobkowej. Trybunal wskazal trzy przestanki wyznaczajace
ramy prawne konstytucyjnego rozumienia pojecia pracownik, o kt6-
rym mowa w art. 59 ust. 1 Konstytucji. Pojecie to obejmuje wszyst-
kie osoby, ktére: 1) wykonuja okreslong pracg zarobkows; 2) pozostaja
w stosunku prawnym z podmiotem, na rzecz ktérego ja $wiadcza; oraz
3) maja interesy zawodowe zwigzane z wykonywaniem pracy, ktore
mogg by¢ grupowo chronione. Trybunalowi chodzilo tu o podkresle-
nie trzech elementéw wyznaczajacych ramy prawne pojecia pracow-
nik jako podmiotu konstytucyjnej wolnosci zrzeszania si¢ w zwiazku
zawodowym. Konstytucja nie uzaleznia mozliwosci korzystania z tej
wolnosci od tego, w jakiej formie dana osoba swiadczy prace. Nie for-
muluje takze katalogu okolicznosci, ktére mialyby przesadzac o ist-
nieniu relacji migdzy dwoma stronami stosunku prawnego, w ramach
ktérego $wiadczona jest praca. Nie rozstrzyga wreszcie o tym, jakie
moga by¢ interesy zwigzane z wykonywaniem pracy zarobkowej, kt6-
rych ochrony jednostki moga si¢ domagaé. Osoby, ktére spelniajg
wskazane przez Trybunal Konstytucyjny kryteria, moga by¢ uznane
za pracownika, o ktérym traktuje art. 59 ust. 1 Konstytucji. To znaczy,
ze osoby te objete s3 — w sferze podmiotowej — gwarancjami wolno-
§ci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych. Ustawodawca powinien
zapewni¢ tym osobom mozliwo$¢ korzystania z wolnosci tworzenia
i dzialania w organizacji, ktérej celem jest zapewnienie efektywnej
ochrony praw zwigzanych z pracowniczym statusem jej cztonkéw.

3. Kontrowersje wokot pojecia ,autentyczny” pracodawca

A. Przeglad okreslen prawniczych pracodawcy

»2Autentyczny” pracodawca jest jednym z trzech pojeé jezyka
prawniczego, ktérymi postuzyt sie Sad Najwyzszy™®, analizujac sytu-
acje przedsigbiorcy niezatrudniajacego zadnego z pracownikéw, po-
tencjalnych beneficjentéw porozumienia normatywnego zawartego
w procesie prywatyzacji posredniej regulowane]j przepisami ustawy
% Uzasadnienie uchwaly podjetej przez powickszony, siedmioosobowy sktad
Sadu Najwyzszego 23.05.2006, III PZP 2/06 Biuletyn SN nr 5/2006. Sad
Najwyzszy postuzyt si¢ koncepcja pracodawcy ,wlasnosciowego” (prawdziwe-
go, rzeczywistego). Uznalem, iz dla potrzeb niniejszych rozwazari odpowiednie
jest sformutowanie pracodawca ,autentyczny” (authentikds), akcentujace gwa-
rancj¢ wypelnienia zaciagnietych zobowigzan.
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z 30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i prywatyzacji**. Nie jest to
jedyna nazwa przymiotnikowa wykorzystana w judykaturze na okre-
§lenie dominujacej pozycji prawnej w stosunku pracy przedsigbior-
cy nad zaleznym od niego pracodawcg wymienionym w umowach
o pracg zawartych z zatrudnionymi przez niego pracownikami. Po-
jecia pracodawca ,rzeczywisty”, ,wlasnosciowy” lub , prawdziwy” zo-
staly wykorzystane dla odréznienia prawnego pojecia ,,pracodawca”,
uzytego przez ustawodawce w dwéch odrebnych aktach prawnych:
Kodeksie pracy oraz Konstytucji RP.

Doktryna prawa pracy nie tylko zaakceptowata® terminologie
poje¢ prawnych wykorzystanych przez orzecznictwo, lecz takze ja
wzbogacila o nastgpujace okreslenia pracodawcy: ,bezposredni”, ,.eko-
nomiczny”, ,formalny”, ,legalny”, ,wewnetrzny™ . Biorac pod uwage,
ze kazdemu z wymienionych pojeé¢ przymiotnikowych towarzyszy
stosowne zaprzeczenie: ,autentyczny — nieautentyczny’, ,rzeczywi-
sty — nierzeczywisty”, ,formalny — nieformalny”, ,wewngtrzny — ze-
wnetrzny”, legalny — nielegalny”, ,bezposredni*® — posredni”, ,, praw-
dziwy — nieprawdziwy”, ,wlasnosciowy — niewlasnosciowy”, nalezy
zauwazy¢, ze w jezyku prawniczym funkcjonuje kilkanascie okreslen
typéw pracodawcy. Liczba ta wzbogaca si¢ o okreslenia nieprzymiot-
nikowe pracodawcy, takie jak ,pracodawca uzytkownik”, wykorzysty-
wane dla oznaczenia pracodawcy korzystajacego z pracy swiadczone;
przez pracownikéw tymczasowych, regulowanej przepisami ustawy
z 9 lipca 2003 r. o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych®. Sg to
pracownicy wynajmowani przez pracodawce ,,uzytkownika” od agencji
pracy tymczasowej — pracodawcy nazywanego ,formalnym” albo ,le-
galnym”, dla wykonania pracy tymczasowej na rzecz podmiotu zatrud-
niajacego, z ktérym nie pozostajg w stosunku pracy*’.

36 Tekst jedn.: Dz.U. 2002 nr 171 poz. 1397 ze zm.

37 P. Waz, Koncepeja pracodawey rzeczywistego w swietle art. 3 KP, Mo.Pr. 2007,
nr3;s. 120 in.
L. Pisarczyk, Pracodawca wewngtrzny, Mo.Pr. 2004, nr 12,s. 320 i n.

38

39

T. Zieliniski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 1: Ogdlna, Warszawa — Krakéw
1986, s. 243.

0 Dz.U. nr 166 poz. 1608 ze zm.

M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe w polskim prawie pracy. Konstruk-

¢ga i charakter, Warszawa 2011, passim; A.M. Swiatkowski, Praca tymczasowa:
ochrona rynku pracy czy pracownika?, w: Studia z zakresu prawa pracy i polityki
spolecznej, red. A.M. Swigtkowski, Krakéw 2010, s. 47 i n.
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B. Definiowanie pracodawcy

Zmieniony ustawg z 2 lutego 1996 r.*? przepis art. 3 k.p. operuje
jednolitym okresleniem ,pracodawca”. Powyzsza zmiana usankcjono-
wala przemiany gospodarcze dokonane w Polsce w 1989 r. Wyrazala
si¢ w odstgpieniu od weze$niejszego, obowigzujacego w PRL podzia-
tu podmiotéw zatrudniajacych pracownikéw na ,zaktady pracy” oraz
osoby fizyczne®. Odnosila si¢ wylacznie do sektora uspolecznionego,
poniewaz w gospodarce nieuspolecznionej okreslenie ,pracodawca”
bylo zastrzezone dla oséb fizycznych, a wiec ,prywatnych” przed-
sighiorcéw, zatrudniajacych w gospodarstwie rolnym, przedsigbior-
stwie, warsztacie rzemie$lniczym, biurze lub w podobnym zaktadzie
pracy* albo w domu inne osoby fizyczne — pracownikéw™®.

Po nowelizacji Kodeksu pracy ustawg z 2 lutego 1996 r.* praco-
dawca zostal uznany przez ustawodawce za wlasciciela zaktadu pracy
i zarzadzajacego pracownikami. Poprzednio obowigzujace okreslenie
,zaklad pracy” zostalo zastgpione pojeciem ,pracodawca”’. Podmiot
lub osoba zarzadzajaca zaktadem pracy w sensie przedmiotowym,
czyli budynkami, urzadzeniami, narzedziami, materialami wykorzy-
stywanymi do wykonywania pracy przez pracownikéw, podporzad-
kowanych poprzednio kierownikowi zakladu pracy, a po noweliza-
cji Kodeksu pracy pracodawcy, posiada stosowny tytul prawny do
podejmowania decyzji nie tylko w sprawach personalnych, produk-
cyjnych, gospodarczych, ale réwniez wszelkich innych, zwlaszcza
majatkowych, wchodzacych w zakres szeroko pojmowanej materii
zarzadzania ludZmi i srodkami produkcji. W podobny sposéb pre-
zentowane byly w literaturze i interdyscyplinarnych dokumentach

2 Dz.U. nr 24 poz. 110.
s AM. Swisttkowski, Komentarz. Kodeks pracy, Krakéw 1996, s. 9.

44

Artykut 18 dekretu z 18.01.1956 o ograniczeniu dopuszczalnosci rozwiazywa-
nia uméw o prace bez wypowiedzenia oraz o zabezpieczeniu ciaglosci pracy,
Dz.U. nr 2 poz. 11 ze zm. M. Swiqcicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 127
zwraca uwage na zamet w kwestiach terminologicznych dotyczacych podmio-
téw zatrudniajacych. Koniecznym warunkiem nabycia statusu prywatnego
przedsigbiorcy przez pracodawce byto, wedlug wyzej wymienionego dekretu,
posiadanie i zarzadzanie wlasnym zaktadem pracy.

45

Rozporzadzenie RM z 20.11.1974 w sprawie stosunkéw pracy, w ktérych pra-
codawca jest osoba fizyczna, Dz.U. nr 45 poz. 272.

% Dz.U. nr 24 poz. 110.
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Kosciota koncepcje: pracodawcy ,posredniego™’, pracy jako srodka
doskonalenia ludzi* i pomnazania wspélnego dobra®. W ustroju so-
cjalistycznym, w ktérym niemal wszystkie zaktady pracy stanowily
wlasno$¢ panstwows, okreslenie ,pracodawca posredni” symbolizo-
walo 6wcezesne paristwo, ktérego zadaniem bylo zapewnienie pracy
wszystkim osobom zdolnym do pracy w wieku aktywnosci zawodo-
wej, bez wzgledu na to, czy byly zainteresowane podejmowaniem za-
trudnienia zarobkowego. Paristwo jako wlasciciel srodkéw produkeji
zapewnial prace wszystkim obywatelom i zarzadzal wszelka praca
wykonywang w sektorze uspolecznionym.

C. Cechy wyrdzniajgce pracodawce

a. Prawo zatrudniania pracownikéw

Na pytanie, kogo nalezy uznac za pracodawcg, zaréwno w aktual-
nej, jak i w dawnej (przedwojennej) polskiej literaturze prawa pracy
udzielano lakonicznej odpowiedzi: kazdego, kto zatrudnia pracow-
nika. Aleksander Raczynski®® uwazal, ze ,pracodawcy (Arbeitgeber,
patron, padrone) jest kazdy, kto zatrudnia pracownika”. Dodatkowo
zaznaczyl, ze bez znaczenia dla prawnej definicji pracodawcy jest
status podmiotu zatrudniajacego lub osoby zatrudniajacej pracowni-
ka. Pracodawcg bowiem moze by¢ ,osoba fizyczna lub prawna, pra-
wa prywatnego czy publicznego (Paiistwo, Gmina)™!. W kontekscie
rozwazan nad rozmaitymi, dawnymi i wspélczesnymi, pojeciami ro-
dzajéw pracodawcy wazne jest zaznaczenie, ze nie kazdy przedsie-
biorca musi by¢ pracodawrca, jak réwniez nie kazdy pracodawca musi
by¢ przedsigbiorcg. Cechg decydujaca o uzyskaniu statusu praco-
dawcy jest posiadanie uprawnienia do nawigzywania stosunku pracy
we wlasnym imieniu. Z legalnej definicji pracodawcy zamieszczone;

47 ]. Sieg, Pracodawca posredni — zagadnienie przezwycigzania alienacii, w: Jan Pa-
wel I, Laborem exercens. Powolany do pracy. Komentarz, Wroctaw 1983,s. 185 i n.

% J. Majka, Praca jako srodek doskonalenia czlowieka, w: Jan Pawel 11, Laborem

exercens. Powolany do pracy. Komentarz, op. cit.,s. 107 i n.

¥ J. Krucina, Praca jako pomnazanie wspolnego dobra, w: Jan Pawel 11, Laborem

exercens. Powolany do pracy. Komentarz, op. cit.,s. 257 i n.
0 Polskie prawo pracy, Warszawa 1930, s. 5.
51 Ibidem.
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przez ustawodawce w art. 3 k.p. wynika, ze pracodawcami sg jednostki
organizacyjne oraz osoby fizyczne zatrudniajace przynajmniej jedne-
go pracownika®?. Aktualnie obowigzujace przepisy, w szczegélnosci
art. 22 § 1 k.p., w wickszym stopniu od przepiséw z okresu II RP
akcentuja wladztwo pracodawcy nad pracownikami w sprawach od-
noszacych si¢ do wykonywania uzgodnionego rodzaju pracy pod
kierownictwem pracodawcy oraz w miejscu i czasie przez niego wy-
znaczonym. W obowiazujacych przepisach prawa nie sformulowano
zadnych wymagan dotyczacych posiadania zabezpieczenia dopelnie-
nia przez pracodawce obowigzkéw wynikajacych z zawartej umowy
o prace i nawigzanego na podstawie takiej umowy stosunku pracy.

b. Samodzielnos¢ majatkowa i organizacyjna

Koniecznym warunkiem posiadania statusu autonomicznego pra-
codawcy jest samodzielno$¢ majatkowa (finansowa) i organizacyjna
w sferze pozapracowniczego obrotu prawnego. W stosunkach praw-
nych regulowanych przepisami prawa pracy kazdy pracodawca ma
zdolnos§¢ prawng zaréwno w sferze materialnego, jak i procesowego
prawa pracy (,zdolno$¢ pracodawczg”)*>. W obrocie cywilnoprawnym
i handlowym pracodawcy majacy osobowos$é prawna, osoby fizyczne
oraz jednostki organizacyjne niebedace osobami prawnymi, ktérym
ustawa przyznaje zdolno$¢ prawna, posiadaja zdolnoé¢ cywilnoprawng
(art. 33! k.c.). Trzeci typ pracodawcéw — ztozone jednostki organiza-
cyjne, miedzynarodowe lub krajowe, pafistwowe, spoleczne, prywatne
majgce oddzialy terenowe —wchodzace w sktad bardziej rozbudowane;j
struktury organizacyjnej zakladéw albo naleza do kategorii jednostek
organizacyjnych wymienionych w art. 3 k.p., albo korzystaja z przy-
miotu osobowosci prawnej. Do tej grupy naleza kombinaty i zgrupo-
wania przedsi¢biorstw pafstwowych, konsorcja, konglomeraty spétek
Skarbu Paristwa z instytucjami komunalnymi i/lub przedsiebiorstwa-
mi prywatnymi, ogélnokrajowe podmioty gospodarcze, centrale insty-
tucji pafistwowych i administracyjnych oraz organizacji spolecznych,
zwigzkéw przedsigbiorstw, grupy kapitalowe, koncerny, holdingi.
Niektére z wymienionych podmiotéw nie majg osobowosci prawne;.

*2 Odmiennie, lecz nietrafnie J. Pigtkowski, Wprowadzenie do nowego prawa sto-

sunku pracy, Toruri 1996, s. 57.

3 P. Waz, Koncepeja pracodawey rzeczywistego w Swietle art. 3 KP, op. cit.,
s. 121-122.
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Wspélng cechg rozbudowanej struktury organizacyjnej jest zaleznosé
wyrazajaca si¢ we wladztwie instytucji dzialajacej na szczycie swoiste;
piramidy wobec jednostek usytuowanych na nizszych poziomach or-
ganizacyjnych powyzszej struktury organizacyjnej. Najbardziej pla-
stycznie powyzsza relacja wystepuje w przypadku spétek handlowych,
spotki dominujacej (,matki” lub ,babki”) oraz innych spétek od niej
zaleznych (,matek” albo ,c6rek”)*.

Przewaga kapitalu, podleglos¢ stuzbowa osoby wystepujacej w roli
pracodawcy w zakladzie majacym status pracodawcy w rozumieniu
art. 3 k.p. sprawia, iz merytoryczne decyzje dotyczace podleglej, za-
leznej majatkowo, finansowo i organizacyjnie jednostki, majacej prawo
do samodzielnego udzialu w obrocie prawnym regulowanym prze-
pisami prawa pracy, moga by¢ podejmowane na wyzszym szczeblu
rozbudowanej struktury organizacyjnej, ktérej czescia jest konkretny,
formalnie samodzielny pracodawca zatrudniajacy pracownikéw. Nie
posiadajac wlasnego majatku, pracodawcy ,nieautentyczni” nie pono-
sza odpowiedzialnoéci majatkowej wobec wlasnych pracownikéw™.
Jako naganne przyktady wykorzystania powyzszej zaleznosci wymie-
niane s3 przypadki dotyczace unikniecia obowigzku automatycznego
wstgpienia w miejsce dotychczasowego pracodawcy przez pracodawce
przejmujacego zaklad pracy albo jego czes$¢, niewyplacania wynagro-
dzeri i innych $wiadczen majatkowych przystugujacych pracownikom
w przypadku ogloszenia upadlosci przez zatrudniajacego ich praco-
dawece, niewyplacania §wiadczenia z zakladowego funduszu $wiadczen
socjalnych. Czesto spotykane sa naduzycia polegajace na unikaniu
przez ,nieautentycznych” pracodawcéw zgrupowanych w wiekszej
strukturze organizacyjnej obowigzku objecia powszechnym, obowigz-
kowym systemem ubezpieczenia spolecznego. W stferze regulowanej
przepisami prawa pracy prawnicy, specjalizujacy si¢ w tej dziedzinie
prawa, zastanawiaja sig, jaki jest zakres pojgciowy terminu ,,pracodaw-
ca” zdefiniowanego w przepisach art. 3 i 22 k.p.*, umozliwiajacego
odréznienie pracodawcy ,autentycznego” od innego, nawet wyposazo-
nego w atrybut osobowosci prawne;.

> M. Raczkowski, Powigzania kapitatowe a stosunek pracy, PiP 2009, z. 3, s. 60
i n.; M. Raczkowski, Grupa spotek (holding), PIZS 2016, nr 7,s. 9 i n.

P. Czarnecki, Odpowiedzialnos¢ pracodawcy a rozwdj struktur holdingowych,
Warszawa 2014.

E. Kumor-Jezierska, Pojecie pracodawcy w razie przejscia zakladu pracy, ,Roczni-

ki Nauk Prawnych KUL” 2015, vol. 25,2. 3,s. 51in.
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c. Prawne techniki roznicowania pracodawcow

Wykorzystywane sg dwie metody rozwigzania powyzszego za-
gadnienia. Pierwsza zmierzala w kierunku uniemozliwienia naby-
cia statusu pracodawcy-zakiadu pracy w sensie podmiotowym przez
wewnetrzne jednostki organizacyjne wigkszych struktur organiza-
cyjnych, wyposazonych w przymiot osobowosci prawnej, zatrudnia-
jacych pracownikéw®’. Druga ma charakter mieszany. Mozna ja trak-
towaé jako postulat de lege ferenda albo dyrektywe interpretacyjna
obowigzujacych przepiséw prawa pracy. Ceche decydujaca o przy-
znaniu przedsigbiorcy statusu pracodawcy, jaka jest prawo zawierania
umoéw o prace, nalezy ujmowac szeroko. Powinna obejmowa¢ nie tyl-
ko ster¢ zatrudnienia, ale réwniez zmiany i rozwigzania wig¢zi praw-
nej, jak réwniez — co jest w tym przypadku najwazniejsze — ,pono-
szenie odpowiedzialnosci zwigzanej z wykonywaniem zobowigzan
wynikajacych ze stosunku pracy”®. Do tych obowigzkéw zalicza si¢
zagwarantowanie pracy w bezpiecznych i higienicznych warunkach,
kierowanie pracg, terminowg wyplate wynagrodzenia oraz dopelnie-
nie innych $wiadczen na rzecz pracownika regulowanych wylacznie
przepisami prawa pracy. Odpowiedzialnos¢ regulowana przepisami
pracy nie czyni z pracodawcy ,wewnetrznego” partnera spolecznego
i strony indywidualnego stosunku pracy uczestniczacej na pelnych
prawach we wszystkich strefach obrotu prawnego, materialnych
i procesowych, regulowanych przepisami prawa cywilnego, handlo-
wego i gospodarczego. W zwigzku z powyzszym nie ma podstaw,
aby uznad, iz doktryna prawa pracy przedstawila propozycje, ktéra
pozwolitaby pod rzadem aktualnie obowigzujacych przepiséw osig-
gnac stuszny cel — doprowadzi¢ do tego, by w przepisach prawa pra-
cy byla ustanowiona definicja ,,autonomicznego” pracodawcy, beda-
cego pelnoprawnym uczestnikiem obrotu prawnego regulowanego
wszystkimi odpowiednimi, innymi, a nie tylko prawa pracy, przepi-
sami prawa. W istniejacej sytuacji z inicjatywa ,wylowienia” z obo-
wigzujacych przepiséw prawa ,autentycznego” pracodawcy wystapi-
ta judykatura. Konstrukcje prawne ,przebijania zaston osobowosci
prawnej” oraz przestanki umozliwiajace unikanie odpowiedzialnosci

°7T. Liszcz, Pasistwowe zaklady pracy, ,Nowe Prawo” 1981, z. 10-11-12, s. 27,
M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, op. cit., s. 36.

8 7. Salwa, Kodeks pracy znowelizowany. Komentarz, Bydgoszcz — Warszawa

2004, s. 12; £. Pisarczyk, Pracodawca wewngtrzny, op. cit., s. 323.
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przez przedsiebiorcéw w indywidualnych stosunkach pracy znajduja
si¢ jednak we wstepnej fazie rozwoju®.

d. Konstytucyjna koncepcja pracodawcy

W uchwale powigkszonego sktadu siedmiu sedziéw SN z 23 maja
2006 1.° jako podstawe prawng skonstruowania definicji ,,autentycz-
nego” pracodawcy przyjeto przepisy art. 20 i 59 ust. 2 Konstytucji
RP. Fundamentem gospodarczego ustroju paristwa sg zasady wymie-
nione w art. 20 Konstytucji: wolnos§¢ gospodarcza, wlasnos¢ prywat-
na, solidarno$¢, dialog i wspélpraca partneréw spolecznych. Jednym
z dwdéch partneréw spolecznych wystepujacych w stosunkach pracy
jest pracodawca, ktéry ma prawo samodzielnie lub za posrednictwem
organizacji pracodawcéw reprezentowaé swoje interesy w relacjach
ze zbiorowosciami pracownikéw i reprezentujacymi ich interesy
zwigzkami zawodowymi. W taki wlasnie sposéb postrzega partne-
réw spolecznych przepis art. 59 ust. 2 ustawy zasadniczej. Powyzsze
rozumienie okreslenia ,partner spoleczny” nie moze by¢ utozsamia-
ne ze zdefiniowaniem pojecia pracodawca, ktéremu art. 59 ust. 2
Konstytucji gwarantuje uprawnienia do prowadzenia rokowan, ne-
gocjowania uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumien norma-
tywnych oraz uczestniczenia w rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.
Trafnie Sad Najwyzszy postrzega, ze postuzenie si¢ definicja praco-
dawcy sformulowang w art. 3 k.p. uniemozliwialoby negocjowanie
ponadzakladowych uktadéw zbiorowych pracy, rozwigzywanie po-
nadzaktadowych sporéw zbiorowych, funkcjonowanie zaktadowych
organizacji zwigzkowych®. Jednostka organizacyjna — zakiad pracy,
ktérego kierownik ma prawo do zatrudniania i zwalniania pracow-
nikéw, stanowiaca czg$¢ zlozonej struktury organizacyjnej, jaka jest
przedsiebiorstwo wielozakladowe zlozone z oddzialéw, z ktérych
kazdy ma status pracodawcy, nie moglaby samodzielnie zawiera¢
innych anizeli zakladowe uktadéw zbiorowych pracy. Niemozliwe

9 M. Raczkowski, Pomijanie prawnej odrebnosci czlonkow holdingu w indywidual-

nym prawie pracy, cz.1, PiZS 2016, nr 8, s. 15 i n.; M. Raczkowski, Mechanizm
przepisania, instrumenty prawne umozliwiajgce przepisanie, cz. 11, PIZS 2016,
nr9;s. 111in.

0 TII PZP 2/06, Biuletyn SN nr 5/2006.

61

Sad Najwyzszy w skladzie siedmiu s¢dziéw podjat 24.04.1996 uchwale w spra-
wie I PZP 38/95, OSNAPiUS 1996, nr 23 poz. 353.
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byloby takze rozwigzywanie niektérych ponadzaktadowych sporéw
zbiorowych.

Zdaniem Sadu Najwyzszego wynikajace z Konstytucji RP pojecie
pracodawcy jest szersze od tego, jakie zostalo uregulowane w art. 3
k.p. W uzasadnieniu uchwaty z 23 maja 2006 r. (III PZP 2/06) nie
przytoczono argumentéw przemawiajacych za istnieniem w pol-
skim systemie prawa dwéch réwnoleglych poje¢ pracodawcy, kon-
stytucyjnego i kodeksowego. W przypadkach rokowan i w innych
kategoriach spraw pracowniczych wymienionych w art. 59 ust. 2
Konstytucji Sad Najwyzszy uznal, Ze nie ma powodu, aby wylaczy¢
z rokowan centralne zarzady grupy przedsiebiorstw lub inwestora,
ktéry zamierza naby¢ akcje lub spétke. Sad Najwyzszy, interpretu-
jac ustawe zasadniczg przyznal status pracodawcy podmiotom nie-
zwigzanym stosunkami pracy z pracownikami zatrudnionymi przez
pracodawcéw zrzeszonych w jednostce sprawujacej nadzér organi-
zacyjny i kontrole finansows nad zgrupowaniem pracodawcéw. Od-
wolujac si¢ do ,ogdlniejszego pojecia partneréw spolecznych” uzy-
tego w art. 20 ustawy zasadniczej i wyznaczonych partnerom zadan
w art. 59 ust. 2 Konstytugji, ,polegajacych na dialogu, solidarnosci
i wspélpracy”, Sad Najwyzszy doszed! do przekonania, Ze nie ma
kolizji migdzy art. 59 ust. 2 Konstytucji a ,regulacjami dziatu XI
Kodeksu pracy”. Przypomnie¢ nalezy, ze w tym dziale uregulowane
zostaly zagadnienia prawne dotyczace ukladéw zbiorowych pracy,
zaktadowych i ponadzaktadowych. Prawo do zawierania tych dwéch
rodzajéw ukladéw maja pracodawcy zrzeszeni w organizacji praco-
dawcéw (art. 241 § 1 pkt 2 k.p.). Zaktadowe uktady zbiorowe pracy
zawieraja poszczeg6lni pracodawcy i zaktadowa organizacja zwigz-
kowa (art. 241% k.p.).

Nasuwa si¢ pytanie, jaki zwigzek ma sformulowane w uzasadnie-
niu omawianej uchwaty SN z 23 maja 2006 r. (III PZP 2/06) wy-
korzystanie wymienionych wyzej przepiséw ustawy zasadniczej dla
stwierdzenia istnienia nowego, niewystepujacego dotychczas w dok-
trynie i orzecznictwie z dziedziny prawa pracy pojecia, jakim jest
pracodawca nazwany przez Sad Najwyzszy ,pracodawcy konstytu-
cyjnym”, ,pracodawcg rzeczywistym” lub ,prawdziwym”. W sprawie
III PZP 2/06 bezposrednie zastosowanie Konstytucji umozliwito
wskazanie ,autentycznego” pracodawcy w sytuacji, w ktérej wila-
§ciwe przepisy prawa nie wymieniaja podmiotu uprawnionego do
zawarcia porozumienia zbiorowego w sposéb wigzacy konkretnego
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pracodawce, wystepujacego w charakterze strony stosunkéw pracy.
Powyzszy przypadek nie dotyczy wylacznie ukladéw zbiorowych
pracy. Zatem metoda wykorzystana przez judykature, nazwana przez
SN technikg ,unoszenia zastony osobowosci prawnej”, moze by¢ wy-
korzystana przez judykatur¢ w szczegdlnych przypadkach. Odnosza
si¢ one wylacznie do sytuacji, kiedy pracodawca poddany kontroli
innego przedsiebiorcy albo jednostki organizacyjnej lub innej osoby,
a wigc podmiotéw nie bedacych stronami stosunkéw pracy, wplywa
na dziatania podleglej mu jednostki albo osoby fizycznej, ktére maja
status pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p.

4. Wykorzystanie przepisu o reprezentacji pracodawcy

Pewne mozliwosci uniknigcia stosowania wyjatkéw srodkéw, do
ktérych zaliczam metodg ,,podnoszenia zaslony”™?, stwarza réwniez
przepis art. 3' § 1 k.p. Norma ta, zezwalajaca jakiejkolwiek insty-
tucji albo osobie reprezentujacej pracodawcg lub kontrolujacemu
go przedsigbiorstwu na dokonywanie czynnosci prawnych w jego
mieniu w stosunkach pracy, jest wykorzystywana w judykaturze do
uzasadnienia odpowiedzialnosci majatkowe]j za zaciggniete zobo-
wigzania. W zaleznosci od potrzeb stuzy réwniez ustalaniu, w czyim
interesie podjete zostaly czynnosci prawne przez instytucje nadzo-
rujacg i kontrolujacg finanse pracodawcy nieposiadajacego wlasnego
majatku. Zasada ochrony intereséw pracownikéw umozliwia za-
grozonym i/albo poszkodowanym stronom podejmowanie dzialani
procesowych, zapobiegajacych dokonywaniu naduzy¢ przez podmiot
dominujacy, stwierdzonych w trakcie postepowania o odpowiedzial-
no$¢ majatkowa pracodawcy, wystepujacego w charakterze strony
stosunku pracy. Znane i stosowane przez przedsi¢biorcéw powigza-
nych organizacyjnie lub majatkowo techniki uniemozliwiajace unik-
nigcia odpowiedzialnosci majatkowej pracodawcy, wystepujacemu
w charakterze strony umowy o prace, moga by¢ skutecznie neutra-
lizowane bez potrzeby konstruowania konstytucyjnej koncepcji ,,au-
tentycznego” pracodawcy.

62 Pisatem o tym w rozdziale III monografii.
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*

Dotychczasowych poszukiwari odpowiedniego modelu praco-
dawcy, ktéry pozwalalby taczy¢ historycznie utrwalong prostote (wy-
razong w zwiezlej konkluzji: pracodawcg jest kazdy, kto zatrudnia lub
zatrudnial pracownikéw) ze wspéiczesnymi wysokimi wymaganiami
prawnymi, organizacyjnymi i ekonomicznymi, jakie winien spelnia¢
podmiot lub osoba zatrudniajaca pracownikéw, nie mozna uznaé za
marnotrawienie czasu i wysitkéw twérezych. Aktualnie obowigzu-
jaca, zbiorcza, sformulowana w przepisach art. 3122 § 1 k.p. legal-
na definicja pracodawcy, uzupelniona wzmiankg wyrazong w art. 3!
§ 1 k.p. wskazujaca, kto ma prawo reprezentowaé pracodawce, za-
spokaja podstawowe wymagania prawa pracy. Przyznanie pracodaw-
cy podmiotowosci w sferach prawa cywilnego, gospodarczego i han-
dlowego w relacjach prawnych powiazanych ze sferg stosunku pracy
niewatpliwie znacznie przyczyniloby si¢ do zwigkszenia poziomu
ochrony prawnej pracownikéw. Jednakze wykorzystywane przez ju-
dykature techniki zapobiegania naduzyciom korzystania z partyku-
larnej, zawezonej do prawa pracy kodeksowej definicji pracodawcy
nie znajduje dostatecznie mocnego oparcia w obowigzujacych Zrédla
prawa krajowego i unijnego.






rozpziat v. MODELE PRACY
W PRAWIE PRACY I W PRAWIE
UBEZPIECZEN SPOtECZNYCH

I. Przedmiot regulacji modelu pracy w prawie pracy

Modele pracy w prawie pracy sg charakterystyczne, albowiem pra-
wo pracy jest niejednorodna, hybrydows dziedzing prawa. Sklada si¢
z przepiséw prawa prywatnego i publicznego. Znakomita wigkszos§¢
przepiséw indywidualnego prawa pracy, z wyjatkiem norm jedno-
stronnie bezwzglednie obowigzujacych, od ktérych strony indywidu-
alnych przepiséw prawa pracy mogg czyni¢ odstepstwa wylacznie na
korzy$¢ pracownikéw oraz przepiséw bezwzglednie obowigzujacych,
takich jak normy prawne dotyczace bezpieczenstwa i higieny pra-
cy, jest zaliczana do przepiséw prawa prywatnego. Natomiast prze-
wazajaca wickszo$¢ przepiséw zbiorowego prawa pracy i wszystkie
bez wyjatku przepisy prawa ubezpieczen spolecznych sa uwazane
za normy prawa publicznego. Prawo pracy jest galezia prawa, ktéra
reguluje stosunki spoleczne, w jakich pozostaja pracownicy z pra-
codawcami w zwigzku z nawigzaniem wigzi prawnych, w ramach
ktérych dobrowolnie $wiadczona jest praca przez pracownikéw, za
wynagrodzeniem wyplacanym przez pracodawce. Przepisy okreslaja-
ce zasady nawigzywania, przeksztalcania, rozwigzywania stosunkéw
pracy, ustalajace obowigzki stron stosunkéw pracy: pracownika i pra-
codawcy, czyli normy regulujace tres¢ stosunkéw pracy, zaliczane sg
do najwazniejszego dzialu prawa pracy, nazwanego prawem stosun-
ku pracy lub indywidualnym prawem pracy.

W bezposrednim zwigzku z indywidualnym prawem pracy po-
zostaje prawo ubezpieczen spolecznych. Normy tego prawa reguluja
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warunki nabywania przez pracownikéw i czgé¢ innych zatrudnio-
nych uprawieri do §wiadczen socjalnych z ubezpieczenia spoleczne-
go wyplacanych w razie niemoznosci wykonywania pracy z powodu
zaistnienia jednego z ryzyk wymienionych w normach prawnych re-
gulujacych prawne stosunki ubezpieczenia spotecznego.

Pracownicy uwazani sg za slabszg strong¢ stosunkéw pracy’.
Zatem w celu zapewnienia ochrony ich intereséw przepisy prawa
pracy gwarantujg im prawo zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodo-
wych — organizacjach, ktérych zadaniem jest obrona praw i repre-
zentowanie intereséw pracownikéw wobec pracodawcéw. Przepisy
gwarantujace pracownikom swobodg zaktadania organizacji zwigz-
kowych, przystepowania do zwigzkéw zawodowych, regulujace za-
sady reprezentowania intereséw pracownikéw wobec pracodawcéw
i obrony ich praw, zapewniajace zwigzkom zawodowym prawo pro-
wadzenia negocjacji z pracodawcami w celu okreslenia warunkéw
zatrudnienia i wynagrodzenia, zawierania ukladéw zbiorowych
pracy, podejmowania akcji protestacyjnych w celu wywarcia naci-
sku na drugg strong zbiorowych stosunkéw pracy — zaliczane sg
do dzialu zbiorowe prawo pracy. W sklad tego dziatu prawa pra-
cy wchodza réwniez normy prawne regulujace zasady i procedury
partycypacji pracownikéw oraz ich przedstawicieli w zarzadzaniu
zakladami pracy.

II. Model pracy w indywidualnym prawie pracy

W indywidualnych stosunkach pracy przedmiotem regulacji
prawa pracy jest sytuacja prawna pracownikéw zatrudnionych za
wynagrodzeniem oraz pracodawcéw zobowigzanych do dostarcze-
nia pracy pracownikom. Przedmiotem regulacji tego dzialu prawa
pracy jest pozycja prawna stron stosunku prawnego, w ramach kté-
rego pracownik — pelnoletnia osoba fizyczna, majaca przynajmniej
ograniczong zdolno$¢ do dokonywania czynnosci prawnych, ktéra
podjeta dobrowolnie decyzj¢ o nawigzaniu stosunku pracy i wyko-
nywaniu odplatnej pracy na rzecz, ryzyko i pod kierownictwem pra-
codawcy — $wiadczy prace w zamian za wynagrodzenie wyplacane

! Powyzsze stwierdzenie odnosi si¢ wylacznie do sytuacji ekonomicznej stron in-

dywidualnych stosunkéw pracy. W sensie prawnym obowiazuje zasada réwnosci
stron indywidualnych stosunkéw pracy.
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przez pracodawce?. Prawo pracy nie reguluje wiec sytuacji prawnej
os6b niebedacych pracownikami, nawet jezeli s3 one zaangazowane
w dzialalno$¢ zmierzajaca do wytworzenia débr materialnych lub
kulturalnych uwazanych za pracg. Dobrowolnoséé¢ i odplatnosé pracy,
ryzyko pracodawcy, podporzadkowanie pracownikéw pracodawcy
w procesie pracy sa cechami specyficznymi prawa pracy. Prawo pracy
reguluje sytuacje prawng podmiotéw dobrowolnie zaangazowanych
w proces pracy. Swoboda nawigzywania wi¢zi prawnych regulowa-
nych przepisami prawa pracy jest charakterystyczng cecha pracy
poddanej regulacji prawa pracy.

Praca wykonywana przez pracownikéw w ramach stosunkéw
pracy powinna by¢ wynagradzana. Wynagrodzenie za prac¢ ma cha-
rakter przysparzajacego $wiadczenia majatkowego wyplacanego pra-
cownikowi przez pracodawce odpowiednio do rodzaju, ilosci i jako-
$ci wykonanej pracy (art. 78 § 1 k.p.).

Praca regulowana przepisami prawa pracy jest wykonywana przez
pracownikéw na ryzyko pracodawcy. W prawie pracy znane sg trzy
rodzaje ryzyka pracodawcy: osobowe, produkeyjne i socjalne. Praco-
dawca ponosi odpowiedzialnoéé za decyzje o nawigzaniu stosunku
pracy z okreslonymi osobami (ryzyko osobowe). Ze wzgledu na ry-
zyko osobowe pracodawcy praca w ramach stosunku pracy musi by¢
$wiadczona przez pracownika osobiscie. Charakterystyczng cecha
pracy poddanej regulacji prawa pracy jest podporzadkowanie pra-
cownika pracodawcy w procesie pracy. Pracodawca jest obowigzany
organizowac pracg, ma prawo wydawac polecenia dotyczace sposobu
jej wykonania. Pracownicy maja obowigzek stosowania si¢ do pole-
cent pracodawcy odnoszacych sie do sposobu wykonania pracy. Z re-
guly pracownicy s3 zorganizowani w zespoly robocze. Obowiazek
podporzadkowania pracownikéw pracodawcy w procesie pracy jest
podyktowany wzgledami organizacji pracy. Wykonywanie pracy pod
kierownictwem pracodawcy wynika z koniecznos$ci koordynowania
dzialan podejmowanych przez pracownikéw na réznych etapach
procesu pracy.

Pracodawca jest obowigzany umozliwi¢ $wiadczenie pracy pra-
cownikom. Pracownicy maja prawo oczekiwa¢, ze pracodawca do-
starczy im prace i zaplaci wynagrodzenie za wykonane czynnosci.
W razie niemoznosci dostarczenia pracy pracodawcy sa obowigzani

2 AM. Swiqtkowski, Polskie prawo pracy, Warszawa 2014.
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wyplaca¢ pracownikom wynagrodzenie gwarantowane powszechnie
obowiazujacymi przepisami prawa pracy (ryzyko produkcyjne). Prze-
I'wy W pracy, zaréwno niezawinione, jak i niezalezne od pracodawcy,
powinny by¢ wynagrodzone z uwagi na pozostawanie pracownika
w gotowosci do wykonywania pracy. Ryzyko socjalne pracodawcy
wyraza si¢ w koniecznosci wyplacenia wynagrodzenia pracownikowi,
ktéry nie $wiadczy pracy z powodu niezdolnosci do jej wykonywania
spowodowanej chorobg, odosobnieniem w zwigzku z chorobg za-
kazna lub koniecznoscig sprawowania opieki nad chorym czlonkiem
rodziny. Zakres obowigzku pracodawcy wypltacania gwarantowanego
wynagrodzenia naleznego pracownikom niezdolnym do pracy z po-

wodu choroby reguluje Kodeks pracy (art. 92).

1. Ochrona trwatosci zatrudnienia

Gwarancje prawne zatrudnienia w ramach stosunku pracy za-
pewniajg przepisy prawa pracy o powszechnej i szczegélnej ochronie
zatrudnienia. Konstrukcje prawne tworzone wylacznie w ramach tej
galezi prawa wyksztalconej w celu ochrony pracownika reguluja za-
sady i tryb rozwigzywania uméw o prace przez pracodawcéw z za-
chowaniem ustawowych okreséw i terminéw wypowiadania uméw
o prace. Ograniczaja prawo pracodawcy do rozwigzywania uméw
o prac¢ bez wypowiedzenia, uzalezniaja legalnos¢ i zasadnos¢ jed-
nostronnych czynnosci prawnych pracodawcéw rozwigzujacych
umowy o prace od istnienia wystarczajacych przyczyn uzasadniaja-
cych zwolnienie. Upowazniajg zwigzki zawodowe oraz sady pracy do
sprawowania merytorycznej kontroli decyzji pracodawcy. Stwarza-
ja zwolnionym z pracy bezpodstawnie i/lub niezgodnie z prawem
szanse¢ reaktywacji stosunku pracy lub domagania si¢ odszkodowa-
nia. Powyzsze gwarancje przystuguja przede wszystkim pracowni-
kom zatrudnionym na podstawie uméw o prace zawieranym na czas
nieokreslony. Osoby zatrudnione w ramach uméw cywilnoprawnych
nie korzystaja z ochronnych gwarancji regulowanych przepisami
prawa pracy.

Zarezerwowana dla prawa pracy ochronna funkcja® tej galezi
prawa sprawia, iz ustawodawca i judykatura przejawiajg zrozumialg

3

Z. Salwa, Funkcje prawa pracy, w: System prawa pracy, t. I: Czes¢ ogdlna, red.
K.W. Baran, Warszawa 2017, s. 477 i n.
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tendencj¢ do traktowania stosunkéw prawnych, na podstawie i w ra-
mach ktérych pracownik wykonuje za wynagrodzeniem na rzecz
pracodawcy prace podporzadkowang w czasie i w miejscu wyznaczo-
nym przez zatrudniajacego (art. 22 §1 k.p.), jako stosunkéw pracy.
Bez wzgledu na rodzaj zawartej umowy oraz wole stron stosunku
prawnego, w ramach ktérego swiadczona jest praca, zatrudnienie
w okolicznosciach okreslonych w wymienionym przepisie zostalo
uznane przez ustawodawce za prace wykonywana na podstawie sto-
sunku pracy (art. 22 § 1' k.p.).

Przytoczone przepisy naleza do kategorii wyjatkéw okreslonych
ustawg (Kodeksem pracy) od konstytucyjnej zasady wolnosci wybo-
ru i wykonywania zawodu sformulowanej w art. 65 ust. 1 Konsty-
tucji RP. Zastrzezenia prawnikéw moga budzi¢ niedoprecyzowane
w art. 22 § 1 k.p. kryteria decydujace o podziale zatrudnienia na
prace na podstawie stosunku pracy lub stosunku cywilnoprawnego.
Nie mozna bowiem traktowa¢ jako differentia specifica cech pozwa-
lajacych wyraznie odrézni¢ zatrudnienie ,pracownicze” od ,niepra-
cowniczego” takich przymiotéw, jak: 1) ,wykonywania pracy okre-
slonego rodzaju”; 2) na rzecz pracodawcy; 3) pod kierownictwem
pracodawcy; 4) za wynagrodzeniem oplacanym przez pracodawce
zatrudniajacego pracownika. Sposréd szesciu kryteriéw wymienio-
nych w art. 22 § 1 k.p., stosowanych przez ustawodawce do oceny
warunkéw zatrudnienia i podjecia decyzji, czy praca podlega prze-
pisom prawa pracy czy prawa cywilnego, pominieta zostala kompe-
tencja zatrudniajacego do okreslenia miejsca i czasu wykonywania
pracy. Jest to bowiem atrybut, ktéry zawsze przysluguje pracodawcy.
Ze wzgledu na specyfike oraz potrzeby zwigzane z wykonywaniem
niektérych czynnosci zawodowych podmiot zatrudniajacy, nie maja-
cy statusu ,pracodawcy” w rozumieniu art. 3 k.p., moze sporadycznie
zastrzec sobie prawo ingerowania w to, kiedy i gdzie osoba zatrud-
niona, nie bedaca pracownikiem, bedzie zobowigzana wykonywac
prace okreslonego rodzaju. Podporzadkowanie pracownika praco-
dawcy w procesie pracy nie jest wigc jedynym, obiektywnym, podle-
gajacym weryfikacji kryterium, pozwalajacym odrézni¢ zatrudnienie
pracownicze od zatrudnienia niepracowniczego. W stosunku pracy
regulowanym przepisami prawa pracy catkowite ryzyko osobowe za
szkody, bedace nastepstwem zachowan (dziatan i zaniedban) pra-
cownika w stosunku do oséb trzecich, ponosi pracodawca. W isto-
cie rzeczy pracodawca nie ma obowigzku wyznacza¢ pracownikowi,
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kiedy i gdzie, a takze w jaki sposéb oraz w jakiej kolejnosci czynnosci
skladajace si¢ na okreslony rodzaj pracy, uzgodniony przez strony
stosunku pracy w umowie o prace, regulowang przepisami prawa
pracy, powinny by¢ wykonane. Pracodawca ponosi bowiem ryzyko
zatrudnienia okre$lonej osoby, z ktéra nawigzal stosunek pracy.

De facto jedynym obiektywnym kryterium pozwalajacym prze-
prowadzi¢ dyferencjacj¢ zatrudnienia na pracownicze i niepracow-
nicze jest osobisty charakter zatrudnienia, cecha, ktéra nie zostala
wyraznie wymieniona w analizowanych przepisach Kodeksu pracy,
zabraniajgcych stronom stosunkéw prawnych, na podstawie ktérych
jest wykonywana praca poddana regulacji prawa pracy, zastepowanie
uméw o prace umowami cywilnoprawnymi. We wspéiczesnym swie-
cie niemal kazdy rodzaj pracy jest wykonywany odplatnie, na rzecz
0s6b i podmiotéw, z ktérymi zawarta zostala umowa o prace, a ktére
generalnie maja status pracodawcy. Niekiedy, w przypadkach wy-
raznie wskazanych przez ustawodawce?, status prawny pracodawcy
uzytkownika w stosunku do osoby wykonujacej okreslone czynnosci
(prace danego rodzaju) uwazane przez ustawodawce i pracodawce
uzytkownika za pracownikéw tymczasowych, mimo iz spelniajg wy-
magania sformutowane w art. 2 k.p., maja osoby lub jednostki orga-
nizacyjne nie bedace pracodawcami w rozumieniu art. 3 k.p.

Tylko praca wykonywana w ramach stosunku pracy regulowane-
go przepisami prawa pracy podlega ochronie prawnej i jest nadzoro-
wana przez wlasciwe wladze publiczne oraz — z upowaznienia tych
wladz — przez organizacje przedstawicielskie reprezentujace inte-
resy pracownikéw, chronigce ich prawa pracownicze oraz socjalne.
Jedynie pracownikom przystuguja regulowane przez ustawodawce
uprawnienia pracownicze i socjalne przystugujace z racji zatrudnie-
nia w ramach stosunku pracy. Taka sytuacja nie jest na razie wyraznie
kontestowana ani przez innych zatrudnionych, ani przez organiza-
cje reprezentujgce ich interesy zawodowe, ekonomiczne i socjalne.
Powszechna akceptacja istniejacego zréznicowania sytuacji prawnej
zatrudnionych, korzystajacych z konstytucyjnej zasady powszechnej
wolnosci pracy i wynikajacych z niej nastepstw w sprawach doty-
czacych ochrony przez paristwo praw i intereséw pracownikéw i in-
nych zatrudnionych, wkroczyta w fazg, w ktérej kluczows sprawa

4

Ustawa z 9.07.2003 o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, Dz.U. nr 166
poz. 1608 ze zm.
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jest podejmowanie przez wladze publiczne (panstwowa inspekeie
pracy oraz organy wymiaru sprawiedliwo$ci orzekajace w sprawach
o roszczenia pracownicze) decyzji na temat charakteru prawnego
wigzi faczacych zatrudnionych i zatrudniajacych (pracownicze, nie-
pracownicze). Niedoprecyzowanie w art. 24 Konstytucji RP, ktéra
praca, kazda czy wykonywana wylacznie w ramach i na podstawie
stosunkéw pracy, podlega ochronie prawnej, brak zréznicowania
zakresu ochrony zatrudnienia wykonywanego w ramach stosunkéw
prawnych regulowanych przepisami rozmaitych galezi prawa (pra-
cy, cywilnego, gospodarczego prywatnego), ustanowienie ogélnych,
opartych wylacznie na kryteriach formalnych rangi aktu prawnego
(ustawa) wylaczeri od zasady nieskrgpowanego korzystania przez
uprawnionych z wolnosci wykonywania pracy nie sprzyja pewno-
§ci, czy wybdr zatrudnienia: pracownicze lub niepracownicze zo-
stal $wiadomie dokonany przez obydwie strony stosunku prawnego,
w ramach ktérego swiadczona jest praca.

Prawo pracy pozwala pracodawcom na realizacje ich gléwnego
zamierzenia — osiggniecie zysku. Z drugiej strony chroni interesy
pracownikéw, ktérzy w procesie realizacji zamierzeri pracodawcéw
mogliby by¢ nadmiernie eksploatowani. Istota prawa pracy wyraza
si¢ w umozliwieniu osiagnigcia sprzecznych celéw stronom stosun-
kéw pracy, grupom majacym przeciwstawne interesy. Pracownicy sa
zainteresowani osiagnigciem mozliwie najwyzszego wynagrodzenia
najnizszym kosztem. Sg wigc zainteresowani podwyzszaniem wy-
nagrodzen i skracaniem norm czasu pracy. Pracodawcy natomiast
chcieliby, aby za mozliwie najnizsze wynagrodzenie pracownicy jak
najwydajniej pracowali. Pogodzenie powyzszych sprzecznosci umoz-
liwiajg funkcje tego prawa: ochronna i organizatorska.

2. Ochronna funkcja prawa pracy

A. Minimalne standardy uprawnien pracowniczych

Ochronna funkcja prawa pracy wyraza si¢ w ustanowieniu mini-
malnych standardéw uprawnieri pracowniczych, od ktérych strony
stosunkéw pracy moga dokonywaé odstepstwa wylacznie na korzysé
pracownikéw. Ochronny charakter norm prawa pracy wyraza przepis
art. 18 § 1 k.p. Uznaje on za niewazne z mocy prawa postanowie-
nia uméw o pracg i innych aktéw, na podstawie ktérych powstaje
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stosunek pracy mniej korzystny dla pracownikéw niz przepisy prawa
pracy. Postanowienia tych aktéw, ktére sa mniej korzystne dla pra-
cownikéw od norm prawa stanowionego, s3 zastepowane odpowied-
nimi przepisami ustanowionymi przez panstwo (ustawy, rozporza-
dzenia) lub partneréw spotecznych (uktady zbiorowe pracy) (art. 18
§ 2 k.p.). Pracodawca nie moze wigc uzalezni¢ wyplaty wynagro-
dzenia uzgodnionego przez strony stosunku pracy od przepracowa-
nia przez pracownika uzgodnionej w umowie o prace tygodniowe;j
i miesiecznej normy czasu pracy przy osiagnieciu poziomu wydaj-
nosci okreslonej w kontrakcie inwestycyjnym przez przedsigbiorcéw,
z ktérych jeden wystepuje w roli pracodawcy. Strony stosunku pracy
nie mogg réwniez odstapic¢ od regulowanych w Kodeksie pracy zasad
odpowiedzialnosci pracownika za szkode wyrzadzong pracodawcy.
W przypadku odpowiedzialnosci za szkod¢ wyrzadzong przez pra-
cownika w mieniu mu powierzonym z obowigzkiem wyliczenia sie,
pracodawca jest obowigzany udowodni¢ prawidiowe powierzenie
mienia pracownikowi, powstanie szkody w tym mieniu i jej wysokos¢.
Zmiana w regulach odpowiedzialno$ci ustalonych w art. 124 k.p. na
niekorzys¢ pracownika w drodze umowy stron stosunku pracy jest
w $wietle art. 18 k.p. niedopuszczalna.

Prawo pracy zezwala stronom stosunkéw pracy na wprowadzanie
zmian korzystniejszych dla pracownika od powszechnie obowigzuja-
cych standardéw ustanowionych przez ustawodawce. Dopuszczalne
jest wiec zawarcie przez strony stosunku pracy ugody, na mocy ktorej
pracodawca zwalnia pracownika od obowigzku $wiadczenia pracy
w okresie wypowiedzenia umowy o prace mimo niewykorzystania
przez pracownika przystugujacego mu urlopu wypoczynkowego.
Korzys¢ pracownika jest niewatpliwa. W okresie wypowiedzenia
umowy o prace zostaje zwolniony z obowigzku wykonywania pracy,
mimo nie$wiadczenia pracy otrzymuje wynagrodzenie, pracodawca
jest obowigzany wyplaci¢ mu ekwiwalent pieni¢zny za nalezny urlop
wypoczynkowy, ktérego nie wykorzystal w naturze z powodu roz-
wigzania stosunku pracy.

Prawo pracy nie zabrania stronom stosunku pracy wprowadza-
nia neutralnych zmian w tresci stosunku pracy. Dopuszczalne jest
wiegc zawarcie porozumienia przez strony stosunku pracy, na mocy
ktérego wigzaca strony umowa o prace na czas nieokreslony zostaje
przeksztalcona w umowe na czas okreslony.
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B. Maksymalne standardy obowigzkéw pracownikéw

Ochronny charakter przepiséw prawa pracy wyraza si¢ we
wprowadzeniu maksymalnych standardéw obowiazkéw pracow-
niczych. Ilustracji tego aspektu ochronnej funkeji prawa pracy do-
starczajg przepisy o ochronie wynagrodzenia za prace przed po-
traceniem przez pracodawce. Zgodnie z art. 87 § 1 k.p. potracenia
z wynagrodzenia za prace moga by¢ dokonywane tylko przy wy-
placie wynagrodzenia na warunkach scisle okreslonych przez usta-
wodawce, a wiec nie w dowolnym czasie i nie przez samo zlozenie
przez pracodawce oswiadczenia o potraceniu. Zakaz dokonywania
potraceni z wynagrodzenia za prace powyzej kwoty oznaczonej przez
ustawodawce okresla maksymalng granice obowigzku pracownika
poddania si¢ potraceniu. Regulacja maksymalnych standardéw obo-
wigzkéw pracowniczych stuzy uzupelnieniu ochrony prawa pracow-
nika do minimalnego wynagrodzenia. Bez wzgledu na wysokos¢ zo-
bowigzan majatkowych pracownika pracodawca ma prawo potracié
z wynagrodzenia za prace do 3/5 naleznego wynagrodzenia (art. 87
§ 3 pkt 1 k.p.). W przypadku wymierzenia pracownikowi kary pie-
ni¢znej za nieprzestrzeganie przepisébw bezpieczedstwa i higieny
pracy oraz inne naruszenia dyscypliny pracy, okreslone w art. 108
§ 2 k.p., pracodawca ma prawo wymierzy¢ kare pieni¢zng za jedno
przekroczenie, nie wyzsza od jednodniowego wynagrodzenia. Lacz-
nie wymierzone kary pieniezne w ciggu miesigca nie moga prze-
wyzszaé dziesiatej czeéci wynagrodzenia (art. 108 § 3 k.p.). W ra-
zie nieumyslnego wyrzadzenia przez pracownika szkody w mieniu
pracodawcy wysoko$¢ odszkodowania nie obejmuje utraconych
korzysci i nie moze przewyzsza¢ kwoty 3-miesigcznego wynagro-
dzenia przyslugujacego pracownikowi w dniu wyrzadzenia szkody
(art. 119 k.p.). Od standardéw ustanowionych przez ustawodawce
nie mozna odstgpi¢ nawet na podstawie dobrowolnego porozumie-
nia stron stosunku pracy.

3. Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy

Formalnie w prawie pracy obowigzuje zasada réwnosci stron sto-
sunku pracy. Kazda ze stron korzysta ze swobody podejmowania de-
cyzji w sprawie zawarcia umowy o prace. Na réwnych zasadach ne-
gocjuja warunki zatrudnienia. Maja prawo zmieni¢ ustalone warunki
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umowy o prace oraz rozwigzac stosunek pracy. W przypadku korzy-
stania z uprawnienia do rozwigzania umowy o prac¢ przepisy pra-
wa pracy stosuja te samg konstrukcje prawng oswiadczen woli roz-
wigzujacych stosunek pracy z zachowaniem okresu wypowiedzenia,
w dniu okre$lonym jako termin wypowiedzenia lub ze skutkiem
natychmiastowym z powodéw zawinionych przez druga strong
stosunku pracy. Oswiadczenia woli stron stosunku pracy powinny
by¢ skladane z zachowaniem formy pisemnej. Jednakze formalna
réwnos¢ stron stosunku pracy ulega zachwianiu w przypadku, gdy
o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace sklada pracowniko-
wi pracodawca. Ustawodawca naktada na pracodawce obowigzek
informowania pracownika o powodach zlozonego oswiadczenia.
Zabrania mu podejmowania decyzji o rozwigzaniu umowy o prace
z jakichkolwiek przyczyn lub bez aprobowanych przez ustawodaw-
c¢ powodéw. Wprowadza system kontroli legalnosci podstaw zwol-
nienia. Istotnymi elementami tego systemu s3 zwigzkowa i sadowa
kontrola zasadnos$ci o§wiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu
z pracownikiem umowy o prace. Sad pracy, po stwierdzeniu nie-
zgodnosci o§wiadczenia pracodawcy o rozwigzaniu umowy o pracg
z powszechnie obowigzujacymi przepisami prawa pracy, reaktywu-
je bezprawnie zerwany przez pracodawce stosunek pracy. Z ochro-
ny gwarantowanej przepisami prawa pracy korzystaja wszyscy pra-
cownicy. Niektérzy z nich objeci sa ochrong wzmozong. Ma ona
da¢ im pewno$¢ zatrudnienia w okresach, w ktérych ze wzgledu
na wykonywane funkcje, np. zwigzkowe, moga popas¢ w konflikt
z pracodawcg i by¢ narazeni na dzialania skierowane na wyelimi-
nowanie ich ze zbiorowosci zatrudnionych w zaktadzie. Podobne
wzgledy leza u podstaw wzmozonej ochrony prawnej pracowni-
kéw bedacych w szezegdlnej sytuacji zyciowej (cigza, urlop). Usta-
wodawcy zalezy na zapewnieniu poczucia pewnosci zatrudnienia
w przypadkach, w ktérych pracownicy sg zajeci innymi sprawami
uznanymi za wazne z zyciowego punktu widzenia.

Prawo pracy nie chroni pracodawcy przed dziataniami pracowni-
ka. Os$wiadczenia woli pracownikéw o rozwigzaniu stosunku pracy
nie muszg zawiera¢ przyczyn, dla ktérych zostaly ztozone, nie pod-
legaja kontroli, a pracodawcom nie przystuguja roszczenia o reakty-
wowanie stosunku pracy.
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4. Szczegolna ochrona trwatosci stosunku pracy

Ochronny charakter maja normy prawa pracy, w ktérych usta-
nowione zostaly zakazy rozwigzywania uméw o prace z niektérymi
kategoriami pracownikéw. Adresatami zakazéw sa wylacznie pra-
codawcy; beneficjentami zakazéw — pracownicy pelniacy funkcje
zwigzkowe, w samorzadzie pracowniczym lub zawodowym, pra-
cownicy objeci okresem ochronnym ze wzgledéw osobistych lub
rodzinnych. Szczegdlna ochrona trwalosci stosunku pracy polega
réwniez na obowigzku pracodawcéw uzyskania zgody wlasciwych
organéw, wyposazonych przez ustawodawce w prawo podejmo-
wania decyzji o wyrazeniu zgody na rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z pracownikami objetymi szczegélng ochrona’®.
Niedopelnienie przez pracodawcg wymagan ustanowionych przez
ustawodawce uprawnia pracownikéw korzystajacych ze wzmozo-
nej ochrony trwalosci stosunku pracy do wystapienia na droge s3-
dowg z roszczeniami o reaktywowanie stosunku pracy. Sad pracy,
po stwierdzeniu naruszenia zakazéw wypowiedzenia umowy o pra-
c¢ lub braku zgody kompetentnego organu na rozwigzanie stosun-
ku pracy bez wypowiedzenia, jest obowigzany uzna¢ o§wiadczenie
pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace za bezskuteczne lub
przywréci¢ pracownika do pracy na poprzednio zajmowane stano-
wisko. Musi zasadzi¢ na rzecz szczegélnie chronionego pracow-
nika wynagrodzenie za okres pozostawania bez pracy. Szczegélna
ochrona trwalosci stosunku pracy obejmuje nawet przypadki roz-
wigzania umowy o pracg na mocy dobrowolnego porozumienia
stron stosunku pracy, jezeli pracownik nie byt swiadomy tego, ze
jest objety wzmozong ochrong trwalosci stosunku pracy. Pracow-
nica w cigzy korzysta ze szczegdlnej ochrony trwalosci stosunku
pracy przed wypowiedzeniem przez pracodawce. Jezeli wykaze, ze
zlozone przez nig o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace na
mocy porozumienia stron bylo dotkni¢te wada, poniewaz nie byla
§wiadoma, iz jest w cigzy, moze skutecznie uchyli¢ si¢ od skutkéw
zlozonego dobrowolnie o$wiadczenia woli. Ten sam mechanizm
prawny stosowany jest w razie rozwigzania umowy o prac¢ z pra-
codawcg przez pracownic¢ niemajacg $wiadomosci szczegélnego
> A. Dral, Szezegolna ochrona trwalosci stosunku pracy, w: System prawa pracy, t. 11:
Indywidualne prawo pracy. Czes¢ ogolna, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2017,
s.7011in.
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statusu prawnego przyznanego pracownikom objetym wzmozong
ochrong trwalosci stosunku pracy?®.

5. Organizatorska funkcja prawa pracy

Prawo pracy, wyznaczajac okreslone obowiazki stronom stosun-
ku pracy oraz partnerom spolecznym, spelnia funkcj¢ organizator-
ska. Charakterystyczng cechg organizatorskiej funkcji prawa pracy
jest regulowanie obowiazkéw pracodawcéw i pracownikéw oraz
obowigzkéw partneréw spolecznych zbiorowych stosunkéw pracy.

W zasadzie instytucje prawa pracy jednoczesnie pelnig funkcje
ochronne i organizatorskie. Powyzszg teze plastycznie ilustruje in-
stytucja polecen, jakie pracodawca ma prawo wydawaé pracowni-
kowi. Polecenia pracodawcy maja na celu zorganizowanie procesu
pracy. Pracownicy sa zobowigzani wykonywa¢ te polecenia praco-
dawcy, ktére sa zgodne z prawem, wydawane w ramach jego kompe-
tencji wladczych, konkretyzuja obowiazki mieszczace si¢ w ramach
rodzaju pracy okreslonego w umowie o pracg. Ochronny charakter
przepiséw prawa pracy umozliwia pracownikowi odmowe wyko-
nania poleceni pracodawcy, ktére nie spelniajag wymienionych wyzej
wymagan, bez obawy narazenia si¢ na sankcje regulaminowe.

III. Zasady prawa pracy

1. Katalog podstawowych zasad prawa pracy

Katalog zostal sformutowany w dziale I, w rozdziale II ,Podsta-
wowe zasady prawa pracy” (art. 10-183 k.p.) oraz w rozdziale Ila
Kodeksu pracy ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu” (art. 183a-183¢
k.p.). Wymienione tam zasady maja charakter normatywny. Trakto-
wane s3 w pi§miennictwie prawa pracy’ jako normy, ktére umozliwiaja

¢ A. Dral, Roszczenia zwigzane z ustaniem umownego stosunku pracy, w: System

prawa pracy, t. 11: Indywidualne prawo pracy. Czes¢ ogdlna, red. G. Gozdziewicz,
op.cit.,s. 767 in.

7. Géral, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa
2011, s. 55 i n.; Z. Géral, Podstawowe zasady indywidualnego prawa pracy, w: Sys-
tem prawa pracy, t. 1. Czes¢ ogolna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017,s. 998 i n.
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pracownikom realizacj¢ zadeklarowanych w Konstytucji RP z 2 czerw-
ca 1997 r.® wolnosci, praw politycznych, ekonomicznych, socjalnych
i kulturalnych, regulowanych przepisami prawa pracy. Kodeks pracy
wymienia nastepujace podstawowe zasady prawa pracy: 1) wolnosé
pracy i swoboda nawigzywania stosunkéw pracy (art. 10, art. 11); 2)
ochrona godnosci, réwnouprawnienie pracownikéw i zakaz dyskry-
minacji, ze szczegélnym uwzglednieniem réwnego traktowania kobiet
i mezezyzn (art. 111-113 oraz art. 183a-183e); 3) zasada godziwe-
go wynagrodzenia za pracg (art. 13); 4) zasada prawa do wypoczynku
(art. 14); 5) bezpieczne i higieniczne warunki pracy (art. 15); 6) obo-
wigzek pracodawcy zaspokajania bytowych, socjalnych i kulturalnych
potrzeb pracownikéw (art. 16) oraz ulatwiania pracownikom podno-
szenia kwalifikacji zawodowych (art. 17); 7) zasada uprzywilejowania
pracownika (art. 18); 8) zasada zwigzkowe] reprezentacji intereséw
i obrony praw pracownikéw (art. 181); 9) zasada udziatu pracownikéw
w zarzadzaniu zaktadami pracy (art. 182).

A. Wolnos$¢ pracy i swoboda nawigzywania stosunkéw pracy

Kazdy ma prawo do ubiegania si¢ o prac¢ lub powstrzymania
si¢ od zatrudnienia. Wolno$¢ pracy rozumiana jest jako obowiazek
wladz publicznych niewprowadzania powinnosci podejmowania
pracy i pozostawania w stosunkach pracy. Wolnos¢ pracy jest poje-
ciem przeciwstawnym przymusowi wykonywania pracy. Zabronio-
ne jest wiec, jako niezgodne z zasada wolnosci pracy, oddziatywanie
przez organy wladzy publicznej za pomoca czynnikéw administra-
cyjnych postugujacych si¢ srodkami zagrozenia lub oddzialywania
bezposredniego na niezatrudnionych, a zdolnych do pracy obywateli
w celu nakfonienia ich do podjgcia pracy. Wolnos¢ pracy jest utoz-
samiana ze swoboda podejmowania przez osoby fizyczne decyzji
o nawigzaniu stosunku pracy oraz kontynuowania nawigzanej wi¢zi
prawnej. Prawo pracy nie ingeruje w motywy decydujace o podje-
ciu zatrudnienia. Z zasadg wolnosci pracy nie koliduje wigc przymus
ekonomiczny wywolany trudng sytuacja materialng osoby zmuszonej
do nawigzania stosunku pracy. Z zasada wolnosci pracy, pojmowa-
ng jako swoboda wyboru miejsca pracy i decyzja o kontynuowaniu
dobrowolnie nawigzanego stosunku pracy, nie koliduje umowa, na
podstawie ktérej pracownik w zamian za $wiadczenia, ktére maja

8

Dz.U. nr 78 poz. 483 ze zm. i sprost.
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okreslong warto$¢ majatkows, zobowiazuje si¢ do pracowania u tego
pracodawcy przez czas okreslony umows. Z reguly z powyzszego
obowigzku pracownik moze si¢ zwolnié, zwracajac pracodawcy ca-
to$¢ Iub czg$¢ kosztéw dostarczonego pracownikowi §wiadczenia.
Obowiazek zwrotu dostarczonych $wiadczen lub zaplaty wartosci
tych §wiadczen, jako konieczny warunek rozwigzania umowy o pra-
c¢ przez pracownika, nie moze by¢ utozsamiany z przymusem, mimo
ze z reguly wiaze si¢ dla pracownika z dolegliwoscig o charakterze
ekonomicznym.

Swoboda nawigzywania stosunku pracy pojmowana jest jako
wolnos§¢ wyboru jednej z kilku podstaw zatrudnienia, regulowanych
przepisami prawa pracy, takich jak: umowa o pracg, spéldzielcza
umowa o pracg, powolanie, mianowanie, wybér. Zakres swobody
stron stosunku pracy do wyboru podstawy zatrudnienia wyznacza
ustawodawca. Spéldzielcza umowa o pracg moze by¢ nawigzana wy-
lacznie miedzy czlonkiem spéldzielni a spéldzielnia pracy. Ustawa
z 16 wrzesnia 1982 r. — Prawo spéldzielcze’ naktada na spéldziel-
ni¢ i czlonka spéidzielni obowigzek pozostawania w stosunku pracy
(art. 182 § 1). Zatrudnienie na podstawie mianowania jest dopusz-
czalne wylacznie w przypadkach regulowanych pragmatykami stuz-
bowymi — ustawg z 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urz¢déw
panstwowych', ustawg z 21 listopada 2008 r. o pracownikach sa-
morzadowych', ustawa z 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej™.
Mianowanie jako podstawa nawigzania tzw. stuzbowych stosunkéw
pracy jest stosowane w przypadkach okreslonych w odrebnych prze-
pisach (art. 76 k.p.).

Podobnie jak w przypadku mianowania, nawigzanie stosunku pra-
cy na podstawie powolania jest dopuszczalne wylacznie w przypad-
kach okreslonych w odrebnych przepisach (art. 68 § 1 k.p.). Ustawa
z 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych ustaw™ doprowadzita do przeksztalcenia stosunkéw pra-
cy nawigzanych na podstawie powolania w zobowigzaniowe stosun-
ki pracy na podstawie umowy o pracg (art. 8 ust. 1). Zatrudnienie

¢ Tekst jedn.: Dz.U. 2017 poz. 1560, 1596.

10 Tekst jedn.: Dz.U. 2016 poz. 1511, 2074, 2261.
1 Tekst jedn.: Dz.U. 2016 poz. 902.

2 Tekst jedn.: Dz.U. 2016 poz. 1345.

3 Dz.U. nr 24 poz. 110 ze zm.
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na podstawie powolania zostalo potraktowane przez ustawodawce
jako wyjatek od zasady nawigzywania stosunkéw pracy na podstawie
umowy o pracg. Niektérzy pracodawcy, np. spétki prawa handlowe-
go, korzystaja ze swobody wyboru podstawy zatrudnienia pracowni-
kéw zarzadéw: umowa o prace lub akt powolania.

Wyboru podstawy zatrudnienia pozbawione s3 osoby sprawujace
tunkcje z wyboru, jezeli z wyboru wynika obowigzek wykonywania
pracy w charakterze pracownika (art. 73 § 1 k.p.).

Wolnos¢ wyboru podstaw zatrudnienia nie obejmuje swobody
podejmowania decyzji o wykonywaniu pracy w ramach uméw cywil-
noprawnych. Praca §wiadczona na podstawie jednej z uméw prawa

cywilnego nie podlega regulacji przepiséw prawa pracy.

B. Ochrona godnosci, rbwnouprawnienie pracownikow, zakaz
dyskryminacji, réwne traktowanie kobiet i mezczyzn

a. Godnosc¢ pracownika

Prawo pracy nie definiuje godnosci ani innych débr osobistych
objetych ochrong prawng. Zasada ochrony godnosci pracownika zo-
bowigzuje pracodawcéw do szanowania osobowosci pracownikéw,
do postepowania w sposéb, ktéry nie pozwala ani pracownikom, ani
innym osobom odczué, ze pracodawca ma niskie wyobrazenie o ich
wartosci. Zadaniem art. 111 k.p. jest ochrona poczucia wartosci pra-
cownikéw. Adresatem tego przepisu jest pracodawca, ktéry powinien
powstrzymac si¢ od dzialan sprzecznych z zasadg ochrony godnosci
pracownika, jak réwniez nie dopusci¢, aby w jego zaktadzie pracy
zasade t¢ naruszyli inni pracownicy. W sprawach nieuregulowanych
przepisami prawa pracy konieczne jest — zgodnie z art. 300 k.p. — od-
powiednie stosowanie przepisu art. 23 k.c. Zgodnie z tym przepisem
prawnie chronione s3: zdrowie, wolnos¢, czes$¢, swoboda sumienia,
nazwisko lub pseudonim, tajemnica korespondencji, nietykalnos¢
mieszkania, twérczos¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjona-
lizatorska pracownika.

b. Rdbwnouprawnienie pracownikow

Artykul 112 k.p. gwarantuje pracownikom réwne prawa z tytulu
jednakowego wypelniania takich samych obowigzkéw'. Adresatem

14

Z.. Géral, Podstawowe zasady indywidualnego prawa pracy, op. cit.,s. 1984 i n.
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tego obowiazku jest wylacznie pracodawca. Zobowigzany jest on do
réwnego traktowania pracownikéw, zwlaszcza zatrudnionych kobiet
i mezezyzn znajdujacych si¢ w poréwnywalnej sytuacji. Zasada réw-
nouprawnienia pracownikéw sprzeciwia si¢ jednakowemu traktowa-
niu przez pracodawce pracownikéw znajdujacych sie w réznych sytu-
acjach oraz réznemu traktowaniu pracownikéw wypelniajacych takie
same obowigzki. Nakaz réwnego traktowania obejmuje wylacznie
pracownikéw. Nie dotyczy réwnego traktowania stron stosunku pracy
(pracodawcy i pracownika). Obowiazek réwnego traktowania pracow-
nikéw nie uniemozliwia réznicowania sytuacji prawnej pracownikéw
z odwolaniem do niezabronionych przez ustawodawce kryteriéw rze-
czowych: umiejetnosci, kwalifikacje i doswiadczenie zawodowe, nasta-
wienie do pracy. Mligdzy pracownikami jednakowo wykonujacymi ta-
kie same obowigzki mogg wystepowac réznice powodowane réznym,
formalnie réwnym przygotowaniem zawodowym, zdobytym doswiad-
czeniem zyciowym i zawodowym. Stosujac si¢ do powszechnie obo-
wigzujacych przepiséw prawa pracy, pracodawca ma prawo przyznaé
niektérym kategoriom pracownikéw dodatkowe swiadczenia.

Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania w stosun-
kach pracy ograniczanie dostgpu do zatrudnienia przez Koscioly,
zwigzki wyznaniowe i inne organizacje, ktérych etyka opiera si¢ na
religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie, osobom innego wyznania lub
$wiatopogladu (art. 183b k.p.). Powolany przepis uwaza religie, wy-
znanie lub $wiatopoglad za rzeczywiste i decydujace wymagania za-
wodowe. Zezwala wymienionym w nim pracodawcom na dokony-
wanie réznicowania sytuacji prawnej oséb w stosunkach pracy bez
obawy narazenia na zarzut dyskryminacji.

c. Zakaz dyskryminagji

Sprzeczna z zasada réwnouprawnienia pracownikéw jest jaka-
kolwiek dyskryminacja bezposrednia lub posrednia w zatrudnieniu.
W art. 113 k.p. wymienione zostaly przykladowo przestanki, na pod-
stawie ktérych pracodawcy nie moga podejmowaé decyzji o réznico-
waniu sytuacji prawnej pracownikéw. Sg to m.in.: pleé, wiek, niepet-
nosprawnos¢, rasa, narodowos¢, przekonania — zwlaszcza polityczne
lub religijne — oraz przynaleznos$¢ zwiazkowa. Dyskryminacja, w ro-
zumieniu powolanego przepisu, jest bezprawne pozbawienie lub ogra-
niczenie praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nieréwnomierne
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traktowanie pracownikéw ze wzgledu na zabronione przez ustawo-
dawce kryteria lub przyznanie na podstawie zabronionych kryteriéw
niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystaja
inni pracownicy znajdujacy si¢ w tej samej sytuacji faktycznej i prawne;.

Ustawodawca nie zabrania réznicowania pracownikéw. Nie sta-
nowi dyskryminacji w rozumieniu prawa pracy decyzja podjeta przez
pracodawce o wypowiedzeniu pracownikowi umowy o prace, oparta
na innych przeslankach anizeli zabronione przepisami prawa pracy.
Natomiast zawsze uwazana bedzie za dyskryminujaca decyzja podje-
ta przez pracodawce na podstawie jednego z zabronionych kryteriéw
réznicowania pracownikéw. Ani osiggnigcie wieku emerytalnego, ani
nabycie przez pracownika uprawnieni do $wiadczen emerytalnych nie
moze stanowi¢ podstawy podjecia przez pracodawce decyzji o wy-
powiedzeniu umowy o pracg lub o odmowie dopuszczenia pracow-
nika do pracy. Oznaczaloby to naruszenie zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na wiek. Polskiemu ustawodawstwu pracy nie sg bowiem
znane zakazy zatrudniania pracownikéw po osiagnieciu pelnoletno-
§ci. Kazdy pracownik zdolny do pracy, cheacy pracowaé, ma prawo
do zatrudnienia mimo osiggniecia wieku emerytalnego i nabycia
uprawnieri emerytalnych. Uzasadniong podstawe wypowiedzenia
pracownikowi umowy o prace przez pracodawcg moze natomiast
stanowi¢ utrata lub ograniczenie zdolnosci do $wiadczenia pracy
na poziomie wymaganym przez pracodawce ze wzgledu na proces
starzenia si¢. Wypowiedzenie pracownicy umowy o prace¢ wylacznie
z powodu nabycia przez nig prawa do emerytury stanowi dyskrymi-
nacj¢ ze wzgledu na plec®.

Aktem bezposredniej dyskryminacji w stosunkach pracy jest de-
cyzja pracodawcy podjeta na podstawie zabronionych przepisami
prawa pracy kryteriéw réznicowania pracownikéw bedacych w ta-
kiej samej sytuacji faktycznej i prawnej. Wyznaczenie pracownikowi
przez pracodawce szczegélnie ucigzliwych obowiazkéw ze wzgledu
na przymioty osobiste, niezwigzane z wykonywang pracs, jest naru-
szeniem zasady niedyskryminacji'®. Nie stanowi natomiast dyskry-
minacji réznicowanie pracownikéw ze wzgledu na kryteria nieuzna-
ne przez ustawodawce za dyskryminujace.

15 Uchwata sktadu 7 sedziéw SN z 19.11.2008, I PZP 4/08, OSN Zb.Urz. 2009,
nr 13-14, poz. 165.

16 Wyrok SN z 4.10.2007, I PK 24/07, OSN Zb.Urz. 2008, nr 23-24, poz. 347.
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Akt dyskryminacji posredniej ma miejsce wowczas, gdy podjeta
przez pracodawce decyzja jest oparta na pozornie neutralnych prze-
stankach, wywoluje jednak ujemne nastgpstwa wobec pracownikéw
zaliczonych do jednej z wymienionych w art. 113 k.p. prawnych kry-
teriéw réznicowania pracownikéw ze wzgledu na: pleé, wiek, niepet-
nosprawnos¢, rasg, narodowos¢, przekonania polityczne lub religijne,
przynalezno$¢ zwigzkows. Jako przyktad dyskryminacji posredniej
w stosunkach pracy mozna poda¢ decyzje pracodawcy o réznym wy-
nagradzaniu pracownikéw wykonujacych prace tego samego rodza-
ju, zatrudnionych w pelnym i w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Argumentacja pracodawcy wydaje si¢ neutralna, poniewaz wymiar
czasu pracy nie zostal wymieniony jako zabronione przez prawo pra-
cy kryterium réznicowania wynagrodzeri. Postugujac sie powyzszym
pozornie neutralnym kryterium dyferencjacji pracownikéw, praco-
dawca moze placi¢ pracownikom zatrudnionym w polowie dobowej
normy czasu pracy nie 50 proc., lecz na przyktad 45 proc. stawki
placowej pobieranej przez pracownika zatrudnionego w pelnym wy-
miarze czasu pracy. Poniewaz w niepelnym wymiarze czasu pracy
w wigkszosci zatrudnione sg kobiety, réznicowanie wysokosci wy-
nagrodzenia na podstawie pozornie neutralnego kryterium sprawia,
ze faktycznie kobiety osiagaja nizsze wynagrodzenie niz mezczyzni.

Akt dyskryminacji w stosunkach pracy ze wzgledu na ple¢ pra-
cownika lub kandydata do pracy jest traktowany jako delikt prawa
pracy. W judykaturze potwierdzono, ze jesli kandydat do pracy od-
powiadajacy na oferte pracy dyskryminujaca ze wzgledu na ple¢ nie
zostal zatrudniony, moze dochodzi¢ odszkodowania w granicach
tzw. ujemnego interesu (culpa in contrahendo) na podstawie przepi-
s6w o czynach niedozwolonych (art. 415 k.c.)"’.

d. Zgodne z prawem uprzywilejowane traktowanie pracownikow

Ustawodawca zezwala na czasowe podejmowanie dzialari zmie-
rzajacych do wyréwnywania szans pracownikéw obu plci. Benefi-
cjentami polityki uprzywilejowanego traktowania moga by¢ wylacz-
nie kategorie spoleczne pracownikéw wyodrebnionych ze wzgledu
na generalnie zabronione kryterium dyferencjacji: kobiety lub mez-
czyzni dyskryminowani w przeszlosci w stosunkach pracy. Celem
polityki uprzywilejowanego traktowania pracownikéw jednej plci

7 Wyrok SN z 24.03.2000, I PKN 314/99, OSN Zb.Urz. 2001, nr 15, poz. 480.
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jest zmniejszenie rozmiaru faktycznych nieréwnos$ci w sprawach do-
tyczacych dostepu do zatrudnienia, warunkéw zatrudnienia, awan-
séw zawodowych, dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych (art. 183b § 3 k.p.).

e. Molestowanie seksualne

Szczegélnym  przypadkiem dyskryminacji w  zatrudnieniu
ze wzgledu na ple¢ jest molestowanie seksualne. Artykul 183a
§ 6 k.p. definiuje molestowanie seksualne jako niepozadane zacho-
wanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracowni-
ka, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika.

f. Roszczenia za dyskryminacje

Pracownik poszkodowany przez pracodawce dyskryminacyjna
decyzja ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace¢ gwarantowane w chwili podej-
mowania dzialania zabronionego przepisami prawa (art. 183d k.p.).
Wysokoséé odszkodowania — w granicach okreslonych w art. 183d
k.p. — jest uzalezniona od rozmiaréw szkody wyrzadzonej pra-
cownikowi przez pracodawce, ktéry naruszyl przepisy o réwnym
traktowaniu kobiet i mezczyzn w stosunkach pracy, zabraniajace
dyskryminowania pracownikéw ze wzgledu na ple¢ w sprawach
wymienionych w art. 183a § 1 oraz art. 183c § 1 k.p. Szkoda prze-
kraczajaca maksymalng granice odszkodowania regulowanego
przepisami Kodeksu pracy pozostaje niewynagrodzona. Odszko-
dowanie wymienione w powolanym przepisie obejmuje wyréwna-
nie uszczerbku w dobrach majatkowych i niemajatkowych. Artykul
183d k.p. nie stanowi podstawy prawnej do zasgdzenia odszkodowa-
nia za szkodg, ktéra moze wystapi¢ w przyszlosci.

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych
z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
nie moze by¢ wykorzystane przez pracodawcg jako powdd nieko-
rzystnego traktowania takiego pracownika. Nie moze réwniez po-
wodowac¢ jakichkolwiek negatywnych nastepstw wobec skarzacego
si¢ pracownika, w szczegdlnosci by¢ przyczyna rozwigzania umo-
wy o prace za wypowiedzeniem lub ze skutkiem natychmiastowym
(art. 183e § 1 k.p.). Z ochrony prawnej korzystaja réwniez pracow-
nicy, ktérzy udzielili w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi
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korzystajagcemu z uprawnien przystlugujacych w razie naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 183e § 2 k.p.).
Ochrong prawng s3 objeci réwniez pracownicy bedacy ofiarami mo-
lestowania lub molestowania seksualnego, jak réwniez pracownicy
przeciwstawiajacy si¢ takim dziataniom (art. 183a § 7 k.p.).

Akt dyskryminacji pracownika ze wzgledu na ple¢ majacy prawna
postaé postanowienia zamieszczonego w umowie o prace lub w in-
nym akcie, na podstawie ktérego powstaje stosunek pracy, z mocy
art. 18 § 3 k.p. jest uwazany za niewazny. Automatycznie w miej-
sce ex lege uznanych za niewazne postanowieri uméw o prace sto-
sowane sg odpowiednie przepisy prawa pracy. W razie braku ta-
kich przepiséw art. 18 § 3 k.p. naklada na strony stosunku pracy
obowigzek zastgpienia uznanych za niewazne postanowieri umowy
o prace odpowiednimi postanowieniami, ktére nie maja charakteru
dyskryminacyjnego.

C. Godziwe wynagrodzenie za prace

Polski ustawodawca przyznat w art. 13 k.p. pracownikom prawo
do godziwego wynagrodzenia za prace. ,Godziwe wynagrodzenie” to
wynagrodzenie gwarantujace odpowiedni poziom zycia, korzystajace
z ochrony prawnej przed potraceniami innymi niz dozwolone prze-
pisami prawa pracy.

Kodeks pracy nie zdefiniowal pojecia ,godziwe wynagrodzenie”.
Odestat do innych przepiséw prawa pracy oraz do polityki pafistwa
w dziedzinie plac. Nie podajac przyktadowego rozumienia powyz-
szego okreslenia, zamiescil w art. 13 k.p. istotng wskazéwke, w jaki
sposéb powinno ono by¢ pojmowane. Warunki realizacji prawa pra-
cownikéw do godziwego wynagrodzenia za pracg okreslaja przepisy
ustalajace wysokos$¢ minimalnego wynagrodzenia.

D. Prawo do wypoczynku

Powyzsze uprawnienie, gwarantowane art. 14 k.p., realizuja prze-
pisy ustalajace dobowe (8 godzin) i tygodniowe (40 godzin) normy
czasu pracy (art. 129 § 1 k.p.), dobowe (4 godziny) i roczne (150 go-
dzin) limity zatrudnienia w godzinach nadliczbowych (art. 133
§ 2 k.p.), coroczne platne urlopy wypoczynkowe w wymiarze co naj-
mniej 20 dni roboczych (art. 154 § 1 k.p.).
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E. Bezpieczne i higieniczne warunki pracy

Obowigzkiem pracodawcy jest zapewnienie pracownikom bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy (art. 15 k.p.). Praco-
dawca ponosi odpowiedzialno$¢ za stan bezpieczeristwa i higieny
pracy w zakladzie pracy (art. 207 § 1 k.p.). W ramach powyzsze-
go obowigzku powinien organizowaé prace w sposéb zapewniaja-
cy bezpieczne i higieniczne warunki pracy, zapewni¢ przestrzeganie
w zakladzie pracy przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy
(art. 207 § 2 k.p.). Przektadajac powyzsza podstawowg zasadg prawa
pracy na jezyk prawniczy: obowigzkiem pracodawcy jest zarzadzanie
ryzykiem w zakladzie pracy w taki sposéb, aby zatrudnieni w nim
pracownicy oraz osoby postronne przebywajace w miejscu wyko-
nywania pracy byli w mozliwie najmniejszym stopniu narazeni na
zagrozenia, jakie stwarzajg procesy, czynniki oraz §rodowisko pracy.
Pracodawca powinien przewidywa¢ zagrozenia, informowac o nich
pracownikéw, przeciwdziala¢ im.

F. Zaspokajanie potrzeb bytowych, socjalnych
i kulturalnych pracownikéw

Artykut 16 k.p. naktada na pracodawcéw obowiazek zaspokajania
potrzeb bytowych, socjalnych i kulturalnych pracownikéw. Benefi-
cjentami powyzszego obowigzku jest zbiorowo$¢ pracownikéw za-
trudnionych przez okreslonego pracodawce. Przepisu art. 16 k.p. nie
mozna zaliczy¢ do kategorii norm prawnych, z jakich poszczegdl-
ni pracownicy mogliby wyprowadzi¢ okreslone roszczenia. Ustawa
z 4 marca 1994 r. o zakladowym funduszu §wiadczeni socjalnych'
definiuje dziatalno$¢ socjalng jako ustugi swiadczone przez praco-
dawcéw na rzecz réznych form wypoczynku, dzialalnosci kulturalno-
-o$wiatowej, sportowo-rekreacyjnej, opieki nad dzie¢mi w ztobkach,
klubach dziecigcych, przedszkolach oraz innych formach wychowa-
nia przedszkolnego, udzielanie pomocy materialnej (rzeczowej lub
finansowej), a takze zwrotnej lub bezzwrotnej pomocy na cele miesz-
kaniowe na warunkach okreslonych umowa zawartg przez strony
stosunku pracy (art. 2 pkt 1). Niezaspokojenie lub nienalezyte zaspo-
kojenie potrzeb bytowych, socjalnych i kulturalnych pracownikéw
w takim zakresie, w jakim zostaly one okreslone ustawg z 4 marca

18 Tekst jedn.: Dz.U. 2015 poz. 111 ze zm.
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1994 r., nie daje poszczegdélnym pracownikom podstawy prawnej do
wystapienia z roszczeniem o przyznanie okreslonego $wiadczenia®.
Pracodawcy bowiem s3 obowigzani zaspokajaé¢ potrzeby pracowni-
kéw ,stosownie do mozliwosci 1 warunkéw”.

G. Podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikow

Pracodawca powinien ufatwia¢ pracownikom podnoszenie kwali-
fikacji zawodowych (art. 17 k.p.). Podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych zostalo zdefiniowane w art. 1031 § 1 k.p. jako zdobywanie lub
uzupelnianie wiedzy i umiejetnosci przez pracownika. Podnoszenie
kwalifikacji zawodowych nastgpujace z inicjatywy pracodawcy lub
za jego zgoda. Uprawnienia przystugujace pracownikom podnosza-
cym kwalifikacje zawodowe okreslaja przepisy art. 1031-1036 k.p.
Wymienione przepisy przyznaja pracownikom podnoszacym kwa-
lifikacje zawodowe uprawnienia do urlopéw szkoleniowych, zwol-
nieri od pracy. Przepisy Kodeksu pracy zezwalaja pracodawcom na
przyznawanie pracownikom podnoszacym kwalifikacje zawodowe
dodatkowych $wiadczen, takich jak pokrywanie oplat za ksztalcenie,
przejazdy, podreczniki i zakwaterowanie.

Z uprawnien sformutowanych w przepisach art. 1031-1036 k.p.
majg prawo korzystaé pracownicy, ktérzy zawarli z pracodawca
umowe o doksztalcanie. Umowa taka okresla prawa i obowigzki
stron stosunku pracy. Powinna by¢ zawarta na pismie.

H. Uprzywilejowanie pracownika

Zasada uprzywilejowania pracownika zostala sformulowana
w art. 18 k.p. Oparto ja na dwéch zalozeniach: dopuszczalnosci
ksztaltowania tresci zobowigzaniowych stosunkéw pracy korzyst-
niej od minimalnych standardéw sformulowanych w przepisach
prawa pracy oraz automatycznego zastgpowania mniej korzystnych
dla pracownikéw postanowiert uméw o prace oraz innych aktéw, na
ktérych podstawie powstaje stosunek pracy, wydanymi przez pan-
stwo powszechnie obowigzujacymi przepisami prawa pracy. Reali-
zacja wyrazonej w art. 18 k.p. zasady uprzywilejowania pracownika
jest mozliwa dzigki specyficznemu charakterowi norm prawa pra-
cy, ktére w przewazajacej mierze sg zaliczane do kategorii norm

¥ Wyrok SN z 15.07.1987, 1 PRN 25/87, OSNCP 1988, nr 12 poz. 180.
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jednostronnie bezwzglednie obowigzujacych. Powolanego przepisu
nie stosuje si¢ do elementéw stosunku pracy ksztaltowanych przez
ustawodawce, prawodawce oraz partneréw spolecznych. Mini-
malne standardy uprawnien pracowniczych s3 ustanawiane przez
ustawodawce, prawodawce — Rade Ministréw lub wlasciwych mi-
nistréw, przez partneréw spolecznych oraz zakladowe normy pra-
wa pracy stanowione przez pracodawcéw. Hierarchie zrédel prawa
pracy wyznacza art. 9 k.p. Partnerzy spoleczni, zawierajacy uklady
zbiorowe pracy lub inne porozumienia normatywne oparte na usta-
wie, nie mogg tworzy¢ norm prawnych odbiegajacych na niekorzys¢
pracownikéw od standardéw ustalonych w ustawach i przepisach
wykonawczych (art. 9 § 1 k.p.). Zaktadowe Zrédla pracy (regula-
miny, statuty) nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw od
uktadéw zbiorowych pracy (art. 9 § 2 k.p.). Decydujace znaczenie
w procesie funkcjonowania zasady uprzywilejowania pracownikéw
ma poréwnanie standardéw ustanowionych powszechnie obowig-
zujacymi przepisami prawa pracy z postanowieniami ustalonymi
W umowie o prace.

2. Inne zasady indywidualnego prawa pracy

A. Wprowadzenie

Zasady te zostaly sformulowane bezposrednio przez ustawo-
dawce lub wyprowadzone z obowigzujacych przepiséw prawa pra-
cy przez judykature albo doktryng prawa pracy. Przedstawiane w tej
czesci monografii zasady indywidualnego prawa pracy reasumuja
wywody na temat specyficznego modelu pracy w pracy. Podstawowsa
ceche tego modelu jest teza o uprzywilejowanej wobec pracodaw-
cy pozycji pracownika w indywidualnym stosunku pracy. Swiadezy
o tym ochrona praw pracownika w sprawach dotyczacych ochrony
majatkowej oraz stabilizacji stosunku pracy. Podstawowe i pozo-
stale zasady prawa pracy decyduja o specyficznych modelach pracy
w prawie pracy, albowiem w tej dziedzinie prawa praca i ludzie ja
wykonujacy, uwazani przez ustawodawcg za beneficjentéw syste-
mu prawnego, zajmujg szczegdlng, uprzywilejowana wobec innych
zatrudnionych pozycje w stosunkach prawnych, w ramach ktérych
praca jest §wiadczona.
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B. Zasada osobistego wykonywania pracy

Zawierajac umowe o praceg, pracownik zobowiazuje si¢ do wy-
konywania na rzecz pracodawcy pracy okreslonej w umowie. Podej-
mujac decyzje o zatrudnieniu wybranej osoby, pracodawca ponosi
ryzyko osobowe za szkody wyrzadzone przez pracownika podczas
i w zwigzku ze $wiadczeniem pracy w mieniu nalezacym do pra-
codawcy oraz w mieniu oséb trzecich. Ze wzgledu na ochrong in-
tereséw pracodawcy przepisy prawa pracy nie zezwalaja, aby przy
wykonywaniu pracy pracownik korzystal z pomocy osoby trzeciej
lub by zastgpowala go taka osoba. Praca w ramach stosunku pra-
cy wykonywana jest pod kierownictwem pracodawcy. Korzystanie
z zastepstwa innej osoby jest dopuszczalne po uzyskaniu wyraznej
zgody pracodawcy. Koniecznym warunkiem zastgpienia pracownika
inng osobg jest pozostawanie zastepcy pracownika w stosunku pracy
z pracodawcg zlecajacym wykonanie pracy.

Obowigzek osobistego wykonywania pracy przez pracownika jest
jedng z wazniejszych cech charakterystycznych zatrudnienia w ra-
mach stosunku pracy. Pozwala odrézni¢ prace wykonywang w ramach
umowy o prace od pracy $wiadczonej na podstawie uméw cywilno-
prawnych. Mozliwa w umowach typu zlecenie klauzula wykony-
wania ustug przez osobg trzecig — zastgpee (art. 738 § 1 w zwiaz-
ku z art. 750 k.c.) jest niedopuszczalna w umowie o prace (art. 22
§ 1 k.p.). Mozliwo$¢ zastapienia pracownika osobg trzecig jest uwa-
zana za obcy stosunkowi pracy element. Wprowadzenie do umowy
o prace klauzuli zezwalajacej pracownikowi na korzystanie z pomocy
lub zast¢pstwa osoby trzeciej przy wykonywaniu pracy uniemozliwia
zakwalifikowanie umowy nazwanej ,umowg o pracg” do kategorii
uméw regulowanych przepisami prawa pracy.

C. Zasada podporzadkowania pracownika pracodawcy

Dyspozycyjnos¢ i podporzadkowanie pracownika pracodaw-
cy w procesie pracy jest kolejng cecha charakterystyczng wylacznie
dla pracy wykonywanej w ramach stosunku pracy. Podstawe prawna
podporzadkowania pracownika pracodawcy stanowi art. 22 § 1 k.p.
Przepis ten naktada na pracownika obowigzek wykonywania pracy
,na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem”. Wykonywanie
pracy na rzecz pracodawcy, z ktérym pracownik zawart umowe o pra-
cg, nie jest uwazane w judykaturze za differentia specifica zatrudnienia
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w ramach stosunku pracy, poniewaz pracodawca ma prawo powie-
rzy¢ pracownikowi wykonywanie czynnosci okreslonych w umowie
o prace na rzecz innego podmiotu. W efekcie tego powierzenia pod-
miot ten nie wstgpuje w prawa i obowigzki pracodawcy, ktéry za-
warl umowe o prace. Praca wykonywana na rzecz innego podmiotu
jest wykonywana na podstawie polecenia pracodawcy, z ktérym pra-
cownik zawarl umowe o pracg. Nawet wyplacanie wynagrodzenia za
prace przez inny podmiot pracownikom zatrudnionym przez innego
pracodawcg nie czyni z pierwszego podmiotu pracodawcy. Wynagro-
dzenie za pracg wyplacane bylo na zlecenie pracodawcy zatrudniaja-
cego pracownikéw wykonujacych okreslone czynnosci na rzecz osoby
trzeciej. Charakterystyczng cecha zatrudnienia w ramach stosunku
pracy nie jest wiec wykonywanie doraznych czynnosci na rzecz osoby
trzeciej, nawet pod nadzorem tej osoby, za odplatnoscia dokonang
przez osobe trzecia, lecz pozostawanie przez pracownika do dyspo-
zycji pracodawcy, z ktérym zawarta zostata umowa o prace, i wyko-
nywanie stosownie do jego potrzeb czynnosci zlecanych na biezaco.
Bardziej skomplikowang sytuacje prawng maja pracownicy tym-
czasowi, zatrudnieni przez agencj¢ pracy tymczasowej, swiadczacy
pracg na rzecz pracodawcy uzytkownika. Ustawa z 9 lipca 2003 r.
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych?® stanowi, ze pracodawca
uzytkownik wykonuje obowiazki i korzysta z praw przystugujacych
pracodawcy wylacznie w zakresie niezbednym do organizowania pra-
cy z udzialem pracownika tymczasowego (art. 14 ust. 1). W grani-
cach nieokreslonych w powolanym przepisie pracownik tymczasowy
jest podporzadkowany agencji pracy tymczasowej jako pracodawcy.
Obowiazek wyplacania wynagrodzenia takiemu pracownikowi spo-
czywa na agencji pracy tymczasowej. W przypadku tego specyficzne-
go stosunku pracy zasada podporzadkowania pracownika pracodawcy
nie zmienia si¢ — z powodu podporzadkowania pracownika tymcza-
sowego dwém pracodawcom ulega swoistemu rozdwojeniu. Gdyby
pracownik tymczasowy $wiadczyl prace na rzecz dwéch lub wigcej
pracodawcéw, zasada podporzadkowania uleglaby ,rozszczepieniu”
na tyle czesci, ilu pracodawcom — agencji pracy tymczasowej i praco-
dawcom bedacym uzytkownikami — jednoczesnie podlega pracownik.

2 Dz.U. nr 166 poz. 1608 ze zm., zmieniona ustawa z 7.04.2017 o zmianie usta-

wy o pracownikach tymczasowych oraz niektérych innych ustaw, Dz.U. 2017
poz. 962.



164 ROZDZIAL V

Dyspozycyjnosé pracownika jest cecha charakteryzujacg zatrud-
nienie w ramach stosunku pracy. Umowy cywilnoprawne z reguly
okreslaja rodzaj wykonywanych czynnosci. W ramach tych uméw
zleceniobiorca czy wykonujacy dzielo na ogél nie pozostajg w dys-
pozycji zlecajacego okreslona czynnosé. Pozostawanie pracownika
w dyspozycji do wykonywania pracy na rzecz pracodawcy lub in-
nych podmiotéw wskazanych przez pracodawce wiaze si¢ z obo-
wigzkiem pracodawcy wyplacania pracownikowi wynagrodzenia za
pozostawanie w gotowosci do pracy (art. 81 § 1 k.p.).

Przy ocenie charakteru stosunku prawnego laczacego strony
(umowa o prace, umowa zlecenia) nalezy uwzglednia¢ specyfike
funkcjonowania podmiotu zatrudniajacego. O podporzadkowaniu
pracownika pracodawcy $§wiadczy szczegélowe sprecyzowanie pra-
cownikowi zadar, kolejnosci ich wykonania oraz okreslenie har-
monogramu, w jakim przydzielone zadanie oraz jego poszczegdlne
elementy powinny by¢ zrealizowane. Pozostawienie pracownikowi
wigkszego marginesu swobody w realizacji czynnosci sktadajacych sie
na rodzaj pracy uzgodniony w umowie o prac¢ lub nawet powstrzy-
manie si¢ od udzielenia instrukcji, kiedy i jak czynno$ci powierzone
pracownikowi w ramach rodzaju pracy okreslonej w umowie o pracg
maja by¢ wykonane, nie dowodzi rezygnacji przez pracodawce z czy-
nienia uzytku z wladczej pozycji i nie odbiera stosunkowi prawnemu
taczacemu strony, w ramach ktérego pracownik swiadczy prace, cech
charakterystycznych dla stosunku pracy. Podporzadkowanie pracow-
nika pracodawcy uprawnia pracodawce do wydawania pracownikowi
poleceri dotyczacych czasu pracy, sposobu wykonywania czynnosci,
ktére skladajg si¢ na rodzaj pracy uzgodnionej w umowie o prace,
oraz zobowigzuje pracownika do podporzadkowania si¢ powyzszym
poleceniom.

Podstawe prawna podporzadkowania pracownika poleceniom
pracodawcy stanowi art. 100 § 1 k.p. Nakazuje pracownikowi ,sto-
sowac si¢ do polecen przelozonych, ktére dotycza pracy, jezeli nie sg
sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o pracg”. Zakres podpo-
rzagdkowania pracownika poleceniom pracodawcy wyznaczaja prze-
pisy prawa oraz umowa o pracg. Polecenie pracodawcy wiazace pra-
cownika nie moze by¢ niezgodne z prawem. Pracownik zatrudniony
na podstawie umowy o prac¢ ma prawo i obowiazek samodzielnie
oceni¢ zgodno$¢ polecenia wydanego przez pracodawce z obo-
wigzujacymi przepisami prawa. Odpowiedzialno$¢ za wykonanie
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nielegalnego polecenia pracodawcy catkowicie obcigza pracownika.
Polecenia pracodawcy moga wylacznie konkretyzowaé rodzaj pracy
uzgodnionej w umowie o prace przez strony stosunku pracy. Praco-
dawca nie ma w zasadzie prawa wydawania pracownikowi polecenia
wykonywania pracy innego rodzaju niz okreslona w umowie o pra-
c¢. W przypadkach uzasadnionych potrzebami zakiadu pracy pra-
codawca ma prawo powierzenia pracownikowi wykonywania innej
pracy niz okre§lona w umowie o pracg przez okres nieprzekraczajacy
3 miesigcy w roku kalendarzowym (art. 42 § 4 k.p.). Polecenie wy-
konania pracy innego rodzaju nie wymaga zachowania formy pisem-
nej. Pracownik ma prawo kwestionowa¢ twierdzenie pracodawcy,
ze powierzenie mu okresowo innej pracy niz okreslona w umowie
o pracg jest podyktowane uzasadnionymi potrzebami zakladu pracy.
Powyzsza okoliczno$¢ podlega ocenie sadu pracy tylko w razie pod-
jecia przez pracodawce dzialari dyscyplinujacych wobec pracownika
z powodu odmowy wykonania polecenia (wymierzenia kary porzad-
kowej, rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia). Pracownik
odmawiajacy wykonania polecenia kierujacego go do innej pracy,
sprzecznego z art. 42 § 4 k.p., nie uchybia obowiazkowi pracowni-
czemu i umowa o pracg nie moze by¢ z nim rozwigzana na podstawie

art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

D. Zasada ochrony wynagrodzenia za prace

Whynagrodzenie pracownika podlega ochronie prawnej. Ochro-
na jest posunieta do tego stopnia, ze Kodeks pracy zabrania pra-
cownikom zrzeczenia si¢ prawa do wynagrodzenia. Pracownik nie
moze réwniez przenie$¢ prawa do naleznego mu wynagrodzenia na
inng osobe lub podmiot (art. 84 k.p.). Nie ma natomiast przeszkéd
prawnych, aby pracownik swobodnie dysponowal wynagrodzeniem
za prace wyplaconym mu przez pracodawce.

Ochrona wynagrodzenia za prace polega na uregulowaniu w prze-
pisach rozdzialu IT dziatu III Kodeksu pracy (art. 84-91) obowigzkéw
pracodawcy w sprawach dotyczacych regul wyplacania wynagrodzen
(miejsce, termin i czas wypiaty) oraz dopuszczalnosci potracen z wy-
nagrodzen przypadajacych do wyplaty. Celem tych przepiséw jest
zagwarantowanie pracownikowi wyplaty wolnej od potracent czesci
wynagrodzenia na zaspokojenie potrzeb materialnych.
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E. Zasada ryzyka pracodawcy

Pracodawca, zatrudniajac pracownikéw, ponosi ryzyko osobo-
we, socjalne, gospodarcze i techniczne. Ryzyko osobowe wyraza si¢
w ponoszeniu przez pracodawce wszelkich nastepstw niezawinione-
go przez pracownika wyrzadzenia w majatku oséb trzecich szkody
podczas pracy lub w zwigzku z praca. Wyrzadzenie przez pracow-
nika przy wypelnianiu obowigzkéw pracowniczych szkody osobie
trzeciej zobowiazuje pracodawce do naprawienia szkody (art. 120
§ 1 k.p.). Od powyzszego obowigzku pracodawca nie moze si¢ zwol-
ni¢. Po uregulowaniu tego obowigzku pracodawca moze na podsta-
wie art. 120 § 2 k.p. domagac si¢ od pracownika — sprawcy szkody —
wyréwnania uszczerbku majatkowego.

Ryzyko socjalne 1aczy si¢ z obowiazkiem pracodawcy oplacania
czedci sktadek za pracownikéw na ubezpieczenia spoteczne i zdro-
wotne. Ustawa z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen
spolecznych* wprowadza obowiazek ubezpieczeniowy dla pracow-
nikéw, ustala wysokosé sktadek na ubezpieczenia spoleczne w formie
stopy procentowej jednakowej dla wszystkich ubezpieczonych, na-
ktada na pracodawcéw obowigzek finansowania z wlasnych srodkéw
polowy naleznych skiadek ubezpieczeniowych. Podstawe wymiaru
skladek na ubezpieczenia spoleczne reguluje rozporzadzenie Mi-
nistra Pracy i Polityki Spolecznej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie
szczeg6lowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubez-
pieczenia emerytalne i rentowe®.

Ryzyko socjalne zwigzane jest takze z usprawiedliwiong nie-
obecnoscig pracownika w pracy. Jezeli nieobecnos¢ w pracy jest
spowodowana chorobg lub odosobnieniem w zwigzku z choroba
zakazng, pracodawca jest zobowigzany wyplacaé pracownikowi
czg$¢ wynagrodzenia za prace przez okres nie diuzszy niz 33 dni
w ciggu roku kalendarzowego (art. 92 § 1 k.p.). Powyzej 33 dni, jak
réwniez w okresach usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy wy-
wolanej innymi przyczynami anizeli choroba, pracownik pobiera
$wiadczenia z ubezpieczenia spolecznego. Usprawiedliwiona nie-
obecno$¢ w pracy nie wywiera zadnych nast¢pstw prawnych w sto-
sunku pracy.

2 Tekst jedn.: Dz.U. 2009 nr 205 poz. 1585 ze zm.
2 Dz.U. nr 161 poz. 1106 ze zm.
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Ryzyko socjalne pracodawcy wyraza si¢ wiec w niemoznosci
rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem niezdolnym do $wiad-
czenia pracy, objetym w okresie tej niezdolnosci wzmozong ochro-
ng prawng. W okresie usprawiedliwionej nieobecno$ci pracowni-
ka w pracy obowigzuje zakaz wypowiadania uméw o prace, jezeli
nie uplynal jeszcze okres uprawniajacy pracodawce do rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia (art. 41 k.p.).

Ryzyko gospodarcze wyraza si¢ w obowigzku pracodawcy do-
starczenia pracownikowi pracy i zaplaty wynagrodzenia za prace bez
wzgledu na to, czy na rynku wyst¢puje zapotrzebowanie na wyroby
lub ustugi dostarczane przez pracodawce. Niemoznos¢ dostarczenia
pracy z powodéw gospodarczych nie zwalnia pracodawcy od obo-
wigzku zaplaty gwarantowanej przez ustawodawce czesci wynagro-
dzenia. Kazda przeszkoda w dostarczeniu pracownikowi pracy jest
traktowana przez art. 81 § 1 k.p. jako powéd odnoszacy si¢ (,doty-
czacy”) do pracodawcy. Wykazanie przez pracownika gotowosci do
$wiadczenia pracy zobowigzuje pracodawce, ktéry nie moze dostar-
czy¢ pracownikowi pracy z przyczyn pozostajacych poza zakresem
jego kontroli, do zaplaty wynagrodzenia wynikajacego z osobistego
zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowsa lub miesigczng. Je-
zeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zostal wyodr¢bniony przy okre-
$laniu warunkéw wynagrodzenia, pracodawca ma obowiazek zapla-
cenia pracownikowi za gotowos¢ do pracy 60 proc. wynagrodzenia.
Wynagrodzenie to nie moze by¢ nizsze od wysokosci minimalne-
go wynagrodzenia za prace, ustalonego na podstawie odrebnych
przepisow.

Wedlug identycznych zasad, jakie obowigzuja przy okreslaniu
ryzyka gospodarczego, ksztaltuje sie ryzyko techniczne pracodaw-
cy. Réznica miedzy ryzykiem gospodarczym a technicznym wyra-
za si¢ wylacznie w przyczynach, ktére lezg u podstaw niemoznosci
dostarczenia przez pracodawce pracy pracownikowi. W przypadku
ryzyka technicznego przestoje, za ktére pracownikowi przystuguje
wynagrodzenie, moga by¢ wywolane powodami zaleznymi od pra-
codawcy (awaria, zta organizacja pracy) albo przyczynami, na ktére
pracodawca nie ma wplywu (warunki atmosferyczne). W przypadku
zatrudnienia pracownika przy pracach uzaleznionych od warunkéw
atmosferycznych wynagrodzenie przystuguje wéwczas, gdy przepisy
tak stanowig (art. 81 § 4 k.p.).



168 ROZDZIAL V

F. Zasada ochrony trwatosci stosunku pracy

Praca w ramach stosunku pracy jest dobrem prawnym, ktére pod-
lega ochronie. Prawo pracy chroni pracownikéw przed czynnosciami
prawnymi podejmowanymi przez pracodawcéw w celu zmiany wa-
runkéw umowy o pracg oraz z mysla o rozwigzaniu stosunku pracy.
Zakres ochrony prawnej jest uzalezniony od rodzaju umowy o prace,
sytuacji prawnej pracownika oraz od typu zlozonego przez praco-
dawce o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o pracg (za wypowiedze-
niem, ze skutkiem natychmiastowym). Wyréznia si¢ dwa rodzaje
ochrony trwalosci stosunku pracy: powszechng i szczegélng.

Powszechna ochrona trwalosci stosunku pracy przejawia si¢ w obo-
wigzku podania przyczyny zwolnienia przez pracodawce zamierzaja-
cego rozwigzac z pracownikiem umowe o prace zawartg na czas nie-
okreslony z zachowaniem okresu wypowiedzenia (art. 30 § 4 k.p.).
Przyczyna wypowiedzenia powinna by¢ prawdziwa, konkretna i uza-
sadniona (art. 45 § 1 k.p.). Zamiar wypowiedzenia umowy o pracg
na czas nieokreslony podlega kontroli zwigzkowej. W trakcie kontroli
zarzad zaktadowej organizacji zwigzkowej, do ktérej nalezy pracownik
przewidziany do zwolnienia lub pracownik nieb¢dacy cztonkiem zwigz-
ku zawodowego, ktérego interesy organizacja zwiagzkowa reprezentuje
wobec pracodawcy, ma prawo wyrazi¢ zastrzezenia wobec zamierzo-
nej przez pracodawce czynnosci prawnej. Ostatnim etapem kontroli
jest badanie przez sad pracy, do ktérego pracownik ma prawo wystapic
z roszczeniem o uznanie wypowiedzenia umowy o pracg za bezsku-
teczne, zasadnosci podstaw wypowiedzenia oraz dopetnienia formal-
nych wymagari o$wiadczenia ztozonego przez pracodawcg. Identyczny
mechanizm obowijzuje w przypadku rozwigzania przez pracodawce
z pracownikiem kazdej umowy o pracg bez wypowiedzenia.

Réznica w stopniu powszechnej ochrony prawnej wyraza si¢
w ustanowieniu w przypadku rozwigzania umowy o prac¢ bez wy-
powiedzenia pozytywnego katalogu podstaw (art. 52 § 1 i art. 53
§ 1 k.p.), zamiast klauzuli generalnej wprowadzonej w art. 45 § 1 k.p.
Pozostale elementy powszechnej ochrony: podanie przyczyny zwol-
nienia, zwigzkowa kontrola oraz prawo zwolnionego pracownika do
wystapienia do sadu pracy z roszczeniem o reaktywowanie stosunku
pracy — sg takie same lub podobne do tych, jakie przepisy prawa pra-
cy ustanawiajg w przypadku rozwigzania umowy o pracg z zachowa-
niem okresu wypowiedzenia.
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Szczegdlna ochrona trwalosci stosunku pracy przystuguje dwém
kategoriom pracownikéw: pelnigcym okreslone funkcje w organach
przedstawicielskich w zakladzie pracy (np. cztonkowie zarzadéw
zakladowych organizacji zwigzkowych), ktérzy z racji wypelnia-
nych funkcji moga popas¢ w konflikt z pracodawcg, oraz pracowni-
kom nieswiadczacym pracy z powodéw osobistych lub rodzinnych
(np. w okresie niezdolnosci do pracy wywolanej chorobg, macie-
rzyristwem, podczas urlopu wypoczynkowego). Szczegélna ochro-
na trwalosci stosunku pracy tych kategorii pracownikéw wyraza
si¢ w zakazach wypowiadania uméw o pracg w okresach ochron-
nych oraz w koniecznosci uzyskania zgody kompetentnego organu
(np. zarzadu zakladowej organizacji zwigzkowej) na rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia.

Przepisy prawa pracy nie réznicuja sytuacji prawnej pracownikéw
objetych ochrong powszechng i szczegélna w sprawach dotyczacych
zaskarzania wadliwych czynnosci prawnych pracodawcy. Polskiemu
prawu pracy znana jest jedynie wzgledna niewaznos$¢ oswiadczen pra-
codawcy rozwigzujacych umowe o pracg. Oswiadczenie pracodawcy
o rozwigzaniu umowy o prac¢ z pracownikiem objetym szczegdlng
ochrong trwalosci stosunku pracy wywiera skutek prawny, nawet je-
zeli jest dotkniete wada. Reaktywowanie wigzi prawnej jest mozli-
we wylacznie na mocy orzeczenia sadu pracy, po wniesieniu przez
pracownika odwolania od wypowiedzenia lub rozwigzania umowy
o pracg.

G. Zasada ograniczonej odpowiedzialnosci materialnej pracownika

Pracownik odpowiada za szkody wyrzadzone w majatku praco-
dawcy powstale w wyniku niewykonania lub nienalezytego wykona-
nia obowigzkéw pracowniczych.

Odpowiedzialno$¢ materialna pracownika regulowana przepisa-
mi rozdzialu I dzialu V Kodeksu pracy znacznie rézni si¢ od od-
powiedzialnosci kontraktowej okreslonej przepisami dziatu II ty-
tutu VII ksiegi ITI Kodeksu cywilnego (art. 471-486). Pracownik,
bedacy dluznikiem pracodawcy w rozumieniu przepiséw Kodeksu
cywilnego, ponosi odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza wylacznie
w granicach rzeczywistej szkody (damnum emergens), a nie utraconych
korzysci (lucrum cessans), i tylko za normalne nastgpstwa wilasnego
dzialania lub zaniechania, z ktérego wyniklta szkoda (art. 115 k.p.).
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Maksymalna granica odszkodowania, jakie pracodawca moze uzyskaé¢
od pracownika, ktéry wyrzadzil szkode z winy nieumyslnej, nie moze
przewyzsza¢ ani wysokosci wyrzadzonej szkody, ani — bez wzgledu na
wysoko$¢ szkody — kwoty 3-miesigcznego wynagrodzenia przystugu-
jacego pracownikowi w dniu wyrzadzenia szkody (art. 119 k.p.). Je-
zeli za wyrzadzenie szkody mozna przypisa¢ pracownikowi najlzejszy
stopien winy nieumyslnej (culpa levissima), wysokos¢ maksymalnego
odszkodowania (nie wyzszego niz 3-miesi¢czne zarobki pracownika)
moze ulec dalszemu obnizeniu (art. 121 § 1 k.p.).

Zasada odpowiedzialno$ci materialnej pracownika za rzeczywi-
$cie wyrzadzong szkode zachowuje aktualno$¢ w razie umyslnego
wyrzadzenia szkody w majatku pracodawcy (art. 122 k.p.), jak réw-
niez w razie powierzenia przez pracodawce pracownikowi mienia
z obowigzkiem zwrotu lub wyliczenia si¢ (rozdzial II dziatu V Ko-

deksu pracy, art. 124-127).

IV. Modele pracy w przepisach
zbiorowego prawa pracy

1. Wprowadzenie

W przepisach zbiorowego prawa pracy regulujacych stosunki
prawne miedzy partnerami spolecznymi, organizacjami zwigzko-
wymi reprezentujgcymi interesy pracownikéw oraz organizacja-
mi pracodawcéw charakterystyczne cechy modelu pracy obejmuja:
1) prawo do zrzeszania si¢ (koalicji) w zwiazkach zawodowych (pra-
cownicy), organizacjach pracodawcéw (przedsigbiorcy); 2) udzial
przedstawicieli pracownikéw w zarzadzaniu zakladami pracy;
3) uprawnienia do negocjowania uktadéw zbiorowych pracy i innych
porozumierni normatywnych oraz organizowanie sporéw zbiorowych.
Zbiorowe stosunki pracy oparte s3 na zasadzie pokoju spotecznego,
ktérego osiagniecie gwarantuje dialog spoleczny prowadzony przez
partneréw spolecznych, majacych w wielu przypadkach rozbiez-
ne interesy. Istotne znaczenie dla osiaggnigcia i utrzymania pokoju
spolecznego podczas dialogu spolecznego, prowadzonego nie tylko
w czasie rokowan poprzedzajacych zawarcie ukladu zbiorowego, ale
takze sporu zbiorowego, ma dobra wiara partneréw spolecznych
wystepujacych réwnoczesnie w charakterze stron sporu zbiorowego
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pracy. Charakterystyczne elementy modeli pracy w zbiorowym pra-
wie pracy obejmuja: wolnos$¢ zrzeszania sig, prowadzenia — w do-
brej wierze — rokowan oraz sporéw zbiorowych, utrzymanie dialogu
spolecznego.

2. Reprezentacja, obrona praw i interesow
pracownikow i pracodawcow

Zasada zwigzkowej reprezentacji intereséw i obrony praw stron
stosunku pracy, sformutowana w art. 181 k.p., jest zasadg zbiorowe-
go prawa pracy. Gwarantuje stronom stosunkéw pracy (indywidual-
nych i zbiorowych) prawo tworzenia i przystepowania do organizacji
uprawnionych do reprezentacji intereséw i obrony praw. Zasady ko-
rzystania z prawa koalicji (zrzeszania si¢) okreslaja ustawy z 23 maja
1991 r.: o zwigzkach zawodowych, o organizacjach pracodawcéw?,
o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych?!. Prawo do tworzenia i przy-
stepowania do organizacji reprezentujacych interesy i bronigcych
praw stron stosunkéw pracy ma dwa aspekty: pozytywny i negatyw-
ny. Przepis art. 181 k.p. formuluje zasade reprezentacji w aspekcie
pozytywnym. Mimo regulacji prawa koalicji w aspekcie pozytyw-
nym, wlasciwe przepisy powinny by¢ interpretowane jako prawna
gwarancja dla pracownikéw i pracodawcéw, ktérzy nie zamierzajg
przystepowaé do zwigzkéw zawodowych i organizacji pracodawcéw,
powstrzymania si¢ od przystepowania do organizacji reprezentuja-
cych interesy i broniacych praw stron stosunkéw pracy.

3. Udziat pracownikéw w zarzadzaniu zaktadami pracy

Zasada partycypacji pracownikéw w podejmowaniu przez praco-
dawcéw decyzji o zarzadzaniu zakladami pracy jest wazng przestan-
ka dialogu spolecznego prowadzonego przez partneréw spolecznych:
przedstawicieli pracownikéw oraz pracodawcéw lub ich organizacje.
Ustawodawca wychodzi ze stusznego zalozenia, ze dopéki partnerzy
spoleczni prowadzg dialog spoleczny w zbiorowych stosunkach pra-

cy, dopéty panuje pokdj spoteczny.

% Dz.U. nr 55 poz. 235 ze zm.
2 Dz.U. nr 55 poz. 236 ze zm.
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Koniecznym warunkiem prowadzenia dialogu spolecznego jest
dostarczanie przez pracodawcéw przedstawicielskim organom pra-
cownikéw informacji o sprawach zakiadu pracy i zatrudnionych
w nim pracownikéw. Nastgpnym etapem dialogu spolecznego jest
zasigganie opinii przez pracodawcg o planowanych przez niego dzia-
taniach dotyczacych zaktadu pracy i zatrudnionych w nim pracow-
nikéw. Zaawansowang formga dialogu spolecznego jest dopuszczenie
przedstawicielstwa pracownikéw do decydowania o sprawach zakta-
du pracy i zatrudnionych w nim pracownikéw.

A. Zasada wolnosci zrzeszania sie pracownikéw
i pracodawcow

a. Prawo pracownikéw do zrzeszania sie
w zwigzkach zawodowych

Zasady korzystania z prawa koalicji reguluje ustawa o zwigz-
kach zawodowych z 23 maja 1991 r. Z prawa do zrzeszania si¢
w zwigzkach zawodowych pracownicy moga korzystaé na zasadzie
dobrowolnosci®. W sensie pozytywnym — kazdy pracownik ma
prawo tworzenia organizacji zwigzkowej i przystapienia do orga-
nizacji juz istniejacej. Podejmowanie jakichkolwiek negatywnych
dzialan przez pracodawcéw w stosunku do pracownikéw — czlon-
kéw zwigzku zawodowego, motywowanych zwigzkowsa przynalez-
noscia lub dzialalnoscig w organizacji zwiazkowej, jest traktowane
jako zabroniona przepisami prawa pracy dyskryminacja. W sensie
negatywnym — nikt nie moze by¢ przymuszany przez kogokolwiek
do przystapienia do zwigzku zawodowego. Klauzule zamieszczane
w uktadach zbiorowych pracy, zawierajace obowigzek pracodawcéw
zatrudniania czlonkéw zwigzku zawodowego, nakladajace na pra-
cownikéw niezrzeszonych obowiazek przystgpowania do zwiazkéw
zawodowych, s3 niezgodne z przepisami prawa pracy. Pracownicy
zrzeszajg si¢ w zwigzkach zawodowych, poniewaz niektére upraw-
nienia przyznane zbiorowosci pracownikéw przepisami prawa
pracy moga by¢ realizowane wylacznie przez zwiagzki zawodowe.

» M. Tomaszewska, Wolnos¢ zrzeszania w organizacjach zwigzkowych i organi-

zacjach pracodawcow, w: System prawa pracy, t. Vi Zbiorowe prawo pracy, red.

K.W. Baran, Warszawa 2014, s. 253 i n.
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W polskim prawie pracy zwiazki zawodowe maja monopol na: re-
prezentowanie intereséw i obrone¢ praw pracownikéw wobec pra-
codawcéw, negocjowanie uktadéw zbiorowych pracy i innych opar-
tych na ustawach porozumien normatywnych, podejmowanie akcji
zbiorowych, ze strajkami wlgcznie, w celu przymuszenia pracodaw-
c6w do korzystniejszego uksztaltowania uprawnieri pracownikéw.
Zwiazki zawodowe majg prawo reprezentowania pracownikéw
w postepowaniu odrgbnym przed sadami pracy i ubezpieczen spo-
tecznych. W imieniu pracownikéw uklady zbiorowe pracy i inne
porozumienia normatywne oparte na ustawie moga negocjowac
wylacznie zwigzki zawodowe.

b. Prawo pracodawcéw do zrzeszania sie w organizacjach
pracodawcow

Z prawa koalicji korzystaja réwniez pracodawcy. Ustawa z 23 maja
1991 r. o organizacjach pracodawcéw przyznaje im prawo tworze-
nia bez uzyskania uprzedniego zezwolenia, wedlug swego uznania,
zwigzkéw pracodawcéw. Przyznaje im réwniez prawo przystepo-
wania do istniejacych organizacji pracodawcéw. Ustawa o organiza-
cjach pracodawcéw nie okresla celéw, dla ktérych pracodawcy moga
zrzeszaé sie w organizacjach. Cele te sg okreslone w statutach zwigz-
kéw pracodawcéw. Podobnie jak w przypadku pracownikéw, prawo
pracodawcéw do zaktadania i przystepowania do zwigzkéw praco-
dawcéw ma aspekt pozytywny i negatywny. Pracodawca niezrzeszo-
ny w zwigzku pracodawcéw ma prawo do negocjowania z zaktadows
organizacja zwigzkowg zaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

c¢. Autonomia zwigzkow zawodowych i organizacji pracodawcow

Ustawy o zwigzkach zawodowych i o organizacjach pracodawcéw
gwarantujg zwigzkom reprezentujacym interesy pracownikéw oraz
pracodawcéw niezalezno$¢ wobec organéw wladzy i administracji
panistwowej oraz zwiazkéw reprezentujacych interesy drugiej strony
zbiorowych stosunkéw pracy. Granice autonomii organizacji przedsta-
wicielskich partneréw spolecznych wyznaczaja statuty okreslajace cele
i zadania tych organizacji oraz sposoby i formy ich realizacji*. Orga-

% AM. Swiatkowski, Autonomia organizacji partnerdw spolecznych (zwigzkiw

zawodowych i organizaci pracodawciw), w: System prawa pracy, t. V: Zbiorowe

prawo pracy, red. K W. Baran, op. cit., s. 299 i n.
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nizacje partneréw spolecznych powinny stosowac si¢ do powszechnie
obowiazujacych przepiséw. Nadzér nad nimi sprawuja sady bada-
jace zgodno$¢ z prawem statutéw organizacji oraz prowadzonej
dziatalnosci.

B. Zasada dialogu spotecznego i idea pokoju
spotecznego w zbiorowych stosunkach pracy

Zbiorowe stosunki pracy oparte s3 na dialogu stron: przedstawi-
cieli pracownikéw z pracodawcami. Efektem dialogu spolecznego
sa uktady zbiorowe pracy i porozumienia normatywne regulujace
warunki zatrudnienia oraz relacje migdzy partnerami spotecznymi.
Negocjowanie, zawieranie, interpretacja oraz ocena postanowien
nienazwanych porozumieni normatywnych powinny by¢ dokony-
wane na podstawie zasad obowigzujacych przy zawieraniu ukifa-
déw zbiorowych pracy. Dialog spoleczny jest prowadzony réwniez
w czasie sporu zbiorowego. Strony sporu przedstawiaja zadania,
negocjujg porozumienie korczgce zatarg zbiorowy pracy. Zasada
dialogu spolecznego opiera si¢ na przedstawianiu przez zwigzki
zawodowe, reprezentujgce interesy pracownikéw, zadan praco-
dawcom oraz zawieraniu ukladéw zbiorowych pracy okreslajacych
warunki pracy i stosunki miedzy partnerami spolecznymi. Gwa-
rantami tej idei sa partnerzy spoleczni, dialog spoleczny, uktady
zbiorowe pracy i inne porozumienia normatywne negocjowane
i zawierane na réznych poziomach przez przedstawicieli zbioro-
wosci pracownikéw z pracodawcami i ich organizacjami oraz wla-
dzami publicznymi. Istotnym gwarantem pokoju spolecznego sa
ustanowione przez paristwa czlonkowskie przepisy o rozwigzywa-
niu sporéw zbiorowych.

Cywilizowane i akceptowane przez partneréw spolecznych,
wystepujacych w czasie sporéw zbiorowych, w szczegélnej roli —
w charakterze stron sporu zbiorowego — zasady prowadzenia dys-
kursu nie przekreslaja obowiazku kontynuowania dialogu spolecz-
nego. Nie uniemozliwiajg réwniez zawierania porozumier, ktére
nie majg charakteru czasowego rozejmu, lecz mogg by¢ uznane za
wyraz dobrowolnej akceptacji pokoju spolecznego w stosunkach
pracy. Nowoczesna koncepcja zbiorowych stosunkéw pracy opar-
ta jest na ugruntowanym przekonaniu, ze koniecznym warunkiem
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zapewnienia trwalego pokoju spolecznego w zbiorowych stosun-
kach pracy jest dialog spoleczny, nieprzerwanie w dobrej wierze
prowadzony przez partneréw spolecznych i organizacje przedsta-
wicielskie reprezentujace ich interesy. Zawarta w postanowieniach
obligacyjnych uktadéw zbiorowych pracy klauzula pokoju spolecz-
nego jest uwazana za formalng gwarancj¢ prawng niewszczynania
przez pracownikéw sporéw zbiorowych. Materialng gwarancja po-
koju spotecznego s3: prawnie zagwarantowana réwnowaga sit or-
ganizacji partneréw spolecznych w zbiorowych stosunkach pracy
oraz przejrzysta regulacja prawna zasad, trybu i procedur prowa-
dzenia rokowari oraz wykorzystywania — pod nadzorem organéw
wymiaru sprawiedliwo$ci — przez organizacje partneréw spolecz-
nych legalnych instrumentéw prawnych, zwlaszcza srodkéw wza-
jemnego nacisku.

Przewaga nowoczesnej, europejskiej koncepcji zbiorowych sto-
sunkéw pracy nad tradycyjna, oparta na sprzecznosci intereséw
pracownikéw i przedsigbiorcéw, koncepcja tych stosunkéw wyra-
za si¢ w: 1) rezygnacji z podkreslania sprzecznosci intereséw stron
zbiorowych stosunkéw pracy i skoncentrowaniu si¢ na akcentowa-
niu potrzeby ochrony pokoju spotecznego jako nadrzednego dobra
wspélnego; 2) ustanowieniu w przepisach prawa pracy instrumen-
téw inspirujacych partneréw spolecznych i reprezentantéw upraw-
nionych do negocjowania uktadéw zbiorowych pracy do prowadze-
nia dialogu spolecznego i zastgpowania prawa stanowionego przez
panistwo autonomicznymi aktami prawnymi.

C. Zasada rownosci stron zbiorowych stosunkéw pracy

Zasada réwnosci stron zbiorowych stosunkéw pracy wymaga, aby
podczas sporu zbiorowego pracy kazda ze stron miala mozliwos¢
korzystania z poréwnywalnych $rodkéw nacisku na druga strone.
Zwiazki zawodowe moga inicjowal i prowadzi¢ akcje protestacyj-
ne, organizowac strajki. Srodkiem nacisku, z jakiego moga korzystaé
pracodawcy, ktéry odpowiada strajkowi, jest lokaut?’.

27 A M. Swiqtkowski, Ustawa o rozwigzywaniu spordw zbiorowych, w: Zbio-

rowe prawo pracy. Komentarz, red. J. Wratny, K. Walczak, Warszawa 2009,
s. 2451 n.
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Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych pracy ani nie ze-
zwala pracodawcom na organizowanie lokautu, ani nie zabrania ko-
rzystania z tej formy obrony intereséw. Przyjmujac standard regulacji
wyznaczony kartami spolecznymi Rady Europy, Europejska Karta
Spoleczng oraz Zrewidowana Europejska Kartg Spoleczng, nalezy
sktoni¢ si¢ ku zapatrywaniu, ze pracodawcy oraz ich organizacje ko-
rzystaja z wolnosci organizowania defensywnego lokautu. Odmowa
przyznania im tego prawa zaklécilaby réwnowage w pozycji stron
zbiorowych stosunkéw pracy.

V. Modele pracy w prawie ubezpieczen spotecznych

Praca w przepisach prawa ubezpieczeni spolecznych wystepuje
w dwojakiej roli. Po pierwsze zatrudnienie pracownicze jest postrze-
gane przez ustawodawce jako jedno z istotniejszych ryzyk ubezpie-
czeniowych. Uprzywilejowany, z punktu widzenia poszkodowane-
go, charakter uprawnien do $wiadczeri odszkodowawczych w razie
wypadku przy pracy wyraza si¢ w stosowaniu przez organy rentowe
korzystniejszych dla oséb poszkodowanych wskaznikéw obliczania
wysokosci naleznych §wiadczen oraz dopuszczalnoscei kumulowania
przyznanych $§wiadczert wypadkowych z zatrudnieniem. W tym mo-
delu praca jest traktowana przez ustawodawce jako ryzyko ubezpie-
czeniowe, poniewaz moze stanowi¢ zagrozenie dla zycia lub zdrowia
osoby zatrudnione;.

Praca w prawie ubezpieczenn spolecznych wystepuje réwniez
w roli prawnej przestanki nabywania przez zatrudnionych upraw-
niert do $wiadczen socjalnych z ubezpieczenia spolecznego. Wyso-
kos¢ tych $wiadczen jest uzalezniona od stazu ubezpieczeniowego,
ktéry z kolei jest uzalezniony od okresu zatrudnienia, z jakim prze-
pisy tej galezi prawa lacza stawki przelicznikéw decydujacych o wy-
sokosci stopy wzrostu §wiadczeni majatkowych oséb ubezpieczonych.
W tym ujeciu interesujgce sg rozwazania na temat zgodnosci z prze-
pisami prawa ubezpieczeni spolecznych dokonanych zmian w prze-
pisach o zasadach nabywania uprawnien do emerytalnych swiadczen
ubezpieczeniowych przez osoby ubezpieczone korzystajace z tych
$wiadczen na podstawie zmienionych na ich niekorzys$¢ pobieranych
swiadczen socjalnych.
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1. Praca jako ryzyko ubezpieczeniowe

A. Ochrona zdrowia i zycia

Wystapienie ryzyka w stosunkach spolecznych regulowanych prze-
pisami prawa pracy jest $cisle powigzane ze swiadczeniem pracy przez
osobe zatrudniong, przede wszystkim pracownika, ale réwniez wszel-
kie inne osoby, wykonujace prace na innych podstawach niz stosunek
pracy, osoby prowadzace dzialalno$¢ na wlasny rachunek, inne osoby —
uczniéw i studentéw — przebywajacych w zaktadzie pracy lub w innym
miejscu wyznaczonym przez pracodawce do wykonywania pracy albo
odbywania praktyki zawodowej w ramach uméw o prace w celu nauki
zawodu lub szkolenia zawodowego (art. 304 § 1-2 k.p.). Ustawodaw-
ca chroni zdrowie i Zycie nie tylko oséb zatrudnionych i przygoto-
wujacych si¢ do zdobycia okreslonego zawodu, uzyskania kwalifikacji
zawodowych. Obowiazek ochrony Zycia i zdrowia rozszerza bowiem
na wszystkie osoby nie biorgce udzialu w procesach pracy, przebywa-
jace w miejscach, w ktérych prowadzona jest praca (art. 304 § 4 k.p.).
Ochrona przed ryzykiem wynikajacym z pracy, jej proceséw i czyn-
nikéw oraz ze $rodowiska pracy jest podstawowym prawem kazdego,
kto ma jakikolwiek zwigzek z praca. Wprawdzie art. 66 ust. 1 Kon-
stytucji RP z 2 kwietnia 1997 r. gwarantuje prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy wszystkim zatrudnionym (,kazde-
mu” §wiadczacemu prace), jednakze powolany przepis zawiera delega-
cje do okreslenia sposobu realizacji powyzszego prawa ekonomicznego
oraz obowigzkéw pracodawcy w ustawie zwyklej. Kodeks pracy jest
ta ustawg wlasciwg dla okreslenia obowigzkéw stron indywidualnych
stosunkéw pracy, innych zatrudnionych oraz samozatrudnionych,
a takze pozostalych oséb znajdujacych sie w zasiggu oddzialywania
ryzyka wynikajacego z pracy.

Ryzyko zwigzane z praca jest regulowane przepisami prawa pracy
oraz powigzanymi $cisle z normami tej dziedziny prawa przepisa-
mi prawa ubezpieczen spolecznych. Faktyczne nastepstwa ryzyka
pracy w przypadku pracownikéw sa regulowane przepisami usta-
wy z 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spolecznym z tytu-
tu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych?. Ustawa ta okresla

8 Tekst jedn.: Dz.U. 2017 poz. 1773.
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gwarancje prawne rekompensowania szkody osobom poszkodowa-
nym (pracownikom) oraz granice odpowiedzialnosci podmiotéw
ponoszacych ryzyko (pracodawcéw) za skutki zdarzen faktycznych
uznanych przez ustawodawce za wypadki przy pracy, zdefiniowa-
nych w art. 3 ust. 1 wymienionej ustawy. Przedmiotem niniejszego
opracowania jest ryzyko normatywne w sferze pracy regulowanej
przepisami Kodeksu pracy. Jest nim zagrozenie wypadkiem przy
pracy. Przepis art. 234 § 1 k.p. okresla obowigzki pracodawcéw
w razie wystgpienia zdarzenia faktycznego zdefiniowanego w art. 3
ust. 1 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. jako wypadek przy pracy. Na-
tomiast art. 237" § 1 k.p. gwarantuje pracownikowi poszkodowanemu
w wypadku przy pracy §wiadczenia z ubezpieczenia spolecznego regu-
lowane przepisami ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. Sytuacja prawna
innych oséb, ktére poniosty szkody w wyniku uszczerbku na zdrowiu
albo utraty zycia w nastepstwie pracy jako ryzyka, jest regulowana prze-
pisami Kodeksu cywilnego o czynach niedozwolonych (art. 435 k.c.)
oraz innymi szczegélnymi przepisami szeroko definiowanego prawa
pracy i ubezpieczeni spolecznych, odrebnie regulujacymi status prawny
os6éb aktywnych zawodowo. Niniejsze rozwazania o ryzyku wynikaja-
cym z pracy jest ograniczone do zdarzen faktycznych uznanych przez
ustawodawce i judykature za wypadki przy pracy®.

Ubezpieczenia od wypadku przy pracy maja jedna z najdluzszych
tradycji w miedzynarodowym systemie prawa powszechnych i obo-

wigzkowych ubezpieczeni spolecznych®. W rozwazaniach na temat
2 AM. Swiqtkowski, Praca jako ryzyko ubezpieczeniowe, ,Zabezpieczenie Spo-
teczne. Teoria, Prawo, Praktyka” 2016, nr 5,s. 9 i n.

30

Konwencja nr 17 MOP dotyczaca odszkodowarn za wypadki przy pracy, uchwa-
lona 10.06.1925 r. ustanawiata powszechnie obowigzujace warunki odszkodo-
wania ofiarom wypadkéw przy pracy — ,robotnikom, pracownikom umystowym
i uczniom zatrudnionym w przedsiebiorstwach, eksploatacjach i zaktadach ja-
kiegokolwiek badz rodzaju, publicznych lub prywatnych” (art. 2 ust. 1). Po-
wyzsza konwencja nie miata zastosowania do wypadkéw w rolnictwie (art. 4).
Odszkodowania dla ofiar nieszczesliwych wypadkéw przy pracy lub z powodu
pracy dla wszystkich pracownikéw najemnych w rolnictwie regulowata Kon-
wencja nr 12 MOP Ligii Narodéw dotyczaca odszkodowani za nieszczesliwe
wypadki w rolnictwie, uchwalona na trzeciej sesji Konferencji Ogélnej MOP
Ligi Narodéw 25.10.1921 1. Konwencja nr 17 MOP weszla w zycie 1.04.1927
r., natomiast konwencja nr 12 MOP weszla w zycie 26.02.1923 r. Obydwie
konwencje zostaly zrewidowane w 1964 r. przez konwencje nr 121 MOP doty-
czacy $wiadezen w razie wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych. Konwen-
cja ta zostala uchwalona 8.07.1964 r. na czterdziestej 6smej sesji Konferencji
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ryzyka w prawie pracy koncentrowano si¢ gléwnie na zagadnieniach
dotyczacych wyodrebnienia rodzajéw ryzyka pracodawcy® oraz opi-
su jednego rodzaju ryzyka — ryzyka osobowego®. W zadnej z wy-
mienionych prac nie analizowano pracy, jej proceséw i czynnikéw
oraz §rodowiska pracy jako samoistnych Zrédet ryzyka. W pracach
poswigconych wypadkom przy pracy® i ich profilaktyce** réwniez
nie zajmowano si¢ problematyka ryzyka, jakie dla zdrowia i Zycia
stwarza praca®. Waclaw Szubert zajmowal si¢ ochrong pracy, a nie
ochrong zdrowia i zycia pracownikéw. Z tej przyczyny teoretycz-
ne problemy zwigzane z koncepcja pracy jako ryzyka zagrazajace-
go zdrowiu i zyciu pracownikéw byly rozwigzane przez judykature.
Praca jako dzialalno$¢ czlowieka zmierzajaca do wytworzenia okre-
$lonych débr, materialnych i niematerialnych, laczy sie z ryzykiem.
Procesy, czynnosci pracy oraz jej $rodowisko stanowig zagrozenie

Ogdlnej MOP zebranej w Genewie 17.06.1964 r. Konwencja nr 121 MOP
weszla w zycie 28.07.1967 r. Wymienione konwencje MOP zostaly opubli-
kowane w zbiorze: Konwencje i zalecenia Migdzynarodowej Organizacji Pracy
1919-1994, t. I (1919-1966), Warszawa 1996, s. 39 i n. (Konwencja nr 12),
s. 55 i n. (Konwencja nr 17), s. 640 i n. (konwencja nr 121).

31

W. Sanetra, Ryzyko osobowe zakladu pracy, Warszawa 1971; L. Pisarczyk, Ryzy-
ko pracodawcy, Warszawa 2008.

32

W. Sanetra, Ryzyko osobowe zakladu pracy, op. cit.,s. 75 i n.

% J. Loga, Wypadek przy pracy. Pojecie prawne, Warszawa 1981. Zob. tez
A.M. Swigtkowski, Zasada omnia aut nihil w spofecznym ubezpieczeniu wypad-

kowym, w: Studia z prawa pracy. Ksigga pamigtkowa ku czci Docenta Jerzego Logi,
red. Z. Géral, £.6dz 2007,s. 75 i n.

T. Wyka, Ochrona zdrowia i Zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy,
Warszawa 2003, s. 43 i n. Wymieniona autorka uznaje wypadki przy pracy
i choroby zawodowe za ,skutki zagrozeri zawodowych”. Nie rozwaza proble-
matyki wypadkéw przy pracy w kategoriach ryzyka normatywnego. Cytuje sta-
tystyki ,wypadkowosci”.

34

35 'W. Szubert (Ochrona pracy. Studium spoleczno-prawne, Warszawa 1966, s. 241-
-242) pisze o tendencji ,bardzo rozcigglego traktowania tresci obowigzkéw,
cigzacych na pracodawcy w zakresie ochrony zdrowia i Zycia pracownikéw”.
Wskazuje art. 24 dekretu z 25.06.1954 o powszechnym zaopatrzeniu emery-
talnym pracownikéw i ich rodzin (tekst jedn.: Dz.U. 1958 nr 23 poz. 97) jako
podstawe prawng odpowiedzialnoéci zaktadu pracy w razie naruszenia wszel-
kich przepiséw majacych na celu ochrong zycia i zdrowia, a nie tylko przepiséw
bhp, oraz ,zasad wynikajacych ,z powszechnego doswiadczenia”. Nie rozpatru-
je jednak odpowiedzialnosci pracodawcéw w kategoriach ryzyka normatywne-
go za skutki nieprzestrzegania przepiséw oraz zasad ochrony zdrowia i zycia
pracownikéw.
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dla pracownikéw, innych zatrudnionych oraz oséb przebywajacych
w miejscach pracy. Ochronne przepisy prawa pracy nie s3 w stanie
zagwarantowaé osobom stykajacym si¢ z praca pelnego i niezawod-
nego bezpieczenistwa. Z tej przyczyny przepisy prawa, oparte na
koncepcji ubezpieczenia od szkéd wyrzadzonych wypadkami przy
pracy, zapewniajg w pewnym stopniu oslong socjalng pracownikom
poszkodowanym w nastepstwie wypadkéw przy pracy.

Zakres rozwazan ograniczono do ryzyka normatywnego, albo-
wiem szkoda na osobie pracownika w kazdym systemie prawa pracy
i ubezpieczeni spolecznych stanowi konieczny skiad legalnej defini-
¢ji wypadku przy pracy. Uraz lub $mier¢ pracownika, wymienione
w art. 3 ust. 1 ustawy wypadkowej z 30 pazdziernika 2002 r., sg trak-
towane przez judykature jako skutki faktyczne ryzyka wykonywania
pracy lub przebywania w §rodowisku pracy przez osobe poszkodo-
wang. Nastgpienie jednego z wymienionych zdarzeri faktycznych
stanowi warunek konieczny do zakwalifikowania zdarzenia naglego
jako wypadek przy pracy w rozumieniu obowigzujacych przepiséw
prawa pracy i ubezpieczeri spolecznych. Uraz jest skutkiem orga-
nicznym zdarzenia faktycznego, uwazanego za konkretny przypadek
materializacji ryzyka, jakie stanowi praca dla zdrowia lub zycia pra-
cownika. Natomiast uszczerbek na zdrowiu oraz cz¢sciowa lub petna
utrata zdolnosci do $wiadczenia pracy s3 uwazane przez ustawodaw-
c¢ i judykature za nastepstwa socjalne wypadku przy pracy™.

Praktyczny efekt ryzyka, ktére zmaterializowalo si¢ w momen-
cie wystgpienia uszczerbku na zdrowiu lub utraty zycia przez po-
szkodowanego pracownika, jest traktowany przez ustawodawce
jako prawna przestanka nabycia uprawnien przez poszkodowanego
albo pozostalych przy zyciu czlonkéw jego rodziny do majatko-
wych $wiadczenn odszkodowawczych — jednorazowego odszkodo-
wania, ktérego wysokos¢ jest uzalezniona od stopnia doznanego
uszczerbku, oraz innych $§wiadczen ubezpieczeniowych — zasitku
chorobowego, swiadczenia rehabilitacyjnego, zasitku wyréwnaw-
czego, renty z tytulu niezdolnosci do pracy, renty szkoleniowej,
renty rodzinnej i dodatku dla renty rodzinnej dla sieroty zupelnej
z tytulu ubezpieczenia wypadkowego.

36 Uzasadnienie wyroku SN 23.09.2014, 11 UK 558/13, OSNP 2016, nr 2, poz. 24.
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B. Legalna definicja wypadku przy pracy

Ustawodawca za wypadek przy pracy uwaza ,nagle zdarzenie
wywolane przyczyng zewngtrzng powodujace uraz lub $mieré, ktére
nastapilo w zwigzku z pracg” (art. 3 ust. 1 ustawy wypadkowej). Nor-
matywny zwigzek naglego zdarzenia faktycznego z uszczerbkiem na
zdrowiu albo utratg zycia przez poszkodowanego pracownika ma
miejsce wylacznie, gdy ryzyko wynikajace z pracy zmaterializowato
sig: 1) podczas lub w zwigzku ze swiadczeniem pracy przez pracow-
nika, to znaczy wtedy, gdy pracownik wykonuje zwykle czynnosci
wchodzace w zakres rodzaju pracy okreslonej w umowie o prace lub
wykonuje zwigzane z pracg polecenia przetozonych; 2) wykonuje,
nawet bez polecenia pracodawcy, inne czynnosci zawodowe na rzecz
pracodawcy, u ktérego jest zatrudniony; 3) pozostaje w dyspozycji
pracodawcy w drodze do pracy i z pracy (art. 3 ust. 1 pkt 1-3 ustawy
wypadkowej). Ustawa wypadkowa operuje pojeciem ,cigzkiego wy-
padku przy pracy” (art. 3 ust. 5). W rozumieniu ustawodawcy cigz-
kim wypadkiem przy pracy jest nagle zdarzenie faktyczne, w nastep-
stwie ktérego poszkodowany pracownik utracil: wzrok, stuch, mowe,
zdolnosci rozrodeze albo doznal innego uszkodzenia ciata lub roz-
stroju zdrowia, naruszajacego podstawowe funkcje organizmu. Sta-
tus ciezkiego wypadku przy pracy maja réwniez choroby wymienio-
ne w art. 3 ust. 5 ustawy wypadkowej, nieanalizowane w niniejszym
opracowaniu. Naglym zdarzeniem faktycznym uznanym za cigzki
wypadek przy pracy s3 takze: niezdolnoé¢ do pracy w zawodzie albo
trwale, istotne zeszpecenie lub znieksztalcenie ciata. Z przytoczonej
definicji cigzkiego wypadku przy pracy wynika, iz uraz wymieniony
w art. 3 ust. 1 ustawy wypadkowej jako skutek zmaterializowania
si¢ ryzyka wywolanego pracg ma miejsce takze wtedy, gdy w organi-
zmie poszkodowanego pracownika zachodza zmiany anatomiczne.
Istotng cecha wypadku przy pracy jest naglos¢ materializacji ryzyka
wywolanego praca.

Wedlug ustawodawcy wypadek przy pracy zasadniczo rézni sie
od choroby zawodowej, ktéra réwniez jest klasyfikowana jako na-
stepstwo ryzyka wynikajacego z pracy. Wypadek przy pracy jest jed-
norazowym zdarzeniem faktycznym, natomiast choroba zawodowa
jest przedstawiana jako proces pogarszania si¢ stanu zdrowia pra-
cownika wywolany dzialaniem czynnikéw szkodliwych dla zdrowia
ludzkiego, wystepujacych w srodowisku pracy albo wynikajacych ze
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sposobéw wykonywania pracy. Za chorob¢ zawodowg ustawa wy-
padkowa uznaje chorobg zdefiniowang w art. 235" k.p. Naglos¢ wy-
stapienia uszczerbku na zdrowiu albo zyciu poszkodowanego pra-
cownika jest podstawowg cechg wykorzystywang przez ustawodawce
i judykature dla odréznienia dwéch odrebnych nastepstw zmateria-
lizowanego ryzyka wynikajacego z pracy, wywolujacych przejsciowe
albo trwale ujemne nastepstwa dla zdrowia albo zycia poszkodowa-
nego pracownika.

Cechami normatywnymi wypadku przy pracy sa: naglos¢ zdarze-
nia,zewnetrzno$¢ przyczynyzdarzeniaoraz powigzanie przyczynowo-
-skutkowe mig¢dzy zdarzeniem a praca. Powyzsze ujecie relacji okre-
$lonego zdarzenia, powodujacego skutek wymieniony w art. 3 ust. 1
ustawy wypadkowej, mogloby by¢ odebrane jako sygnat o braku ko-
niecznosci powigzania wezesniej wymienionych dwéch ustawowych
przestanek — naglodci i zewnetrznosci zdarzenia faktycznego jako
niezb¢dnych warunkéw uznania zdarzenia za wypadek przy pracy.
Nalezy wigc wyraznie zaznaczy¢, ze wszystkie wymienione cechy,
uznane przez ustawodawcg jako konieczne, charakterystyczne ce-
chy wypadku przy pracy, musza wystgpowaé w jednakowym stopniu.
Przedstawienie pracy jako ryzyka, ktére zmaterializowalo si¢ w po-
staci zdarzenia faktycznego, powodujacego uraz albo §mieré pracow-
nika, wymaga wykazania istnienia zaleznosci migdzy wymienionymi
w art. 3 ust. 1 ustawy wypadkowej trzema koniecznymi skfadnikami
ustawowej definicji wypadku przy pracy a jednym z dwéch wymie-
nionych w powolanym przepisie skutkéw tego zdarzenia: urazu lub
$mierci. Ze wzgledu na specyficzne podejscie do pracy jako ryzyka
utraty zdrowia lub Zycia w niniejszym opracowaniu omawiam dwie
sposréd trzech cech wykorzystanych przez ustawodawce do scha-
rakteryzowania zdarzenia naglego jako wypadek przy pracy. Sg to:
nagloé¢ zdarzenia wypadkowego oraz zewnetrzna przyczyna. Zwia-
zek zdarzenia z pracg w opracowaniu poswieconym pracy jako ry-
zyku utraty zdrowia albo Zycia przez pracownika nie budzi bowiem
watpliwosci.

C. Nagtos¢ zdarzenia wypadkowego

Ofiarg wypadku przy pracy moze by¢ kazdy pracownik, zaréwno
zdrowy, jak i chory. Decydujaca przestanka o dopuszczeniu pracow-
nika do pracy jest posiadanie aktualnego zaswiadczenia lekarskiego
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o zdolnosci do pracy. Powyzsze wymaganie jest odbierane jako préba
ustawodawcy zabezpieczenia pracodawcy przed ryzykiem wypadku
przy pracy”’. Jednakze sam fakt, ze pracodawcy nie mozna zarzucié
zaniedban w kierowaniu pracownikéw na wymagane badania lekar-
skie ani przypisa¢ mu winy za wydanie wadliwego — z medycznego
punktu widzenia — orzeczenia o zdolnosci do pracy lub — jak stanowi
art. 229 § 4 k.p. — ,,0 braku przeciwwskazani do pracy na okreslo-
nym stanowisku”, nie wyklucza uznania zdarzenia za wypadek przy
pracy. Warunki pracy wykonywanej przez poszkodowanego pra-
cownika moga bowiem przyspieszy¢ samoistny proces chorobowy*.
Stan zdrowia pracownika, ktéry doznal wypadku przy pracy, nie ma
znaczenia. Koniecznym warunkiem uznania zdarzenia faktycznego
za wypadek przy pracy jest doznanie urazu, czyli uszkodzenie ciata
powstale wskutek czynnika zewnetrznego®. Wprowadzenie przez
ustawodawce do definicji wypadku przy pracy przestanki urazu nie
wyklucza uznania pogorszenia stanu zdrowia za wypadek przy pracy
w rozumieniu art. 3 ust. 1 ustawy wypadkowej. Uszkodzenie organi-
zmu jako objasnienie prawnego terminu ,uraz” obejmuje réwniez po-
gorszenie stanu zdrowia. Okreslenie ,uszkodzenie” jest uzywane dla
oznaczenia uszczerbku na zdrowiu®. Uraz w rozumieniu analizowa-
nego przepisu art. 3 ust. 1 ustawy wypadkowej jest terminem praw-
nym stosowanym przez ustawodawce dla opisania zniszczenia tkan-
ki lub narzadu ciala czlowieka oraz zaburzenia funkcji albo zmian
czynno$ciowych w organizmie poszkodowanego pracownika*. Racje
mial Sad Najwyzszy, ktéry stwierdzit, ze nie mozna roztgcznie (albo/
albo) traktowac urazu i pogorszenia stanu zdrowia poszkodowanego
pracownika w tym sensie, ze doznany uraz uzasadnia zakwalifikowa-
nie zdarzenia do kategorii wypadku przy pracy w rozumieniu obo-
wigzujacych przepiséw prawa, natomiast pogorszenie stanu zdrowia
nie moze by¢ uznane za wypadek przy pracy w rozumieniu art. 3

7 A.M. Swigtkowski, Roszczenie o dopuszczenie do pracy w orzecznictwie Sgdu

Najwyzszego, ,Przeglad Sadowy” 2016, nr 2, s. 22.

% Wyrok SN z 23.09.2014, IT UK 558/13, poz. 24, teza druga. Zob. takze orze-
czenia powolane przez A.M. Swigtkowski, Roszczenie o dopuszczenie do pracy
w orzecznictwie Sqdu Najwyzszego, op. cit., s. 21, przyp. 32.

¥ Maly stownik jezyka polskiego, red. S. Skorupka, H. Auderska, Z. Lempicka,
Warszawa 1968, s. 805.

4 Tamze,s. 870.
# Uzasadnienie wyr. SN z 23.09.2014, II UK 558/13, op. cit., s. 222.
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ust. 1 ustawy wypadkowej. Podzielam argumentacj¢ przytoczong
w uzasadnieniu wyroku Sadu Najwyzszego z 23 wrzesnia 2014 1., iz
,taki kierunek wyktadni moze spowodowaé, ze pracownicy dotknigci
samoistng chorobg nigdy nie beda mogli ustali¢ wypadku przy pracy,
jezeli od razu nie ujawni si¢ uszkodzenie tkanki lub narzadu ciala”.

Naglos¢ zdarzenia faktycznego, ktére — po spelnieniu pozosta-
tych przestanek sformulowanych w ustawowej definicji wypadku
przy pracy — moze by¢ uznane za wypadek przy pracy, jest ujmowa-
na przez judykatur¢ w kategoriach czasowych. Przez dluzszy okres
utrzymywal si¢ w judykaturze precedens sformulowany przez Try-
bunal Ubezpieczent Spolecznych, ktéry w orzeczeniu z 19 wrzes$nia
1958 r. stwierdzil, Ze zdarzenie nagle to takie, ktére zakoriczylo si¢
w okresie nieprzekraczajagcym dniéwki roboczej”. Powyzsze zapa-
trywanie zostalo powtérzone w orzeczeniach Sadu Najwyzszego
wydawanych do korica ubieglego stulecia*. Sporadycznie zdarzaty
si¢ w sprawach cywilnych przypadki odstepstwa judykatury od usta-
lonego pod koniec lat 50. XX wieku i obowigzujacego przez 50 lat
standardu spelnienia cechy naglosci przez zdarzenia faktyczne, kt6-
rych ujemne skutki dla zdrowia poszkodowanego ujawnily si¢ po
uplywie dniéwki roboczej*. Bardziej liberalne zapatrywania na te-
mat naglosci zdarzenia faktycznego, ktére spelnia ustawowe wyma-
gania wypadku przy pracy jako zdarzenia naglego, sformutowal Sad
Najwyzszy w orzeczeniach wydanych w pierwszej dekadzie obecne-
go wieku*. Za wypadek przy pracy zostal uznany zawal miesnia ser-
cowego wywolany diugotrwalym oddzialywaniem niekorzystnych
warunkéw pracy. Z przedstawionego nowego kierunku wyktadni
pojecia naglosci zdarzenia faktycznego jako koniecznego elemen-
tu legalnej definicji wypadku przy pracy judykatura wyprowadzita
wniosek, ze naglo$¢ zdarzenia nie musi mie¢ charakteru jednorazo-
wego. Mimo powtarzalnosci szkodliwych dla organizmu pracownika

2 Tamze,s. 223.
TR II 149/58, OSPiKA 1960, nr 3, poz. 63.

# Wyroki SN z: 30.06.1998, II UKN 24/99, OSNAPiUS 2000, nr 18, poz. 697,
8.12.1998, II UKN 349/98, OSNAPiUS 2000, nr 2, poz. 78; 18.03.1999, 11
UKM 523/98, OSNAPiUS 2000, nr 10, poz. 396.

* Wyrok SN 2 3.11.1962,1 CR 330/62, OSNCP 1964, nr 3, poz. 47.

# Wyroki SN z: 1.12.2000, I UKN 107/00, OSNAPiUS 2002, nr 14, poz. 342;
4.10.2006, 11 UK 40/06, OSNCP 2007, nr 19-20, poz. 291.
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oddziatywan czynnikéw, z ktérych zaden ujemny dla pracownika
skutek w zwyktych warunkach nie powinien wystapi¢, w judykatu-
rze uznano za wypadek przy pracy ostatni element powtarzajacego
si¢ zdarzenia faktycznego, ktéry spowodowal uszczerbek na zdrowiu
poszkodowanego pracownika®’.

Powyzsze zapatrywanie zostalo zaakceptowane przez judykature.
W uzasadnieniu wyroku Sadu Najwyzszego z 23 wrzesnia 2014 r. za-
aprobowano stanowisko, wedlug ktérego ,wielokrotnos¢ podobnych,
niezwyklych i nieprawdopodobnych sytuacji nie wylacza mozliwo-
§ci uznania jednej z nich za wyczerpujaca znamiona wypadku przy
pracy”*. Dlatego kazdy z oddziatywajacych na organizm pracownika
ujemnych czynnikéw, powodujacych uraz lub §mier¢, moze by¢ uzna-
ny za nagla przyczyng wypadku przy pracy. Wypadkiem przy pracy
s3 wigc zmiany w organizmie pracownika spowodowane zmeczeniem
pracownika niekorzystajacego — z przyczyn dotyczacych pracodawcy —
z przyslugujacego mu dobowego i tygodniowego odpoczynku i na-
leznego corocznego wypoczynku — urlopu wypoczynkowego. Wedlug
obecnie obowigzujacej koncepcji naglosci zdarzenia — jako ustawowe-
go elementu sktadowego legalnej definicji wypadku przy pracy — praca,
jej procesy, czynniki oraz warunki jej wykonywania, oddziatywajace na
organizm pracownika przez dluzszy okres niz dniéwka robocza, nie
stanowig przeszkody do zakwalifikowania jednostkowego zdarzenia
taktycznego za wystarczajacy powdd do uznania tego zdarzenia za wy-
padek przy pracy, jezeli istotne pogorszenie stanu zdrowia pracownika
nastgpito w ciaggu doby roboczej, w ktérej stwierdzono skutek wymie-
niony przez ustawodawce w postaci urazu albo zgonu poszkodowanego
pracownika. Precedensowa definicja naglosci zdarzenia jako koniecz-
nej cechy wypadku przy pracy, sformulowana w judykaturze pét wieku
temu, zostala w zasadzie zachowana. Mimo stwierdzenia dluzszego
anizeli dniéwka robocza ujemnego oddzialywania pracy na organizm
pracownika, decydujace znaczenie dla uznania zdarzenia faktyczne-
go za wypadek przy pracy, ktérego nastepstwem jest uraz albo $§mier¢,
jest wystapienie czynnika powodujacego ten skutek w dniu, w ktérym
mialo miejsce zdarzenie faktyczne poddane pézniejszej klasyfikacji na
podstawie wymagan sformutowanych przez ustawodawce.

47 Wyrok SN z 5.04.1984, II PRN 2/84, OSPiKA 1985, nr 4, poz. 71 z glosa
J. Logi.
# 11 UK 558/13, OSNP 2016, nr 2, poz. 24.
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Wedlug przedstawionej koncepcji naglosci zdarzenia powtarza-
jace sie, spowodowane pracg, dlugotrwale przemeczenie pracow-
nika niekorzystajacego z odpoczynku i/lub wypoczynku uzasadnia
uznanie zdarzenia faktycznego — urazu albo $mierci — za wypadek
przy pracy w razie stwierdzenia, ze w dniu zdarzenia pracownik nie
korzystal z przystugujacego mu odpoczynku. Tego typu zaleznosé
mi¢dzy skutkiem zdarzenia faktycznego a klasyfikacja prawng tego
zdarzenia jako wypadku przy pracy nalezy w niektérych sytuacjach
uzna¢ za nieistotng. Naglo$¢ zdarzenia jako — konieczna, ustawo-
wa przestanka, decydujaca o zakwalifikowaniu urazu albo $mierci
pracownika jako wypadek przy pracy — wystepuje bez wzgledu na
to, czy wymieniony skutek wystapil w okresie dniéwki roboczej czy
tez w okresie wypoczynku nastepujacego po wezesniejszym oddzia-
tywaniu na poszkodowanego pracownika szkodliwych warunkéw
pracy, powodujacych przemeczenie, a nastepnie wyczerpanie organi-
zmu. Z tego wzgledu wniosek wyprowadzony z analizy dotychcza-
sowego orzecznictwa przez Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku
z 23 wrze$nia 2014 r., wedlug ktérego ,nawet w razie stwierdzenia
dluzszego niz dniéwka robocza oddzialywania na osob¢ ubezpieczo-
ng szkodliwych czynnikéw, zwlaszcza przemeczenia pracg ponadwy-
miarowg, nie mozna bytoby odméwi¢ zdarzeniu znamion naglosci™,
nalezy uzna¢ za uzasadniony.

D. Zewnetrzna przyczyna zdarzenia

W legalnej definicji wypadku przy pracy wyraznie zaznaczono, ze
wewnetrzna, nawet nagla, przyczyna zdarzenia, powodujaca uraz albo
$mier¢ pracownika, nie moze zosta¢ uznana za wypadek przy pracy
w rozumieniu art. 3 ust. 1 ustawy wypadkowej. Ustawodawca jednak
nie okresla kryteriéw pozwalajacych odrézni¢ przyczyny naglego zda-
rzenia (zewnetrzna lub wewnetrzna) powodujacej skutki wymienione
w ustawie wypadkowej. Szczegdlnie trudno jest oceni¢ charakter przy-
czyny zdarzenia, wewngtrzny lub zewngtrzny, w razie zbiegu przy-
czyn, wewnetrznej (samoistnego schorzenia organizmu) i zewngtrz-
nej spowodowanej dziataniem sil przyrody, wprawiajacych w ruch
urzadzenia lub narzedzia pracy oraz proceséw albo czynnikéw pracy
badz niezawinionych przez poszkodowanego bledéw oséb trzecich

# TI UK 558/13, OSNP 2016, nr 2, poz. 24, s. 225.
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czy nawet poszkodowanego pracownika. W uchwale skladu siedmiu
Sadu Najwyzszego z 11 lutego 1963 r.*° podkreslono, ze sama praca
oraz wysitek zwigzany z jej wykonywaniem moga stanowic zewnetrz-
ng przyczyng wypadku. Pod pojeciem pracy SN rozumial normalne,
codzienne czynno$ci wynikajace z rodzaju pracy uzgodnionej przez
strony stosunku pracy i oznaczone w umowie o prace. Wysilek taczacy
si¢ z wykonywaniem obowigzkéw pracowniczych powinien by¢ oce-
niany przez wlasciwe organy administracyjne rozwazajace, czy zdarze-
nie faktyczne moze zosta¢ uznane za wypadek przy pracy, obowiazane
do uwzglednienia indywidualnych wiasciwosci psychofizycznych po-
szkodowanego pracownika w dniu zdarzenia. Nie bez znaczenia jest
réwniez przypadek zbiegu przyczyn, zewnetrznej i wewnetrznej, kla-
syfikowanego zdarzenia faktycznego. Z reguly kazdej pracy, wykony-
wanej przez pracownika, towarzyszy wysilek oraz napiecie psychicz-
ne. W zaleznosci od indywidualnych wlasciwosci psychofizycznych
konkretnego pracownika uwarunkowania faczace si¢ z pracg mogg lub
nie — w zaleznosci od predyspozycji poszczegdlnych pracownikéw —
by¢ klasyfikowane jako wypadki przy pracy. Zatem nie odbiegajacy od
przecigtnych standardéw wysilek fizyczny i napiecie psychiczne sta-
nowig zagrozenie dla stabszego organizmu czlowieka, dotknietego sa-
moistnym schorzeniem. Stan chorobowy moze wigc by¢ potraktowa-
ny jako wspélprzyczyna zdarzenia faktycznego. W takim przypadku
o ocenie zdarzenia decyduje stopieni udziatu kazdej z dwéch przyczyn,
zewnetrznej i wewnetrznej, ktére Iacznie doprowadzily do powstania
jednego z dwéch skutkéw, urazu albo §mierci, wymienionych w art. 3
ust. 1 definicji wypadkowe;.

Zapatrywania judykatury w tej sprawie nie sg jednolite. Sad Naj-
wyzszy uwazal, ze: 1) tylko ponadprzeci¢tna kumulacja negatywnych
dla organizmu pracownika zagrozen moze by¢ uznana za zewnetrz-
ng przyczyne zdarzenia definiowanego jako wypadek przy pracy’’;
2) ocena ryzyka wynikajaca z pracy, jej czynnikéw i proceséw oraz
srodowiska pracy powinna uwzglednia¢ indywidualne predyspozycje
i odpornos¢ (wytrzymalos¢) poszkodowanego pracownika®’. W uza-

%0 TII PO 15/62, OSNCP 1963, nr 10, poz. 215.

1 Wyroki SN z: 11.02.1999, IT UKN 472/98, OSNAPiUS 2000, nr 7, poz. 293;
14.12.2000, I PKN 70/00, OSNAPiUS 2000, nr 11, poz. 262.

2 Wyroki SN z: 30.06.1999, II UKN 22/99, OSNAPiUS 2000, nr 18, poz. 696;
19.06.2001, IT UKN 419/00, OSNP 2003, nr 5, poz. 136.
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sadnieniu wyroku z 23 wrzesnia 2014 r.>* Sad Najwyzszy opowie-
dzial si¢ za pierwsza z dwéch diametralnie réznych, wymienionych
wyzej, tendencji klasyfikowania przyczyny zdarzenia faktycznego,
powodujacego uraz albo zgon poszkodowanego pracownika. Wedlug
Sadu Najwyzszego ,zewngtrznej przyczyny nie stanowi codzienna,
nawet cigzka praca fizyczna, jezeli w dniu zdarzenia nie nastgpily
nadzwyczajne okolicznosci w jej swiadezeniu™?. Tym nadzwyczaj-
nym wydarzeniem moze by¢ na przyklad nadmierne przemeczenie
pracownika zatrudnionego w godzinach nadliczbowych. Praca wy-
magajaca znacznego wysitku fizycznego, obcigzajaca psychicznie,
ponadto wykonywana w pojedynke w niedostatecznie przystoso-
wanym pomieszczeniu w systemie 12-godzinnego czasu pracy we
wszystkie dni tygodnia, lgcznie z dniami ustawowo wolnymi od
pracy, na nocnej zmianie, uznana zostala za zewnetrzne zdarzenie
taktyczne, ktére kwalifikowalo si¢ do uznania zdarzenia faktycznego
za wypadek przy pracy. W tym przypadku, kumulacja zewnetrznych
przyczyn przewazyla nad przyczyng wewnetrzng, jaka bylo samoist-
ne schorzenie, na ktére cierpial poszkodowany pracownik. Dlatego
Sad Najwyzszy orzekt, ze wprowadzenie do definicji wypadku prze-
stanki urazu nie jest réwnoznaczne z zakwalifikowaniem istotnego
pogorszenia stanu zdrowia jako wypadku przy pracy™.

Kazda praca moze by¢ uznana za zagrozenie dla zdrowia lub zy-
cia pracownika. Poniewaz praca jest ryzykiem, ktérego nie mozna
wyeliminowaé, w przepisach prawa pracy i ubezpieczen spotecznych
sformulowana zostala normatywna zasada pelnego ryzyka praco-
dawcy za szkodg, jaka nastgpi¢ moze na zdrowiu lub Zyciu pracow-
nikéw. Ustawodawca, konstruujac legalng definicje wypadku przy
pracy, postapil wedtug reguly omnia causa fiunt. Koniecznym warun-
kiem wykorzystania tej zasady w postepowaniu o ustalenie charak-
teru prawnego zdarzenia faktycznego lub zasadzenie od pracodawcy
zatrudniajacego w chwili wypadku poszkodowanego pracownika

33 IT' UK 558/13, OSNP 2016, nr 2, poz. 24.
54 Ibidem,s. 229.

»  Wyrok SN z 23.09.2014, II UK 558/13, teza pierwsza, OSNP 2016, nr 2,
poz. 24.
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jednorazowego odszkodowania oraz przyznanie innych §wiadczen
majatkowych i ustug socjalnych ofierze wypadku lub — w razie jego
$mierci — uprawnionym czlonkom jego rodziny jest dopelnienie wy-
magari okreslonych w art. 3 ust. 1 ustawy wypadkowej — naglosci
i zewnetrznosci zdarzenia faktycznego, przedstawionego w niniej-
$Zym opracowaniu.

2. Praca jako gwarancja prawa do swiadczen
z ubezpieczenia spotecznego

A. Wprowadzenie

Uprawnienie do $wiadczen z ubezpieczenia spolecznego wyplywa
z oczekiwania (ekspektatywy) wynikajacej z objecia przez ustawo-
dawce ubezpieczeniem spolecznym wszystkich oséb wykonujacych
prace w ramach zatrudnienia pracowniczego i niektérych innych
wskazanych przez ustawodawce, nie majacych statusu pracownicze-
go. Ubezpieczenie spoleczne jest obowigzkowe. W prawie ubezpie-
czen spolecznych podstawa wyksztalcenia ekspektatywy, a nastepnie
uprawnienia do $wiadczen ubezpieczeniowych jest praca traktowana
jako staz ubezpieczeniowy. Swiadczenia ubezpieczeniowe s3 gwa-
rantowane przepisami prawa ubezpieczen spolecznych. Przepisy te
nie mogg podlega¢ zmianie w sprawach dotyczacych przeksztalcania
ekspektatyw w uprawnienia. Uniemozliwia to automatyzm obejmo-
wania ochrong socjalng oséb wykonujacych prace poddanych przez
ustawodawce obowigzkowi ubezpieczeniowemu. W tym sensie
ubezpieczenie spoleczne (social security) jest bezpieczne (secure). Od-
miennie przedstawia si¢ sytuacja oczekiwania osoby ubezpieczone;j,
a takze nabytego przez te osobg uprawnienia do §wiadczenia z ubez-
pieczenia spolecznego w okreslonej w przepisach prawa ubezpie-
czeniowego wysokosci. Przepisy prawa o ubezpieczeniu spolecznym
nie gwarantujg osobom ubezpieczonym bezpieczeristwa uzyskania
i pobierania $wiadczen ubezpieczeniowych w wysokosci okreslonej
przez ustawodawcg w przepisach prawa obowigzujacych przed naby-
ciem przez ubezpieczonego uprawnienia do majatkowych $wiadczen
socjalnych. W tym znaczeniu pojecie ,,ubezpieczenie spoleczne” nie
moze by¢ uznane za synonim pojecia ,bezpieczne”.
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Powyzsze stwierdzenie odnosi si¢ do wszystkich rodzajéw tech-
nik i systeméw prawnych znanych przepisom prawa ubezpieczenia
spolecznego: 1) ubezpieczenie sensu stricto, 2) zaopatrzenie emery-
talne; 3) zabezpieczenie spoleczne stosowane przez wiadze publicz-
ne zajmujace si¢ konstruowaniem — organy ustawodawcze i admi-
nistrowaniem — instytucje wykonawcze $wiadczen z ubezpieczenia
spolecznego. Oznacza to, ze ubezpieczenie spoleczne (social security)
nie jest bezpieczne (not secure). W modelu przedstawianym w ostat-
nim fragmencie rozdzialu traktujacego o modelach pracy w prawie
pracy i ubezpieczenia spolecznego praca jest prezentowana jako
cze$ciowa gwarancja $wiadczen z ubezpieczenia spolecznego. Po-
siadanie stazu ubezpieczeniowego zapewnia beneficjentowi, osobie
objetej powszechnym, obowigzkowym systemem ubezpieczeni spo-
tecznych, wylacznie przeksztalcenie ekspektatywy w prawo podmio-
towe do $wiadczen ubezpieczeniowych. Wysokos¢ $wiadczen uza-
lezniona jest od wladz publicznych ustalajacych wskazniki pomiaru
wysokosci tych $wiadczen. Przepisy prawa ubezpieczen spolecznych,
miedzynarodowe, europejskie i krajowe, nie gwarantuja bowiem oso-
bom, ktére nabyly uprawnienie do $§wiadczeri z ubezpieczenia spo-
tecznego, korzystania z powyzszego uprawnienia w wysokosci usta-
lonej w dniu wydania decyzji o przyznaniu §wiadczenia socjalnego.
Nalezy zaznaczy¢, ze powyzsza konkluzja ma zastosowanie wylacz-
nie w przypadku odnoszacego si¢ do obnizenia §wiadczen ubezpie-
czeniowych. Wzrost tych $wiadczeni objety jest ogdlng zasada, we-
dlug ktérej wydluzenie stazu ubezpieczeniowego ma automatyczny
wplyw na zwigkszenie wyplacanego osobie uprawnionej swiadczenia
socjalnego.

Przedstawione ponizej wywody ilustruja — w kontekscie miedzy-
narodowym, poréwnawczym, ustrojowym i krajowym — funkcjono-
wanie zaprezentowanej tezy o pracy jako jedynie czg$ciowej gwaran-
¢ji uprawnieri do $wiadczen ubezpieczeniowych.

B. Miedzynarodowe standardy ochrony prawa
do zabezpieczenia spotecznego

Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej uchwalona 30 mar-
ca 2010 r. potwierdza prawo do zabezpieczenia spolecznego i ochrony
zdrowia oséb majacych miejsce zamieszkania i legalnie przemiesz-
czajacych sie w granicach panistw czlonkowskich Unii Europejskiej
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(art. 34-35)°¢. Wedlug koncepcji ,europejskiego modelu socjalnego”
prawo do zabezpieczenia spolecznego jest traktowane w ,europejskiej
przestrzeni spolecznej™ jako rewers prawa do zatrudnienia za godzi-
wym wynagrodzeniem. W Unii Europejskiej obowigzuje koncepcja
,gwarantowanej egzystencji’ (guaranteed subistence/substiance assurée),
wedlug ktérej swiadczenia socjalne z zabezpieczenia spolecznego po-
winny gwarantowa¢ beneficjentom krajowych systeméw zabezpie-
czenia spolecznego w panstwach czlonkowskich wystarczajace srodki
i ustugi, umozliwiajace w ramach prawa do Zycia i zachowania godnosci
odpowiedni standard zyciowy*®. Urzeczywistnieniu tej idei w Unii stuzy
traktowanie prawa do zabezpieczenia spolecznego jako podstawowego
prawa czlowieka chronionego przepisami traktatéw mig¢dzynarodo-
wych: Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka z 10 grudnia 1948 r.
(art. 22), Migdzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spolecz-
nych i Kulturalnych ONZ z 16 grudnia 1966 r. (art. 9). W Europie pra-
wo do ochrony zdrowia, ubezpieczenia spolecznego, pomocy spolecznej
i medycznej oraz do korzystania ze stuzb opieki spotecznej gwarantuja
art. 11-14 Europejskiej Karty Spotecznej z 1961 r. (EKS) i Zrewido-
wanej Europejskiej Karty Spotecznej z 1996 r. (ZEKS)*. Material-
no-prawne standardy minimalnych uprawnieni socjalnych z dziedzi-
ny zabezpieczenia spolecznego wyznaczaja Konwencja nr 102 MOP
z 28 maja 1952 r. dotyczaca minimalnych norm zabezpieczenia spo-
tecznego, Europejska Konwencja o Zabezpieczeniu Spotecznym z 14
grudnia 1972 r. i Europejskie Kodeksy Zabezpieczenia Spotecznego®.
Postepujacy proces starzenia si¢ spoleczenstw europejskich, obni-
zenie liczby urodzin w bezposredni sposéb wplywaja na pogorszenie
si¢ sytuacji finansowej funduszy i instytucji finansujacych $wiadczenia

3¢ Dz.Urz. UE z 2007, C 303, s. 1. Karta praw podstawowych Unii Europejskiej,
red. A. Wrébel, Warszawa 2013, s. 956 i n.

A.M. Swiqtkowski, LEuropejska przestrzen spoteczna, w: Wladza, nardd, toZsa-
mosé, red. K. Gorlach, M. Niezgoda, Z. Serega, Krakéw 2004, s. 379 i n.

AM. Swigtkowski, Ustrojowe granice gwarancji prawa do zabezpieczenia spo-
tecznego, ,Palestra” 2011, nr 7-8,s. 18 i n.

¥ AM. Swigtkowski, Karta praw spotecznych Rady Europy, Warszawa 2006,
s.376 in.

0 Uchwalona 28.06.1952. Weszta w zycie 27.04.1955. Polska ratyfikowala te
konwencje 3.12.2003, Dz.U. 2004 nr 93 poz. 775. Zob. A.M. Swigtkowski,
Migdzynarodowe prawo pracy, t.1: Migdzynarodowe publiczne prawo pracy — stan-
dardy migdzynarodowe, vol. 3, Warszawa 2008, s. 204 i n.

57

58
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z zabezpieczenia spolecznego. Wiadze paristw czlonkowskich Unii
Europejskiej zostaly zmuszone do przeprowadzenia gruntownych
reform systemu zabezpieczenia spolecznego. Bezposrednim nastep-
stwem konieczno$ci reagowania na okolicznoéci zewngtrzne s pro-
pozycje wydluzenia okresu sktadek ubezpieczeniowych, podniesienia
granicy wieku emerytalnego, obnizenie wysokosci §wiadczen z za-
bezpieczenia spolecznego oraz wprowadzenie oplat za korzystanie
z opieki medycznej. Ponadto w zwigzku ze zmiang ustroju politycz-
nego i gospodarczego w niektérych ,nowych” paristwach cztonkow-
skich Unii Europejskiej dokonata si¢ zasadnicza zmiana wartosci, od
ktérych przepisy prawa zabezpieczenia spolecznego funkcjonujace
w poprzednim ustroju uzaleznialy nabywanie uprawniert do $wiad-
czeni socjalnych. Przykladem wyréwnywania sprawiedliwosci dziejo-
wej spowodowanej zmiang ustroju politycznego w Polsce jest ustawa
z 23 stycznia 2009 1. 0 zmianie ustawy o zaopatrzeniu emerytalnym
zolnierzy zawodowych oraz ich rodzin oraz ustawy o zaopatrzeniu
emerytalnym funkcjonariuszy policji, Agencji Bezpieczenistwa We-
wnetrznego, Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego,
Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biura Antykorupcyjnego,
Strazy Granicznej, Biura Ochrony Rzadu, Paristwowej Strazy Pozar-
nej i Stuzby Wieziennej oraz ich rodzin®. Powolana ustawa zmienita
dotychczasowe przepisy ubezpieczeniowe wymienionych stuzb (mun-
durowych i cywilnych). Obnizyta podstawe wymiaru emerytury zol-
nierzy i funkcjonariuszy za kazdy rok stuzby w okresie od 1944 r. do
1990 1.z 2,6 proc.do 0,7 proc.,a wigc o 1,9 proc. Ustawa nowelizujaca
system ubezpieczen emerytalnych i rentowych zolnierzy zawodowych
oraz ich rodzin zostala zaskarzona do Trybunalu Konstytucyjnego
(TK). W wyroku z 24 lutego 2010 r.? TK orzekl, ze — z wyjatkiem
ubezpieczonych, cztonkéw bylej Wojskowej Rady Ocalenia Narodo-
wego — nowelizacja systeméw zaopatrzenia emerytalno-rentowego
zolnierzy zawodowych i funkcjonariuszy wymienionych wyzej stuzb
jest zgodna z zasadami chronionymi przepisami Konstytucji RP.

W koricu pierwszej dekady XXI wieku przeprowadzone zostaly
zmiany systemu organizacji spoleczeristwa, gospodarki, paristwa oraz
instytucji zarzadzajacych sprawami zabezpieczenia spolecznego. Uza-
sadnione jest rozwazenie, w jaki sposéb wladze pafstw cztonkowskich

¢ Dz.U. nr 24 poz. 145.
82 Dz.U. nr 36 poz. 204.
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chronig bezpieczeristwo socjalne obywateli oraz innych oséb legalnie
zamieszkujacych przed dokonywanymi zmianami ustrojowymi.

Powolane wyzej traktaty miedzynarodowe nie stanowig wystarcza-
jacej podstawy prawnej do konstruowania przez osoby ubezpieczone
podmiotowych praw do $wiadczen z zabezpieczenia spolecznego.
Normy mie¢dzynarodowego prawa zabezpieczenia spolecznego nie
maja charakteru norm ,samowykonalnych” (se/f-executing). Musza by¢
wprowadzone do wewnetrznego porzadku prawnego padstw czlon-
kowskich za posrednictwem wlasciwych przepiséw wewnetrznych.
Instytucje powolane przez organizacje mi¢gdzynarodowe: ONZ, MOP,
Rade Europy do monitorowania procesu przestrzegania przez wla-
dze paristw czlonkowskich zobowigzan sformulowanych w traktatach
miedzynarodowych nie maja kompetencji wiadczych. W sprawach
z dziedziny zabezpieczenia spolecznego z traktatéw miedzynarodo-
wych wynikaja obowiazki dla wiadz panstw cztonkowskich. Dotycza
ustanowienia i utrzymania systeméw zabezpieczenia spolecznego, po-
dejmowania dzialan na rzecz systematycznej poprawy krajowych sys-
teméw zabezpieczenia spolecznego oraz réwnego traktowania osGb
uprawnionych do $wiadczeni z zabezpieczenia spolecznego. Zmiany
gospodarcze, spoleczne oraz polityczne zobowigzuja wladze parstw
czlonkowskich Unii Europejskiej do modyfikowania krajowych syste-
méw zabezpieczenia spolecznego. Niedopelnienie obowiazku wpro-
wadzania zmian w systemach zabezpieczenia spolecznego do zmie-
niajacych si¢ warunkéw, w jakich krajowe systemy zabezpieczenia
spolecznego funkcjonuja, moze uzasadnia¢ postawienie zarzutu o za-
niedbaniu przez paristwo czlonkowskie ochrony prawa do zabezpie-
czenia spolecznego, uwazanego wspélczesnie przez spolecznosé mig-
dzynarodows za jedno z podstawowych praw czlowieka.

W panstwach czlonkowskich UE, z wyjatkiem Wielkiej Bryta-
nii, przed i po Brexicie, bezpieczeristwo socjalne gwarantujg ustawy
zasadnicze. W porzadkach prawnych konstytucja ma pozycje szcze-
g6lng. Przedmiotem rozwazani nad zakresem ochrony prawa do za-
bezpieczenia spolecznego przed zmianami krajowych systeméw za-
bezpieczenia spolecznego, ktére nastgpuja z przyczyn ustrojowych,
s3 oparte na pracy konstytucyjne gwarancje ochrony socjalnej®.

83 The Right to Social Security in the Constitutions of the World: Broadening the
moral and legal space for social justice, ILO Global Study, Volume 1: Eurgpe, red.
M. Wujezyk, Geneva 2016, passim.
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C. Konstytucyjne gwarancje prawa
do zabezpieczenia spotecznego

Konstytucje panstw europejskich UE oraz panstw Europejskiej
Strefy Ekonomicznej (ESE) deklarowaty prawo do zabezpieczenia
spolecznego obywatelom®*, ,wszystkim” osobom mieszkajacym w da-
nym panstwie®® lub tylko obywatelom zamieszkujacym w panstwie,
ktérego sg obywatelami®. Konstytucje innych panstw czlonkowskich
Unii zobowigzuja wladze paistwowe do zagwarantowania prawnej
ochrony praw czlowieka®, konkretyzuja obowiazki instytucji pari-
stwowych w sprawach odnoszacych si¢ do promowania ochrony so-
cjalnej®® lub wprost gwarantujg prawo do zabezpieczenia spoleczne-
go osobom niezdolnym do zabezpieczenia egzystencji®. Polaczenie
obowigzkéw instytucji panstwowych z uprawnieniami deklarowany-
mi konstytucja, podkreslenie socjalnego charakteru panistwa, uregu-
lowanie kompetencji organéw wymiaru sprawiedliwosci w sprawach
z zakresu zabezpieczenia spolecznego”™ sprawia, iz uprawnienia do
$wiadczen socjalnych pojmowanych jako prawa spoleczne nalezace
do najnowszej generacji praw czlowieka niekiedy zdaja si¢ przyj-
mowaé charakter praw podmiotowych. Moga by¢ wiec dochodzone
przed organami rentowymi i sgdami ubezpieczen spolecznych.

Przyjmujac jako kryterium podzialu konstytucji parnistw czlon-
kowskich UE sposéb i poziom ochrony prawa do zabezpieczenia
spolecznego, w piSmiennictwie prawa zabezpieczenia spolecznego
wyodrebniono nast¢pujace regulacje: panistwa, ktérych normy kon-
stytucyjne s3 traktowane przez krajowy porzadek prawny jako wska-
z6wki o charakterze politycznym; konstytucje deklarujace wyraznie
prospoleczny charakter paristwa; konstytucje dokonujace podzia-
tu kompetencji w sprawach spolecznych mi¢dzy organami wladzy
panistwowej. Do odrebnej kategorii zaliczane sa paristwa, ktérych

6 Art. 70 ust. 1 Konstytucji Wegierskiej Republiki Ludowej. Powoluje za: Zhe
Right to Social Security in European Constitutions, ILO, Geneva 2009,s. 11 n.

6 Art. 23 ust. 2 Konstytucji Krélestwa Belgii z 1831 r.

6 Art. 20 ust. 3 Konstytucji Krélestwa Holandii z 2002 r.

67 Art. 110 ¢ Konstytucji Krélestwa Norwegii z 1996 r.

8 Art. 2 ust. 2 Konstytucji Krolestwa Szwecji z 1975 r., nowelizowanej w 1980 r.
8 Zob. § 75 ust. 2 Konstytucji Krélestwa Danii z 1953 r.

70 Art. 6, art. 74, art. 87, art. 93, art. 95, art. 100 Konstytucji REN z 1949 r.
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konstytucje gwarantujg ochron¢ prawng podstawowych praw czlo-
wieka — uprawnien spolecznych regulowanych przepisami prawa
zabezpieczenia spolecznego’’. Najbardziej skuteczng ochrong praw-
ng gwarantujg konstytucje potwierdzajace prawo osoby fizycznej,
spelniajacej wymagania ustanowione krajowymi przepisami prawa
zabezpieczenia spolecznego do §wiadczen z zabezpieczenia spolecz-
nego. Ze wzgledu na metodg zagwarantowania powyzszego upraw-
nienia mozna dokona¢ podzialu konstytucji panstw cztonkowskich
UE na dwie kategorie. Pierwsza, w ktérej osobom fizycznym przy-
znane zostaje prawo do zabezpieczenia spolecznego. Do tej grupy
panstw naleza migdzy innymi Czechy i Stowenia™. Do drugiej ka-
tegorii zaliczane s3 konstytucje tych panstw, w ktérych na wladze
panstw czlonkowskich zostaly nalozone obowiazki dostarczenia
$wiadczen socjalnych gwarantujacych ochrone socjalng wobec ryzyk
spolecznych okreslonych w Konwencji nr 102 MOP. Konstytucje
Gregji i Holandii sg zaliczane do tej kategorii ustaw zasadniczych”.
Konstytucja Czech wymienia ryzyka socjalne, przed ktérymi wia-
dza pafstwowa ma obowigzek chronienia obywateli”. Z konstytu-
cyjnych gwarancji socjalnych maja prawo korzysta¢ obywatele ob-
jeci powszechnym krajowym systemem ubezpieczenia spolecznego
(Czechy, Slowenia) oraz — co jest mniej spotykane ze wzgledu na
koniecznos$¢ finansowania §wiadczeri socjalnych z budzetu paristwo-
wego — pomocy spolecznej (Grecja, Holandia).

Whprowadzenie do ustawy zasadniczej sformulowania o upraw-
nieniach do $wiadczen z zabezpieczenia spolecznego nie moze by¢
traktowane przez prawnikéw jako zobowigzanie padstwa, ktéremu
odpowiada uprawnienie potencjalnego beneficjenta do zgdania reali-
zacji uprawnien do §wiadczen socjalnych. Z tego wzgledu konstytucje

"t B. De Mars, D. Pieters, P. Schoukens, ,Security” as General Principle of Social
Security Law in Europe: Conclusions and Legislative Aspects, w: Security: A Gene-
ral Principle of Social Security Law in Europe, red. U. Becker, D. Pieters, F. Ross,
P. Schoukens, Groningen 2010, s. 608.

Art. 30 Konstytucji Republiki Czech przyznaje obywatelom uprawnienia do
$wiadezeni socjalnych: emerytur, rent inwalidzkich, rent rodzinnych i zasitkéw
(ust. 1) oraz do $wiadczen z pomocy spolecznej (ust. 2).

7 Art. 20 Konstytucji Holandii z 2002 r.
7 Art. 30 Kart Podstawowych Praw i Wolnosci Republiki Czech: ,,Obywatele s3

uprawnieni do zabezpieczenia spolecznego w razie staroéci oraz niezdolnosci

do pracy i utraty zywiciela”.

72
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gwarantujace uprawnienia do $wiadczen socjalnych z zabezpiecze-
nia spolecznego zostaly podzielone w pismiennictwie europejskiego
prawa zabezpieczenia spolecznego na trzy kategorie”. Do pierwszej
zaliczone zostaly konstytucje uznajace prawo do zabezpieczenia
spolecznego, lecz pozostawiajace realizacj¢ powyzszego uprawnienia
krajowym przepisom prawa zabezpieczenia spotecznego (Stowenia).
Do drugiej panstwa naktadajace na wladze okreslone obowigzki
w sprawach zabezpieczenia spolecznego, ale nieprzyznajace benefi-
cjentom konkretnych uprawnien (Grecja). Do trzeciej konstytucje
przyznajace uprawnienia w sprawach zabezpieczenia spolecznego
osobom fizycznym w sposéb uniemozliwiajacy wyrazne okreslenie
zakresu i poziomu ochrony gwarantowanych praw (Czechy). Przepis
art. 50 Konstytucji Stowenii z 1991 r. w brzmieniu nadanym usta-
wa konstytucyjng z 15 czerwca 2004 r.”° przyznaje obywatelom tego
paristwa prawo do zabezpieczenia spolecznego, z wiaczeniem upraw-
nienia do $wiadczeri emerytalnych, na warunkach ustanowionych
w obowigzujacych przepisach prawa zabezpieczenia spolecznego.
Niemal w identyczny sposéb prawo do zabezpieczenia spoleczne-
go uregulowane zostalo w art. 67 Konstytucji RP. Powolany przepis
przyznaje obywatelom polskim prawo do zabezpieczenia spoleczne-
go w razie utraty zdolnosci do pracy wywolanej choroba, inwalidz-
twem, osiggni¢ciem wieku emerytalnego (ust. 1) oraz pozostawania
bez pracy i braku §rodkéw utrzymania z przyczyn niezaleznych od
zainteresowanego (ust. 2). Uzaleznienie pOWYyzszego uprawnienia
od odrebnych regulacji ustawowych chroni obywateli majacych pra-
wo do $wiadczeni z zabezpieczenia spolecznego przed okreslaniem
zakresu i formy realizacji powyzszego uprawnienia przez inne niz
wladza legislacyjna instytucje wiadzy wykonawczej i administra-
c¢ji paristwowej. Poza zakresem kontroli konstytucyjnej pozostaja
wiadze ustawodawcze, ktore expressis wverbis zostaly upowaznione
przez konstytucje do wprowadzania zmian w ustawach regulujacych
uprawnienia obywateli do §wiadczeni z zabezpieczenia spolecznego.
W konstytucjach nakladajacych na wiladze tych paristw obowiazek
regulowania zabezpieczenia spolecznego nie sftormulowano wyraznie

7> B. De Mars, D. Pieters, P. Schoukens, ,Security” as General Principle of Social Se-
curity Law in Europe: Conclusions and Legislative Aspects, w: Security: A General
Principle of Social Security Law in Europe, red. U. Becker, D. Pieters, F. Ross,
P. Schoukens, op. cit.,s. 612 i n.

76 Official Gazette of the Republic of Slovenia” nr 69/04.
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prawa podmiotowego do zabezpieczenia spolecznego, z ktérego
mozna byloby wyprowadzi¢ roszczenie dochodzone na drodze s3-
dowej. Stad podzial konstytucji na te, z ktérych mozna wyprowadzi¢
prawo podmiotowe do zabezpieczenia spolecznego, oraz inne, gwa-
rantujace ,,pozorne” prawo do zabezpieczenia spolecznego (ambiguos
right) nie ma racji bytu”.

Przewazajaca wickszos$¢ konstytucyjnych uregulowan zabezpie-
czenia spolecznego ma wylacznie charakter dyrektyw adresowanych
przez wladze legislacyjne do wladz wykonawczych w sprawach od-
noszacych sie do prowadzenia polityki spolecznej w sposéb zgod-
ny z miedzynarodowymi standardami ochrony praw socjalnych.
Wrtadze panstw czlonkowskich ESE, ktére stosujg si¢ do wymagan
ustanowionych w art. 12 ust. 1-2 EKS/ZEKS, gwarantuja osobom
fizycznym dostateczng ochrone praw socjalnych, nawet jezeli nie za-
pewniajg osobom uprawnionym do §wiadczeri z zabezpieczenia spo-
tecznego ochrony na dotychczasowym poziomie. Miedzynarodowe
standardy ochrony oraz konstytucyjne gwarancje prawa do zabezpie-
czenia spolecznego nie wymagaja od wiadz panistw cztonkowskich
traktowania prawa do zabezpieczenia spolecznego w kategoriach
minimalnych uprawnien, od ktérych w razie koniecznosci powodo-
wanej zewnetrznymi czynnikami, takimi jak zmiany ustrojowe (go-
spodarcze, spoleczne lub polityczne), nie mozna odstgpi¢ na nieko-
rzy$¢ uprawnionych w celu ochrony dobra wspélnego — utrzymania
powszechnego, obowigzkowego systemu zabezpieczenia spolecz-
nego, opartego na pracy i solidarnosci potencjalnych beneficjentéw.
Zasady sprawiedliwosci i solidarnosci spolecznej wykorzystywane
w interesie ogdtu ubezpieczonych™ zezwalaja na zmian¢ dotych-
czasowych uregulowari uprawnieri do $wiadczen z zabezpieczenia
spolecznego takze z niekorzyscig dla uprawniert do przyznanych

77 Zob. B. De Mars, D. Pieters, P. Schoukens, ,Security” as General Principle of
Social Security Law in Europe: Conclusions and Legislative Aspects, w: Security:
A General Principle of Social Security Law in Europe, red. U. Becker, D. Pieters,
F. Ross, P. Schoukens, op. cit., s. 615. Autorzy zaliczaja do trzeciej katego-
rii konstytucji, w ktérych prawo do zabezpieczenia spolecznego ma charakter
pozorny, Karte podstawowych praw i wolnoéci uchwalong w Republice Czech
w 1992 r., mimo iz art. 30 ust. 1-3 tego aktu prawnego nie rézni si¢ zasadniczo
od uprawnienl gwarantowanych w Konstytucji Stowenii.

8 Na temat tych zasad pisze J. Jonczyk, Transformacja ubezpieczeni spolecznych

i ochrony zdrowia, w: Konstytucyjne problemy prawa pracy i zabezpieczenia spo-

fecznego, red. H. Szurgacz, Wroctaw 2005, s. 120.
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i wyplacanych $wiadczeni z zabezpieczenia spolecznego. Konstytu-
cyjne prawo do zabezpieczenia spolecznego, bez wzgledu na sposéb
jego uregulowania i przyznany mu charakter prawny, nie moze by¢
wykorzystywane jako bezwzgledna gwarancja utrzymania status quo
0s6b korzystajacych ze $wiadczen socjalnych. Przyznanie w usta-
wie zasadniczej prawa do zabezpieczenia spolecznego na okreslo-
nym poziomie nie odbiera wladzom paristw czlonkowskich prawa
do korygowania, réwniez na niekorzy$¢ uprawnionych, powyzsze-
go uprawnienia, albowiem konstytucyjna gwarancja nie przyznaje
uprawnieniu statusu prawa, ktére nie moze zosta¢ zmodyfikowane
na niekorzys¢ beneficjentéw. De lega lata konstytucyjne prawo do
zabezpieczenia spolecznego w panistwach cztonkowskich UE i ESE
nie ma charakteru zasady niepodlegajacej zmianom (does not encom-
pass a stand-still principle)”. Nalezy zatem rozwazy¢ argumenty pre-
zentowane przez zwolennikéw konstytucyjnej gwarancji prawa do
zabezpieczenia spolecznego, ktérego nie wolno zmienié i od ktérego
nie wolno odstapi¢ na niekorzy$¢ uprawnionych. Nalezy tez zasta-
nowi¢ si¢ nad charakterem powyzszego uprawnienia oraz rozwazy¢,
czy mechanizm nabywania tego prawa oraz zasady sprawiedliwosci
spolecznej uniemozliwiajg jego zmiang in minus.

D. Charakter prawa do zabezpieczenia spotecznego

O braku mozliwosci zadania ochrony prawnej prawa do zabez-
pieczenia spolecznego na podstawie gwarancji miedzynarodowych
i konstytucyjnych swiadczy fakt, iz osoby fizyczne domagajace sig
sadowej ochrony tego prawa nie powolywaly si¢ przed trybunata-
mi miedzynarodowymi i krajowymi na gwarancje przydajace po-
wyzszemu uprawnieniu charakter prawa podmiotowego®. Dazacy
przed organami wymiaru sprawiedliwosci do utrzymania uprawnien
socjalnych na poziomie gwarantowanym zmienionych na nieko-
rzy$¢ os6b uprawnionych krajowymi przepisami prawa zabezpiecze-

7 B. De Mars, D. Pieters, P. Schoukens, ,Security” as General Principle of Social
Security Law in Europe: Conclusions and Legislative Aspects, w: Security: A Gene-
ral Principle of Social Security Law in Europe, red. U. Becker, D. Pieters, F. Ross,
P. Schoukens, op. cit., s. 615.

AM. Swigtkowski, Traktatowe i konstytucyjne zabezpieczenia zachowania
uprawnier do nabytych swiadczeri socjalnych, ,Z zagadnien zabezpieczenia spo-

tecznego. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Gdariskiego” 2011, nr 3,s. 119 i n.
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nia spolecznego powolywali si¢ na zasady: ochrony praw nabytych
i uzasadnionych (znajdujacych oparcie we wezesniej obowigzuja-
cych przepisach prawa zabezpieczenia spolecznego) ekspektatyw do
$wiadczen z zabezpieczenia spolecznego, zaufania obywatela do pan-
stwa i stanowionego przezeri prawa, sprawiedliwosci spolecznej oraz
obowiazek instytucji paristwowych zagwarantowania na niezmienio-
nym poziomie ochrony prawnej uprawnieniom socjalnym jako pra-
wom majatkowym. Trzy pierwsze zasady zostaly wymienione jako
podstawa prawna wniosku z 23 wrzes$nia 2009 r. ztozonego w TK
o stwierdzenie niezgodnosci z Konstytucja RP przepiséw ustawy
z 23 stycznia 2009 r.*'. Rozwazmy zasadno$¢ dochodzonych roszczen
opartych na powyzszych zasadach, z ktérych wigkszo$¢ pozostaje we
wzajemnej zalezno$ci. Zasady sprawiedliwosci spolecznej, réwnosci
i proporcjonalnosci dziatan wladz paristwowych, reformujacych kra-
jowe systemy zabezpieczenia spolecznego, s3 traktowane jako gwa-
rancje przestrzegania obowigzku zaspokojenia nabytych uprawnien
socjalnych. Zasada zaufania obywatela do panistwa i prawa (principle
of legal certainty/trust in law) jest Scisle powigzana z zasada rzadow
prawa (rule of law).

1) Zasada ochrony praw nabytych i obowigzek spelnienia ekspekta-
tyw do $§wiadczenl z zabezpieczenia spolecznego. Miedzynarodowe
standardy prawa do zabezpieczenia spolecznego nakiadaja na wiadze
panstw czlonkowskich obowigzek podnoszenia systemu zabezpie-
czenia spolecznego na wyzszy poziom (art. 12 ust. 3 EKS). Niektore
panistwa czlonkowskie w konstytucjach akcentujg powyzszy obowig-
zek. Czynig to, podkreslajac demokratyczny charakter paristwa pra-
wa dazacego do urzeczywistnienia zasad sprawiedliwosci spoleczne;
(art. 2 Konstytucji RP z 1997 r.). W uzasadnieniu wyroku w sprawie
K 6/09 TK wypowiedzial si¢ za mozliwoscia odstapienia od zasady
praw nabytych, jezeli przemawiajg za tym inne zasady, normy lub
wartoéci konstytucyjne. Trybunal nie zajmowal si¢ obowiazkiem
dopelnienia uzasadnionych ekspektatyw do $wiadczen socjalnych.
Z dos$wiadczen zgromadzonych w innych paristwach czlonkowskich
UE wynika, iz zmiana systemu prawa zabezpieczenia spolecznego,
niespelnienie ekspektatyw lub — co jest bardziej wyrazne i dotkliwe

8 Sprawa K 6/09 zakoriczona prawomocnym wyrokiem opublikowanym

w Dz.U. 2010 nr 36 poz. 204.
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dla ubezpieczonych — pogorszenie warunkéw korzystania z uzyska-
nych uprawnieri do $§wiadczeni socjalnych jest akceptowane, jezeli
zmiany krajowych przepiséw zabezpieczenia spolecznego sa doko-
nywane przy przestrzeganiu podstawowych zasad ,rzagdéw prawa” —
z zachowaniem regul sprawiedliwosci spolecznej, réwnosci i pro-
porcjonalnosci®. Trybunal Konstytucyjny orzekl, ze sprawiedliwosé
spoleczna wymaga wywazenia intereséw i oczekiwani potencjalnych
adresatéw §wiadczeni socjalnych z interesami tych, ktérzy poprzez
placenie podatkéw powyzsze $wiadczenia finansujag. W sprawie
K 6/09 Trybunal zajmowal si¢ badaniem zgodnosci z Konstytucja
RP $wiadczert z zaopatrzenia emerytalnego funkcjonariuszy pan-
stwowych (zolnierzy zawodowych oraz innych funkcjonariuszy bez-
pieczeristwa panstwa) zwolnionych z obowigzku oplacania sktadek
na ubezpieczenie spoleczne, a wiec pobierajacych §wiadczenia socjal-
ne finansowane z przychodéw paristwa pochodzacych z podatkéw
tunkcjonariuszy oraz podatkéw oplacanych przez innych ubezpie-
czonych. W zwigzku z powyzszym trudno jednoznacznie ustalié, czy
zmiana systemu $wiadczen z zaopatrzenia emerytalno-rentowego
tych oséb moze by¢ uznana za pozbawienie naleznych, albowiem
wylacznie finansowanych przez obywateli §wiadczen z zabezpiecze-
nia spolecznego. W dodatku zmiana systemu emerytalno-rentowego
wprowadzona ustawg z 23 stycznia 2009 r. nie odbiera uprawnien do
nabytych $wiadczen ani nie pozbawia oczekiwari do $wiadczen, ktére
beda nabyte w przyszlosci. Zmiana systemu emerytalno-rentowego
okreslonej kategorii ubezpieczonych dostosowuje uprzywilejowane
wskazniki podstawy wymiaru $§wiadczeri z zabezpieczenia spolecz-
nego do zasad powszechnie obowigzujacych, stosowanych wobec
ubezpieczonych zwolnionych z obowigzku oplacania sktadek.
Dos$wiadczenia niektérych panstw cztonkowskich ESE w spra-
wach z zakresu ochrony nabytych uprawnieri do $wiadczen z zabez-
pieczenia spolecznego dowodzg, ze zasada ochrony praw nabytych
jest przede wszystkim traktowana jako zakaz pogarszania uprawnieri
do $wiadczen z zabezpieczenia spotecznego (aktualnie wyptacanych
oraz przysztych) w drodze aktéw prawnych, dzialajacych z moca
wsteczng i wywierajacych negatywne nastgpstwa dla konkretnych,

2 B. De Mars, D. Pieters, P. Schoukens, ,Security” as General Principle of Social
Security Law in Europe: Conclusions and Legislative Aspects, w: Security: A Gene-
ral Principle of Social Security Law in Europe, red. U. Becker, D. Pieters, F. Ross,
P. Schoukens, op. cit.,s. 623 i n.
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indywidualnych, naleznych z racji nabytych uprawnied do praw
podmiotowych zagwarantowanych poprzednio obowigzujacymi, na-
stepnie zmienionymi przepisami prawa zabezpieczenia spoleczne-
go. Lex retro non agit nie nalezy do zasad zazwyczaj akcentowanych
w przepisach prawa zabezpieczenia spolecznego. Niektdre konstytu-
cje panstw czlonkowskich UE nadaja tej zasadzie powszechne zna-
czenie®. Ochrona prawna oparta na zasadzie ochrony praw nabytych
nie ma jednakze charakteru absolutnego. Moze zosta¢ podwazona
ze wzgledu na koniecznos¢ zapewnienia ochrony prawnej dobru
nadrzednemu. Nie moze jednak dokonywac si¢ bez uprzedzenia, bez
mozliwosci przystosowania sie ubezpieczonych do zmienionej in mi-
nus sytuacji®. Z tego wzgledu nie sposéb zaakceptowac zapatrywan
TK, ktéry w sprawie K 6/09 orzekt, iz ,jednostka musi zawsze li-
czy¢ si¢ z tym, ze zmiana warunkéw spotecznych lub gospodarczych
(w Polsce byla to zmiana warunkéw politycznych) moze wymagad
nie tylko zmiany obowigzujacego prawa, ale réwniez niezwlocznego
wprowadzenia w zycie nowych regulacji prawnych”.

Ustawa z 23 pazdziernika 2009 r. zmieniajaca na niekorzys¢ zol-
nierzy i funkcjonariuszy system zaopatrzenia emerytalnego zostala
wprowadzona po miesigcznym wvacatio legis, okresie, ktéry rozpo-
czal bieg od dnia jej ogloszenia (13 lutego 2009 r.). Nie zostala wiec
wprowadzona w zycie nagle. Nie zawiera natomiast okresu przej-
$ciowego. Z tego wzgledu zacytowane wyzej stwierdzenie, zaczerp-
ni¢te z uzasadnienia omawianego wyroku TK, ma zastosowanie do
sytuacji, w jakiej znaleZli si¢ uprawnieni do $wiadczen emerytalnych
i rentowych, ktérzy w wyniku zmiany przelicznika stazu ,ubezpie-
czeniowego” — pracy/stuzby zostali postawieni przez ustawodawce
w nowej, zmienionej na ich niekorzy$¢ sytuacji, nie zastuguje na
aprobate. Czy brak przepiséw przejsciowych (zransnational regula-
tions) w prawie zabezpieczenia spolecznego stanowi wystarczajacg
podstawe do uznania, iz nowa, mniej korzystna dla beneficjentéw

8 Por. art. 155 ust. 1 Konstytucji Stowenii: ,Laws and other regulations and ge-

neral legal acts cannot have retroactive effect”.

8 W RFN prawo zabezpieczenia spolecznego wymaga od ustawodawcy wprowa-

dzenia okresu przejsciowego w celu umozliwienia stopniowego przystosowa-
nia beneficjentéw do nowej, zmienionej $wiezo wydanymi przepisami sytuacji.
Zob. U. Becker, S. von Hardenberg, Country report on Germany, w: Security:
A General Principle of Social Security Law in Europe, red. U. Becker, D. Pieters,
F. Ross, P. Schoukens, op. cit., s. 119-120.
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krajowego systemu zabezpieczenia spolecznego regulacja uprawnien
socjalnych moze by¢ uznana za niezgodng z konstytucyjnymi gwa-
rancjami prawa do zabezpieczenia spolecznego? OdpowiedZ na to
pytanie jest uzalezniona od ujecia w orzecznictwie zasady zaufania
obywateli do parstwa i prawa. Wedlug wnioskodawcy zaskarzone
przepisy ustawy z 23 pazdziernika 2009 r. naruszaja zasade lojalnosci
paristwa i prawa stanowionego przezen wzgledem obywateli, albo-
wiem uchwalajac ustawe nowelizujaca dotychczasowy system zaopa-
trzenia emerytalnego zolnierzy i funkcjonariuszy, wtadza paristwowa
,wycofala si¢ z obietnicy pelnego, uzasadnionego i sprawiedliwego
zabezpieczenia emerytalnego funkcjonariuszy organéw bezpieczeni-
stwa panstwa’. Powyzszy zarzut jest niewlasciwie uzasadniony przez
skarzacych. TK trafnie wigc orzekt, iz ustawodawca mial prawo do
zmiany przepiséw zabezpieczenia spolecznego, uchwalenia regulacji
prawnych obnizajacych w racjonalnie miarkowany sposéb §wiadcze-
nia emerytalne i rentowe.

Lojalnos¢ paristwa wobec obywateli jest utozsamiana z kontynu-
acja wprowadzonego w zycie systemu prawa i niemozno$cig doko-
nywania zmian w istniejagcym i stosowanym (funkcjonujacym) syste-
mie na niekorzy$¢ obywateli. TK nie zajal stanowiska w orzeczeniu
K 6/09 wobec takiego pojmowania zasady zaufania obywateli do pan-
stwa i prawa. W przypadku §wiadczeni emerytalno-rentowych, ktére
lezaly u podstaw rozstrzygnigcia powolanego orzeczenia, wazna byta
sprawa ekspektatyw do $wiadczeri socjalnych. TK skoncentrowal si¢
niemal wylacznie na ocenie moralnych przestanek pozbawienia funk-
cjonariuszy bezpieczenstwa uprzywilejowanych $wiadczen socjal-
nych. W uzasadnieniu analizowanego wyroku zamieszczone zostaly
sformutowania, ktére pozwalajg przypuszczad, iz inne zmiany ustroju
spolecznego (starzenie si¢ spoleczeristwa) lub gospodarczego (zmiana
proporcji miedzy skladkami na ubezpieczenia spoleczne a §wiadcze-
niami socjalnymi wyptacanymi z funduszéw celowych zabezpieczenia
spolecznego) moga by¢ uznane za wystarczajaco uzasadnione powo-
dy modyfikowania krajowego systemu zabezpieczenia spolecznego
na niekorzys¢ potencjalnych beneficjentéw. Zdaniem Trybunalu, ,z
konstytucyjnej zasady ochrony zaufania do panstwa i stanowionego
przez nie prawa nie wynika (...), ze kazdy, bez wzgledu na cechujace
go wlasciwosci, moze zakladaé, ze unormowanie jego praw socjalnych
nie ulegnie nigdy w przysztosci zmianie na jego niekorzys¢”. Podzie-
lam powyzsze zapatrywanie, pod warunkiem Ze naruszajac zasade



MODELE PRACY W PRAWIE PRACY I W PRAWIE UBEZPIECZEN SPOLECZNYCH 203

lojalnosci, ustawodawca podejmuje dziatania na rzecz ochrony zagro-
zonego dobra wspélnego. Postepuje wiec wylacznie nie z zamiarem
wymierzenia sprawiedliwosci dziejowej, ktéra nabiera znamion swo-
istej sankcji wobec funkcjonariuszy dawnego rezimu, lecz — w ramach
zasady solidarnosci ubezpieczonych — chroni zagrozony powszechny,
obowigzkowy system zabezpieczenia spolecznego. Pod takimi warun-
kami doktryna prawa zabezpieczenia spolecznego w niektérych pari-
stwach ESE (Belgia®, Szwajcaria®) akceptuje odstepstwa od zasady
zaufania ubezpieczonych do prawa, ochrony praw nabytych i — co jest
w tym przypadku najistotniejsze — uzasadnionych ekspektatyw na na-
bycie w identyfikowanej przysziosci praw podmiotowych do $wiad-
czeni z zabezpieczenia spolecznego.

Stosowanie zasady ,okresu przejsciowego” w przypadku zmiany
przepiséw zabezpieczenia spolecznego wymaga, aby nowe zdarzenia
regulowane przepisami zabezpieczenia spolecznego byly regulowa-
ne aktualnie obowigzujacymi przepisami prawa zabezpieczenia spo-
tecznego. Zdarzenia, ktére wystapity pod rzadem zmienionych prze-
piséw prawa zabezpieczenia spolecznego, podlegaja nadal regulacji
dotychczasowych przepiséw. Zdarzenia zainicjowane pod rzgdem
poprzednio obowigzujacych przepiséw, ekspektatywy przeksztalca-
jace si¢ w uprawnienia do $wiadczen socjalnych po uplywie okresu
przejciowego podlegaja regulacji obowiazujacych przepiséw®. Na-
lezy podkresli¢, iz powyzszego okresu nie mozna identyfikowad ze
zbyt krétkim wvacatio legis®®.
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D. Pieters, P. Schoukens, Country Report on Belgium, w: Security: A General
Principle of Social Security Law in Europe, red. U. Becker, D. Pieters, F. Ross,
P. Schoukens, op. cit.,s. 421 n.

s T. Gichter, Country Report on Switzerland, w: Security: A General Principle of
Social Security Law in Europe, red. U. Becker, D. Pieters, F. Ross, P. Schoukens,
op. cit.,s. 527 in.

8 B. De Mars, D. Pieters, P. Schoukens, ,Security” as General Principle of Social
Security Law in Europe: Conclusions and Legislative Aspects, w: Security: A Gene-
ral Principle of Social Security Law in Europe, red. U. Becker, D. Pieters, F. Ross,
P. Schoukens, op. cit., s. 629-630.

Ekstremalny, z mysla o ochronie beneficjentéw, ,,okres przejsciowy” zostal za-
stosowany w Irlandii. Zmiana systemu zabezpieczenia spolecznego urzedni-
kéw paristwowych objela wylacznie tych ubezpieczonych, ktérzy rozpoczeli
prace w administracji po wejsciu w zycie zmienionych przepiséw. M. Cousins,
Country Report on Ireland, w: Security: A General Principle of Social Security Law
in Europe, red. U. Becker, D. Pieters, F. Ross, P. Schoukens, op. cit., s. 275 i n.
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Pozostale wymagania ustanowione w konstytucjach panstw czlon-
kowskich UE i ESE uzalezniaja pozbawienie lub ograniczenie praw re-
gulowanych znowelizowanymi przepisami zabezpieczenia spotecznego
od przestrzegania zasad réwnego traktowania ubezpieczonych oraz
proporcjonalnego pomniejszania aktualnych i przysztych uprawnien
do $wiadczen z zabezpieczenia spolecznego. Pogorszenie uprawnieni
socjalnych okreslonej kategorii beneficjentéw, nie wyodrebnionych ze
wzgledu na prawnie zabronione kryteria réznicowania, nie moze by¢
uwazane za dyskryminacje. Przepisy art. 32 ust. 1-2 Konstytucji RP
gwarantujg wszystkim osobom fizycznym réwnos¢ wobec prawa i za-
brania dyskryminowania kogokolwiek, jednostek i grup spolecznych,
»z jakiejkolwiek przyczyny” w zyciu politycznym, spolecznym lub go-
spodarczym. Doswiadczenia innych paristw czlonkowskich UE i ESE
pokazuja, iz konstytucyjna zasada réwnouprawnienia i zakaz dyskry-
minacji w stosunkach zabezpieczenia spolecznego moga by¢ wykorzy-
stane w celu skutecznego powstrzymania zmian krajowych systeméw
zabezpieczenia spolecznego w Belgii®, REN®, Stowenii” i Szwajcarii®.

Zdaniem Urlicha Beckera i Simone von Hardenberg prze-
pis 3 ust. 1 Konstytucji RFN, deklarujacy zasad¢ réwnego trakto-
wania — all humans are equal before the law — moze stanowic¢ podsta-
we prawng zarzutu o dyskryminacje w stosunkach zabezpieczenia
spolecznego po wykazaniu, ze wprowadzone zmiany w krajowym
systemie zabezpieczenia spolecznego wywoluja nieuzasadnione
zmiany w sytuacji prawnej okreslonej grupy beneficjentéw (test
unjustified unequal treatment)’”®. Analogiczny zarzut nie méglby
zosta¢ skutecznie postawiony w sprawie K 6/09 z dwéch powo-
déw. Po pierwsze, TK szczegélowo wskazal wzgledy sprawiedli-
wosci spolecznej, uzasadniajace nowelizacje systemu zaopatrzenia

8 Art. 10-11 w zwiazku z art. 23 Konstytucji Krélestwa Belgii. Zob. D. Pieters,
P. Schoukens, Country Report on Belgium, op. cit., s. 31.

% Art. 3 ust. 1 Konstytucji (German Basic Law) Republiki Federalnej Niemiec.
Zob. U. Becker, S. von Hardenberg, Country report on Germany, op. cit., s. 116.

1 Art. 14 Konstytucji Stowenii. Zob. G. Strban, Country Report on Slovenia, w:
Security: A General Principle of Social Security Law in Europe, red. U. Becker,
D. Pieters, F. Ross, P. Schoukens, op. cit., s. 414 i n.

%2 Art. 8 Konstytucji Szwajcarii. Zob.T. Gichter, Country Report on Switzerland,
w: Security: A General Principle of Social Security Law in Europe, red. U. Becker,
D. Pieters, F. Ross, P. Schoukens, op. cit., s. 529.

U. Becker, S. von Hardenberg, Country Report on Germany, op. cit., s. 116-117.



MODELE PRACY W PRAWIE PRACY I W PRAWIE UBEZPIECZEN SPOLECZNYCH 205

emerytalnego zolnierzy zawodowych i niektérych kategorii funk-
cjonariuszy panstwowych. Po drugie, obnizenie wskaznikéw obli-
czania $wiadczen emerytalnych i rentowych z uprzywilejowanych
do majacych powszechne zastosowanie wobec 0séb zwolnionych
z obowiazku oplacania skladek na obowiazkowe ubezpieczenia
spoleczne sprawilo, ze trudno byloby wnioskodawcom wykazaé, iz
przeprowadzone zmiany w przepisach zabezpieczenia spolecznego
nie spelniajg wymagan okreslonych w tescie na zastosowany przez
ustawodawce ,nieuzasadniony brak réwnego traktowania” w spra-
wach z zakresu zabezpieczenia spolecznego. Konstytucja RP nie
zobowigzuje ustawodawcy, tak jak czynig konstytucje niektérych
panstw czlonkowskich UE (RFN) i ESE (Szwajcaria), do udo-
wodnienia, ze nowelizacja przepiséw zabezpieczenia spolecznego,
wigzaca si¢ z pozbawieniem czesci uprawnieni socjalnych niekté-
rym dotychczasowym beneficjentom, byla niezbedna dla ochrony
krajowego systemu zabezpieczenia spolecznego nowelizowanego
w celu zagwarantowania ochrony podstawowych praw czlowieka:
wolnosci i godnosci®™.

2) Majatkowy charakter prawa do zabezpieczenia spolecznego.
Swiadczenia z zabezpieczenia spolecznego s3 finansowane ze skla-
dek o0séb ubezpieczonych, podmiotéw ubezpieczajacych (przede
wszystkim pracodawcéw) oraz dotacji z budzetu panstwa. W pan-
stwach, w ktérych $wiadczenia socjalne s3 w calosci finansowane
z budzetu, przychody funduszy celowych zabezpieczenia spoleczne-
go s w calosci pokrywane z podatkéw. Organizowane i zarzadza-
ne przez panistwo powszechne systemy zabezpieczenia spolecznego
maja charakter obowigzkowy. Metody finansowania §wiadczen z za-
bezpieczenia spolecznego sprawiaja, iz uprawnienia do $wiadczen
z zabezpieczenia s3 traktowane jak uprawnienia majatkowe. Eks-
pektatywy do $wiadczen z zabezpieczenia spolecznego maja okre-
slong warto$¢ majatkowa. Wyraznie okreslong, wymierna warto$¢
majatkowa majg $wiadczenia socjalne wyplacane osobom upraw-
nionym. W traktatach mig¢dzynarodowych jako podstawa prawna
majatkowego charakteru §wiadczeri z zabezpieczenia spolecznego

% Zob. E. Eichenhofer, Social security reform and the law, w: European Institute
of Social Security (EISS) Yearbook 2000: Confidence and changes: managing social
protection in the new millennium, red. D. Pieters, Kluwer Law International, The

Hague 2001, s. 250; T. Giichter, Country Report on Switzerland, op. cit., s. 570.
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zostal potraktowany przez Europejski Trybunat Praw Czlowieka
(ETPCz) przepis art. 1 Protokotu nr 1 do Europejskiej Konwencji
Praw Cztowieka z 4 listopada 1950 r.”*, norma prawna gwaran-
tujaca kazdej osobie fizycznej i prawnej prawo do poszanowania
mienia. Koniecznym warunkiem uznania za ,mienie” w rozumie-
niu powolanego przepisu jest dajacy si¢ zidentyfikowaé wklad fi-
nansowy (udzial) ubezpieczonego w funduszu ubezpieczeniowym,
z ktérego s3 finansowane $wiadczenia socjalne®. Swiadczenia
emerytalne i rentowe wyplacane funkcjonariuszom na podstawie
zmienionego systemu zaopatrzenia emerytalnego nie pochodzily
ze skladek zainteresowanych oséb, pézniejszych beneficjentéw.
Nie mialy charakteru praw majatkowych, nie podlegaly zatem
ochronie prawnej gwarantowanej traktatem mi¢dzynarodowym.
W orzeczeniu z 16 wrzesnia 1966 r. wydanym w sprawie Gaygusuz
v. Austria® ETPCz uznal uprawnienie obywatela Turcji, legalnie
mieszkajacego i zatrudnionego w Austrii, do $wiadczeni socjal-
nych z pomocy spolecznej, regulowanych przepisami o §wiadcze-
niach dla bezrobotnych za obje¢te ochrong prawng przystugujaca
prawu wlasnos$ci, mimo iz powyzsze swiadczenia mialy charakter
»bezsktadkowy”.

Pomimo rozszerzenia przymiotu ,majatkowego” charakteru na
wszystkie rodzaje $wiadczen z zabezpieczenia spolecznego, ETPCz
stoi na stanowisku, iz roszczenia o wysoko$¢ ,skladkowych” swiad-
czen socjalnych nie sg objete ochrong prawng gwarantowang art. 1
Protokolu nr 1 do Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka™.

% Dz.U. 1993 nr 61 poz. 284 ze zm.

% FERJM. Kleine Staarman <. Holandia, 16.05.1985, skarga nr 10503/93,
DR 42/162; Vos v. Holandia, 10.07.1985, skarga nr 10971/84, DR 43/190.

AM. Nowicki, Europejska konwencja praw czlowicka. Wybér orzecznictwa,
Warszawa 1998, s. 382, poz. 1540.

7 Sprawa nr 39/1995/545/631. Zob. A. Gémez Heredero, Social security as
a human right. The protection afforded by the European Convention on Human
Rights, Strasbourg 2007, s. 27. Zob. A.M. Swigtkowski, Ochrona praw czlo-
wieka w Swietle przepisow prawa pracy i Zabezpieczenia spolecznego, w: ,Kazdy
ma prawo do...”. Referaty i wystqpienia zgloszone na XVII Zjazd Katedr/Zakta-
dow Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spofecznego, Uniwersytet Jagielloriski, Krakow
7-9 maja 2010, red. A.M. Swiqtkowski, Warszawa 2010, s. 57 i n.

% Federspev v. Italy, 6.09.1995, nr 22867/93; Larioshina v. Russia, 23.02.2002,
nr 56679/00. Zob. A. Gémez Heredero, Social security as a human right. The
protection afforded by the European Convention on Human Rights, op. cit.,s. 27.
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Europejska Konwencja Ochrony Praw Czlowieka nie gwarantuje
uprawnionym ochrony materialno-prawnej do $§wiadczeni socjal-
nych zabezpieczenia spolecznego. Ochrona prawa do zabezpie-
czenia spolecznego na podstawie wymienionych przepiséw art. 2,
3, 8, 14 Konwencji i art. 1 Protokolu nr 1 ma charakter formal-
ny. Wymienione przepisy Konwencji zostaly wykorzystane przez
ETPCz do ochrony procedur podejmowania decyzji w sprawach
o $wiadczenia z zabezpieczenia spolecznego. Konstytucje paistw
czlonkowskich, ktére obejmuja ochrong prawng wlasnos¢ osobista,
nie uwazajg prawa do zabezpieczenia spolecznego za prawo ma-
jatkowe. Wiadze tych panstw stoja na stanowisku, ze powszechny
i obowigzkowy charakter ubezpieczeni spolecznych sprzeciwia sig
uznaniu stosunkéw prawnych miedzy ubezpieczonymi (pracowni-
kami, osobami prowadzacymi dzialalnos¢ gospodarcza na wlasny
rachunek), ubezpieczajacymi (pracodawcami, osobami samoza-
trudnionymi) i instytucjami ubezpieczajacymi (zaktadami i towa-
rzystwami ubezpieczen spolecznych) za stosunki zobowigzaniowe.
Zasady: powszechnosci, obowigzkowosci i solidarno$ci ubezpie-
czonych, na ktérych oparte sa systemy zabezpieczen spolecznych,
nie uzasadniaja wywodzenia uprawnien do $wiadczen socjalnych
tylko z obowiagzku oplacania skladki ubezpieczeniowej. Sktadka
jest koniecznym warunkiem kumulowania ekspektatyw i ich za-
miany w uprawnienia do §wiadczen z zabezpieczenia spotecznego.

Niektére panstwa czlonkowskie Europejskiej Strefy Ekono-
micznej (RFN, Stowenia, Szwajcaria) honoruja majatkowy aspekt
uprawnieri do zabezpieczenia spolecznego, albowiem dobro chro-
nione (prawo do $wiadczeri z zabezpieczenia spolecznego) jest
gwarantowane przepisami prawa zabezpieczenia spolecznego
stanowionymi przez odpowiednie wladze panstwowe, nabycie
uprawnieri do §wiadczeni socjalnych jest uzaleznione od oplacania
sktadek przez ubezpieczonego, celem $wiadczen jest zaspokoje-
nie niezb¢dnych potrzeb materialnych uprawnionego®. Uznanie
prawa do zabezpieczenia spolecznego za uprawnienie majatkowe
nie gwarantuje ochrony przed uszczupleniem wartosci majatko-

%9 Zob. D. Pieters, B. Zaglmayer, Social Security Cases in Europe: National Courts,
Antwerpen — Oxford 2006, s. 22; B. De Mars, D. Pieters, P. Schoukens, ,,Secu-
rity” as General Principle of Social Security Law in Europe: Conclusions and Legi-
slative Aspects, w: Security: A General Principle of Social Security Law in Europe,
red. U. Becker, D. Pieters, F. Ross, P. Schoukens, op. cit., s. 619-620.
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wej powyzszego uprawnienia. Doswiadczenie RFN pokazuje, ze
ustawodawca korzysta z duzego marginesu swobody w sprawach
odnoszacych si¢ do ksztaltowania wysokosci §wiadczen socjalnych,
réwniez obnizania poziomu tych §wiadczen niektérym kategoriom
beneficjentéw wéwezas, gdy za takimi rozwigzaniami przemawia
potrzeba wzmocnienia stabilizacji finansowej krajowego systemu
zabezpieczenia spolecznego!™.

Pomimo zagwarantowania ubezpieczonym niemal 100 proc.
obowiazkowej ostony socjalnej w razie niemoznosci uzyskania §rod-
kéw do utrzymania z zatrudnienia, ani traktaty miedzynarodowe,
ani konstytucje paristw cztonkowskich UE i ESE nie gwarantuja
uprawnionym absolutnej ochrony prawa do zabezpieczenia spo-
tecznego. Standardy migdzynarodowe wyznaczone w traktatach,
konwencjach i innych dokumentach migdzynarodowych wydawa-
nych przez globalne (ONZ, MOP) i regionalne — europejskie or-
ganizacje migdzynarodowe (Rade Europy, Uni¢ Europejska) zobo-
wigzujg wladze panstw europejskich do ustanowienia, utrzymania
i podejmowania dzialari zmierzajacych do systematycznego pod-
noszenia poziomu zabezpieczenia spolecznego na wyzszy poziom.
Ostatni obowigzek wymieniony w zbudowanym na ksztalt triady
standardzie mi¢dzynarodowym moze kolidowaé¢ z obowigzkami
wymienionymi na pierwszym i drugim miejscu. Analiza dorobku
orzecznictwa i doktryny miedzynarodowej, zagranicznej i polskiej
prowadzi do wniosku, iz zasady, na ktérych oparte sa wspélcze-
sne systemy zabezpieczenia spolecznego w paristwach czlonkow-
skich UE i ESE: powszechny, obowiazkowy charakter zabezpie-
czenia opartego na pracy i solidarnosci obywateli oraz oséb stale
zamieszkujacych w danym paristwie, toleruje zmiany przepiséw za-
bezpieczenia spolecznego, ktérych nastgpstwem jest zmniejszenie
$wiadczen socjalnych wybranym grupom spolecznym. Pogorszenie
sytuacji niektérych $wiadczeniobiorcéw oraz beneficjentéw in spe
jest uwazane za zgodne z mi¢dzynarodowymi traktatami i konsty-
tucyjnymi gwarancjami prawa do zabezpieczenia spolecznego, jeze-
li jest podejmowane w celu ochrony nadrzednego dobra wspélnego.

100

Zob. U. Becker, S. von Hardenberg, Country Report on Germany, op. cit.,s. 112.
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Ma bowiem na celu zapewnienie stabilizacji finansowej krajowego
systemu zabezpieczenia spolecznego. Koniecznym warunkiem do-
konywania zmian in minus w sytuacji niektérych ubezpieczonych
jest przestrzeganie przez wladze paristwowe zasad sprawiedliwosci
spolecznej, réwnego traktowania i niedyskryminowania benefi-
cjentéw oraz proporcjonalnego zmniejszania poziomu $wiadczen
socjalnych. Dopelnienie powyzszych wymagan sprawia, iz przed
pogorszeniem wynikajacym ze zmiany przepiséw prawa zabezpie-
czenia spolecznego nie chronig oséb uprawnionych do $wiadczen
socjalnych argumenty oparte na konstytucyjnych zasadach ochro-
ny zaufania obywatela do panstwa i ustanowionego w nim prawa,
ochrony praw nabytych oraz specyficznego — majatkowego charak-
teru uprawnien do zabezpieczenia spolecznego.






rozpziat vi PARADYGMAT PRACY
W PRAWIE CYWILNYM

Z perspektywy prawa cywilnego paradygmat pracy prezentowany
jest jako ustuga, a wigc zobowigzanie polegajace na wykonywaniu
pozytywnego obowigzku polegajacego na zarobkowym zaspokajaniu
potrzeb innych oséb lub podmiotéw majacych zapotrzebowanie na
umiejetnosci posiadane przez osobe gotows do §wiadczenia okreslo-
nych ustug. Zatem §wiadczenie ustug polega na tym samym, w czym
wyraza si¢ istota i sens pracy swiadczonej w ramach pracowniczego
stosunku pracy. Podobieristwo, a nawet identycznos¢ obowiazkéw
pracownika oraz osoby wykonujacej ustuge polegajaca na §wiadcze-
niu pracy zarobkowej wymaga wskazania cech pozwalajacych na od-
réznienie zatrudnienia pracowniczego od cywilnoprawnego. W tym
rozdziale podejmuje prébe zréznicowania modelu pracy wystepuja-
cego w stosunkach regulowanych przepisami prawa pracy od para-
dygmatu pracy uksztaltowanego przepisami prawa cywilnego.

I. Podobienstwa paradygmatu pracy
w prawie cywilnym i modelu pracy w prawie pracy

Do dnia wejscia w zycie przepiséw art. 22 § 1 k.p. w brzmieniu
ustalonym ustawami nowelizujacymi Kodeks pracy z: 2 lutego 1996
r.! oraz 26 lipca 2002 r.? oraz art. 22 § 1! k.p., normy prawnej dodanej
ustawg z 26 lipca 2002 r., nie bylo podstaw do dyferencjacji pracy

1O zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw.
Wy pracy y y

Dz.U. nr 24 poz. 110.

O zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw.

Dz.U. nr 135 poz. 1146.

2
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regulowanej przepisami prawa pracy lub przepisami prawa cywilne-
go’. Charakterystyczng cechg jednego rodzaju zobowigzain, w ramach
ktérych $wiadczono prace, byly po stronie pracownika zobowigzanie
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz okreslonego
pracodawcy (zakladu pracy), a po stronie tego ostatniego podmiotu —
zatrudnianie pracownika za wynagrodzeniem. Zarobkowy i osobisty
charakter §wiadczenia pracy to jedyne cechy, ktére pozwalaly odréz-
ni¢ prace wykonywang w ramach stosunku pracy od pracy $wiad-
czonej na podstawie uméw cywilnoprawnych. W' pismiennictwie
z lat 70. XX wieku wskazywano ryzyko pracodawcy jako dodatkows,
trzecig ceche wyrdzniajaca prace regulowang przepisami prawa pracy
od pracy w ramach uméw cywilnoprawnych?. Czyniono to w ramach
komentarza do art. 22 k.p., w ktérym nie bylo wzmianki na temat
rozktadu ryzyka pomigdzy stronami stosunku pracy. Ustawodawca
ustanowil zasadniczg réznice w regulach odpowiedzialnosci pracow-
niczej i niepracowniczej za szkody wyrzadzone przez osoby fizyczne
wystepujace w okreslonych rolach spolecznych: pracownika i wyko-
nawcy zobowigzania polegajacego na wykonaniu okreslonej pracy
na podstawie jednej z uméw uregulowanych w przepisach Kodeksu
cywilnego. Faktyczna réznica wyst¢pujaca mi¢dzy zatrudnieniem na
podstawie umowy o prace a zatrudnieniem cywilnoprawnym doty-
czy okresu trwania stosunkéw prawnych, w ramach ktérych $wiad-
czona jest praca, oraz wigkszej czestotliwosci zmian po stronie oséb
albo podmiotéw zlecajacych pracg. Wiekszo$¢ czynnosci ustugo-
wych oraz gospodarczych miedzy tymi samymi stronami stosunkéw
cywilnoprawnych ma charakter jednorazowy lub jest wykonywana
w krétkich okresach. Praca w ramach stosunku pracy zawigzanego
mie¢dzy tymi samymi stronami nie ma w praktyce charakteru jed-
norazowego lub krétkotrwalego. Dlatego nie tylko okres §wiadcze-
nia pracy, ale réwniez czgstotliwo$¢ zmian podmiotéw po jednej lub
drugiej stronie stosunkéw prawnych, w ramach ktérych praca jest
wykonywana, lub tylko tych, na ktérych rzecz jest ona §wiadczona
(ustugodawcéw, zamawiajacych), daja podstawe do obserwacji i roz-
réznienia pracy regulowanej przepisami prawa pracy od pracy wyko-
nywanej na podstawie uméw cywilnoprawnych.

3 AM. Swiqtkowski, Cywilnoprawne zatrudnienie niepracownicze, w: System pra-

wa pracy, t. VII: Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa 2015,s. 47 i n.

* W. Masewicz, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. ]. Joriczyk, Warszawa 1977, s. 65.
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Zarobkowa dzialalno$¢ cztowieka wykonywana w ramach stosun-
ku pracy dotyczy tylko tych oséb, ktérym Kodeks pracy przyznaje
status prawny ,pracownikéw”, ktérzy dobrowolnie i odplatnie zobo-
wigzali si¢ do wykonywania okreslonego rodzaju pracy na rzecz pra-
codawcy i pod jego kierownictwem, w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce (art. 22 § 1 k.p.). Praca wykonywana w warunkach
spelniajacych powyzsze wymagania ustawodawcy jest przez Kodeks
pracy traktowana jako zatrudnienie na podstawie stosunku pracy, bez
wzgledu na nazwe umowy zawartej przez strony (art. 22 § 1' k.p.).
W wymienionym przepisie ustawodawca postuzyl sie domniema-
niem, dyrektywa nakazujacg stronom stosunku prawnego poddane-
go regulacji prawa cywilnego oraz sagdom pracy sprawujacym wy-
miar sprawiedliwo$ci w sprawach z zakresu prawa pracy przyjecie, ze
prawdziwy jest wniosek domniemania wéwczas, gdy prawdziwa jest
przestanka domniemania’. Wedtug ustawodawcy kazda praca bez
wzgledu na wolg stron stosunku prawnego, w ramach ktérego praca
jest $wiadczona, oraz nazwe umowy, ktéra odzwierciedla gwaranto-
wang przepisami prawa (art. 65 ust. 1 Konstytucji RP, art. 10 § 1
k.p., art. 353! k.c.) swobodg¢ wyboru zawodu, zajgcia, rodzaju uméw,
w ramach ktérych wykonywana jest praca, wykonywana odplatnie,
na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy, w miejscu i czasie przez
niego wskazanym, ma charakter zatrudnienia pracowniczego bez
wzgledu na wolg stron wyrazajaca si¢ w nazwie uzgodnionej przez
nie umowy. Celem domniemania jest ulatwienie zadania osobie wy-
konujacej prace i wystepujacej z roszczeniem ustalania §wiadczenia
pracy w ramach stosunku pracy.

Domniemanie wprowadzone przez ustawodawce w art. 22 § 1!
k.p. jest domniemaniem materialnym. Obowiazkiem sadu meriti jest
orzeczenie, ze stosunek prawny, w ramach ktérego wykonywana byta
praca na warunkach okreslonych w wymienionym przepisie, to stosu-
nek pracy. Sad orzekajacy ma obowigzek uznaé, iz osoba domagajaca
si¢ ustalenia statusu pracowniczego przeprowadzila wystarczajacy
dowdéd istnienia stosunku pracy, wykazujac swoje podporzadkowanie
kierownictwu osoby lub podmiotu zatrudniajacego odnosnie do spo-
sobu, miejsca i czasu wykonywania pracy. Analizowane domniemanie
materialne jest wzruszalne. Strona pozwana — podmiot zatrudniajacy

> F. Przybylski-Lewandowski, Domniemania prawne, w: Leksykon wspolczesnej

teorii i filozofti prawa, red. . Zajadlo, Warszawa 2007, s. 55.
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ma prawo dowodzi¢, iz praca nie byla przez powoda wykonywana
w warunkach podporzagdkowania. Brak podporzadkowania osobie
lub podmiotowi, na rzecz ktérego praca jest lub byta swiadczona,
w kwestiach dotyczacych rodzaju uzgodnionej pracy oraz miejsca
i czasu jej $wiadczenia zwalnia strone uwazang za pracodawce przez
osobe wykonujaca pracg z obowiazku przeprowadzania dalszych do-
wodéw, umozliwiajacych stwierdzenie braku istnienia stosunku pra-
cy, takich na przyklad jak: wystepujaca w praktyce dopuszczalnosé
zastgpienia si¢ przez osob¢ uwazajacg si¢ za pracownika osobg trzecig
przy wykonywaniu pracy, nieodplatne wykonywanie pracy, ponosze-
nie przez osobe¢ zatrudniong pelnego ryzyka za szkode wyrzadzona
podmiotowi zatrudniajacemu. Jedna z funkeji, jaka pelni art. 22 k.p.,
a w szczegblnosci normy prawne skodyfikowane w § 1' oraz § 1°
tego przepisu, jest zapobieganie nieuczciwej konkurencji przedsig-
biorcéw z pracodawcami. Eskalacja krytyki pod adresem formalnie
zgodnych z prawem, lecz nadmiernie rozpowszechnionych form za-
trudnienia, co $wiadczy o niskiej skutecznosci powyzszego przepisu,
zobowiazuje do przeprowadzenia poglebionej analizy dogmatycznej
korzystania przez wszystkich zainteresowanych (osoby ubiegajace
si¢ o prace oraz osoby i podmioty, ktére chcg zatrudni¢ kandydatéw
do pracy) z podstawowej, konstytucyjnie zagwarantowanej, zasady
wolnosci wyboru podstaw i ram prawnych zatrudnienia.
Zarezerwowana dla prawa pracy ochronna funkcja tej galezi
prawa sprawia, iz ustawodawca i judykatura przejawiajg zrozumialg
tendencj¢ do traktowania stosunkéw prawnych, na podstawie i w ra-
mach ktérych jedna osoba wykonuje na rzecz innej osoby lub innego
podmiotu prace podporzadkowang oraz czyni to za wynagrodzeniem,
w czasie i w miejscu wyznaczonym przez zatrudniajacego (art. 22
§ 1 k.p.),jako stosunkéw pracy. Bez wzgledu na rodzaj zawartej umo-
wy oraz wolg stron stosunku prawnego, w ramach ktérego swiadczona
jest praca, zatrudnienie w okolicznoséciach okreslonych w wymienio-
nym przepisie zostalo uznane przez ustawodawce za prace wykony-
wang na podstawie stosunku pracy (art. 22 § 1! k.p.). Przytoczone
przepisy naleza do kategorii wyjatkéw okreslonych ustawa (Kodek-
sem pracy) od konstytucyjnej zasady wolnosci wyboru i wykonywania
zawodu sformutowanej w art. 65 ust. 1 Konstytucji RP. Zastrzezenia
prawnikéw mogg budzi¢ niedoprecyzowane w art. 22 § 1 k.p. kryteria
decydujace o podziale zatrudnienia na pracg na podstawie stosunku
pracy lub stosunku cywilnoprawnego. Nie mozna bowiem traktowaé
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jako differentia specifica cech pozwalajacych wyraznie odréznic¢ zatrud-
nienie ,pracownicze” od ,niepracowniczego” takich przymiotéw, jak:
1) ,wykonywania pracy okreslonego rodzaju”; 2) na rzecz pracodawcy;
3) pod kierownictwem pracodawcy; 4) za wynagrodzeniem oplaca-
nym przez pracodawcg zatrudniajacego pracownika.

W istocie rzeczy pracodawca nie ma obowiazku wyznaczaé pra-
cownikowi, kiedy i gdzie, jak réwniez w jaki sposéb, a takze w ja-
kiej kolejnosci powinny by¢ wykonywane czynnoséci skiadajace sig
na okreslony rodzaj pracy, uzgodniony przez strony stosunku pracy
w umowie o prace, regulowang przepisami prawa pracy. Pracodawca
ponosi bowiem ryzyko zatrudnienia okreslonej osoby, z ktéra na-
wigzal stosunek pracy. De facto jedynym, obiektywnym kryterium
pozwalajacym przeprowadzi¢ dyferencjacj¢ zatrudnienia na pracow-
nicze i niepracownicze jest osobisty charakter zatrudnienia, cecha,
ktéra nie zostala wyraznie wymieniona w analizowanych przepisach
Kodeksu pracy, zabraniajacych stronom stosunkéw prawnych, na
podstawie ktérych jest wykonywana praca poddana regulacji prawa
pracy, zastgpowania uméw o pracg umowami cywilnoprawnymi. We
wspolczesnym $wiecie niemal kazdy rodzaj pracy jest wykonywany
odplatnie, na rzecz oséb i podmiotéw, z ktérymi zawarta zostala
umowe o prace, a ktére generalnie maja status pracodawcy. Niekie-
dy, w przypadkach wyraznie wskazanych przez ustawodawce?, status
prawny pracodawcy uzytkownika w stosunku do osoby wykonujacej
okreslone czynnosci (prace danego rodzaju) — uwazane przez usta-
wodawce i pracodawce uzytkownika za pracownikéw tymczasowych,
mimo iz spelniajg wymagania sformulowane w art. 2 k.p., maja oso-
by lub jednostki organizacyjne nie bedace pracodawcami w rozumie-
niu art. 3 k.p.

Tylko praca wykonywana w ramach stosunku pracy regulowane-
go przepisami prawa pracy podlega ochronie prawnej i jest nadzoro-
wana przez wlasciwe wladze publiczne oraz — z upowaznienia tych
wladz — przez organizacje przedstawicielskie reprezentujace inte-
resy pracownikéw, chronigce ich prawa pracownicze oraz socjalne.
Model ochrony wolnosci pracy przyjety w Konstytucji RP zezwala
na powyzsza dyferencjacje pozycji zatrudnionych. Taka sytuacja nie
jest na razie wyraznie kontestowana ani przez zainteresowanych, ani

6

Ustawa z 9.07.2003 o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, Dz.U. nr 166
poz. 1608 ze zm.
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przez organizacje zwigzkowe reprezentujace ich interesy zawodowe,
ekonomiczne i socjalne. Powszechna akceptacja istniejacego zrézni-
cowania sytuacji prawnej zatrudnionych, korzystajacych z konsty-
tucyjnej zasady powszechnej wolnosci pracy i wynikajacych z niej
nastepstw w sprawach dotyczacych ochrony przez paristwo praw
i intereséw pracownikéw i innych zatrudnionych, wkroczyta w fazg,
w ktérej kluczowa sprawg jest podejmowanie przez wiadze publiczne
(paristwowg inspekcje pracy oraz organy wymiaru sprawiedliwosci
orzekajace w sprawach o roszczenia pracownicze) decyzji na temat
charakteru prawnego wig¢zi 1aczacych zatrudnionych i zatrudniaja-
cych (pracownicze, niepracownicze). Niedoprecyzowanie w art. 24
Konstytucji RP, ktéra praca, kazda czy wykonywana wylacznie w ra-
mach i na podstawie stosunkéw pracy, podlega ochronie prawnej,
brak zréznicowania zakresu ochrony zatrudnienia wykonywanego
w ramach stosunkéw prawnych regulowanych przepisami rozma-
itych galezi prawa (pracy, cywilnego, gospodarczego prywatnego),
ustanowienie ogélnych, opartych wylacznie na kryteriach formal-
nych rangi aktu prawnego (ustawa) wylaczen od zasady nieskrepo-
wanego korzystania przez uprawnionych z wolnosci pracy nie sprzy-
ja pewnosci zwigzanej ze $wiadomym podejmowaniem przez osoby
korzystajace z wolnosci wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru
miejsca pracy.

II. Wspdlne wiasciwosci paradygmatu pracy
w prawie cywilnym i modelu pracy w prawie pracy

Do dnia uchwalenia Kodeksu pracy nie bylo watpliwosci, iz prze-
pisy dzialuI,,Umowa o prace”tytutu XI,, Umowy o swiadczenia ustug”
Kodeksu zobowigzaii nalezg do norm prawa pracy. Okoliczno$¢, ze
Kodeks pracy nie reguluje na zasadach wylacznosci wszystkich sto-
sunkéw prawnych, w ramach ktérych $wiadczona jest praca, nie sta-
nowilaby przeszkody do zaliczenia do norm prawa pracy przepiséw
wlaczonych do aktéw prawnych, bedacych zbiorem praw odrebnych
galezi prawa, jezeli praca stanowilaby wylaczny albo przynajmniej
dominujacy przedmiot regulacji tych norm. Kodeks cywilny takze
nie reguluje na zasadzie wylacznosci stosunkéw majatkowych, rze-
czowych, osobistych, rodzinnych i innych mie¢dzy ludzmi, jednakze
nie ma watpliwosci, ze pozakodeksowe regulacje wymienionych sfer
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zycia spolecznego i gospodarczego wchodzg w zakres regulacji prawa
cywilnego. Bez wzgledu na sposéb $wiadczenia pracy wykonujaca ja
osoba jest podporzagdkowana wymaganiom stawianym przez druga
strone stosunku prawnego, w ramach ktérego praca jest swiadczo-
na. Skoro podporzadkowanie osoby $§wiadczacej prace innej osobie
reprezentujacej podmiot zatrudniajacy ma miejsce zaréwno w przy-
padku pracy wykonywanej w ramach umowy o prace, jak i zatrud-
nienia na podstawie jednej z uméw regulowanych przepisami prawa
cywilnego, brak jest podstaw prawnych do formulowania hipotezy
na temat instytucji podporzadkowania jako cechy pozwalajacej wy-
odrebnié¢ pracg w ramach stosunku pracy od pracy wykonywanej na
podstawie uméw cywilnoprawnych. W' pismiennictwie prawa pra-
cy uwaza si¢, ze pewne rodzaje pracy w wickszym stopniu nadaja
si¢ do realizacji w ramach stosunku pracy niz inne’. Gdyby tak byto
w rzeczywisto$ci, podzial prac na wykonywane w ramach stosun-
ku pracy oraz stosunkéw cywilnoprawnych mégltby byé z tatwoscia
przeprowadzony przez prawodawce. Obowigzujacy wykaz zawodéw
i specjalnosci mozna by bylo uzupetni¢ wskazéwkami dotyczacymi
podstaw i ram prawnych zatrudnienia. Gdyby to bylo uzaleznione od
okreslonej konwencji, wynikajacej z ustalonych w okreslonym spote-
czenistwie wyobrazen i oczekiwan odnosnie do tego, jaka praca po-
winna by¢ wykonywana w ramach stosunku pracy, a jaka na podsta-
wie uméw regulowanych przepisami prawa cywilnego, wprowadzone
przez prawodawce dyrektywy dotyczace podstaw i ram prawnych
zatrudnienia moglyby by¢ oceniane wylacznie w kontekscie zgod-
noséci norm prawnych z odczuciem spolecznym. Ani w polskim, ani
w innym europejskim systemie prawnym nie zastosowano powyzszej
techniki dyferencjacji rodzajéw pracy. Z tej przyczyny mozna uznad,
iz rodzaj pracy nie moze by¢ wykorzystany jako decydujace kryte-
rium dyferencjacji pracy wykonywanej w ramach umowy o prace lub
umowy cywilnoprawne;.

Analizujgc dokladniej wywody poswigcone zaleznosci migdzy
rodzajem pracy a podporzagdkowaniem osoby zatrudnionej osobom
lub podmiotom, na rzecz ktérych praca jest wykonywana, mozna
dostrzec, iz istota zagadnienia nie dotyczy rodzaju pracy, lecz obiek-
tywnych wymagan wynikajacych z warunkéw, w jakich praca jest

7 M. Gersdorf, Unowa o pracg, umowa o dzielo, umowa zlecenia, Warszawa 1993,

s. 9-10.
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$wiadczona, organizacji proceséw pracy i technologii proceséw pro-
dukeyjnych oraz kwalifikacji i do§wiadczenia oséb zatrudnionych.
Z tego wzgledu trudno zaakceptowad hipoteze wyrazong w literatu-
rze, iz pewne rodzaje pracy ze swej istoty bardziej nadaja si¢ do wy-
konywania w ramach uméw cywilnoprawnych anizeli na podstawie
umowy o prace. Kazda praca, nawet taka, ktéra ze wzgledu na jej
rodzaj nadaje si¢ do $wiadczenia w ramach umowy cywilnopraw-
nej, moze by¢ wykonywana w ramach umowy o pracg. Jednakze po-
wyzszy poglad przedstawiony w koncowej czgsci zdania, w ktérego
pierwszej czesci wyrazone zostalo zapatrywanie o zaleznosci miedzy
rodzajem pracy a kategoriami uméw (pracownicze, cywilnoprawne)
skonstruowanych przez ustawodawce w przepisach dwéch réznych
galezi prawa (prawa pracy lub prawa cywilnego), koliduje z konklu-
zj3 o prymacie umowy o prace nad umowami cywilnoprawnymi.
Skoro niektére rodzaje prac ze swej istoty poddaja sie regulacji prze-
piséw prawa cywilnego albo prawa pracy, to nie mozna jednocze-
$nie uwazad, iz kazdy rodzaj pracy moze by¢ wykonywany wylacz-
nie w ramach uméw o prace regulowanych przepisami prawa pracy.
Anna Musiala, ktéra wywody Malgorzaty Gersdorf bezposrednio
lub pos$rednio aprobuje, podziela poglad, iz ,wiele prac nie wyma-
ga szczegblowego podporzadkowania w procesie ich §wiadczenia™.
Nie dostrzega jednak, ze Malgorzata Gersdorf jako kryterium roz-
réznienia przyjmuje rodzaj pracy, natomiast ona udzielajac poparcia
powyzszej hipotezie badawczej, pisze o ,procesie $wiadczenia prac”
réznego rodzaju. Co zatem stanowi uzasadnione kryterium wyod-
rebnienia pracy, ktéra moze by¢ wykonywana na podstawie umowy
o prace lub umowy cywilnoprawnej, z dodatkowym zastrzezeniem,
ze kazda praca — bez wzgledu na jej rodzaj — moze by¢ §wiadczona
w ramach stosunku pracy?

Z przedstawionych wyzej wywodéw mozna wyprowadzi¢ tezg, iz
kazda praca bez wzgledu na jej rodzaj moze zosta¢ poddana regulacji
przepiséw prawa pracy, a tylko niektdre rodzaje prac moga by¢ regu-
lowane przepisami prawa cywilnego. Nadal jednak nie rozstrzygnie-
ty jest problem techniki stosowanej przez ustawodawce, doktryne
ijudykature prawa pracy dla wyréznienia rodzajéw pracy, ktére moga
by¢ regulowane przepisami prawa cywilnego. Do pisania o regulacji
prawnej podstaw i ram wykonywania pracy z pozycji prawa pracy

8 A. Musialta, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa 2011, s. 201.
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upowaznia postawa ustawodawcy, ktéry zastapil w 1964 r. przepisy
Kodeksu zobowigzan przepisami Kodeksu cywilnego. Dzieri wejscia
w zycie tego drugiego zbioru praw (1 stycznia 1965 r.) to poczatek
trwajacej nadal ery prymatu regulacji stosunkéw prawnych przepi-
sami prawa pracy, w ramach ktérych wykonywana jest praca. Jedynie
praca zupelnie niepodporzadkowana innej osobie lub podmiotowi,
bedacemu strong stosunku prawnego, w ramach ktérego jest ona
$wiadczona, nie podlega regulacji prawa pracy. Powyzsze stwierdze-
nie niemal catkowicie eliminuje mozliwos¢ korzystania przez strony
stosunkéw pracy z przepiséw Kodeksu cywilnego.

Z tego wzgledu w judykaturze przyjeto jako decydujace kryte-
ria dyferencjacji stosunkéw prawnych, w ramach ktérych $wiadczo-
na jest praca, na pracownicze i niepracownicze (poddane regulacji
prawa cywilnego), przewagge cech wyszczegSlnionych w art. 22 § 1
k.p. (obowigzek osobistego wykonywania pracy, podporzadkowanie
przedstawiane jako ,wladcze” uprawnienia osoby lub podmiotu ,da-
jacego pracg” w sprawach odnoszacych si¢ do kierowania sposobem
wykonywania pracy, wyznaczania miejsca i czasu wykonywania pracy
oraz uprawnienie wykonawcy do uzyskania zaplaty [wynagrodzenia]
za wykonang pracg). Jedynym kryterium sformutowanym w art. 22
§ 1 k.p., ktére poddaje si¢ ocenie ze wzgledu na intensywnosé¢ ele-
mentéw $wiadczacych o stopniu zaleznosci osoby wykonujacej prace
od 0s6b sprawujacych merytoryczny i formalny nadzér nad sposobem
i procesem jej $wiadczenia, jest kierownictwo i podporzagdkowanie
zatrudnionego zatrudniajagcemu/pracownika pracodawcy. Nie rodzaj
$wiadczonej pracy, ale uzgodniona przez strony stosunku prawnego
metoda realizacji zobowigzania polegajacego na §wiadczeniu pracy
ma decydujace znaczenie dla okreslenia natury prawnej stosunku
pracy i obowigzku stosowania przepiséw wlasciwej dziedziny prawa.
Rodzaj pracy moze w pewnym stopniu wplywaé na sposéb realizacji
zobowigzania polegajacego na wykonywaniu pracy. Nie rozwinieto
jednak watku odnoszacego si¢ do sposobu wykonania zobowigzania
polegajacego na pracy jako miernika stopnia zaleznosci zatrudnione-
go od zatrudniajgcego lub pracownika od pracodawcy.

Ze wzgledu na diametralnie przeciwstawny rodzaj wykonywanej
pracy sposoby jej realizacji moga si¢ zasadniczo rézni¢ wylacznie
w skrajnych przypadkach, gdy poréwnujemy prace swiadczona przez
pracownika fizycznego z praca wysoko kwalifikowanego samodziel-
nego pracownika, zajmujacego kierownicze stanowisko w zakladzie
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pracy. Pierwszy z nich jest osoba, nad ktéra nadzér merytoryczny i for-
malny moze by¢ wykonywany przez pracodawce. Drugi natomiast jest
klasycznym przyktadem osoby, do ktérej — jezeli pozostaje w stosunku
pracy regulowanym przepisami prawa pracy — ma pelne zastosowanie
koncepcja prawnego podporzagdkowania autonomicznego. Pozostala
cz¢$¢ oséb wykonujacych prace kwalifikuje si¢ do tego, aby poddad
ich rezimowi tzw. mieszanego stosunku prawnego. Nieprzydatnos¢
przedstawionej wyzej koncepcji ,,ni to kupiec, ni pracownik™ spowo-
dowana jest koniecznosciag dokonania wyboru jednego z uregulowa-
nych w przepisach obowigzujacego prawa rodzajéw umowy, w ramach
ktérej realizowane sg wszelkie zobowigzania, réwniez te, na podstawie
ktérych wykonywana jest praca. Wynika to z niezbednej koniecznosci
zapewnienia pewnosci uczestnikom obrotu prawnego regulowanego
kazdej dziedziny prawa. W przypadku pracownikéw jest réwniez wy-
wolane potrzebg zagwarantowania bezpieczeristwa prawnego i socjal-
nego ,stabszej” stronie indywidualnego stosunku pracy.

Mieszana, zawierajagca elementy pracowniczo-cywilnoprawne
koncepcja zatrudnienia, wedle ktdrej zatrudniony, niepracownik
w rozumieniu przepiséw prawa zabezpieczenia spolecznego, korzy-
sta z uprawnienl pracowniczych regulowanych przepisami prawa pra-
cy, byta pomyslem, ktérego statusu nie mozna bylo jednolicie okre-
sli¢ wedlug obowiazujacych standardéw'®. W tezie pierwszej wyroku
z 23 stycznia 2002 r., w sprawie I PKN 786/00" Sad Najwyzszy
jednoznacznie stwierdzil: ,umowa nie moze mie¢ mieszanego cha-
rakteru Iaczacego elementy umowy o prace i umowy zlecenia”. Nie-
stety, w uzasadnieniu powyzszego wyroku nie przytoczono zadnych
merytorycznych argumentéw przemawiajacych przeciwko legalno-
§ci zawierania przez strony stosunkéw prawnych, w ramach ktérych
wykonywana jest praca, uméw mieszanych, w czgsci regulowanych
przepisami prawa pracy, w czg¢sci prawa cywilnego. Powolujac sig

® A. Stelmachowski, glosa do orzeczenia Sadu Najwyzszego z 1.04.1959, TR 11
705/58, PiP 1960, z. 6,s. 1059.

A. Kijowski, Zakres swobody pracodawcy w korzystaniu z zatrudnienia cywilno-
prawnego, w: Prawo pracy a wyzwania XXI wieku. Ksigga Jubileuszowa Profesora
Tudeusza Zieliniskiego, red. M. Matey-Tyrowicz, M. Nawacki, B. Wagner, War-
szawa 2002, s. 224 i n.

T OSNP 2004, nr 2, poz. 30, glosa A. Géra-Blaszczykowska, ,Monitor Prawni-
czy” 2005, nr 4,s. 2151 n.
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na wezesniej wydane orzeczenia'?, Sad Najwyzszy stwierdzil, iz jezeli
umowa ma réwnoczesnie cechy charakterystyczne dla wykonywania
zatrudnienia na podstawie umowy o pracg i uméw cywilnoprawnych
(zlecenia, $wiadczenia ustug), to dla oceny rodzaju stosunku prawnego
decydujace jest ustalenie, ktére z tych cech majg charakter przewa-
zajacy. Gdy w umowie przewazaja cechy umowy o praceg, okreslone
wart. 22 § 1 k.p., mamy do czynienia z takg umowa. Jezeli cechy umo-
Wy o pracg nie maja przewazajacego charakteru, nie wystepuje stosu-
nek pracy. Przyjeta przez Sad Najwyzszy metoda rozrézniania uméw
o prac¢ od uméw cywilnoprawnych, na podstawie ktérych $wiadczona
jest praca, nie jest skuteczna w przypadku, gdy w kazdej z poréwnywa-
nych uméw ma miejsce podporzadkowanie osoby wykonujacej prace
osobie zamawiajacej wykonanie pracy i oplacajacej wykonawce.

Doktryna prawa pracy ma swiadomo$¢, ze uznane za podsta-
wowe przez judykatur¢ cechy uméw (umowy o pracg i uméw cy-
wilnoprawnych), na podstawie ktérych powstaja stosunki prawne,
w ramach ktérych wykonywana jest praca, wykazuja daleko ida-
ce podobienistwo, a nawet §wiadczg o identycznodci przewazajacej
wigkszosci cech charakterystycznych dla umowy o prace, wystepuja-
cych w umowach cywilnoprawnych, nie uniemozliwiajg odgranicze-
nia umowy o prac¢ od uméw cywilnoprawnych. O wyborze rodzaju
umowy decyduje wola zainteresowanych stron. Powyzsza swoboda
nie jest — jak pisalem — nieograniczona. Wyznacza ja ustawodaw-
ca, ktéry z jednej strony zabronit w stosunkach prawnych, w ramach
ktérych jest swiadczona praca, zastgpowania uméw o prace umowa-
mi cywilnoprawnymi (art. 22 § 1% k.p.); z drugiej natomiast zdyscy-
plinowal strony nieprzestrzegajace powyzszego zakazu, ustanawiajac
domniemanie, iz zatrudnienie w warunkach okreslonych w art. 22
§ 1 k.p. (praca $wiadczona za wynagrodzeniem, pod kierownictwem
i podporzadkowana pracodawcy) jest zatrudnieniem na podstawie
stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe umowy, na podstawie ktérej
jest wykonywana (art. 22 § 1! k.p.).

12 'Wyroki SN z: 14.09.1998,1 PKN 334/98, OSNAPiUS 1999, nr 20, poz. 646;
2.12.1975, 1 PRN 42/75, ,Stuzba Pracownicza” 1976, nr 2, s. 28; 2.09.1998,
I PKN 293/98, OSNAPiUS 1999, nr 18, poz. 582; 6.10.1998, 1 PKN 389/98,
OSNAP{US 1999, nr 22, poz. 718; 22.12.1998, T PKN 517/98, OSNA-
PiUS 2000, nr 4, poz. 138; 12.01.1999, I PKN 535/98, OSNAPiUS 2000,
nr 5, poz. 175; 9.02.1999, I PKN 562/98, OSNAPiUS 2000, nr 6, poz. 223;
7.04.1999,1 PKN 642/98, OSNAPiUS 2000, nr 11, poz. 417.
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1. Zasady klasyfikacji umodw zawieranych
w poréwnywanych paradygmatach i modelach pracy

Przedmiotem prawa pracy jest praca wykonywana na rzecz pra-
codawcy. Natomiast prawo cywilne reguluje stosunki prawne, w ra-
mach ktérych praca jest wykonywana na rzecz osoby dajacej zlecenie
na wykonanie okreslonej pracy (zleceniodawcy), zamawiajacej wy-
konanie okreslonego przedmiotu (umowa o dzieto) lub dostarczenie
okreslonych ustug (umowa o $wiadczenie ustug). Réznica miedzy
praca na podstawie umowy o prace a jedng z wymienionych powyzej
uméw cywilnoprawnych nie ogranicza si¢ wylacznie do strony sto-
sunku prawnego, na rzecz ktérej §wiadczona jest praca. Gdyby tak
bylo, zbedne statoby si¢ rozbudowywanie prawnej definicji stosunku
pracy wart. 22 § 1 k.p. Ustawodawca méglby ograniczy¢ kryteria réz-
nicujgce zatrudnienie na podstawie umowy o prace od zatrudnienia
cywilnoprawnego do pierwszej z cech wymienionych w powolanym
przepisie. Zawezajac tre$¢ art. 22 § 1 k.p. do pierwszej czgsci zdania:
»przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje si¢ do wy-
konywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy”, ustawo-
dawca uzyskalby zamierzony rezultat, polegajacy na zakwalifikowa-
niu kazdej pracy $wiadczonej na rzecz pracodawcy do zatrudnienia
wykonywanego w ramach stosunku pracy, regulowanego przepisami
prawa pracy. Zaden przepis Kodeksu cywilnego nie uzywa sformu-
towan ,pracownik”, ,pracodawca”. W ramach umowy o dzielo praca
jest $wiadczona przez ,przyjmujacego zaméwienie”, ktéry wykonuje
je na rzecz ,zamawiajgcego” (art. 627 k.c.). W przypadku umowy
zlecenia pracg wykonuje ,przyjmujacy zlecenie” na rzecz ,dajacego
zlecenie” (art. 734 § 1 k.c.). Przepisy Kodeksu cywilnego o umo-
wie agencyjnej okreslaja jako ,agenta” osobg przyjmujaca zlecenie do
stalego posredniczenia przy zawieraniu uméw okreslonego rodzaju
na rzecz dajacego zlecenie albo do zawierania takich uméw w jego
imieniu (art. 758 § 1 k.c.).

Nie mozna jednak ograniczy¢ sie do terminéw i okreslen uzy-
tych przez ustawodawce, albowiem one jedynie odzwierciedlajg stan
prawny zamierzony przez ustawodawcg, a nie tworzg go. Nazwanie
pracownikiem osob¢ wykonujacg prace na podstawie umowy o dzie-
to, okreslenie pracodawcg osoby lub podmiotu zlecajacego wykona-
nie dziela nie uczynia stosunku pracy ze stosunku cywilnoprawne-
go, w ramach ktérego §wiadczona jest praca na podstawie umowy



PARADYGMAT PRACY W PRAWIE CYWILNYM 223

o dzieto. Nawet nazwanie takiej umowy umowsa o pracg nie sprawi, iz
zatrudnienie niepracownicze przeksztalci sie w stosunek pracy z woli
stron, ktére zawarty umowe o dzielo. Dzieje si¢ tak, poniewaz nazwy,
okreslenia i definicje ustalane przez ustawodawce w obowigzujacych
przepisach prawa odzwierciedlaja charakter i tres¢ stosunkéw praw-
nych. Z tej przyczyny nie nalezy przyklada¢ nadmiernego znaczenia
do postugiwania si¢ przez strony stosunkéw prawnych, w ramach
ktérych wykonywana jest praca, terminami, pojeciami i okreslenia-
mi uzywanymi w przepisach réznych dzialéw prawa, ktére reguluja
wzajemne zobowigzania stron zawierajacych umowy, na podstawie
ktérych $§wiadczona jest praca. Funkcja przypisana przez ustawo-
dawce normie prawnej skodyfikowanej w art. 22 k.p., korygujacej
i ograniczajacej swobode wyboru podstaw zatrudnienia przez stro-
ny stosunkéw prawnych, w ramach ktérych jest wykonywana praca,
sprzeciwia si¢ nazywaniu pracownikiem osobe¢ przyjmujaca zamoé-
wienie na wykonanie okreslonego dziela, pracodawca osoby lub pod-
miotu zamawiajacego wykonanie dziela. Nie jest réwniez mozliwe
nazwanie umows o prace, ze wszystkimi wynikajacymi z tego konse-
kwencjami prawnymi, polegajacymi na uznaniu stosunku prawnego
za stosunek pracy, umowy, w ramach ktérej swiadczona jest praca
polegajaca na osiagnigciu rezultatu zamierzonego przez strony tej
umowy. Stad $wiadome, zgodne z ich interesem korzystanie przez
strony (pracownika i pracodawcg) z uméw cywilnoprawnych nie
prowadzi do przeksztalcenia zatrudnienia w warunkach okreslonych
wart. 22 § 1 k.p., ktére z woli ustawodawcy jest uwazane za prace
wykonywang w ramach stosunku pracy, w zatrudnienie niepracow-
nicze (cywilnoprawne). Z tego wzgledu de lega lata nie mozna uznaé
za zgodng z obowigzujacymi przepisami prawa pracy wypowiedz
Krzysztofa Raczki, ktéry pisze: ,korzystanie z cywilnoprawnych
uméw o zatrudnienie, nawet z powaznymi modyfikacjami klasycz-
nych ich cech, zblizajacymi je do umowy o pracg, czesto jest zgodne
z wolg i interesem zaréwno podmiotu zatrudniajacego, jak i zatrud-
nionego™”. Nawet zgodny interes obydwu stron stosunku prawne-
go nie powinien pozostawa¢ w kolizji z przepisami obowiazujacego
prawa. Jednakze w przypadku wykonywania pracy w ramach sto-

sunku pracy i zatrudnienia niepracowniczego na podstawie jednej

B K. Raczka, Stosunek pracy a cywilnoprawne umowy o swiadczenie pracy, PiZS

1996, nr 11,s. 47.
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z wymienionych uméw cywilnoprawnych ujawnione zostato kolejne
podobienstwo dwéch réznych stosunkéw prawnych. Wspélng cecha
obydwu powigzan zobowigzaniowych jest praca wykonywana przez
osobg fizyczng (pracownika oraz wykonawce) na rzecz drugiej strony
stosunku prawnego: pracodawcy w przypadku stosunku pracy oraz
podmiotu zatrudniajacego (zleceniodawcy lub zamawiajacego wyko-
nanie okreslonego dzieta).

Zasadniczej réznicy w stosunkach prawnych nawigzanych w celu
$wiadczenia okreslonej pracy mozna poszukiwaé w okresie, na jaki
zostala zawarta umowa, na podstawie ktérej praca jest wykonywana.
Nawet w razie zaméwienia okreslonego dziela, ktére moze zosta¢
stosunkowo szybko zrealizowane, okres §wiadczenia pracy nie sta-
nowi dostatecznie wyraznej cechy, ktéra mozna byloby wykorzystaé
w kazdym przypadku w celu odréznienia pracy swiadczonej na pod-
stawie umowy o prace od zatrudnienia niepracowniczego realizo-
wanego na podstawie jednej z uméw cywilnoprawnych. Czas trwa-
nia wigzi prawnej moze wylacznie umozliwia¢ rozréznienie umowy
o pracg od umowy agencyjnej, albowiem niektére czynnosci prawne
dokonywane w ramach tej ostatniej umowy majg charakter jednora-
zowy i mozna je wykonaé¢ w krétszym okresie anizeli dniéwka ro-
bocza. To ostatnie okreslenie jest wykorzystywane wylacznie przez
prawo pracy dla oznaczenia podstawowej jednostki miary czasu pra-
cy wykonywanej na podstawie umowy o prace. Podstawe podziatu
tego typu uméw stanowia okresy, na ktére umowy o prace moga by¢
zawierane. Na podstawie tego kryterium ustawodawca dokonuje po-
dzialu uméw o pracg na: umowy zawierane na czas okreslony lub na
czas wykonania okreslonej pracy (terminowe) oraz umowy zawie-
rane na czas nieokreslony (art. 25 § 1 k.p.). W przypadku zawarcia
umowy o wykonanie okreslonej pracy podstawows jednostka nor-
my czasu pracy jest 8-godzinna dobowa norma czasu pracy (art. 129
§ 1 k.p.). Pracownik zatrudniony w celu wykonania okreslonej pracy,
ktéra wykonat przed uplywem dniéwki roboczej, pozostaje w goto-
wosci do §wiadczenia pracy. Przystuguje mu wynagrodzenie za 8 go-
dzin uzgodnione przez strony, ktére zawarly umowg o pracg wedlug
godzinnej stawki wynagrodzenia.

Aniw doktrynie, ani w judykaturze nie podj¢to préby wykorzysta-
nia dlugosci okresu zatrudnienia dla dokonania rozréznienia migdzy
praca $wiadczong w ramach stosunku pracy lub na podstawie umowy
cywilnoprawne;j. Jednakze w literaturze prawa pracy czesto spotkad
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mozna bylo wypowiedzi, z ktérych wynika, iz wigksza trwalos$¢ wig-
zi prawnej regulowanej przepisami prawa pracy moze stanowic nie
prawne, lecz praktyczne kryterium rozréznienia stosunkéw pracy od
zatrudnienia niepracowniczego. Trwalo$¢ jest pojeciem uzywanym
dla okreslenia stabilizacji stosunku prawnego nawigzanego na pod-
stawie umowy o pracg. Powyzsze okreslenie nie oddaje istoty zagad-
nienia, ktére odnosi si¢ do prezentacji umowy o pracg jako podstawy
prawnej nawigzania stosunku prawnego z reguly na okres przeciet-
nie diuzszy od okresu, w jakim wykonywana jest praca na podstawie
umowy cywilnoprawnej. Trwato$¢ w tym wypadku jest wykorzysty-
wana dla opisania niezmiennosci stron stosunkéw prawnych, w ra-
mach ktérych $wiadczona jest praca. Pracownik zatrudniony na pod-
stawie umowy o prace na czas nieokreslony jest zwigzany warunkami
pracy okreslonymi w powyzszej umowie dopéty, dopéki nie zostanie
ona rozwigzana przez ktérakolwiek ze stron stosunku pracy. Iden-
tycznie przedstawia si¢ sprawa w przypadku wykonywania pracy na
podstawie umowy cywilnoprawnej. Zasada wolnosci pracy lezaca
u podstaw obydwu typéw umdéw, w ramach ktérych wykonywana jest
praca, umozliwia osobie zatrudnionej korzystanie z prawa nieogra-
niczonej swobody rozwigzania umowy z zachowaniem ustawowego
okresu i terminu wypowiedzenia. Sytuacja prawna stron odrgbnych
stosunkéw prawnych, w ramach ktérych wykonywana jest praca, jest
identyczna, gdy z powyzszego uprawnienia korzysta osoba $wiad-
czgca pracg, pracownik lub osoba zatrudniona na podstawie umowy
cywilnoprawnej. Trwalos¢ relacji prawnej mi¢dzy stronami zobowia-
zaniowego, cywilnoprawnego lub pracowniczego stosunku pracy jest
okolicznoscig faktyczng, a nie prawna.

O przecietnie wigkszej trwalosci stosunku pracy anizeli stosunku
cywilnoprawnego mozna pisaé, biorac pod uwage mozliwos¢ uczy-
nienia uzytku przez pracodawce z przyslugujacego mu uprawnienia
do rozwigzania umowy o prace. Ze wzgledu na abstrakcyjny cha-
rakter czynnosci prawnej podejmowanej w celu rozwigzania umo-
wy cywilnoprawnej, brak zwigzkowej kontroli legalnosci i zasadno-
§ci podstaw oraz formalnoprawnych wymagari o$wiadczenia woli
o rozwigzaniu stosunku cywilnoprawnego przez zatrudniajacego na
podstawie umowy cywilnoprawnej, sytuacja zatrudniajacego (zleca-
jacego, zamawiajacego) znacznie rézni si¢ od sytuacji prawnej pra-
codawcy. Ten ostatni, ze wzgledu na ochronng funkcj¢ prawa pracy,
ma znacznie ograniczony zakres uprawnien w sprawach dotyczacych
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rozwigzywania uméw o prace. Nie mozna jednak uwazaé, ze dyfe-
rencjacja uprawnieni stron stosunkéw prawnych, w ramach ktérych
wykonywana jest praca, ma decydujace znaczenie dla odréznienia
pracy $wiadczonej w ramach umowy o pracg od zatrudnienia niepra-
cowniczego na podstawie umowy cywilnoprawnej. Zjawisko zrézni-
cowania uprawnien jest nastgpstwem, a nie powodem wyboru przez
strony stosunku prawnego réznych uméw, majacych zastosowanie do
uregulowania tresci praw i obowiazkéw zobowigzaniowych stosun-
kéw pracy. Wspdlng cechg pracy w ramach stosunku pracy oraz za-
trudnienia niepracowniczego na podstawie umowy cywilnoprawnej
jest istnienie drugiej strony stosunku prawnego, w ramach ktérego

praca jCSt wykonyvvana.

IV. Communis specialitatis paradygmatow
i modeli pracy

1. Osobisty charakter pracy

W art. 22 § 1 k.p. nie wymieniono jako istotnej cechy umowy
o prace obowigzku osobistego $wiadczenia pracy przez pracownika.
Stwierdzono, ze ,przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobo-
wigzuje si¢ do wykonania pracy okreslonego rodzaju na rzecz praco-
dawcy”, co moze by¢ potraktowane jako wskazéwka o koniecznosci
zachowania identycznosci i tozsamosci stron zawierajacych umowe
o pracg, wykonujacych obowiazki okreslone w umowie o pracg z oso-
bami, ktére zostaly w powyzszej umowie oznaczone jako strony kon-
kretnego stosunku pracy. W przepisach Kodeku pracy nie ma Zadnej
wzmianki na temat obowigzku osobistego wykonywania pracy przez
pracownika, ktéry zawarl umowe o prace z okreslonym pracodawca,
na ktérego rzecz i pod ktérego kierownictwem ma obowigzek §wiad-
czenia pracy. Bezosobowy sposéb sformutowania obowigzku $wiad-
czenia pracy w art. 22 § 1 k.p. nie jest argumentem przemawiajagcym
na rzecz hipotezy o osobistej powinnoséci wykonywania pracy przez
pracownika, z ktérym pracodawca, bedacy strong danej umowy o pra-
ce, zawarl umowe o prace. Zaden przepis Kodeksu pracy nie wprowa-
dza obowiazku osobistego wykonywania pracy przez pracownika na
rzecz pracodawcy, z ktérym zostala zawarta umowa o prace.
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Poniewaz kazda ze stron stosunku zobowigzaniowego pracy wy-
stepuje w podwdjnej roli wierzyciela i dtuznika, Zadania o zaspokoje-
nie naleznych im $wiadczen mogg by¢ adresowane do drugiej strony
stosunku zobowigzaniowego. Kluczowe z punktu widzenia cechy
charakterystycznej pracowniczego stosunku pracy jest twierdzenie,
ze podobnie jak w przypadku innych zobowigzaniowych stosunkéw
pracy regulowanych przepisami prawa cywilnego diuznicy nie maja
obowiazku spelnienia $§wiadczenia osobiscie. Powyzsze twierdze-
nie znajduje potwierdzenie w przepisach ustawy z 9 lipca 2003 r.
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych'®. Pracodawca — agencja
pracy tymczasowej zawierajgca umowy o pracg z pracownikami tym-
czasowymi zastepuje si¢ w wykonaniu obowigzku dostarczenia pracy
wlasnym pracownikom innym pracodawca, zwanym ,pracodawca
uzytkownikiem”. Pracodawca uzytkownik de facto zatrudniajacy pra-
cownika tymczasowego nie placi temu pracownikowi wynagrodze-
nia za wykonang prace, albowiem ustawodawca powyzszy obowigzek
naktada na pracodawce de iure — agencje pracy tymczasowej. Z per-
spektywy wierzyciela wazne jest, aby otrzymal on nalezne $wiad-
czenia: pracownik mozliwo$¢ §wiadczenia pracy i wynagrodzenie;
pracodawca — prac¢ wykonywang przez pracownika. Nie ma wiec
znaczenia, kto, dtuznik osobiscie czy inna osoba go zastepujaca, spet-
ni zobowigzanie. W przypadku §wiadczenia pracy w ramach umowy
o prace nie ma znaczenia, jak to ma miejsce w przypadku uméw
cywilnoprawnych, kto speini swiadczenie, pracownik de iure czy de
facto. Analogicznie jak w prawie cywilnym, indywidualnos¢ dtuznika
nie ma tutaj znaczenia®.

Z wyjatkiem malych zaktadéw pracy, ktérych specyfika wynika-
jaca z ograniczonej liczby pracownikéw (do 20)'¢ wyraza si¢ w ko-
niecznoéci utrzymywania codziennych, bezposrednich kontaktéw
stron indywidualnych stosunkéw pracy, pracodawcy nie przywiazuja
znaczenia do cech osobistych pracownikéw w trakcie pracy. Nie ma
wiec przeciwwskazan do zastgpowania w procesie pracy jednych pra-
cownikéw innymi. W wielu zaktadach pracy procesy produkcji oraz

14 Dz.U. nr 166 poz. 1608 ze zm.

15

A. Brzozowski, Kodeks cywilny. Komentarz, t.1, red. K. Pietrzykowski, Warsza-
wa 1997,s. 587.

G. Gozdziewicz, Ogdina charakterystyka stosunkdw pracy u malych pracodawesw,
w: Stosunki pracy u malych pracodawcow, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2013,
s. 40.
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wzgledy technologiczne wymagaja zapewnienia bezustannej obstugi
urzadzen. Ex definitione praca skooperowana musi by¢ $wiadczo-
na przez rézne osoby pozostajace w stosunku pracy z pracodawcy.
Z tego wzgledu nalezy uznaé, iz osobisty charakter pracy $wiadczo-
nej przez pracownika, z ktérym pracodawca zawart umowe o prace,
nie jest cechg wyrdézniajaca stosunek pracy nawigzany na podstawie
umowy o pracg od zatrudnienia niepracowniczego, ktérego podsta-
we prawna stanowi jedna z wymienionych uméw cywilnoprawnych
(umowa o dzielo, zlecenia, agencyjna).

Brak zastrzezen w przepisach Kodeksu pracy o dopuszczalnosci
powierzenia §wiadczenia pracy innemu pracownikowi zatrudnione-
mu przez tego pracodawce, na ktérego rzecz §wiadczona jest pra-
ca, uprawnia pracownika zobowigzanego do §wiadczenia okreslone;j
pracy do postuzenia si¢ zastepcg bez obawy narazenia si¢ na odpo-
wiedzialno§¢ porzadkowsa oraz zarzut ci¢zkiego naruszenia podsta-
wowych obowigzkéw pracowniczych. Skorzystanie z pomocy innego
pracownika nie be¢dzie moglo by¢ potraktowane przez pracodawce
jako uzasadniony powéd wypowiedzenia umowy o pracg. W procesie
$wiadczenia pracy pracownik moze przy wykonywaniu pracy w ra-
mach pracowniczego stosunku pracy postuzy¢ si¢ inng osoba!’. Wy-
tacznie ze wzgledéw praktycznych, takich na przyktad jak ograni-
czenia swobody w dostepie do stanowiska pracy przez pracownikéw
innego dzialu, z powyzszego prawa beda mogli skorzysta¢ tylko nie-
ktérzy pracownicy §wiadczacy prace poza siedzibg zakladu pracy lub
miejscowoscia, w ktérej zlokalizowane jest przedsiebiorstwo produk-
cyjne, zaklad handlowy lub ustugowy. Poniewaz prawo pracownika
do skorzystania z ustug substytuta jest ograniczone do oséb zatrud-
nionych w charakterze pracownikéw przez tego samego pracodaw-
cg, faktyczne ograniczenia swobody korzystania z pracy $wiadczo-
nej przez zastgpcg ustanowionego przez pracownika wykonujacego
okreslony rodzaj pracy znacznie wzrastaja. Ograniczenie powyzsze-
go uprawnienia moze nastgpi¢ na podstawie klauzuli wprowadzonej
przez strony indywidualnego stosunku pracy w umowie o prace.

Wspélng cecha zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego
jest brak obowigzku osobistego wykonywania pracy przez pracow-
nikéw i osoby zatrudnione na podstawie uméw cywilnoprawnych.

17

A.M. Swiqtkowski, Przyszlos¢ prawa pracy, w: Polskie prawo pracy w procesie
przemian, red. A.M. Swigtkowski, Warszawa — Krakéw 1991, s. 16.
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Natomiast cechg odrézniajaca umowe o pracg od umowy zlecenia,
w ramach ktérej zleceniobiorca zobowigzal si¢ do wykonywania pra-
cy, jest zastosowana przez ustawodawceg metoda ograniczenia pra-
wa przyjmujacego zlecenie do skorzystania z pomocy osoby trzeciej
w procesie §wiadczenia pracy. W odréznieniu od art. 738 § 1 k.c,,
ktéry uprawnia zleceniobiorce do powierzenia wykonania zlecenia
osobie trzeciej tylko wtedy, gdy powyzsze prawo zostalo zagwa-
rantowane w obowigzujacych przepisach, w umowie zlecenia albo
w zwyczajach lub jest usprawiedliwione okolicznosciami pozostaja-
cymi poza zakresem kontroli przyjmujacego zlecenie, Kodeks pracy
nie przewiduje zadnych ograniczen w korzystaniu przez pracownika
z zastgpstwa innego pracownika zatrudnionego u tego samego pra-
codawcy. De iure powyzsze uprawnienie oceniane w przedstawionej
wyzej perspektywie pozostalo nieograniczone. De facto wylacznie
wzgledy organizacyjne moga stana¢ na przeszkodzie postuzenia si¢
przy wykonywaniu pracy przez okreslonego pracownika inng osobg
pozostajaca takze w stosunku pracy z tym samym pracodawca.

2. Odpowiedzialnos¢ majatkowa

Zakres odpowiedzialno$ci pracownika powierzajacego wykona-
nie okreslonej pracy innemu pracownikowi tego samego pracodawcy
jest bardziej zlozony anizeli ma to miejsce w przypadku odpowie-
dzialnosci za szkod¢ wyrzadzong przez substytuta pracownika za-
angazowanego przez osob¢ wykonujaca prace na podstawie jednej
z uméw cywilnoprawnych. Jezeli powierzajacym wykonanie pracy,
ktéra ma by¢ wykonana w ramach obowigzkéw wynikajacych z umo-
wy o prace, oraz wykonujacym t¢ prace na ,zlecenie” powierzajacego
sa pracownicy zatrudnieni przez tego samego pracodawce, zastoso-
wanie maja reguly odpowiedzialno$ci okreslone przepisami Kodeksu
pracy. Pomig¢dzy pracownikiem zobowiazanym do §wiadczenia pracy
a pracownikiem, ktéry go zastepuje przy wykonywaniu tego obo-
wigzku, nie zachodza zadne zwiazki o charakterze cywilnoprawnym
regulowane przepisami Kodeksu cywilnego. Obaj pracownicy: da-
jacy i przyjmujacy ,zlecenie” na wykonanie pracy, w trakcie ktérej
zostala wyrzadzona szkoda pracodawcy lub osobie trzeciej, dziataja
w granicach kompetencji wynikajacych z umowy o prace, w ktérej
strony indywidualnego stosunku pracy uzgodnily miedzy innymi
rodzaj pracy, jaka pracownik ma $wiadczy¢ na rzecz pracodawcy
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ustawowo zobowigzanego do ponoszenia ryzyka za szkode wyrza-
dzong nieumysélnie, pozostajaca w adekwatnym zwigzku przyczyno-
wym z nienalezytym wykonaniem lub niewykonaniem obowiazkéw
pracowniczych przez sprawce szkody.

Nie ma wigc watpliwosci, ze pracownicy zatrudnieni na podsta-
wie uméw o prace, ktérych strony identycznie okreslity rodzaj pracy,
moga nawzajem zastgpowaé si¢ przy swiadczeniu pracy. Powyzsze
uprawnienie nalezy rozciagnaé na pracownikéw posiadajacych takie
same kwalifikacje zawodowe. Moim zdaniem, w szczegdlnych, na-
glych przypadkach o prawie korzystania z zastepstwa innego pra-
cownika zatrudnionego przez tego samego pracodawce mozna pisaé
nawet wowczas, gdy zastepujacy pracownik nie posiada koniecznych
uprawnieri do wykonywania pracy w zast¢pstwie innego pracownika.
Uregulowany w art. 100 § 2 pkt 4 k.p., nalozony na kazdego pra-
cownika, obowigzek dbalosci o dobro zakladu pracy, ochrong jego
mienia zobowigzuje pracownika do zastapienia innego, nieobecnego
lub niezdolnego do $wiadczenia pracy pracownika, ktéry z powodu
przeszkody nie moze lub nie jest w stanie wykonywac pracy. W sytu-
acjach wyjatkowych pracownik powinien swiadczy¢ prace, jezeli jest
to obiektywnie mozliwe, wykraczajaca poza zakres jego czynnosci,
konkretyzujacych rodzaj pracy okreslonej w umowie o prace. Jed-
nym z kryteriéw oceny nalezytego wykonywania obowiazku dbalosci
o dobro pracodawcy jest pozycja pracownika w hierarchii zaktadowe;j
struktury organizacyjnej'®. Pracownik zajmujacy stanowisko kierow-
nicze jest wigc w ponadprzecietnym stopniu zobowigzany do wy-
kazania dbalosci o interes pracodawcy. Nie mozna jednak od niego
wymagad, by ze wzgledu na niskie kompetencje podporzadkowanych
mu pracownikéw, na ktérych dobér nie mial wplywu, przejmowat
ich obowigzki zawodowe®.

3. Wynagrodzenie

Jedna z cech wspélnych pracy $wiadczonej na podstawie umowy
o prace w ramach stosunku pracy oraz zatrudnienia niepracownicze-
go jest odplatno$¢ pracy i zatrudnienia. Praca wykonywana w ramach
umowy o prac¢ musi by¢ wynagradzana. Natomiast zatrudnienie

% Wyrok SN z 5.04.2005, I PK 208/04, Mo.Pr. 2005, nr 12,s. 1.
¥ Wyrok SN z 12.07.2006, 1T PK 2/06, OSNP 2007, nr 13-14, poz. 195.
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niepracownicze na podstawie jednej z kilku uméw cywilnopraw-
nych — umowy zlecenia moze nastgpowal pro bono. Nalezy jednak
podkresli¢, ze przepisy Kodeksu cywilnego o umowie zlecenia postu-
guja sic domniemaniem odplatnosci zlecenia. W art. 735 § 1 k.c. po-
stanowiono, ze ,jezeli ani z umowy, ani z okoliczno$ci jej zawarcie nie
wynika, Ze przyjmujacy zlecenie zobowigzal si¢ je wykonaé bez wy-
nagrodzenia, za wykonanie zlecenia nalezy si¢ wynagrodzenie”. Dla-
tego reguly réwniez w przypadku umowy zlecenia jest odplatnosc za
§wiadczenie pracy na podstawie takiej umowy, w ktérej strony nie
uzgodnily zaplaty wynagrodzenia. Brak uzgodnieri w tej kwestii nie
stanowi przeszkody w dochodzeniu przez zleceniobiorce naleznego
mu wynagrodzenia za wykonang prace.

W przypadku profesjonalnych uslug polegajacych na §wiadcze-
niu pracy wysoko$¢ wynagrodzenia jest regulowana przepisami wy-
dawanymi przez wlasciwe wiladze panstwowe lub stowarzyszenia
zawodowe. Réwniez brak obowigzujacej taryfy nie uniemozliwia
skutecznego dochodzenia naleznego wynagrodzenia, ktére powinno
by¢ ,,odpowiednie do wykonanej pracy”. Podstawa wyliczenia ,,odpo-
wiedniego” wynagrodzenia jest rodzaj pracy, iloé¢ i jakos¢ wykonane;
pracy, kwalifikacje osoby wykonujacej zlecenie®. Wykorzystywane
w prawie cywilnym techniki obliczenia wysokosci naleznego wyna-
grodzenia za prace wykonang na podstawie cywilnoprawnej umowy
zlecenia sg bardzo podobne do kryteriéw ustalania wysokosci wyna-
grodzenia za prace wykonang na podstawie umowy o prace, uregulo-
wanych w art. 78 § 1 k.p. Wynagrodzenie jest elementem wspélnym
obu rodzajéw uméw regulowanych przepisami prawa pracy oraz pra-
wa cywilnego.

4. Ryzyko

Scharakteryzowane wyzej cechy pracy swiadczonej w ramach sto-
sunku pracy zostaly wymienione w tezie wyroku Sadu Najwyzsze-
go z 23 pazdziernik 2006 r.?!. Dobrowolnos¢, osobiste swiadczenie
pracy w sposéb ciagly, podporzadkowanie, wykonywanie pracy na

rzecz pracodawcy ponoszacego ryzyko zwigzane z zatrudnieniem

2 L. Ogieglo, Kodeks cywilny. Komentarz, t. 11, red. K. Pietrzykowski, Warszawa

1998, s. 329.
2 TPK 110/06, Mo.Pr. 2007, nr 1, s. 43-44, teza pierwsza.
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i odplatny charakter zatrudnienia zostaly przez Sad Najwyzszy
uznane za konstytutywne cechy stosunku pracy, odrézniajace go od
innych stosunkéw prawnych, w ramach ktérych moze by¢ $wiadczo-
na praca. Podobieristwa zachodza mi¢dzy umowg o pracg a umo-
wami cywilnoprawnymi w sprawach odnoszacych si¢ do rozkiadu
ryzyka stron indywidualnych stosunkéw pracy i stosunkéw cywilno-
prawnych. W pierwszej tezie zacytowanego wyroku Sadu Najwyz-
szego w sprawie I PK 110/06 niemal w calosci przytoczono kla-
syczng, podrecznikows definicje pracy poddanej regulacji przepiséw
indywidualnego prawa pracy*. Jedng z charakterystycznych cech tej
definicji jest przypisanie przez doktryne i judykature pracodawcy ry-
zyka wynikajacego z nawigzania wiezi prawnej regulowanej przepi-
sami prawa pracy. Przyjeto si¢ uwazaé, ze pracodawca ponosi ryzyko
osobowe, socjalne, techniczne i gospodarcze. Zasada pelnego ryzyka
pracodawcy oznacza nieobcigzanie pracownikéw konsekwencjami
zdarzen calkowicie niezaleznych od przedsigbiorcy zatrudniajacego
pracownikéw. Po stronie pracownika zasada calkowitego ryzyka pra-
codawcy powinna by¢ traktowana jako pewnik, iz wszelkie ujemne
nastepstwa odnoszace si¢ do nieosiagnigcia wynagrodzenia uzgod-
nionego w umowie o prace przez strony indywidualnego stosunku
pracy moga go obcigzy¢ wylacznie wtedy, gdy z przyczyn przez niego
zawinionych nie dopelnit wymaganej sumiennosci i starannosci przy
$wiadczeniu pracy. W taki wlasnie sposéb ustawodawca uregulowat
w przedstawionych wczesniej przepisach dzialu V Kodeksu pracy
odpowiedzialnos¢ pracownika za szkode przez niego wyrzadzona
w mieniu pracodawcy oraz oséb trzecich. Pracodawca w pelni po-
nosi ryzyko osobowe i socjalne wynikajace z niewlasciwego doboru
pracownika, jego nieumyslnych uchybien i pomytek oraz zdarzen lo-
sowych uniemozliwiajacych mu ograniczone w czasie wykonywanie
pracy.

Zasada ekwiwalentnosci $wiadczen w prawie pracy przeczy praw-
dziwosci tezy, ze pelna odpowiedzialno$¢ z racji ryzyka techniczne-
go i gospodarczego ponosi wylacznie pracodawca. Niekorzystne dla
pracownika, mimo iz od niego niezalezne, skutki prawne i ekono-
miczne niemozno$ci wykonywania pracy zostaly przez ustawodawcg
roztozone mig¢dzy stronami indywidualnego stosunku pracy. Praco-
dawca ma obowigzek wyplacenia pracownikom wynagrodzenia za

2 Zob. A.M. Swiatkowski, Polskie prawo pracy, Warszawa 2014, s. 24 i n.
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wykonang pracg. Za czas pozostawania w gotowosci do pracy, kiedy
z przyczyn niedotyczacych pracodawcy pracownik nie moze wyko-
nywac pracy, wynagrodzenie nie przystuguje. Nawet, gdy przeszkody
w $§wiadczeniu pracy zostaly wywolane przyczynami, na ktére praco-
dawca ma wplyw, pracownik za pozostawanie w gotowosci do $wiad-
czenia pracy nie ma zagwarantowanego przeci¢tnego wynagrodzenia
obliczonego wedlug stawek wyplacanych w okresie rozliczeniowym
wskazanym przez ustawodawce, lecz wylacznie wynagrodzenie
wynikajace z jego osobistego zaszeregowania okreslonego stawka
godzinowg lub miesi¢gczng. W' szeroko rozpowszechnionej wspét-
czesnie praktyce ustalania przez pracodawcéw stawek osobiste-
go zaszeregowania na poziomie minimalnego wynagrodzenia oraz
wykorzystywania pozostalych sktadnikéw placy jako instrumentéw
motywacyjnych przestéj w pracy z powodéw, na ktére pracodawca
nie ma wplywu, musi by¢ uznany za zdarzenie, ktérego ujemne skut-
ki zostang poniesione przez obydwie strony indywidualnego stosun-
ku pracy, a nie wylacznie, jak mialo wynika¢ z zasady calkowitego
ryzyka pracodawcy, przez przedsigbiorce.

Umowa o prace jest uwazana za umowe starannego dzialania,
a nie za umowe rezultatu. Wynagrodzenie za pracg sumiennie i sta-
rannie wykonang powinno by¢ pracownikowi wyplacane bez wzgle-
du na wydajnosci i efekty pracy osiagane przez innych pracownikéw
zatrudnionych przez tego samego pracodawce. Tymczasem uzalez-
nienie wynagrodzenia pracownikéw wchodzacych w sklad zatogi
przedsiebiorstwa lub zespoléw pracowniczych od efektéw dziatal-
nosci gospodarczej wigkszych jednostek, ktérych czlonkami sg po-
szczeg6lni pracownicy, stanowi odstepstwo od okreslonej w art. 78
§ 1 k.p. reguly indywidualizacji wynagrodzenia za prace, ustalania
jego wysokosci w taki sposéb, aby odpowiadalo ono rodzajowi pracy
wykonanej przez okreslonego pracownika, jego kwalifikacjom, jakie
sa wymagane przy §wiadczeniu pracy danego rodzaju oraz ilosci i ja-
kosci pracy wykonanej przez tego pracownika. Obydwie strony in-
dywidualnego stosunku pracy ponosza, aczkolwiek w réznym stop-
niu®, ryzyko techniczne i gospodarcze ograniczenia lub niemoznosci
dostarczenia pracy przez pracodawce i wynikajaca stad niemoznosé
wykonywania pracy przez pracownika pozostajacego w gotowosci do
$wiadczenia pracy.

2 L. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy, Warszawa 2008, s. 355.
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Nie mozna wigc stwierdzié, ze przyjeta w prawie pracy zasada
ryzyka pracodawcy jest wylacznie cechg charakterystyczng pracow-
niczych stosunkéw pracy. W ramach zatrudnienia cywilnoprawnego
ryzyko jest réwniez rozlozone, aczkolwiek w inny sposéb niz w sto-
sunku pracy, pomiedzy zleceniodawcg a zleceniobiorca, zamawiaja-
cym a wykonawcg. Osoba wykonujaca pracg na podstawie umowy
cywilnoprawnej ponosi odpowiedzialnosci na zasadach okreslonych
przepisami dzialu II ,Skutki niewykonania zobowigzan” Ksiegi 111
,2Zobowigzania” Kodeksu cywilnego (art. 471-486). W celu obale-
nia domniemania ustanowionego w art. 471 k.c. dluznik ma obo-
wigzek udowodni¢, iz szkoda powstala w nastepstwie zdarzen, za
ktére on nie ponosi odpowiedzialnosci. W powyzszym obowiazku
wyraza si¢ istotna réznica miedzy rozkladem ryzyka w stosunkach
cywilnoprawnych a stosunkach pracy. Przepis art. 116 k.p. expressis
verbis zobowigzuje pracodawce do wykazania okoliczno$ci uzasad-
niajgcych odpowiedzialno$¢ materialng pracownika oraz wysokos¢
powstalej szkody*!. Druga réznica migdzy rezimem odpowiedzial-
nosci za szkode wyrzadzong przez pracownika lub szkode spowo-
dowang przez osob¢ wykonujaca prace w ramach umowy cywilno-
prawnej wynika z zakresu odpowiedzialnosci. Pracownik, ktéry nie
jest zwigzany z pracodawca umowg o odpowiedzialnosci material-
nej za powierzone mienie, ponosi ograniczong odpowiedzialnos¢
za wyrzadzong szkodg. Odpowiedzialnos¢ osoby wykonujacej prace
na podstawie umowy o prace jest pelna. Miesci si¢ w rzeczywistych
granicach wyrzadzonej szkody (damnum emergens) oraz obejmuje
korzysci nieuzyskane przez poszkodowanego (Zucrum cessans). W ta-
kim samym zakresie odpowiedzialno$¢ ponosza réwniez pracownicy,
ktérzy umyslnie wyrzadzili szkode.

Zgodnie z teza trzecia powolanej wczesniej uchwaly peine-
go sktadu Izby Pracy i Ubezpieczen Spolecznych SN z 29 grudnia
1975 1. (V PZP 13/75) ilekro¢ Kodeks pracy przewiduje odpowie-
dzialnos$¢ pracownika w pelnej wysokosci, rozumie si¢ przez to od-
powiedzialno$¢ w granicach straty i utraconych korzysci. Poniewaz
Kodeks pracy nie okresla kryteriéw, wedlug ktérych nalezy ustali¢
wysoko$¢ szkody, za posrednictwem art. 300 k.p. znajduje zasto-
sowanie w stosunkach pracy art. 363 § 2 k.c., norma nakazujaca

2 Uchwata pelnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczern Spolecznych SN
229.12.1975,V PZP 13/75, OSNCP 1976, nr 2, poz. 19.
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stosowanie zobiektywizowanych kryteriéw przy ustalaniu wysoko-
§ci odszkodowania. Oznacza to, ze wysoko$¢ szkody powinna by¢
ustalona wedlug cen detalicznych, a nie hurtowych®. Pracownik
jest réwniez zobowigzany na zadanie poszkodowanego do zaplaty
odsetek od dnia wyrzadzenia szkody®. System odpowiedzialnosci
pracownikéw?” zwigzanych z pracodawca umowsa o odpowiedzial-
nosci materialnej pracownika za szkody wyrzadzone pracodawcy
jest bardzo podobny, niemal identyczny z systemem cywilnoprawne;j,
kontraktowej odpowiedzialnosci diuznika wobec wierzyciela wyni-
kajacej z niewykonania lub niewlasciwego wykonania zobowigzania.
W obydwu systemach odpowiedzialnosci: ograniczonej, regulowane;
przepisami Kodeksu pracy, stosowanej wobec pracownikéw, ktérzy
nie zawarli z pracodawcg umowy o odpowiedzialnosci za szkode
w mieniu powierzonym, i pelnej, uregulowanej przepisami Kodeksu
cywilnego wina jest uwazana za jedyna, wsp6lna podstawe odpowie-
dzialnosci ex contractu.

Ze zjawiskiem konwergencji zasad odpowiedzialnosci za szko-
dy wyrzadzone przez osoby wykonujace prace w ramach poréw-
nywanych stosunkéw prawnych, pracowniczego i cywilnoprawne-
go, mamy do czynienia w przypadku odpowiedzialnosci za szkodg
wyrzadzong osobie trzeciej przez pracownika przy wykonywaniu
obowigzkéw pracowniczych. Sformulowany w art. 120 k.p. obo-
wigzek pracodawcy wylacznego zaspokojenia szkody wyrzadzonej
przez pracownika odpowiada zobowigzaniom nalozonym na oso-
by powierzajace wykonanie czynnosci osobie $§wiadczacej prace
w ramach umowy cywilnoprawnej za szkode spowodowang przez
wykonawce (art. 429 k.c.). Zaostrzony rezim odpowiedzialno-
§ci odszkodowawczej za delikt ustanowiony zostal w art. 430 k.c.
W wymienionym przepisie osoba powierzajaca na wlasny rachunek
wykonanie czynnosci innej, poddanej swojemu kierownictwu oso-
bie ponosi odpowiedzialno$¢ za szkode wynikla z winy wykonawcy,
zobowigzanego do stosowania si¢ do polecen zlecajacego wykona-
nie okreslonej pracy lub zadania.

Wykonywanie pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej przez
osobg prowadzaca przedsiebiorstwo czyni z osoby §wiadczacej prace,

% A M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, s. 639.
% Uchwata 7 SN 2 22.09.1970, I1I PZP 18/70, OSNCP 1971, nr 1, poz. 5.
¥ Wyrok SN 2 9.12.1999,1 PKN 434/99, OSNAPiUS 2001, nr 9, poz. 311.
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takze samodzielnie, przedsi¢cbiorce, do ktérego ma zastosowanie
przepis art. 435 k.c. Powolana norma ma zastosowanie powszechne,
takze wtedy, gdy szkoda na osobie lub mieniu zostala wyrzadzona
przez zleceniobiorcg zleceniodawcy albo wykonawcy zamawiajace-
mu. Przestanke odpowiedzialnosci za wyrzadzong szkode stanowi
ruch przedsigbiorstwa, a nie poszczegdlne czynnosci wykonywa-
ne przez osobe $wiadczaca prace w ramach umowy cywilnopraw-
nej, szkoda oraz zwigzek przyczynowy miedzy funkcjonowaniem
przedsiebiorstwa albo zaktadu wprowadzanego w ruch za pomoca
sit przyrody. Judykatura i doktryna klada nacisk nie na zaleznosci
miedzy korzystaniem przez przedsigbiorce z sil przyrody wykorzy-
stywanych do uruchomienia i utrzymania w ruchu przedsigbiorstwa
lub zaktadu, lecz na funkcjonowanie przedsiebiorstwa jako calosci,
a nie tylko jego poszczegélnych skladnikéw?.

Ryzyko jako podstawa prawna odpowiedzialnosci za wyrzadzo-
ng szkode stronom stosunkéw prawnych, w ramach ktérych wyko-
nywana jest praca, jest uregulowane w jednolity sposéb w przepi-
sach prawa cywilnego, ktére maja zastosowanie takze do stosunkéw
pracy wowczas, gdy szkoda nie zostala wyrzadzona z wylacznej
winy pracownika, osoby swiadczacej prace w ramach jednej z uméw
prawa cywilnego, prowadzacej przedsigbiorstwo lub zaktad wpra-
wiany w ruch za pomocg sit przyrody. Rzecz w tym, ze przedmio-
tem poréwnania w niniejszym opracowaniu sg osoby §wiadczace
prace w ramach stosunku pracy (pracownicy) oraz zatrudnione na
podstawie uméw cywilnoprawnych. Te ostatnie, jezeli zatrudniaja
pracownikéw lub korzystaja z pomocy innych oséb, ktére zatrud-
niaja w ramach uméw cywilnoprawnych, moga wystepowaé w roli
pracodawcéw albo przedsigbiorcéw. Przeto akcentujac podobien-
stwa wystepujace w rozkladzie ryzyka zatrudnionych pracownikéw
i niepracownikéw, nie sposéb zachowaé poréwnywalnej plaszczy-
zny poréwnawczej, albowiem ci pierwsi moga wylacznie wystgpo-
wac w jednej roli spotecznej pracownikéw, natomiast ci drudzy poza
rola wykonawcéw realizujagcych zaméwienie lub zleceniobiorcéw
wystepuja réwniez w roli przedsigbiorcéw, jezeli do wykonania po-
wierzonej im pracy korzystaja z wyodrebnionych §rodkéw w sensie
organizacyjnym, technicznym, majatkowym i finansowym. Ryzyko,

2 M. Safjan, Kodeks cywilny. Komentarz, t. 1, red. K. Pietrzykowski, Warszawa
1997, s. 856.



PARADYGMAT PRACY W PRAWIE CYWILNYM 237

jako ostatnia cecha uznana za charakterystyczng przez judykature
dla zatrudnienia pracowniczego, jest wigc co do zasady réwnie cha-
rakterystyczna dla zatrudnienia cywilnoprawnego.

Dokonywanie poréwnan mig¢dzy ryzykiem, ktére rézne systemy
prawa prywatnego: prawo cywilne i prawo pracy przypisuja stro-
nom stosunkéw prawnych, w ramach ktérych swiadczona jest pra-
ca, ma sens wylacznie wéwcezas, gdy poréwnujemy rozklad ryzyka
z perspektywy tej samej strony dwéch réznych stosunkéw praw-
nych. W przypadku stosunku pracy jest to pracownik. Natomiast
w przypadku stosunku cywilnoprawnego nawigzanego na podsta-
wie jednej z uméw cywilnoprawnych, w ramach ktérych praca moze
by¢ $wiadczona, punktem odniesienia dla powyzszego poréwnania
moze by¢ jedynie wykonawca lub zleceniobiorca niekorzystajacy
w procesie pracy z pomocy przedsiebiorstwa lub zaktadu wprawia-
nego w ruch za pomocg sil przyrody. Z tego wzgledu z uwagi na
rézny rozklad ryzyka zatrudnionych pracownikéw i niepracowni-
kéw ryzyko jako cecha wyrézniajaca prace swiadczong na podsta-
wie umowy o pracy od pracy wykonywanej w ramach uméw cy-
wilnoprawnych zostanie oméwiona w kolejnej cze¢éci niniejszego
opracowania, w ktérej przedstawione zostang cechy wyrézniajace
zatrudnienie niepracownicze.

V. Cechy czesciowo odrozniajagce paradygmat
pracy od modelu pracy

Przepisy Kodeksu cywilnego nie wymienialy zadnej cechy, kt6-
ra pozwolitaby odrézni¢ prace §wiadczong na podstawie uméw cy-
wilnoprawnych od zatrudnienia pracowniczego w ramach stosunku
pracy. W zwigzku z powyzszym obowiazek wypracowania cech wy-
rézniajgcych cywilnoprawne zatrudnienie przyjeta na siebie judyka-
tura. Pierwszym kryterium wykorzystywanym przez judykature dla
odréznienia umowy o pracg od innych uméw o swiadczenie ustug
byla zalezno$¢ pracownika od pracodawcy charakterystyczna dla sto-
sunku pracy nawigzanego na podstawie umowy o prace. Ustalenie
zaleznosci sluzbowej i podporzadkowania pracy zarzadzeniom pra-
codawcy okreslone zostalo jako konieczne dla uznania za pracow-
nika administratora nieruchomo$ci, upowaznionego do dokonywa-
nia czynnosci prawnych na podstawie pelnomocnictwa udzielonego
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przez wlasciciela nieruchomosci, albowiem fakt udzielenia pelno-
mocnictwa ,nie wylacza stosunku pracy najemnej”®.

Innymi kryteriami, poza podporzadkowaniem (,zaleznoscig”)
pracownika pracodawcy, wykorzystywanymi przez judykature dla
odréznienia pracy wykonywanej na podstawie uméw o $wiadczenie
ustug byly: obciazenie ryzykiem pracodawcy, objecie umows samej
pracy ,jako takiej”, a nie jej rezultatu®. Ryzyko wynikajace z nie-
zalezno$ci pracy wyraza si¢ uzaleznieniem wynagrodzenia osoby
$wiadczacej prace nie od naktadu pracy, lecz jej rezultatu, ktéry moze
by¢ niewspéimierny w stosunku do ilosci wlozonej pracy™. Kryte-
rium odréznienia pracy w ramach umowy o prac¢ od zatrudnienia
wykonywanego na podstawie innych uméw o §wiadczenie ustug nie
stanowila nazwa umowy, lecz istota stosunku pracy*?. Wynika z tego,
iz judykatura w okresie II Rzeczypospolitej elastycznie traktowa-
ta kryteria wykorzystywane dla wyodrebnienia umowy o prace od
innych uméw o $wiadczenie ustug. Dokonujac powyzszego rozréz-
nienia, zwracala uwage na okreslony zesp6! cech, ktére traktowane
tacznie pozwalaly zaliczy¢ okreslong wiez prawng, w ramach ktérej
byta $wiadczona praca, do jednej z dwéch kategorii uméw: o prace
lub pozostatych uméw o $wiadczenie ustug.

Judykatura rozrézniala stosunki korporacyjne od stosunkéw pra-
cy®. Doktryna aprobowala podwdjng wiez prawng cztonkéw zarza-
déw spélek i spéldzielni, jezeli osoby wybrane w sktad statutowych
organéw tych podmiotéw zobowigzaly sie¢ dodatkowo w odrebne;j
umowie za wynagrodzeniem do wykonywania dodatkowych prac
biurowych**. Uwazala, iz odrebne stosunki prawne, stosunek korpo-
racyjny i stosunek pracy sa od siebie niezalezne. Jezeli wigc czlonek
zarzadu spéiki byt niezaleznie od zajmowanego stanowiska w zarza-
dzie dyrektorem z mocy umowy o prace, odwolanie go ze stanowiska

2 SN 1. Zb. Urz. 96/32.Ibidem, s. 159.

30 SN 174/33, 86/34,694/36. Ibidem, s. 158.

31 Ibidem,s. 159.

32 SN Zb. Urz. 710/34.Ibidem, s. 158.

3 W wyroku z 23.09.1935, 1752/32 NTA orzekl, ze pobieranie przez czlonka

zarzadu spéldzielni wynagrodzenia nie jest samo przez si¢ dostatecznym kry-
terium dla uznania stosunku stuzbowego w rozumieniu art. 3 ustawy o ubez-

pieczeniu na wypadek choroby.
3 A. Raczynski, Polskie prawo pracy, Warszawa 1930, s. 73-74.
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cztonka zarzadu nie powodowalo automatycznie (,nie skutkowato
samo przez si¢”) rozwigzania stosunku pracy®. Zainicjowana w ju-
dykaturze dwudziestolecia migdzywojennego ubieglego wieku tech-
nika sortowania uméw o $§wiadczenie uslug, na podstawie ktérych
wykonywana byla praca, na dwie podstawowe kategorie: uméw
o pracg oraz pozostalych uméw o swiadczenie ustug, ktéry to podzial
w PRL przybral, w zwiagzku z usamodzielnieniem si¢ prawa pracy
jako osobnej, odr¢bnej od prawa cywilnego galezi prawa, postaé po-
dzialu uméw, w ramach ktérych byla — i jest nadal — wykonywana
praca na umowy o prace¢ poddane regulacji prawa pracy oraz umowy
cywilnoprawne regulowane przepisami Kodeksu cywilnego, usta-
wy z 23 kwietnia 1964 r.%, zostala zachowana. Nie byla ona oparta,
poza uznaniem sadu, na obiektywnej metodzie rozréznienia uméw
o $wiadczenie ustug. Stabilnych i transparentnych kryteriéw odréz-
nienia stosunkéw cywilnoprawnych od zobowigzaniowych stosun-
kéw pracy nie opracowala judykatura w okresie PRL, jak réwniez
po zmianie ustroju politycznego i gospodarczego w III Rzeczypo-
spolitej. Niewatpliwie bylo to — i jest nadal — powodowane przed-
stawiong w poprzedniej czesci niniejszego opracowania daleko idaca
zbiezno$cia wynikajaca ze wspélnego rodowodu oraz jednorodnej
pod wzgledem konstrukcyjnym podstawy prawnej uméw o $wiad-
czenie ustug uzytych przez ustawodawce jako wzorcéw normatyw-
nych, z ktérych mogty korzysta¢ strony zawierajace zobowigzania
polegajace na odplatnym swiadczeniu pracy.

Do dnia wejscia w zycie przedstawionych wczesniej, znoweli-
zowanych i zmienionych przepiséw art. 22 k.p., ktére ograniczyly
swobodg stron stosunkéw prawnych, w ramach ktérych $wiadczo-
na byla praca, pewnym kryterium odréznienia zatrudnienia w ra-
mach stosunku pracy (pracowniczego) od zatrudnienia niepracow-
niczego (cywilnoprawnego) byt zgodny zamiar stron i cel umowy.
Orzekajac o tym, iz — stosownie do wyrazonej przez ustawodawce
w art. 353" k.c. normie stosowanej w stosunkach pracy za posred-
nictwem art. 300 k.p., zasadzie swobody uméw — o wyborze rodzaju
podstawy prawnej zatrudnienia decyduja strony stosunku prawnego,
Sad Najwyzszy stwierdzil, iz w wigkszym stopniu od przedmiotu
5 ]. Bloch, Kodeks pracy. Ustawy, rozporzqdzenia, dekrety, orzecznictwo, komentarz,
Warszawa 1936, s. 160.

6 Dz.U. nr 16 poz. 93 ze zm.



240 ROZDZIAL VI

zobowigzania polegajacego na odplatnym wykonywaniu pracy, ktére
jest identyczne zaréwno w przypadku umowy o pracg, jak i uméw
cywilnoprawnych, strony stosunku prawnego powinny kierowa¢ si¢
tym, w jaki sposéb i w jakich warunkach praca bedzie $wiadczona®.
Powyzsze okolicznosci odnoszace si¢ do sposobu realizacji zobo-
wigzania polegajacego na wykonywaniu pracy za wynagrodzeniem
powinny decydowaé o ocenie przez sad zgodnego zamiaru stron
sktadajacych o$wiadczenia o wyborze rodzaju umowy i tym samym
stosunku prawnego, na podstawie ktérego bedzie wykonywana praca
zarobkowa. Prowadzac negocjacje zmierzajace do zawarcia umowy
o wykonywanie pracy, sad powinien oceni¢ zgodny zamiar stron i cel
umowy wylacznie w kontekscie jej kwalifikacji prawnej, uwarunko-
wanej okreslonymi interesami stron. Cel umowy wyznacza funkgja,
jaka strony zgodnie przypisuja uzgodnionej przez nie umowie. Umo-
wy bowiem stanowia podstawe odrebnych stosunkéw prawnych re-
gulowanych przepisami dwéch réznych, mimo ich historycznego
pokrewienstwa, gatezi prawa: cywilnego i pracy. Zamiar stron i cel
umowy powinien by¢ odzwierciedlony w nazwie umowy. Jednakze
nazwa umowy nie ma decydujacego znaczenia dla rodzaju zawartej
umowy oraz stosunku prawnego, ktéry taka umowa powoluje do zy-
cia. Nie umowa bowiem odzwierciedla nature i tre$¢ stosunku praw-
nego, w ramach ktérego §wiadczona jest praca, lecz stosunek prawny
wywiera decydujacy wplyw na rodzaj umowy, co powinna odzwier-
ciedla¢ jej nazwa.

Judykatura akceptuje mozliwos¢ zmiany charakteru stosunku
prawnego, rodzaju zawartej umowy przez strony, ktére ja zawarty.
Swoboda uméw ani nie pozbawia, ani nie ogranicza uprawnien stron
stosunkéw prawnych do zastgpienia jednej umowy inng, z ktérych
kazda znajduje zastosowanie do regulowania zobowigzan, ktérych
przedmiot polega na odplatnym wykonywaniu pracy. Nie jest réw-
niez konieczne zachowanie niezb¢dnej sekwencji zdarzeri przez
strony stosunku prawnego: negocjacje, zawarcie umowy, rozpoczecie
jej realizacji po podjeciu pracy. Nie ma réwniez formalnych ogra-
niczen, sprzyjajacych utrzymaniu powyzszej sekwencji. Sposéb re-
alizacji przez strony stosunku prawnego moze §wiadczy¢, ze strony,
ktére w trakcie rokowan uzgodnily, iz praca bedzie swiadczona na
podstawie umowy o prace, w ramach pracowniczego stosunku pracy,

37 Wyrok SN z 13.04.2000, I PKN 594/99, OSNAPiUS 2001, nr 21, poz. 637.
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per facta concludentia zmienily wczesniejsze ustalenia, co sprawia, iz
umowa cywilnoprawna zostala de facto zastagpiona umows o prace,
a wigc zatrudnienie zaplanowane i uzgodnione przez strony jako nie-
pracownicze diametralnie zmienito swéj charakter i zostalo poddane
regulacji prawa pracy™®. ,Stosunek cywilnoprawny moze przeksztal-
ci¢ si¢ w stosunek pracy, jezeli strony zaczng go wykonywac w sposéb
charakterystyczny dla tego stosunku prawnego™’. W innych orzecze-
niach Sad Najwyzszy trafnie stwierdzil, Ze ,umowa o prace naklad-
czg staje si¢ umowg o prace, gdy spétdzielnia zobowiaze naktadce do
codziennej osobistej pracy pod nadzorem brygadzisty, w $cisle ozna-
czonych godzinach w lokalu spétdzielni lub pomieszczeniu przez nig
wynajetym, a pracownik na to si¢ godzi”®. O automatycznym prze-
ksztalceniu umowy o prac¢ naktadcza w umowe o prace §wiadczy
takt, iz Sad Najwyzszy uznal dawnego naktadce, ktéry zaaprobowal
zmiang sposobu realizacji zobowigzania polegajacego na §wiadczeniu
pracy, za pracownika. Z racji takiego przeksztalcenia bytemu ustugo-
dawcy przemienionemu w pracownika przystuguja uprawnienia do
pracowniczych $wiadczeri ubezpieczeniowych*.

Ani judykatura, ani doktryna prawa pracy nie rozwazaly sytuacji
odwrotnej, mozliwosci automatycznego przeksztalcenia stosun-
ku pracy w stosunek cywilnoprawny, wéwczas gdy strony zaczng
go realizowa¢ w taki sposéb, w jaki realizowany by¢ moze sposéb
$wiadczenia pracy oraz egzekwowanie obowigzkéw i korzystanie
z uprawnien przez strony umowy cywilnoprawnej. Zmiana sposo-
bu realizacji umowy powodujaca automatyczne przeksztalcenie sie
stosunku pracy w stosunek cywilnoprawny jest mozliwa i dopusz-
czalna pod rzadem obowiazujacych przepiséw prawa pracy. Przepisy
te chronig bowiem wylacznie istniejace stosunki pracy oraz pracow-
nikéw bedacych strona takich stosunkéw. Akceptacja przez jedng
ze stron stosunku pracy sposobu jego realizacji, przyznanie osobie
$wiadczacej prace pelnej samodzielno$ci w sprawach zwigzanych
z podejmowaniem decyzji dotyczacych norm czasu pracy, kolejno-
$ci wykonywania poszczegélnych zadan, zaniechanie sprawowania

¥ Wyroki SN z: 5.11.1998, I PKN 415/98, OSNAPiUS 1999, nr 24, poz. 780;
11.01.2008, I PK 182/07, OSNAPiUS 2009, nr 5-6, poz. 60.

3 Zob. uzasadnienie wyr. SN I PK 182/07.
0 Wyrok SN z 11.05.1976,1 PZP 18/76, OSNCP 1976, nr 11, poz. 241.
1 Wyrok SN z 6.03.1997, 11 UKN 26/97, OSNAPiUS 1997, nr 24, poz. 498.
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kontroli harmonogramu prac, wykazanie zainteresowania wylacznie
koficowym efektem dziatalnosci wykonawcy moze uzasadnia¢ hipo-
tez¢ o wygasnieciu wiezi prawnej, ktéra wyznaczala pierwotna na-
zwa zawartej umowy, i przeksztalceniu dotychczasowego stosunku
prawnego, w ramach ktérego praca byla §wiadczona pod nadzorem
pracodawcy, w stosunek cywilnoprawny nawigzany na podstawie
umowy o dzielo. Rezygnacja z korzystania przez osobe¢ zatrudniaja-
c3 z uprawnienl kierowniczych, jakie z mocy przepiséw prawa pracy
przystuguja pracodawcy, nie wystarcza do przeksztalcenia zawartej
umowy o prace w umowe cywilnoprawna. Gdyby bylo to mozliwe,
podwazona zostalaby ochronna funkcja prawa pracy. Zmiana spo-
sobu realizacji stosunku pracy przez jedng ze stron umowy o pra-
c¢ — pracodawce umozliwitaby temu ostatniemu zwolnienie si¢ z wy-
konywania obowigzkéw zwigzanych z zaspokajaniem obowigzkéw
przystugujacych wylacznie pracownikom. Pracodawca mégtby uznaé
si¢ za zwolnionego z powinnosci przestrzegania przepiséw o ochro-
nie trwalosci stosunku pracy, wyplacie minimalnego wynagrodze-
nia, przestrzeganiu przepiséw o czasie pracy, obowigzku udzielania
pracownikom platnych urlopéw wypoczynkowych, ograniczonej
odpowiedzialnoéci materialnej pracownikéw za szkody wyrzadzone
z winy nieumyslnej w razie niewykonania lub niewlasciwego wy-
konywania pracy. Dlatego zmiana sposobu realizacji zobowigzania
regulowanego przepisami prawa pracy moze powodowacé przeksztal-
cenie zatrudnienia pracowniczego w niepracownicze tylko wéwczas,
gdy pracownik wyrazi na to zgode.

Zaden przepis Kodeksu pracy nie przewiduje mozliwosci wyga-
$niecia obowigzku §wiadczenia pracy w ramach pracowniczego sto-
sunku pracy umowy o pracg bez zgodnego z prawem pracy rozwia-
zania umowy o prace. W najbardziej zblizonym przypadku w sensie
pojeciowym do omawianej wyzej sytuacji, polegajacym na odréznie-
niu umowy regulowanej przepisami prawa pracy od stosunku praw-
nego utworzonego poprzez zawarcie odpowiedniej umowy i wyni-
kajacej zeri okreslonej sytuacji faktycznej polegajacej na obowiazku
powstrzymania si¢ jednej ze stron stosunku prawnego od czynienia
uzytku z przystugujacego jej uprawnienia do wykonywania pracy lub
podejmowania dziatalnosci gospodarczej, uregulowanym w art. 1012
§ 2 k.p., judykatura nie dopuscita mozliwosci zwolnienia si¢ dru-
giej strony stosunku prawnego (bylego pracodawcy) z obowigzku
dotrzymania natozonych nan obowigzkéw regularnego wyplacania
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uprawnionemu (bylemu pracownikowi) $wiadczen majatkowych
w okresie obowigzywania uprzednio zawartej umowy. Zgoda pra-
cownika stanowi zatem conditio sine qua non przeksztalcenia umowy
o prace w umowg cywilnoprawng, w ramach ktérej kontynuowany
bedzie dotychczasowy rodzaj pracy, wykonywanej jednak w innych
warunkach.

Judykatura i doktryna zajmuja podobne stanowisko w sprawach
odnoszacych sie do wyboru momentu czasowego decydujacego
o zmianie rodzaju umowy oraz charakterze stosunku prawnego, w ra-
mach ktérego praca jest wykonywana. Zmiana sposobu $wiadczenia
pracy moze powodowaé przeksztalcenie dotychczasowego stosunku
prawnego w inny stosunek prawny w dniu, w ktérym strony zaczng
wykonywaé obowiazki i uprawnienia w sposéb charakterystyczny dla
tego drugiego stosunku prawnego*. Jednakze prawomocne, sagdowe
ustalenie nowego charakteru stosunku zatrudnienia obrazuje stan
rzeczy w chwili zamknigcia rozprawy®. To za$ nie wyklucza ponow-
nej i kolejnych mozliwosci ustalenia rodzaju i charakteru prawnego
przeksztalcanych nastgpnie podstaw zatrudnienia. Oznacza to, ze
decydujace znaczenia ma wola stron stosunku prawnego wyrazona
w dniu, w ktérym umowa o $wiadczenie pracy zostala zawarta lub
zmieniona®. Powyzsze zapatrywania judykatury zostaly krytycz-
nie oméwione w literaturze, ktéra wydaje si¢ sta¢ na stanowisku, ze
w razie watpliwosci odnosnie do tego, jakie byly zamiary stron i cel
zawartej przez nie umowy, decyduje to, ,,co znalazlo wyraz w bezpo-
$rednich o$wiadczeniach woli stron i dokonywanej przez nie kwalifi-
kacji czynnosci prawnej, wyrazanej w nadanej jej nazwie™. Cytowa-
na autorka pisze, iz — zdaniem Sgdu Najwyzszego — ,wazne jest to, do
czego zobowigzano si¢ w umowie, nie za$ to, jak owo zobowigzanie
w praktyce jest wykonywane”*. Nie ma, moim zdaniem, rozbiezno-
$ci w judykaturze w sprawach dotyczacych momentu przeksztalcenia
jednej umowy w inna. Intencje stron umowy maja znaczenie dopé-
ty, dopdki umowa jest wykonywana. Zmiana sposobu wykonywania

2 Wyroki SN z: 5.11.1998, I PKN 415/98, OSNAPiUS 1999, nr 24, poz. 780;
11.01.2008, I PK 182/07, OSNP 2009, nr 5-6, poz. 60.

# Wyrok SN z 6.03.1997, 11 UKN 26/97, OSNAPiUS 1997, nr 24, poz. 498.

# Wyrok SN z 18.06.1998,1 PKN 191/98, OSNAPiUS 1999, nr 14, poz. 449.

# M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, op. cit., s. 16.

4 Ibidem,s. 58.
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umowy sprawia, iz dotychczasowa umowa przestaje obowigzywaé
i zostaje zastgpiona nowg umows, ktéra moze naleze¢ do innego
rodzaju uméw, w ramach ktérych mozliwe jest §wiadczenie pracy
zarobkowej. Ani judykatura, ani doktryna nie wyjasniaja, jak nalezy
rozumie¢ sformulowanie ,sposéb realizacji” zobowiazania polegaja-
cego na wykonywaniu pracy, od ktérego uzaleznione jest zaliczenie
$wiadczonej pracy, ktéra ma by¢, jest lub byla wykonywana, do jedne;j
z dwéch podstawowych kategorii zatrudnienia: pracowniczego lub
niepracowniczego. O wyborze jednego z dwéch dla prowadzonych
rozwazan rodzajéw uméw o prace decydujg zainteresowane strony.
Przy podejmowaniu decyzji nie moga si¢ kierowa przedmiotem
albo trescig zobowigzania, lecz sposobem jego realizacji®.

W tym miejscu rozwazania na temat podstawowego kryterium
rozréznienia, ktére powinno by¢ wykorzystane przez strony korzy-
stajace z przystugujacej im swobody wyboru podstaw prawnych za-
trudnienia, zalamujg si¢, poniewaz zgodnie ze wskazéwka definito
Jit per genus et differentiam specificam, a nie — jak ma miejsce w tym
przypadku — za posrednictwem schematéw zdan zawierajacych po-
wiedzenia powtarzajace si¢. Autorzy piszgcy na temat rozgraniczenia
uméw o prace od uméw cywilnoprawnych, w ramach ktérych réwniez
moze by¢ -1 jest — swiadczona praca, decydujacych o zréznicowaniu
zatrudnienia na pracownicze i niepracownicze, poprzestajg zazwy-
czaj na podawaniu przykladéw. Zdaniem Malgorzaty Gersdorf pra-
ca przy tasmie jest ,archetypem pracy podporzadkowanej”*, dlatego
umowa o pracg stanowi najbardziej odpowiednig podstawe nawigza-
nia stosunku pracy. Wedlug cytowanej autorki innego rodzaju prace
moga by¢ §wiadczone na podstawie kazdego innego rodzaju uméw
zobowigzaniowych: uméw cywilnoprawnych albo umowy o prace®.
A wigc w warunkach aktualnie obowigzujacego ustroju, opartego
na idei spolecznej gospodarki rynkowej, decydujace znaczenie ma
swobodny wybér umowy dokonywany przez strony zainteresowane
w nawigzaniu stosunku prawnego, w ramach ktérego jedna z nich
zobowiazuje si¢ $wiadczy¢ prace, a druga dostarczac pracy i wyplacacé

# Wyrok SN z 13.04.2000, I PKN 594/99, OSNAPiUS 2001, nr 21, poz. 637.

# M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, op. cit., s. 49. Powyzszego sformulowania

cytowana autorka wezesniej uzyta w: M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski,
Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2004, s. 82.

# M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, op. cit., s. 49.
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wynagrodzenie. Gdyby ustawodawca w 1996 r. nie uchwalil ustaw
nowelizujgcych i uzupelniajacych przepis art. 22 k.p., ktéry w orygi-
nalnej wersji definiowal stosunek pracy jako wi¢z prawng, w ramach
ktérej pracownik zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju na rzecz zaktadu pracy (obecnie pracodawcy — dop. A.M.S.),
a zaklad (pracodawca — dop. A.M.S.) do zatrudniania pracownika za
wynagrodzeniem, nie byloby probleméw z rozréznieniem zatrudnie-
nia pracowniczego od niepracowniczego (§ 1). Ministerstwo Pracy
i Polityki Spolecznej wyjasnilo, ze praca wykonywana na podstawie
umowy o prace w ramach pracowniczego stosunku pracy podlega
rygorom dyscypliny pracy. Praca wykonywana w takich warunkach
byla uwazana przez centralny organ administracji paristwowej w za-
kresie pracy za zatrudnienie w ramach stosunku pracy bez wzgledu
na nazwe, jaka nadano umowie, na podstawie ktérej byla ona $wiad-
czona®. Wzgledy prawno-organizacyjne, aktualnie okreslane jako
,Sposéb realizacji” zobowigzania polegajacego na $wiadczeniu pra-
cy, decydowaly o klasyfikacji, a nastepnie okreslaly granice wyboru
podstaw zatrudnienia. Odrgbno$ci niepracowniczego zatrudnienia
byly wyraznie akcentowane przez Ministerstwo Pracy i Polityki spo-
tecznej, ktére podkreslalo, ze ,stosunek pracy laczacy strony umowy
o dzielo jest stosunkiem prawa cywilnego, do ktérego przepisy pra-
wa pracy nie majg zastosowania”'. Wykonywanie pracy w ramach
umowy cywilnoprawnej (o dzieto albo umowy zlecenia) nie stano-
wilo podstawy do nabywania §wiadczen i uprawnien pracowniczych.
Okresy $wiadczenia pracy na podstawie umowy zlecenia réwniez na
rzecz panistwowego pracodawcy — Paristwowego Zaktadu Ubezpie-
czeni — nie byly wliczane do okresu zatrudnienia warunkujacego na-
bycie uprawnien ze stosunku pracy*?.

Od dnia wejscia w zycie obowigzujacego dotychczas Kodeksu
pracy nadal poszukiwano kryteriéw pozwalajacych odrézni¢ dwa

%0 Pismo Departamentu Prawa Pracy z 3.01.1975, PP-511-76/74. Podaj¢ za: Ko-
deks pracy. Przepisy wykonawcze i zwigzkowe. Wyjasnienia i orzecznictwo, red.

J. Pacho, Warszawa 1979, s. 215, pkt 1.
1 Pismo Departamentu Prawa Pracy z 9.03.1977, PP-501-205/77. Por. Kodeks

pracy. Przepisy wykonawcze i zwigzkowe. Wyjasnienia i orzecznictwo, red. J. Pa-
cho, op. cit., s. 216, pkt 5.
52 Pismo Departamentu Prawa Pracy MPiPS z 12.04.1975, PP-506-103/75. Por.

Kodeks pracy. Przepisy wykonawcze i zwigzkowe. Wyjasnienia i orzecznictwo, red.

J. Pacho, op. cit., s. 216, pkt 3.
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podstawowe rodzaje zatrudnienia: pracownicze i niepracownicze.
Kryteria tego rozréznienia nie ulegly zmianie pomimo nowelizacji
iuzupelnienia przepisu art. 22 k.p. Nie pozwalaly jednak na jednolite
i przejrzyste rozréznienie dwéch rodzajéw zatrudnienia: pracowni-
czego w ramach stosunku pracy, powszechnie stosowanego w ubie-
glym ustroju pracy, oraz marginalnego zatrudnienia niepracownicze-
go na podstawie uméw cywilnoprawnych. Podporzadkowanie oraz
kierownictwo pojmowane nie tylko jako zaleznos$¢ organizacyjna, ale
réwniez ekonomiczna wystepuje réwniez w stosunkach prawnych
regulowanych przepisami prawa cywilnego. Z tego wzgledu zacze¢-
to poszukiwa¢ innych, dodatkowych czynnikéw umozliwiajacych
zréznicowanie rodzajéw i typéw zatrudnienia. Akcentowanie cech
charakterystycznych dla zatrudnienia pracowniczego i niepracowni-
czego: trwalo$¢ wigzi prawnej, specyficznie pojmowana jako powaz-
niejsza gwarancja stabilizacji zyciowej” (zatrudnienie pracownicze),
rzeczywista mozliwos¢ korzystania z zastgpstwa (zatrudnienie nie-
pracownicze), godziwe wynagrodzenie® (zatrudnienie pracownicze)
nie pozwala w sposéb przewidywalny rozwigzaé probleméw zwigza-
nych z koniecznoscia dokonania klasyfikacji podstaw zatrudnienia.
Przeglad orzecznictwa Sadu Najwyzszego prowadzi do wniosku, iz
w odmiennych stanach prawnych decydujace znaczenie w procesie
dyferencjacji podstaw i ram prawnych zatrudnienia ma s¢dziowska
analiza stanu faktycznego®. Niektére rodzaje pracy, pewne zawody
(na przyklad zawéd dziennikarza®®) moga by¢ w réwnym stopniu
wykonywane na podstawie uméw o prace albo uméw cywilnopraw-
nych. Stad w niektérych, raczej wyjatkowych sytuacjach o klasyfi-
kacji podstaw zatrudnienia (pracownicze, niepracownicze) decyduje
wola stron, ustalony zwyczaj lub obowiazujace przepisy.

Z dotychczasowych rozwazari wynika, iz takie cechy jak: spos6b
wykonywania umowy, a nie tylko jej tre$¢*’, stwierdzenie przez sad, ze
3 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, op. cit., s. 46.
5 Ibidem,s. 46, 54.

55 Ibidem,s. 18.

% Wyroki SN z: 15.09.2006, I PK 80/06, OSNP 2007, nr 23-24, poz. 341,
3.06.2008,1 PK 311/07, OSNP 2009, nr 19-20, poz. 258.

7 Wyroki SN z: 2.12.1975,1 PRN 42/75, Stuzba Pracownicza 1976, nr 2, s. 28;
16.01.1979, I CR 440/78, OSPiKA 1979, nr 9, poz. 168; 2.09.1998, I PKN
293/98, OSNAPIUS 1999, nr 18, poz. 582; 14.09.1998, 1 PKN 334/98, OSNA-
PiUS 1999, nr 20, poz. 646; z 6.10.1998, I PKN 389/98, OSNAPiUS 1999,
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w umowie wystepuja klauzule charakterystyczne dla stosunku pracy,
takie jak: wola stron wyrazona w nazwie umowy’$, obowiazek wyko-
nywania pracy i zakaz wyreczania si¢ osobami trzecimi*’, bezwzgled-
ne obowigzywanie zasady odplatnosci®®, pracowniczy obowigzek
starannego dzialania, a nie osiggniecia rezultatu oraz obcigzenie pra-
codawcy ryzykiem prowadzenia dzialalnosci®!, wykonywanie pracy
skooperowanej (zespolowej)®?, ciaglo$¢ swiadczenia pracy®, specy-
ficzne zasady funkcjonowania pracodawcy®, wyplata wynagrodzenia

nr 22, poz. 718;22.12.1998,1 PKN 517/98, OSNAPiUS 2000, nr 4, poz. 138;
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59

60

61

62

63

64

12.01.1999, I PKN 535/98, OSNAPiUS 2000, nr 5, poz. 175; z 9.02.1999,
I PKN 562/98, OSNAPiUS 2000, nr 6, poz. 223; z 7.04.1999,1 PKN 642/98,
OSNAPiUS 2000, nr 11, poz. 417.

Wyroki SN z: 5.09.1997, I PKN 229/97, OSNAPiUS 1998, nr 11, poz. 329;
25.04.1997, I1 UKN 67/97, OSNAPiUS 1998, nr 2, poz. 57; 28.01.1998, 11
UKN 479/97, OSNAPiUS 1999, nr 1, poz. 34; 4.02.1998, 11 UKN 488/97,
OSNAPiUS 1999, nr 2, poz. 68; 17.02.1998, I PKN 532/97, OSNAPiUS
1999, nr 3, poz. 81, Monitor Prawniczy 2000, nr 1, s. 36 z glosa W. Cajse-
la; 3.06.1998,1 PKN 170/98, OSNAPiUS 1999, nr 11, poz. 369; 18.06.1998,
I PKN 191/98, OSNAPiIUS 1999, nr 14, poz. 449; 2.09.1998, 1 PKN 293/98,
OSNAPiIUS 1999, nr 18, poz. 582; 23.09.1998, II UKN 229/98, OSNA-
PiUS 1999, nr 19, poz. 627; 6.10.1998, I PKN 389/98, OSNAPiUS 1999,
nr 22, poz. 718; 4.03.1999, I PKN 616/98, OSNAPiUS 2000, nr 8, poz. 312;
7.04.1999, I PKN 642/98, OSNAPiUS 2000, nr 11, poz. 417; 9.12.1999,
I PKN 432/99, OSNAPiUS 2001, nr 9, poz. 310; 5.12.2000, I PKN 127/00,
OSNAPiUS 2002, nr 15, poz. 356.

Wyroki SN z: 20.03.1965, I11 PU 28/64, OSNCP 1965, nr 9, poz. 157, OSPi-
KA 1965, nr 12, poz. 253 z glosa T. Gleixnera, OSPiKA 1966, nr 4, poz. 86
z glosa S. Wojcika; 2.10.1969,1 PR 246/69, OSNCP 1970, nr 7-8, poz. 13.8;
2.12.1975, I PRN 42/75, Stuzba Pracownicza 1976, r 2, s. 28; 4.12.1997,
I PKN 394/97, OSNAPiUS 1998, nr 20, poz. 595; 26.11.1998,1 PKN 458/98,
OSNAPiUS 2000, nr 3, poz. 94; 6.10.1998,1 PKN 389/98, OSNAPIUS 1999,
nr 22, poz. 718;28.10.1998,1 PKN 416/98, OSNAPiUS 1999, nr 24, poz. 775.

Wyroki SN z 20.03.1965, 111 PU 28/64, OSNCP 1965, nr 9, poz. 157;
5.12.2000, 1 PKN 133/00, OSNAPiUS 2002, nr 14, poz. 326.
Wyroki SN z 20.03.1965, III PU 28/64, OSNCP 1965, nr 9, poz. 157;
2.12.1975,1 PRN 42/75, Stuzba Pracownicza 1976, nr 2, s. 28.

Wyroki SN z: 20.03.1965, I11 PU 28/64, OSNCP 1965, nr 9, poz. 157; wyrok
SN 25.11.1998,1 PKN 415/98, OSNAPiUS 1999, nr 24, poz. 780; wyrok SN
222.12.1998,1 PKN 517/98, OSNAPiUS 2000, nr 4, poz. 138.

Wyroki SN z: 27.02.1979, II URN 19/79, Nowe Prawo 1981, nr 6, s. 82;
14.12.1999,1 PKN 451/99, OSNAPiUS 2001, nr 10, poz. 337.

Wyrok SN z 15.10.1999, 1 PKN 307/99, OSNAPiUS 2001, nr 7, poz. 214.
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za godziny nadliczbowe®, korzystanie ze §wiadczen z ubezpieczenia
spolecznego® maja znaczenie decydujace dla ustalenia faktu zatrud-
nienia pracowniczego. Natomiast za cechy ,obce” stosunkowi pracy
uznano obowigzek ,,odpracowania” urlopu wypoczynkowego®” oraz
obowigzek zastgpienia nieobecnych pracownikéw®s.

W' charakterze okolicznosci decydujacych o przynaleznosci
umowy do uméw o prace wystepowaly réwniez takie okolicznosci,
ktére w innych orzeczeniach zostaly uznane za bez znaczenia, nie-
wymienione w obowigzujacych przepisach prawa lub drugorze¢dne:
nazwa umowy, prowadzenie akt osobowych, odprowadzanie sktadek
typu pracowniczego na ubezpieczenie spoleczne, niekwestionowa-
nie przez pozwanego pracodawcg, ze laczyla go z powodem umowa
o pracg, wystgpienie przez zatrudniajgcego do sadu pracy z rosz-
czeniem o odszkodowanie przeciwko zatrudnionemu za spowodo-
wany niedobér w majatku zatrudniajgcego. Waznym argumentem
$wiadczacym o $wiadomej woli stron kontynuowania zatrudnienia
na podstawie umowy o pracg zwigzanych umowsg noszacg pewne ce-
chy umowy agencyjnej byl fakt, ze strony taka umowe uwazaly za
umowe o prace®. Sad orzekajacy w drugiej instancji uznal jednak, ze
stosunku prawnego nie mozna uwazac za zatrudnienie pracownicze,
albowiem powdd nie podlegal kierownictwu pracodawcy, ergo nie
$wiadczyl pracy podporzadkowanej. Zdaniem tego sadu ceche te ju-
dykatura od kilkudziesigciu lat uwaza za decydujaca o wystepowaniu
wiezi prawnej typu pracowniczego, decydujacej o istnieniu stosunku
pracy regulowanego przepisami prawa pracy. Dla stwierdzenia, ze
powyzsza cecha wystepuje w stosunku prawnym, nalezy wykazad, iz
pracownik zobowigzany do $§wiadczenia pracy ma obowigzek wyko-
nywania jej w okreslonym czasie oraz w pewnym miejscu wskaza-
nym przez zatrudniajacego. Ma obowigzek przestrzegania porzadku
pracy ustanowionego przez zatrudniajacego. Powinien podpisywaé
liste obecnosci, stosowac si¢ do poleceri kierownictwa zaktadu pracy
w sprawach dotyczacych miejsca, czasu, sposobu $§wiadczenia pracy

% Wyrok SN z 4.12.1998,1 PKN 484/98, OSNAPiUS 2000, nr 2, poz. 62.
% Wyrok SN z 4.12.1998,1 PKN 484/98, OSNAPiUS 2000, nr 2, poz. 62.

¢ Wyroki SN z: 12.01.1999, I PKN 535/98, OSNAPiUS 2000, nr 5, poz. 175;
14.02.2001, I PKN 256/00, OSNAPiUS 2002, nr 23, poz. 564.

% Wyrok SN z 28.06.2001, I PKN 498/00, OSNP 2003, nr 9, poz. 222.
8 Wyrok SN z 7.03.2006 r., I PK 146/05, OSNP 2007, nr 5-6, poz. 67.
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pod nadzorem przelozonego oraz wykonywania okreslonych norm
pracy, wykonywania pracy zmianowej oraz do pozostawania w dys-
pozycji pracodawcy”.

Sad Najwyzszy nie podzielil stanowiska sagdu drugiej instancji.
Uznal, iz wymienione wyzej cechy dotycza wylacznie ,zwyklego” sto-
sunku pracy i maja zastosowanie jedynie w sytuacji, gdy pracownik
wchodzi w sktad okreslonego zespolu pracowniczego i swiadczy pra-
c¢ pod kierownictwem przelozonego, pracownika reprezentujacego
pracodawce, ktéry sprawuje formalne i merytoryczne kierownictwo
nad czlonkami zespolu, wydaje polecenia dotyczace sposobu wyko-
nywania poszczegélnych czynnosci zawodowych i nadzoruje ich wy-
konanie. Inna natomiast, zdaniem Sadu Najwyzszego, jest charak-
terystyka pracy $wiadczonej w ramach stosunku pracy przez osoby
zajmujace kierownicze i samodzielne stanowiska pracy. Doszed! do
wniosku, Ze rozréznienie podstawy zatrudnienia (umowa o prace lub
umowa cywilnoprawna) powinno by¢ przeprowadzone z uwzgled-
nieniem poziomu samodzielnosci osoby zatrudnionej w sprawach
odnoszacych si¢ do organizowania sobie pracy i ksztaltowania jej
elementéw, takich na przyklad jak czas pracy. Przyjal koncepcje, iz
osoba zatrudniona na samodzielnym stanowisku moze by¢ uznana
za pracownika wykonujacego prace w warunkach podporzadkowa-
nia autonomicznego’. Takie podporzadkowanie charakteryzuje si¢
okresleniem przez pracodawce zadan i czasu, w ktérym ustalone za-
dania powinny by¢ realizowane. Charakterystyczng cechg tego pod-
porzadkowania jest brak ingerencji pracodawcy w sposéb i kolejnosé
wykonywania poszczegélnych zadan skladajacych sie na rodzaj okre-
$lonej pracy. Praca w granicach podporzadkowania autonomicznego
moze by¢ wykonywana w ramach zatrudnienia pracowniczego lub
niepracowniczego’. To dowodzi, ze podporzadkowanie jest cechg
charakterystyczng réwniez dla zatrudnienia niepracowniczego.

JJezeli te same czynnosci moga by¢ wykonywane na podstawie
stosunku pracy lub na podstawie stosunku cywilnoprawnego (np.

7 Wyroki SN z: 20.03.1965, III PU 28/64, OSNCP 1965, nr 9, poz. 157;
27.02.1979, 11 URN 19/79, Nowe Prawo 1981, nr 6, s. 82; 11.04.1997,1 PKN
89/97, OSNAPiUS 1998, nr 2, poz. 35; 11.09.1997, I1 UKN 232/97, OSNA-
PiUS 1998, nr 13, poz. 407; 22.12.1998, I PKN 517/98, OSNAPiUS 2000,
nr 4, poz. 138.

T Wyrok SN z 7.09.1997,1 PKN 277/99, OSNAPiUS 2001, nr 1, poz. 18.
72 Wyrok SN z 4.04.2002,1 PKN 776/00, OSNP 2004, nr 6, poz. 94.



250 ROZDZIAL VI

umowy agencyjnej), to dla oceny podstaw zatrudnienia nie ma zna-
czenia, ze w obu tych stosunkach prawnych ich przedmiot jest taki
sam (wykonywanie takich samych czynnosci)””. Te samg pracg moz-
na $wiadczy¢ na podstawie dwéch réznych stosunkéw pracy, pod wa-
runkiem ze obydwa te stosunki nie maja zastosowania do identycznej
pracy $wiadczonej w ramach czasu pracy okreslonego tylko w jednej
umowie zawartej przez strony. Skoro ten sam rodzaj pracy moze by¢
z powodzeniem uznany za prace w ramach stosunku pracy lub za-
trudnienia w ramach umowy agencyjnej, brak jest podstaw prawnych
dla stwierdzenia, ze bez wyraznego wyrazenia woli przez strony sto-
sunku prawnego stosunek prawny moze zosta¢ zakwalifikowany jako
stosunek pracy, poniewaz w réwnym stopniu mozna zasadnie uznad,
ze strony wykonuja obowiazki w ramach tego stosunku w sposéb
charakterystyczny dla stosunku pracy i stosunku cywilnoprawnego™.
Tylko w razie braku przewagi cech charakterystycznych dla stosunku
pracy strony w ramach swobody wyboru podstawy zatrudnienia mo-
gly uzna¢, ze praca bedzie swiadczona w ramach umowy agencyijne;.

Cechami stosunku pracy, aczkolwiek nieprzesagdzajacymi o jego
istnieniu, sg dostarczenie przez pracodawce pracownikowi mate-
rialéw i narzedzi koniecznych do §wiadczenia pracy oraz zorgani-
zowanie stanowiska pracy. O zakwalifikowaniu pracy wykonywanej
w ramach dwéch réznych stosunkéw prawnych: pracowniczego lub
cywilnoprawnego decyduja okolicznosci drugorzedne, a nie kryteria
wyraznie sformulowane przez ustawodawce. Przykladem ilustruja-
cym powyzszg hipotezg sa argumenty przedstawione w uzasadnie-
niu omawianego wyroku Sadu Najwyzszego z 24 listopada 2011 r.
(I PK 62/11)”. O statusie pracowniczym osoby zatrudnionej nie
$wiadczy pracownicze podporzadkowanie, mimo wcze$niej stwier-
dzonego braku réznic migdzy podporzagdkowaniem pracownika
i ajenta, korzystanie z biura udostgpnionego przez podmiot zatrud-
niajacy, z samochodu stuzbowego, stuzbowego telefonu i wizytéwek.
O niepracowniczym charakterze zatrudnienia zadecydowaly wzgle-
dy praktyczne, takie jak: ingerencja dyrektora lub jej brak w to, kiedy,
gdzie i z jakim klientem spotykata si¢ osoba zatrudniona oraz czy be-
dzie w miejscu pracy. Dyrektora regionalnego interesowaly wylacznie

7 Wyrok SN z 13.04.2000, I PKN 594/99, OSNAPiUS 2001, nr 21, poz. 637.
7 Wyrok SN z 14.10.1965, 111 PU 17/65, OSNCP 1966, nr 4, poz. 66.
7> OSNP 2012, nr 21-22, poz. 260, s. 909.
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wyniki sprzedazy. Dzialania przez niego podejmowane w stosunku
do o0séb zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych miaty
na celu zwigkszenie ich skutecznosci. Temu samemu celowi stuzyty
szkolenia dla agentéw organizowane przez przedsigbiorstwo zleca-
jace $wiadczenie pracy. Obowigzek uczestniczenia agenta w szkole-
niach zostal wyraznie okreslony w umowie agencyjnej. Natomiast
posiadanie telefonu stuzbowego i wizytéwek uznal Sad Najwyzszy
za ,drugoplanowe cechy stosunku pracy””®. Powyzsze rekwizyty zo-
staly dostarczone wylacznie po to, aby zatrudniony mégt wykazaé
klientom, ze reprezentuje zleceniodawce, jest wiec wiarygodnym
partnerem dla potencjalnych klientéw. Za nieprzekonywujace uznal
Sad Najwyzszy postanowienie umowy zawartej przez strony zo-
bowigzujace osobe zatrudniong do: przestrzegania wewnetrznych
przepiséw obowigzujacych w przedsigbiorstwie zatrudniajacym,
obowigzku osobistego wykonywania czynno$ci, wyznaczenia obsza-
ru dzialania, na ktérym byla $wiadczona praca, konstrukeji prawnej
wynagrodzenia, zakazu konkurencji, korzystania z narzedzi (opro-
gramowania komputerowego) dostarczonych przez zleceniodawce.
Przedstawiony przypadek $wiadczy, iz judykatura podwazyla insty-
tucje podporzadkowania uznang przez ustawodawce za gléwna ce-
che zatrudnienia pracowniczego i powszechnie stosowane kryterium
dychotomicznego podziatu zatrudnienia.

VI. Paradygmaty pracy w prawie cywilnym
I handlowym

1. Umowy o swiadczenie ustugi wykonywania pracy

A. Umowa zlecenia

W pismiennictwie z dziedziny prawa pracy prezentowane sg od-
mienne zapatrywania w kwestii wykorzystania umowy zlecenia do
dokonywania na rzecz zleceniodawcy czynnosci prawnych. Jezeli
okreslona praca polega na dokonywaniu przez osobg przyjmujaca zle-
cenie na rzecz osoby lub podmiotu dajacego zlecenie czynnosci praw-
nych, to powyzsze czynnosci ani nie musza by¢ indywidualizowane,

76 Ibidem.
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ani nie muszg ogranicza¢ si¢ do dokonania okreslonej, jednorazowe;j
czynno$ci”. W tytule XXI ,Zlecenie” ksiggi 111 ,,Zobowigzania” Ko-
deksu cywilnego nie wprowadzono zadnych ograniczeri czasu trwa-
nia umowy zlecenia. Nie zastrzezono réwniez, ze jedng umowsg strony
mogg uregulowac tylko przypadek realizowania jednego, konkretnego
zlecenia polegajacego na wykonywaniu okreslonej czynnosci prawne;.
W ramach zlecenia strony umowy cywilnoprawnej moga uzgodnic re-
alizacje okreslonych rodzajéw czynnosci. To za$ oznacza, ze w ramach
umowy zlecenia moze by¢ wykonywana praca skladajaca si¢ z wielu
zlozonych czynnosci. W jezyku polskim okreslenie ,,czynnos¢” jest sy-
nonimem ,dziatalnosci” polegajacej na §wiadczeniu pracy’.
Przedmiotem pracy w ramach umowy zlecenia moga by¢ zaréw-
no jednorazowe, jak i wielorazowe, powtarzalne zespoly czynnosci
okreslonego rodzaju”. Praca wykonywana w ramach umowy zle-
cenia, polegajaca na dokonywaniu przez zleceniobiorce czynnosci
prawnych, a pod rzagdem przepiséw Kodeksu zobowigzan réwniez
czynnos$ci faktycznych, jest dziatalnoscig zmierzajaca do osiagnie-
cia celu uzgodnionego przez strony zobowigzania. Ukierunkowanie
dziatalnosci zatrudnionego na osiggniecie zamierzonego celu jest
cechg charakterystyczng zatrudnienia w ramach umowy zlecenia,
jak i umowy o prace. Zrealizowanie zamierzenia nie czyni z umo-
wy zlecenia lub umowy o prace umowy o dzielo, ktéra jest umowsg
rezultatu. Zatem podobieristwo uméw zlecenia i pracy wyraza si¢
w obowigzku starannego i sumiennego $wiadczenia pracy z mysla
o osiagnieciu pozadanego efektu przez strony zobowigzania. Zaréw-
no w przypadku umowy zlecenia, jak i umowy o prace¢ zamierzony
i oczekiwany przez zatrudniajacego (zleceniodawce lub pracodawce)
wynik pracy powinien by¢ — w zaleznosci od stanu wiedzy — moz-
liwy, prawdopodobny, lecz nie musi by¢ pewny®. Kazda praca jest
wykonywana w celu osiagnigcia okreslonego skutku, lecz oczekiwa-
ny rezultat, ktéry nie musi by¢ pewny w znaczeniu obiektywnym,
77 W. Gujski, Kontrakty menedzerskie, umowy cywilnoprawne o swiadczenie pracy
z wzorami, Warszawa 2008, s. 263.
8 Maly stownik jezyka polskiego, red. S. Skorupka, H. Auderska, Z. Lempicka,
Warszawa 1968, s. 102.

S. Grzybowski, O przepisach k.c. dotyczqcych zlecenia, ,Nowe Prawo” 1967, nr
10,s. 1281.

S. Wojcik, Odgraniczenie umowy o dzieto od umowy o pracg i umowy zlecenia,

»Zeszyty Naukowe U]J”, Prace Prawnicze 1963, z. 10, s. 195.
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nie przesadza o naturze prawnej umowy, w ramach ktérej praca jest
$wiadczona. Powyzsza konstatacja pozwala rozrézni¢ umowy zlece-
nia i pracy od umowy o dzielo, nie prowadzi jednak do odgraniczenia
umowy zlecenia od umowy o prace.

,opecyfika funkcjonowania podmiotu zatrudniajacego™, ,spo-
s6b realizacji zobowigzania™, ,podporzadkowanie organizacyjne
i stuzbowe™, ,dyspozycyjnos¢ i podporzadkowanie™ to najczesciej
wystepujace sformulowania uzywane w judykaturze dla okreslenia
gléwnych cech réznigcych umowe zlecenia od umowy o pracg. Tego
typu kryteria dyferencjacji spelniajg swoje zadanie, pod warunkiem
ze ogolne sformulowania, sktadajace si¢ na dwie pokrewne cechy:
yzakres podporzadkowania” oraz ,sposéb realizacji” zobowigzania
polegajacego na $wiadczeniu pracy zostang uzupelnione konkret-
nymi stwierdzeniami. Charakterystyczna cecha judykatury, ktérej
zadaniem jest rozstrzyganie indywidualnych spraw, przejawia sig
w koniecznosci operowania konkretami. Tymczasem wéréd dziesiat-
kéw orzeczen, w ktérych wykorzystano wymienione wyzej kryteria
odréznienia pracy wykonywanej na podstawie umowy o pracg od
pracy $wiadczonej w ramach umowy zlecenia, tylko w tezie jedne-
go wyroku Sadu Najwyzszego zasygnalizowano, ze dyspozycyjnosé
osoby wykonujacej pracg i jej podporzadkowanie zatrudniajagcemu
wyraza si¢ w obowigzku pracownika $wiadczenia pracy zmianowej®.
Réwniez w opracowaniach praktycznych na temat probleméw praw-
nych zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego, ktérych au-
torzy podkreslaja, ze rozréznienie podstaw i ram $wiadczonej pracy,
w szczegblnosci ustalenie, czy praca $wiadczona jest w ,,ramach rezi-
mu pracowniczego” na podstawie umowy zlecenia, czy podlega jako
umowa cywilnoprawna regulacji przepiséw prawa cywilnego, jest
niezwykle istotne i ma donioste znaczenie praktyczne®, nie poswie-
ca si¢ wiele uwagi ani podporzadkowaniu, ani specyfice $wiadcze-
nia pracy — najistotniejszym cechom pozwalajacym na odréznienie

81 Wyrok SN 2z 15.10.1999,1 PKN 307/99, OSNAPiUS 2001, nr 7, poz. 214.
8 Wyrok SN 2 2.09.1998,1 PKN 293/98, OSNAPiUS 1999, nr 18, poz. 582.
8 Wyrok SN z 4.12.1997,1 PKN 394/97, OSNAPiUS 1998, nr 20, poz. 595.
8 Wyrok SN z 11.09.1997, 11 UKN 232/97, OSNAPiUS 1998, nr 13, poz. 407.
% Wyrok SN 2 11.09.1997, 11 UKN 232/97, OSNAPiUS 1998, nr 13, poz. 407.

8 'W. Gujski, Kontrakty menedzerskie, umowy cywilnoprawne o swiadczenie pracy

z wzorami, op. cit., s. 267.
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zatrudnienia pracowniczego od niepracowniczego. Waldemar Guj-
ski®” akcentuje $ciste podporzadkowanie organizacyjne pracownika,
podlegltos¢ stuzbows co do czasu, miejsca, sposobu $§wiadczenia pra-
cy oraz dyspozycyjno$é pracownika i jego obowigzek wykonywania
polecen przelozonych. Przeciwstawia powyzszej zaleznosci pracow-
nika od pracy wigksza swobodg zleceniobiorcy, niewystepowanie tak
intensywnego podporzadkowania zleceniobiorcy. Wigkszo$¢ cech
charakteryzujacych stosunek pracy nawigzany na podstawie umowy
o prace wystepuje, aczkolwiek w mniejszym nat¢zeniu, w stosunku
cywilnoprawnym nawigzanym na podstawie umowy zlecenia. Ozna-
cza to, ze pod rzadem aktualnie obowigzujacych przepiséw w prak-
tyce nadal dominuje zasada pelnej wolnosci stron stosunkéw zobo-
wigzaniowych, ktérych przedmiotem jest swiadczenie pracy.

B. Umowa agencyjna

Trwalo$¢ stosunku zobowigzaniowego, zaufanie i lojalnos¢ stron,
obowiazek osobistego §wiadczenia ustug (z zastrzezeniem prawa do
postugiwania si¢ pracownikami zatrudnianymi przez agenta), od-
platnos¢, mozliwos¢ ustanowienia w umowie agencyjnej obowiazku
dajacego zlecenie zwrotu wydatkéw poniesionych przez agenta oraz
ograniczenia swobody prowadzenia przez przyjmujacego zlecenie
dzialalno$ci konkurencyjnej upodabniajg umowe agencyjng do umo-
wy o prace. Pierwsza widoczng réznicg miedzy umows agencyjna
a umows o prace jest uprawnienie agenta do korzystania z pomo-
cy oséb zatrudnionych na podstawie umowy o pracg lub umowy
o $wiadczenie ustug®. Jednakze agent-pracodawca z natury rzeczy
nie moze wystgpowac o ustalenie, iz czynnosci polegajace na stalym
posrednictwie albo przedstawicielstwie innego przedsigbiorcy pro-
wadzi w ramach umowy o pracg, a nie umowy agencyjnej. W stosun-
kach pracy regulowanych przepisami prawa pracy pracodawca (agent
zatrudniajacy pracownikéw na podstawie umowy o pracg) nie moze
jednoczesnie wystepowaé w roli pracownika.

Znaczne podobiedstwo uméw agencyjnej i o prace sprawia,
ze w przypadku konieczno$ci odréznienia umowy agencyjnej od
umowy o prace rosnie znaczenie zakresu podporzadkowania jako

8 Ibidem, s. 268.
8 Wyrok SN z 2.10.1969,1 PR 246/69, OSNCP 1970, nr 7-8, poz. 138.
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gléwnego — obok woli stron — kryterium rozréznienia stosunku cy-
wilnoprawnego od stosunku pracy.

C. Umowa o dzieto

Historycznie przyjelo si¢ uwazad, ze przyjmujacy zaméwienie na
wykonanie okreslonego dziela korzysta z daleko posunigtej swobody
i samodzielnosci w trakcie realizacji przyjetego zobowigzania pole-
gajacego na wykonywaniu pracy przynoszacej okreslony, uzgodniony
uprzednio przez strony zobowigzania efekt. Umowa o prace nato-
miast jest umowg starannego dzialania, wobec czego pracownik nie
ponosi odpowiedzialnosci przed pracodawcy za brak wyniku. W od-
réznieniu od umowy o prace, w ktérej strony okreslaja rodzaj wyko-
nywanej pracy, strony umowy o dzielo ustalaja zobowigzanie wyko-
nawcy polegajace na wykonaniu i dostarczeniu oznaczonego dziela
(art. 627 k.c.). Na tej podstawie w doktrynie uznano, ze podstawowg
réznicy zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego jest samo-
dzielnos$¢ wykonawcy osoby przyjmujacej zaméwienie, bedacej strong
umowy o dzielo i zaleznos¢ pracownika od pracodawcy, stron zwig-
zanych umowg o prace®. Podnoszono réwniez, ze stosunek pracy
ma w zasadzie trwaly charakter, natomiast stosunek cywilnoprawny
nawigzany na podstawie umowy o dzieto polega na wykonaniu przez
przyjmujacego zaméwienie §wiadczenia jednorazowego™.

D. Kontrakt menedzerski

Zrédlami prawa regulujgcymi stosunki pracy nawigzane na pod-
stawie uméw o zarzgdzanie w publicznym sektorze gospodarki sg:

% A. Raczynski, Polskie prawo pracy, op. cit., s. 35; ]. Bloch, Kodeks pracy. Ustawy,
rozporzqdzenia, dekrety, orzecznictwo, komentarz, op. cit., s. 158 i n.; Z. Feni-
chel, Istota umowy o pracg w swietle orzecznictwa, ,Przeglad Sadowy” 1935, nr
12, s. 421 i n.; Z. Fenichel, Charakterystyka przepisow o umowie o pracg w ko-
deksie zobowigzan, ,Glos Prawa” 1935, nr 1-2, s. 5; Z. Fenichel, Prawo pracy.
Komentarz, Warszawa 1939, s. 6; K. Pigtkiewicz, Umowa o pracg i dzielo na
tle postanowieri kodeksu zobowigzan i austriackiej ustawy cywilnej, ,Czasopismo
Sedziowskie” 1935, s. 155; J. Korzonek, I. Rosenbliith, Kodeks zobowigzari. Ko-
mentarz, t. I, Krakéw 1936, s. 1088; R. Longchams de Bérier, Zobowigzania,
Poznan 1948, s. 527; Z.. Salwa, W. Szubert, M. Swic;cicki, Podstawowe problemy
prawa pracy, Warszawa 1957,s. 17 i n.

% S. Wréblewski, Umowa o pracg pracownikiw umystowych, w: Ksigga pamigtkowa

ku czci Leona Piniriskiego, t. 11, Lwéw 1926, s. 6.
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ustawa z 25 wrze$nia 1981 r. o przedsiebiorstwach parnstwowych”
oraz ustawa z 30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i prywatyzacji’.
U podstaw idei zatrudniania menedzeréw na podstawie nienazwa-
nych uméw cywilnoprawnych (kontraktéw menedzerskich) lub
uméw o zarzadzanie okreslonych w ustawie o przedsi¢biorstwach
paristwowych lezy che¢é uwolnienia si¢ spélek kapitalowych oraz
przedsigbiorstw panistwowych z obowiazku stosowania ochronnych
przepiséw prawa pracy, ktére majg zastosowanie w sytuacji, kiedy
dyrektor, kierownik lub inna osoba fizyczna zatrudniona w celu za-
rzadzania spéika lub przedsigbiorstwem ma status prawny pracow-
nika. Osoba fizyczna kierujaca zakladem pracy (spélka kapitatows
lub przedsigbiorstwem paristwowym), pozostajaca w stosunku pra-
cy, korzysta na niemal identycznych zasadach, ktére maja zastoso-
wanie do wszystkich pracownikéw zatrudnionych w kierowanym
przez niego zakladzie, z ochrony trwalosci stosunku pracy, innych,
powszechnych uprawniert pracowniczych dotyczacych norm czasu
pracy, urlopéw wypoczynkowych, ochrony wynagrodzenia za pracg,
ograniczonej odpowiedzialnosci materialnej za szkody wyrzadzone
pracodawcy w nastepstwie niewlasciwego wykonania lub niewykona-
nia obowigzkéw pracowniczych, z immunitetu od odpowiedzialnosci
za szkode wyrzadzona z winy nieumyslnej, albowiem ustawodaw-
caw art. 117 § 2 k.p. gwarantuje pracownikowi wolnos¢ od ryzyka
zwigzanego z dzialalnoscig pracodawcy, w szczegélnosci zwolnienie
z odpowiedzialnosci za szkode wynikla z zachowania pracownika,
dzialajacego w granicach dopuszczalnego ryzyka. Menedzerom nie
przystuguja uprawnienia do $wiadczen socjalnych, z ktérych korzy-
staja pracownicy.

Zwazywszy, ze umowa o zarzadzenie przedsicbiorstwem jest
umowg rezultatu, a podmiot dajacy zlecenie (organ zalozycielski)
na prowadzenie dziatalnosci, ktérej przedmiotem jest efektywne za-
rzadzanie, czyli wykonywanie specjalistycznej pracy prowadzacej do
osiggniecia korzystnego wyniku ekonomicznego przez przedsigbior-
stwo pafistwowe, ma zagwarantowane w art. 45¢ ustawy o przedsig-
biorstwach paristwowych uprawnienie do rozwigzania ze skutkiem
natychmiastowym umowy, jezeli zarzadca w zwiazku z zarzadza-
niem przedsi¢biorstwem dopuszcza si¢ razacego naruszenia prawa,

1 Tekst jedn.: Dz.U. 2002 nr 112 poz. 981 ze zm.
92 Tekst jedn.: Dz.U. 2017 poz. 1055.
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przedsicbiorstwo panstwowe nie wypelnia zobowigzani co najmniej
przez kolejne trzy miesigce wobec Skarbu Paristwa z tytulu podat-
kéw, zarzadca w istotny spos6b naruszyl postanowienia umowy o za-
rzadzaniu przedsigbiorstwem.

Zasadnicza réznica migdzy kontraktami menedzerskimi nawig-
zywanymi przez zarzadcéw z prywatnymi spétkami kapitalowymi
a umowami o zarzadzanie przedsi¢biorstwami pafistwowymi polega
na zastrzezeniu w art. 45a ust. 3 pkt 2 ustawy o przedsi¢biorstwach
panistwowych koniecznosci bezwzglednego przestrzegania przez
strony umowy o zarzadzanie przedsi¢biorstwem przepiséw ustawy
z 3 marca 2000 r. o wynagradzaniu oséb kierujacych niektérymi pod-
miotami prawnymi”. Ustawa ta ma zastosowanie miedzy innymi do
kierownikéw i ich zastepcéw paristwowych jednostek organizacyj-
nych oraz innych wymienionych w art. 1 pkt 1-16 podmiotéw prawa
publicznego, w szczegélnosci dyrektoréw, prezeséw, tymczasowych
kierownikéw, zarzadeéw komisarycznych i oséb zarzadzajacych na
podstawie uméw cywilnoprawnych. Osobom tym, niezaleznie od
podstawy nawigzania stosunku pracy lub rodzaju umowy cywil-
noprawnej, stanowigcej podstawe zatrudnienia niepracowniczego,
przystuguje wylacznie wynagrodzenie miesigczne (art. 5 ust. 1).
Maksymalna wysoko$¢ tego wynagrodzenia nie moze przekroczyc,
w zaleznosci od rodzaju zarzadzanego przedsicbiorstwa, wielokrot-
nosci (od jednego do szesciokrotnosci) wymienionego w art. 8 prze-
cietnego miesiecznego wynagrodzenia w sektorze przedsi¢biorstw.

a. Kontrakt menedzerski w sektorze publicznym

Analogiczng konstrukcje zarzadzania na podstawie umowy cywil-
noprawnej skomercjalizowanymi przedsi¢biorstwami paristwowymi
wprowadzil przepis art. 17 ustawy z 30 sierpnia 1996 r. o komer-
cjalizacji i prywatyzacji. Wymieniony przepis stanowi, iz w spélce
zarzadzajacej skomercjalizowanym przedsigbiorstwem paristwowym
ustanawia si¢ jednoosobowy zarzad, w ktérego sklad powoluje si¢
osobe, wybrang w postgpowaniu konkursowym przeprowadzonym
przez rade nadzorcza. W nienazwanej umowie cywilnoprawnej, sta-
nowigcej podstawe zatrudnienia niepracowniczego, zarzadcy stro-
ny okreslaja obowiazki osoby, ktérej zlecono sprawowanie zarzadu,
w tym zakres restrukturyzacji, czas, na jaki umowa zostala zawarta,

% Tekst jedn.: Dz.U. 2015 poz. 2099.
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przestanki przedterminowego rozwigzania umowy oraz wynagro-
dzenie zarzadcy (art. 17 ust. 4). Wynagrodzenie zarzadcy powinno
by¢ uksztaltowane w sposéb uwzgledniajacy zaleznosé placy od wy-
niku finansowego sp6tki oraz stopnia realizacji przez zarzadcg zadan
wykonywanych w ramach obowiazkéw okreslonych w umowie o za-
rzadzanie skomercjalizowanym przedsiebiorstwem panstwowym
przeksztalconym w spétke.

W przepisach prawa krajowego nie ma norm prawnych umozli-
wiajacych rozwigzywanie kolizji wyst¢pujacych pomiedzy przepisa-
mi art. 45a ust. 3 ustawy o przedsi¢biorstwach pafstwowych a art. 22
§ 1! k.p. oraz — w przypadku zatrudnienia zarzadcy na podstawie
umowy cywilnoprawnej w skomercjalizowanym przedsi¢biorstwie
panistwowym — przepiséw art. 17 ust. 4 ustawy o komercjalizacji
i prywatyzacji art. 22 § 1' k.p. W przypadku zatrudnienia na pod-
stawie umowy o zarzadzanie przedsi¢biorstwem kolizja réwnorzed-
nych uprawnien, sformulowanych w dwéch réznych ustawach, moze
zosta¢ bez dodatkowych komplikacji rozwigzana poprzez zastoso-
wanie dyrektywy wykladni /lex specialis derogat legi generali. Norma
art. 45a ust. 4 ustawy o przedsi¢biorstwach panstwowych jest norma
szczegblng, reguluje bowiem wylacznie podstawe prawng zatrud-
nienia niepracowniczego, ktérego charakterystycznymi cechami sg
odplatne i osobiste §wiadczenie pracy podporzadkowanej ,autono-
micznie”. Z tego wzgledu wylacznie wola stron wyrazona w nazwie
zawartej umowy oraz ponadprzecigtne ryzyko osoby zatrudnionej na
stanowisku zarzadcy przedsiebiorstwa paristwowego odrézniajg te
umowe od umowy o prace. Z uwagi na daleko idace podobieristwo
regulacji prawnej, wynikajace z woli ustawodawcy, ktéry sam zade-
cydowal o wyborze najwlasciwszej podstawy zatrudnienia zarzadcy
przedsiecbiorstwa paristwowego oraz o jego niepracowniczym statu-
sie prawnym, istniejg podstawy, aby argumentowac, iz — podobnie jak
w przypadku stanowiska wyrazonego przez Sad Najwyzszy w orze-
czeniu wydanym 24 listopada 2011 r.”* mozna przyjaé, iz umowa
o zarzgdzanie przedsi¢biorstwem uregulowana w rozdziale 8a usta-
wy o przedsiebiorstwach panstwowych stanowi wylaczng podstawe
zatrudnienia niepracowniczego zarzadcy, ktéremu organ zalozyciel-
ski powierzyl zarzadzanie przedsi¢biorstwem.

% TPK 62/11, OSNP 2012, nr 21-22, poz. 22.
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Znacznie bardziej skomplikowany jest przypadek zatrudnie-
nia zarzagdcy skomercjalizowanego przedsi¢biorstwa paristwowego,
funkcjonujacego w formie prawno-organizacyjnej spétki kapitalowej
Skarbu Panstwa. Przepis art. 17 ust. 1 ustawy o komercjalizacji i pry-
watyzacji nie okresla rodzaju umowy cywilnoprawnej, zawierane;
przez rad¢ nadzorczg spétki z osoba fizyczng, ktéra wygrala konkurs
na sprawowanie jednoosobowego zarzadu w spélce. Wymieniony
przepis nie tworzy podstaw prawnych do wyraznego okreslenia sta-
tusu prawnego zarzadcy spélki (zatrudnienie pracownicze, niepra-
cownicze), w jaka przeksztalcone zostalo skomercjalizowane przed-
sigbiorstwo panstwowe. Reguly wyktadni jezykowej (gramatycznej),
teleologicznej i systemowej przemawiajg za wykorzystaniem réwniez
w tym przypadku umowy o zarzadzanie przedsi¢biorstwem jako
podstawy zatrudnienia osoby fizycznej zarzadzajacej sp6tka. Umowa
taka jest jedng z nienazwanych w Kodeksie cywilnym uméw o $wiad-
czenie ustug, do ktérych maja odpowiednie zastosowanie przepisy
o zleceniu (art. 750 k.c.). Natomiast przeciwko wykorzystaniu umo-
wy zlecenia do umowy o zarzadzanie spétka przemawiajg wzgledy
natury funkcjonalnej i systemowej. Powodem zawierania uméw
o zarzadzanie i charakterystyczna cecha kontraktéw menedzerskich
jest osiggniecie pozadanego efektu gospodarczego. Z tej przyczyny
przyjmuje sig, ze art. 750 k.c. nie znajduje zastosowania do uméw
zobowigzaniowych zawieranych w celu osiagniecia okreslonego re-
zultatu®. Nie bez przyczyny wige cywilisci zajmujacy si¢ umowami
o $wiadczenie ustug polegajacych na wykonywaniu pracy podkreslali,
ze kazda praca ludzka ma cel, ktéry stanowi jej istote™. W zwigzku
z powyzszym przedmiotem kazdej umowy o swiadczenie ustug pole-
gajacych na pracy jest zawsze rezultat, z tym ze w przypadku umowy
o dzielo jest on zawsze ucielesniony jako obiektywnie mozliwy, nato-
miast ,umowa zlecenia jest umowg o czynnosé¢ dla drugiej osoby nie
ucielesniajacy si¢ w obiektywnie osiggalnym rezultacie™’.

W umowie o zarzadzanie przedsigbiorstwem radzie nadzor-
czej zagwarantowane zostalo uprawnienie do przeprowadzania

95

L. Ogieglo, Kodeks cywilny. Komentarz, t. 11, red. K. Pietrzykowski, op. cit.,
s. 342. Odmiennie J. Szczerski, w: Kodeks cywilny. Komentarz, red. Z. Resich,
J. Ignatowicz, J. Pietrzykowski, J.I. Bielski, t. IT, Warszawa 1972, s. 1370.

% W. Ludwiczak, Umowa zlecenia, Poznan 1955, s. 61.
97 Ibidem,s. 62.
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systematycznych (kwartalnych, pétrocznych lub rocznych) ocen
efektywnosci zarzadzania®. Ustalone zostaly wskazniki, z ktérych
rada nadzorcza moze korzysta¢ przy dokonywaniu ocen. Z powyz-
szego wyszczegdlnienia obowigzkéw i uprawnien przystugujacych
stronom umowy o zarzadzanie wynika, iz zatrudniony na podstawie
umowy o $wiadczenie ustug zostaje podporzadkowany organowi za-
tozycielskiemu oraz radzie nadzorczej przedsiebiorstwa, ktérym za-
rzadza. Dlatego umowe o zarzadzanie przedsigbiorstwem lub umowe
cywilnoprawng o $wiadczenie ustug w zakresie zarzadzania spétka
kapitalowa powstala w wyniku komercjalizacji przedsiebiorstwa
panistwowego cechuje réwniez pewien zakres podporzadkowania za-
rzadcy. Kryterium odrézniajagcym takie umowy od umowy o prace,
a zatrudnienie pracownicze dyrektora przedsi¢biorstwa pafstwowe-
go od zatrudnienia niepracowniczego osoby fizycznej sprawujacej
zarzad przedsigbiorstwem lub spétka kapitatows jest nieograniczona
przepisami art. 22 k.p. wolna wola stron umowy cywilnoprawnej, za-
Znaczona w nazwie zawartej umowy.

b. Kontrakt menedzerski w sektorze prywatnym

Pierwotnym stosunkiem, jaki nawiazuje czlonek zarzadu ze spéika,
jest stosunek korporacyjny, zwany réwniez organizacyjnym®. Jest on
regulowany w catoéci przepisami Kodeksu spélek handlowych!®. Po-
wstaje w drodze powotania wspélnika lub osoby fizycznej spoza grona
wsp6lnikéw spélki z ograniczong odpowiedzialnoscig lub akcjonariuszy
spotki akeyjnej do zarzadu odpowiedniej spétki (art. 201 § 3, art. 366
§ 3 k.s.h.). Zarzad pelni w spétkach kapitatlowych funkcje wykonaw-
cze i zarzadzajace w stosunkach ,wewnetrznych” (korporacyjnych, or-
ganizacyjnych) oraz w obrocie prawnym, w ktérym spéiki uczestni-
cz3. Pelnienie funkcji cztonka zarzadu spétki prawa handlowego moze
by¢ nieodplatne, jezeli nie wynika ze stosunku pracy’®. Oznacza to,

% Ibidem,s. 243-244.

% S. Koczur, Roszczenia ze stosunku pracy czlonka zarzqdu spotki kapitalowej, War-
szawa 2005,s. 6 1 n.

100 Ustawa z 20.07.2000. Tekst jedn.: Dz.U. 2017 poz. 1577.

101 Wyrok SN z 15.04.1999, I PKN 15/99, OSNAPiUS 2000, nr 12, poz. 470;
OSP 2000, nr 9, poz. 130; Monitor Prawniczy 2000, nr 9, s. 550; ,Palestra”

2000, nr 7-8, s. 233; ,Prawo Gospodarcze” 2000, nr 8, s. 4; ,Radca Prawny”
2003, nr 4,s. 131.
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ze w razie niezawarcia na podstawie stosunku korporacyjnego inne-
go zobowigzaniowego, ,zewng¢trznego” stosunku prawnego'®, pole-
gajacego na wykonywaniu pracy na podstawie umowy o prace albo
umowy cywilnoprawnej, obowiagzki dotyczace prowadzenia spraw
spotki wynikaja bezposrednio z przepiséw Kodeksu spétek handlo-
wych!'®. Obowiazki czlonkéw zarzadéw spotek kapitalowych zwia-
zane z prowadzeniem spraw spétek kapitalowych moga wynika¢ nie
tylko ze stosunkéw korporacyjnych, lecz zosta¢ wzmocnione wigzi
regulowanymi przepisami prawa pracy lub prawa cywilnego. Spétki
kapitalowe moga bowiem zawiera¢ z czlonkami zarzagdéw umowy
o prace albo cywilnoprawne umowy o $wiadczenie ustug — kontrakty
menedzerskie'™. Zalezno$¢ stosunku prawnego (pracy lub cywilno-
prawnego) od stosunku korporacyjnego wyraza si¢ w dostosowaniu
okresu obowigzywania umowy, na podstawie ktérej czlonek zarzadu
spoliki kapitalowej swiadczy prace, do kadenciji w zarzadzie spotki'®.
Podstawe prawna zatrudnienia czlonka zarzadu spétki, bedacego
wspdlnikiem, moga stanowi¢ rézne stosunki prawne: korporacyjny
regulowany przepisami prawa handlowego, co oznacza brak duali-
zmu prawnego pomiedzy spétka kapitalows a czlonkiem jej zarzadu;
stosunek pracy nawigzany na podstawie umowy o prace lub stosunek
cywilnoprawny, ktérego podstawe stanowi jedna z podstawowych
rodzajéw uméw (nienazwanych lub nazwanych przez ustawodawce),
regulowanych przepisami Kodeksu cywilnego: kontrakt menedzer-
ski albo umowa o §wiadczenie ustug (zlecenia, agencyjna lub o dzie-
to). Natomiast podstawa zatrudnienia czlonka zarzadu, ktéry nie jest
wspdlnikiem moze by¢ uksztaltowana na podstawie umowy zlece-
nia (zaréwno za wynagrodzeniem, jak i bez wynagrodzenia), umowy
o prace lub stosunku pracy z powolania'®.
12 8. Koczur, Roszczenia ze stosunku pracy czlonka zarzqdu spotki kapitatowej, op.
cit,,s. 9in.

105 Wyroki SN z: 28.07.1999, I PKN 171/99, ,Monitor Prawniczy” 2000, nr 1,
s. 7;14.02.2001, 1 PK 258/00, OSNAPiUS 2002, nr 23, poz. 565.

104 Wyrok SN z 25.11.2004, teza pierwsza, I PK 42/04, OSNP 2005, nr 14,
poz. 209.

»,Umowa o pracg zawarta na czas pelnienia funkcji prezesa zarzadu spétki han-
dlowej jest umowg o pracg na czas wykonania okreslonej pracy (art. 25 § 1
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106 Uchwata SN z 4.10.1994, 1 PZP 42/94, OSP 1995, nr 10, poz. 214. Wyroki
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Pozycja prawna czlonkéw zarzadu spétki jest uzalezniona od roli,
w jakiej wystepuje osoba sprawujaca funkcje w zarzadzie'™”. Osoba
pelnigca funkcje zarzadzajaca, bedaca odpowiednikiem dawnego
kierownika zakladu pracy, powinna by¢ zatrudniona na podstawie
kontraktu menedzerskiego. W ramach umowy cywilnoprawnej ta
sama osoba moze wystepowaé w roli prezesa zarzadu, jezeli zarzad
spotki jest organem kolegialnym. Powyzsze obowiazki wykonuje na
podstawie umowy cywilnoprawnej. Natomiast obowigzki okreslo-
ne kontraktem menedzerskim moga zosta¢ zakwalifikowane przez
strony stosunku prawnego, w ramach ktérego jest swiadczona praca,
jako cywilnoprawne lub prawno-pracownicze. O odréznieniu obo-
wigzkéw korporacyjnych prezesa zarzadu spétki od obowigzkéw
cywilnoprawnych lub pracowniczo-prawnych dyrektora general-
nego sp6lki decydowaé bedzie sposéb sformulowania przez strony
kontraktu menedzerskiego cech wymienionych przez ustawodawce
wart. 22 § 1 k.p.

Nie ma obowigzku powierzenia tej samej osobie funkcji prezesa za-
rzadu i dyrektora generalnego spétki. Kontrakty menedzerskie moga
zostaé zawarte w jednej spélce z réznymi osobami. Funkcje prezesa
zarzadu i dyrektora generalnego spétki moga zostaé rozdzielone. Kon-
trakt menedzerski, w ktérym przewage maja elementy charakterystycz-
ne dla umowy cywilnoprawnej, zawarty w celu obsadzenia stanowiska
korporacyjnego prezesa zarzadu spétki, moze zosta¢ uznany za umowe
pozorng, ukrywajaca umowe o prace o zarzadzanie biezacg dziatalno-
$cig sp6tki. Pozornos¢ w takiej sytuacji polega na zainicjowaniu mig-
dzy stronami innych skutkéw anizeli nastepstwa prawne odpowiada-
jace pozornej tresci czynnosci'®. Koniecznym warunkiem dopelnienia
wymagani okreslonych przepisami Kodeksu spélek handlowych jest,
aby umowa o pracg ukryta pod kontraktem menedzerskim zostata na-
wigzana przez organy spélki upowaznione do dokonywania czynnosci
prawnych podjetych w celu obsadzania obydwu stanowisk: prezesa za-
rzadu oraz dyrektora generalnego spétki. W przypadku zatrudnienia
na stanowiskach zarzadcéw przedsigbiorstw i spélek kapitalowych

I PRN 14/95, nr 21, poz. 263; I PKN 171/99, OSNAP 2000, nr 21, poz. 785;
wyrok SN z 24.05.2001, I PKN 404/00, OSNAPiUS 2003, nr 6, poz. 146.

W7 W. Muszalski, Charakter prawny pracy czlonka zarzqdu spotki kapitatowej, PiP
1992, nr 10, s. 66.

108 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, op. cit.,s. 61 in.
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specyfika zatrudnienia oraz rodzaj $wiadczonej pracy w decydujacym
stopniu przewazaja nad innymi cechami paradygmatéw pracy trakto-
wanymi przez ustawodawce jako prawne wskazniki wykonywania pra-
cy w ramach stosunku pracy. Kryterium decydujagcym o odréznieniu
pracownika od niepracownika, albowiem w obydwu rolach spolecz-
nych moze wystepowac (aczkolwiek nie réwnoczesnie) osoba fizyczna
zarzadzajaca przedsigbiorstwem parstwowych lub spétka kapitatowa
prawa handlowego na podstawie umowy o zarzadzanie albo kontrak-
tu menedzerskiego, jest wola stron odpowiedniej umowy, zaznaczona
W nazwie zawartej umowy.

*

Rozwazania na temat pozostatych uméw cywilnoprawnych, w ra-
mach ktérych moze by¢ §wiadczona praca, powinny by¢ zakoriczone
nastepujacymi wnioskami:

— ustawodawca w art. 22 § 1 k.p. uznal podporzadkowanie za gléw-
ne kryterium odréznienia zatrudnienia pracowniczego od niepra-
cowniczego. Nie zdefiniowal jednak powyzszego pojecia. Praca
podporzadkowana, wykonywana na podstawie umowy o prace,
w ramach prawnych pracowniczego stosunku pracy jest regulo-
wana — wedlug polskiego ustawodawstwa — przepisami prawa
pracy. Natomiast inne, bardziej samodzielne, a wiec mniej pod-
porzadkowane zatrudnienie moze by¢ swiadczone na podstawie
uméw cywilnoprawnych, nazwanych i nienazwanych oraz w ra-
mach stosunkéw prawnych poddanych regulacji prawa cywilnego.
Ze wzgledu na ochronng funkcje prawa pracy normy tej galezi
prawa zapewniajg pracownikom wigksze bezpieczedstwo prawne
i socjalne, ktérego nie gwarantujg przepisy prawa cywilnego;

— swoistym zabezpieczeniem intereséw oséb zatrudnionych jest
art. 22 k.p., norma prawna okreslajaca kryteria zatrudnienia pra-
cowniczego (§ 1), okreslajaca skutki prawne niewtasciwego wyboru
przez strony rodzaju umowy (§ 1'), wprowadzajaca zakaz zastepo-
wania umowy o pracg umowg cywilnoprawna (§ 1%) oraz art. 281
pkt 1 k.p., przepis ustanawiajacy sankcje karno-administracyjna
wobec pracodawcy lub innej osoby dzialajacej w jego imieniu sto-
sowang za nieprzestrzeganie art. 22 § 1 k.p., polegajace na zawie-
raniu umowy cywilnoprawnej w warunkach, w ktérych zgodnie
z powolang normg powinna by¢ zawarta umowa o prace;



264 ROZDZIAL VI

— kluczowg rol¢ odgrywa judykatura w zgodnym z przepisami
prawa pracy odgraniczeniu uméw cywilnoprawnych od uméw
o prace. Jednakze jej rola ogranicza si¢ do wskazania kryteriéw
przydatnych wylacznie do dyferencjacji ,zwyktych” prac i nie-
samodzielnych, a nie kierowniczych stanowisk pracy. Mimo iz
w orzecznictwie Sagdu Najwyzszego stworzone zostalo okreslenie
»podporzadkowanie autonomiczne”, ktére moze by¢ wykorzysty-
wane do odréznienia podstaw i ram prawnych pracy wykonywa-
nej przez osobe fizyczng na stanowisku kierownika zakladu pracy,
w praktyce nie wykorzystano tego pomystu dla odréznienia kon-
traktu menedzerskiego od umowy o prace;

— analiza judykatury prowadzi do wniosku, iZ mimo powszechne-
go zastosowania mechanizmu prawnego wprowadzonego art. 22
k.p., w praktyce s wykorzystywane dwa rodzaje kryteriéw, przy
pomocy ktérych nastepuje zréznicowanie uméw i stosunkéw
prawnych, w ramach ktérych $wiadczona jest praca. Pierwsze
z nich ma zastosowanie wobec przewazajacej wickszosci oséb
zatrudnionych na stanowiskach liniowych i nizszego albo $red-
niego szczebla kierowniczego. W tym przypadku rozréznienie
zatrudnienia pracowniczego od niepracowniczego odbywa si¢
przy wykorzystaniu takich kryteriéw, jak: zakres podporzadko-
wania zatrudnionego zatrudniajacemu, specyfika organizacji pra-
cy. Drugim kryterium, stosowanym wylacznie przez ustawodawce
w ustawie o przedsiebiorstwach panstwowych oraz powszechnie
wykorzystywanym w procesach obsadzania centralnych kierow-
niczych stanowisk w skomercjalizowanych przedsi¢biorstwach
oraz spélkach kapitalowych prawa handlowego jest wola stron
odzwierciedlona w nazwie umowy — kontrakt menedzerski.



rozpziat vi.. SCHEMATY PRACY
W PRAWIE ADMINISTRACYJNYM

I. Wprowadzenie

Pracag w rozumieniu niniejszej monografii jest réwniez stuzba
wykonywana przez funkcjonariuszy publicznych w ramach orga-
nizacji militarnych (zawodowi wojskowi), paramilitarnych (stuzby
mundurowe) oraz zatrudnieni w instytucjach wladzy publicznej rza-
dowej (urzedy panstwowe, stuzba cywilna, wymiar sprawiedliwosci)
i samorzadowej (administracja samorzadowa). Charakterystyczna,
wspdlng cecha schematu pracy/stuzby publicznej zakwalifikowane;
do kategorii stosunkéw prawnych poddanych regulacji prawa admi-
nistracyjnego jest nasycenie stosunkéw prawnych, w ramach ktérych
praca jest wykonywana, elementami administracyjno-prawnymi.
Urzgdnicy, sedziowie, stuzby mundurowe nie sg réwnymi partnerami
w stosunkach prawnych z instytucjami paristwowymi i publicznymi,
na rzecz ktérych §wiadcza prace. Sg natomiast réwni przed urze-
dem, ktéremu ,stuzg”, w imieniu ktérego pelnig funkcje publiczne
lub na ktérego rzecz wykonuja prace w ramach stosunkéw prawnych
zaliczanych przez prawnikéw dziedziny prawa pracy do katego-
rii zatrudnienia administracyjnoprawnego'. Podstawg prawna tych
stosunkéw, zwanych stuzbowymi stosunkami pracy, jest wladczy akt
organu wiadzy publicznej — mianowanie.

Stuzbowe stosunki pracy gwarantuja funkcjonariuszom: 1) zwigk-
szong stabilizacje zatrudnienia. Zezwalaja publicznym pracodaw-
com na rozwigzanie stosunku prawnego w sytuacjach okreslonych

v T Kuczyniski, Administracyjnoprawne zatrudnienie niepracownicze, w: Zatrud-
nienie niepracownicze, red. K.W. Baran, t. VII, Warszawa 2015,s. 391 i n.
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w pragmatykach stuzbowych; 2) wolno$é¢ od stosowania przez pra-
codawce kar dyscyplinarnych wylacznie w przypadkach i trybie
sformutowanym w pragmatykach. W zamian za uprawnienie do
korzystania z powyzszych przywilejéw funkcjonariusze publiczni
maja — w zaleznosci od poziomu wystepowania pierwiastkéw admi-
nistracyjnych w stuzbowych stosunkach pracy — ograniczone upraw-
nienia gwarantowane innym zatrudnionym przepisami zbiorowego
prawa pracy. Niektére kategorie funkcjonariuszy zostaly pozbawio-
ne przez ustawodawce — ze wzgledu na intensywnos¢ wystepowa-
nia elementéw administracyjnoprawnych w stuzbowych stosunkach
pracy — powyzszych uprawnieri. Ich swoboda zachowania w czasie
wolnym od pracy (stuzby) podlega réwniez pewnym ograniczeniom
sformulowanym w pragmatykach stuzbowych. Wymaga tego pani-
stwo jako ich bezposredni pracodawca ze wzgledu na dobro stuzby,
jaka dobrowolnie zgodzili si¢ wykonywac.

Charakterystyka schematu pracy w prawie administracyjnym zo-
stanie zaprezentowana na przykladzie stuzbowego stosunku pracy
sedziéw Trybunatu Konstytucyjnego. Wybratem t¢ grupe zawodows
nie z przyczyn bezposrednio niezwigzanych z prawem, ale ze wzgle-
du na zréwnowazone nasycenie wi¢zi prawnych, w ramach ktérych
sedziowie wypelniaja obowiazki zawodowe. Sluzbowy stosunck
pracy s¢dziego Trybunalu Konstytucyjnego jest w réwnym stopniu
nasycony pierwiastkami administracyjnoprawnymi i zobowigzanio-
wymi. Sedziowie s3 w wigkszym stopniu zalezni od instytucji pan-
stwowych anizeli na przyklad nauczyciele zatrudnieni w szkotach
publicznych. Ich zaleznos¢ od instytucji paristwowych jest natomiast
mniejsza od tej, jaka laczy z wlasciwymi instytucjami wykonawczy-
mi Panstwa Polskiego — ministrem obrony narodowej i Prezydentem
RP — zawodowg stuzbe w Wojsku Polskim. Nasycenie pierwiastkami
administracyjnymi stuzbowych stosunkéw pracy s¢dziéw Trybunatu
Konstytucyjnego jest na tyle zauwazalne i istotne, ze mozna uzna¢
sluzbowe stosunki pracy za odpowiednie do przedstawienia schema-
téw pracy w prawie administracyjnym.

Zaréwno sedziowie, jak i zawodowi wojskowi oraz inni funk-
cjonariusze panstwowi §wiadcza prace w ramach stuzbowych sto-
sunkéw pracy regulowanych przepisami prawa na rzecz parstwa,
instytucji publicznych, rzadowych i samorzagdowych, organéw
panistwowych i stuzb. Podzial norm prawnych, w ramach ktérych
wykonywana jest praca, bedaca ,sluzbg pafdstwowsa’, ma charakter



SCHEMATY PRACY W PRAWIE ADMINISTRACYJNYM 267

umowny. W niniejszej monografii stuzbowe stosunki pracy sedziéw
Trybunalu Konstytucyjnego zostaly zakwalifikowane do kategorii
wigzi prawnych regulowanych przepisami prawa administracyjnego.

II. Kompetencje Trybunatu Konstytucyjnego
i pozycja prawna sedziéw Trybunatu

1. Kompetencje Trybunatu

Trybunal Konstytucyjny (TK) jest ,wladza odr¢bng i niezalezng
od innych wladz” — art. 173 Konstytucji RP? z 2 kwietnia 1997 r. —
legislacyjnej i wykonawczej. Jest organem wladzy sadowniczej’.
Sprawuje zwierzchnig kontrole zgodnosci z Konstytucja przepiséw
obowigzujacego prawa‘. Sedziowie TK sa funkcjonariuszami pu-
blicznymi zatrudnionymi w specyficznym organie kontroli prze-
strzegania prawa przez organy legislacyjne, Sejm i Senat oraz wladze
wykonawczg — prezydenta RP, Rade Ministréw, a takze centralng
administracje rzagdowa uprawniong do stanowienia prawa. Szcze-
gblna pozycja TK, bedacego sui generis sadem nad systemem prawa,
sprawujacym merytoryczng kontrole legalnosci politycznych dziatan
najwyzszych organéw wiadzy paristwowej’, uzasadnia podjeta probe
okreslenia sytuacji prawnej sedziéw TK w kontekscie schematu pra-
cy w prawie administracyjnym. Sedziowie TK rozstrzygaja sprawy
dotyczace zgodnosci aktéw prawnych usytuowanych nizej w hierar-
chii Zrédet prawa z ustawami oraz ustawg zasadniczg — Konstytucja.
Orzekaja w sprawach z dziedziny prawa i polityki. Niewymienienie
TK w art. 175 ust. 1 Konstytucji RP wsréd sadéw uprawnionych

2 Dz.U. nr 78 poz. 483; A.M. Swiqtkowski, Stuzbowy stosunek pracy sedziego Try-
bunatu Konstytucyjnego, ,Przeglad Sadowy”, cz.1 - nr 5,2017,s. 7 in.; cz. I, nr
6,2017,s.23in.;cz. Il nr 7- 8,2017,s. 39 i n.

A. Deryng, Trybunal Konstytucyjny jako organ witadzy sqdowniczej w Polsce, ,Z.N
Instytutu Administracji Akademii im. Jana Dlugosza w Czestochowie” 2014,
z.2(10),s. 92 i n.

M. Zubik, Sprawowanie wymiaru sprawiedliwosci w swietle Konstytucyi i orzecz-

nictwa Trybunatu Konstytucyjnego, ,Przeglad Sadowy” 2005, nr 3,s. 3 i n.

3

4

Z. Czeszejko-Sochacki, Trybunat Konstytucyjny w swietle projektow Konstytuci
RP,PiP 1995,nr 2,s. 6.
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do sprawowania wymiaru sprawiedliwosci nie odbiera sedziom za-
trudnionym w tym organie wladzy sadowniczej kompetencji przy-
znanych Konstytucja do stosowania technik jurydycznych w procesie
oceny zgodnosci aktéw prawa z ustawg zasadnicza®. Sg ,,adwokatami”
Konstytucji’. Dbajg o to, aby byla przestrzegana przez wiadze legi-
slacyjna i wykonawcza. Sytuacja prawna sedziéw TK jest regulowana
przepisami ustawy z 30 listopada 2016 r. o statusie sedziéw Trybu-
nalu Konstytucyjnego®. Sprawy zwigzane z organizacja i funkcjono-
waniem TK, majace wplyw na pozycje prawna sedziéw TK, reguluje
ustawa z 30 listopada 2016 r. o organizacji i trybie post¢gpowania
przed Trybunalem Konstytucyjnym®’. Wymienione dwie ustawy
zostaly uzupelnione trzecim aktem prawnym, ustawg z 13 grudnia
2016 r., zawierajaca przepisy wprowadzajace ustawe o organizacji
i trybie postgpowania przed Trybunatem Konstytucyjnym oraz usta-
we o statusie sedziego Trybunatu Konstytucyjnego™.

2. Status sedziow TK

Ustawa z 25 czerwca 2015 r. zostala podzielona na czternascie
rozdzialéw. Status s¢dziéw TK zostal uregulowany w rozdziale trze-
cim, usytuowanym pomiedzy dwoma najwazniejszymi rozdzialami:
drugim, definiujacym organy TK, oraz czwartym, okreslajacym ogél-
ne zasady postepowania przed TK. Rozdzial trzeci ,S¢dziowie Try-
bunatu” sktada si¢ z kilkudziesigciu przepiséw (art. 16-43). Wiek-
sz0$¢ z nich zostala podzielona na wezsze jednostki normatywne
(ustepy).

W 2015 r. ustawodawca poczynil znaczny postep w regulacji stuz-
bowych stosunkéw pracy s¢dziow TK w stosunku do niezmienionej
w Konstytucji regulacji prawnej statusu sedziéw TK, na ktérg skta-
dajg si¢ trzy przepisy ustawy zasadniczej (art. 194-196), podzielone
na sze$¢ mniejszych jednostek normatywnych — ustepéw. U podloza

6

Odmiennie P. Wrébel, Status prawny s¢dziego Trybunatu Konstytucyjnego, ,ZN
Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach” 2011, nr 88,
s. 186. Analogicznie B. Banaszak, Prawo konstytucyjne, Warszawa 2008, s. 115.

7 M. Zubik, Status prawny s¢dziego Trybunatu Konstytucyjnego, t. XXXVII Stu-
diéw i Materialéw Trybunatu Konstytucyjnego, Warszawa 2011, s. 21.

8 Dz.U. 2016 poz. 2073.
* Dz.U. 2016 poz. 2072.
10 Dz.U. 2016 poz. 2074.
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najnowszej regulacji lezy spér polityczny, jaki rozegral si¢ miedzy ak-
tualnie rzadzaca partia Prawo i Sprawiedliwo$¢ (PiS) oraz partiami
opozycyjnymi. W ramach tego konfliktu z inicjatywy nowej wladzy
panstwowej ustawa z 25 lipca 2015 r. zostala kilkakrotnie znoweli-
zowana'l, a nastepnie zastgpiona dwoma aktualnie obowigzujacymi
ustawami: z 30 listopada 2016 r. o statusie s¢dziéw Trybunalu Kon-
stytucyjnego oraz z 30 listopada 2016 r. o organizacji i trybie po-
stepowania przed Trybunalem Konstytucyjnym. Ustawy te zostaly
wprowadzone w zycie ustawg z 13 grudnia 2016 r. — Przepisy wpro-
wadzajace ustawe o organizacji i trybie postepowania przed Trybu-
nalem Konstytucyjnym oraz ustawg o statusie s¢dziéw Trybunalu
Konstytucyjnego'. W przepisach wprowadzajacych w zycie ustawe
o statusie sedziéw TK umozliwiono s¢dziom, ktérych kadencja roz-
poczela sie przed wejsciem w zycie tej ustawy, ztozenie w terminie
miesigca od dnia wejscia jej w zycie prezesowi TK o$wiadczenia
o przejsciu w stan spoczynku w zwigzku z wprowadzeniem nowych
zasad realizacji obowigzkéw sedziego TK okreslonych w przepisach:
art. 11 ust. 3 (obowigzek przekazania na cele publiczne lub na ra-
chunek bankowy wskazany przez prezesa TK do 31 marca roku na-
stepujacego po roku ich uzyskania zyskéw z tytulu posiadania akeji
lub udziatéw w spélce prawa handlowego ponad 10 proc. akeji albo
kapitalu i niekorzystania z nich do zakonczenia kadencji); art. 13
(obowiazek ztozenia prezesowi TK oswiadczenia o dzialalnosci go-
spodarczej prowadzonej przez malzonka); oraz art. 14 ustawy (obo-
wigzek zlozenia o§wiadczenia o stanie majgtkowym dotyczacego ma-
jatku odrebnego oraz objetego malzenska wspélnoscia majatkows).
Zmiana aktywnosci zawodowej sedziego TK z czynnej na bierna,
co wynika z przejécia w stan spoczynku, skutkuje pierwszego dnia
miesigca nastepujacego po miesigcu, w ktérym zlozono powyzsze
oswiadczenie (art. 10 ust. 2 ustawy z 13 grudnia 2016 r. — Przepisy
wprowadzajace).

Sedziowie TK to funkcjonariusze publiczni, pozostajacy z Trybu-
nalem w stuzbowych stosunkach pracy. W taki sposéb ich sytuacja

1 Ustawa z 19.11.2015 o zmianie ustawy o Trybunale Konstytucyjnym,
Dz.U. 2015 poz. 1928; ustawa z 22.12.2015 o zmianie ustawy o Trybunale
Konstytucyjnym z 2015, poz. 2217. Jednolity tekst znowelizowanej ustawy zo-
stal ogloszony obwieszczeniem Marszatka Sejmu PR z 7.03.2016, Dz.U. 2016
poz. 293.

2 Dz.U. 2016 poz. 2074.
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prawna byla postrzegana pod rzadem poprzednio obowigzujacych
ustaw o TK. Sedzia TK poza wykonywaniem waznych funkeji pu-
blicznych w sferze wladzy sadowniczej wystepuje wobec Trybuna-
tu Konstytucyjnego w roli pracownika. Analiza przepiséw ustawy
z 30 listopada 2016 r. o statusie s¢dziéw TK stuzy przedstawieniu ich
stuzbowego statusu prawnego, w szczegdlnosci uprawnienn pracow-
niczych i socjalnych. Ma udzieli¢ odpowiedzi na pytanie, czy w przy-
padku sedziéw Trybunalu uzasadnione jest stosowanie schematu
pracy stosowanego w prawie administracyjnym i niepoddawanie ich
przez ustawodawce modelowi pracy obowigzujacemu w prawie pra-
cy. Powazng przeszkode¢ stanowia obowigzki publiczno-prawne wy-
konywane przez s¢dziéw Trybunatu, ktérych nie mozna realizowaé
w ramach zobowigzaniowych stosunkéw pracy.

III. Cechy charakterystyczne stuzbowego stosunku
pracy sedziego TK

Ustawa z 30 listopada 2016 r. o organizacji i trybie postepo-
wania TK wymienia w art. 4 rodzaje spraw regulowanych odreb-
ng ustawg. W pierwszej z czterech kategorii spraw zaliczonych
przez ustawodawce do statusu s¢dziéw TK, regulowanych ustawg
z 30 listopada 2016 r. o statusie sedziéw TK, wymieniono spos6b
nawigzywania, zakres i zasady ustania stosunku stuzbowego sedzie-
go TK. Stosunek stuzbowy nawigzany z s¢dziag TK ma charakter
nieréwnorzednej wigzi prawnej zawigzanej przez wyraznie okre-
slony organ wtadzy sadowniczej, jakim jest TK, z osoba (sedzia),
ktérej ustawodawca powierzyt wykonywanie obowigzkéw zawodo-
wych, polegajacych na realizowaniu zadan nalezacych do kompe-
tencji tego organu. Z perspektywy prawa pracy s¢dzia TK wystepu-
je wobec Trybunatu w charakterze pracownika. Trybunal natomiast
wystepuje w charakterze pracodawcy w stosunku do sedziéw oraz
innych oséb — urzednikéw tam zatrudnionych. Osoby pracujace
w jednostkach organizacyjnych Trybunatu, Kancelarii TK oraz
jego Biurze Stuzby Prawnej majg status urzednikéw paristwowych.
Podobnie jak se¢dziowie pozostaja w stuzbowych stosunkach pra-
cy. W zakresie nieuregulowanym ustawg o organizacji i trybie po-
stepowania przed TK stosunki pracy tych pracownikéw reguluja
przepisy ustawy z 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedéw
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paristwowych® lub ustawy z 18 grudnia 1998 r. o pracownikach
sadéw i prokuratury.

Charakterystyczng cechg stuzbowych stosunkéw jest znaczaca
przewaga pierwiastkéw administracyjnoprawnych nad cywilno-
prawnymi w relacjach prawnych, w jakich pozostaja funkcjonariusze
publiczni z urzedem, w imieniu ktérego i na rzecz ktérego podejmu-
ja wladcze dzialania, dokonuja czynnosci prawnych wobec innych
podmiotéw i oséb, wystepujacych w charakterze uczestnikéw obrotu
prawnego regulowanego obowigzujacymi przepisami prawa. Stuzbo-
we stosunki pracy réznig si¢ od zobowigzaniowych stosunkéw pracy
tym, ze: 1) w charakterze podmiotu zatrudniajacego w stuzbowych
stosunkach pracy wystepuje paristwo i jego jednostki organizacyjne;
2) strony stuzbowych stosunkéw pracy, pracownik pafstwowy i pod-
miot zatrudniajacy — jednostka paristwowa, nie maja zagwarantowa-
nej przepisami prawa pracy réwnorzednej pozycji, w zwigzku z czym:
a) organy panstwowe samodzielnie regulujg warunki zatrudnienia
i wynagrodzenia za prace; b) pracownicy parnistwowi nie korzysta-
ja z wickszosci uprawnien regulowanych przepisami zbiorowego
prawa pracy (zrzeszanie si¢ w zwigzkach zawodowych, negocjowa-
nie uktadéw zbiorowych pracy, organizowanie akcji zbiorowych);
¢) rekompensate ich utraconych wolnosci i praw czlowieka stano-
wi ponadprzecigtna stabilizacja zatrudnienia w stuzbie padstwowej;
3) pracownik pafdstwowy nieprzestrzegajacy obowiazujacych prze-
piséw prawa odpowiada przed zatrudniajgca go wladza panstwowsg
w trybie odpowiedzialnosci dyscyplinarne;.

Sedzia TK, bedacy funkcjonariuszem publicznym, pracownikiem
pafstwowym zatrudnionym w Trybunale, dziata w imieniu paristwa,
wykonuje okreslong w ustawach wladz¢ zwierzchnig, ma obowiazek
realizowania zadan okreslonych w obowigzujacych przepisach pra-
wa. Wybér okreslonej osoby na stanowisko s¢dziego TK powoduje
nawigzanie stosunku prawnego, powstajacego w zwigzku z nawigza-
niem wiezi prawnej z urzgdem panstwowym, jaki sedzia TK spra-
wuje, i zadaniami, ktére z racji sprawowanego urzedu publicznego
53 Dz.U. 2016 poz. 1511. Ustawa ta ma zastosowanie do pracownikéw zatrudnio-

nych w Kancelarii TK.

1 Dz.U. 2015 poz. 1241 oraz z 2016 poz. 178 i 394. Wymieniona ustawg ure-
gulowane zostaly stuzbowe stosunki pracy pracownikéw zapewniajacych me-
rytoryczng obstuge bezposrednio zwiazang z dziatalnoscia orzecznicza TK,
zatrudnionych w Biurze Stuzby Prawnej Trybunalu.
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ma wykonywac¢. Przepisy prawa konstytucyjnego, ustawa zasadnicza
oraz konkretyzujace ja ustawy ,zwykle” reguluja ustrojowe aspekty
i zagadnienia statusu prawnego i funkcji s¢dziego TK. Na status
sedziego TK™ sktadajg si¢ sprawy zwigzane z wyborem, objeciem
stanowiska, wykonywaniem mandatu, zaprzestaniem aktywnosci
zawodowej i przejsciem w stan spoczynku, gwarancjami prawnymi
sprawowania urz¢gdu w sposéb okreslony w Konstytucji i ustawach
z 30 listopada 2016 r. oraz wykonywanie obowigzkéw pracowni-
czych sformutowanych w przepisach Konstytucji i ustawy z 30 lis-
topada 2016 r. o statusie sedziéw TK. Pojecie prawne ,stuzbowy
stosunek pracy sedziego TK” jest sformulowaniem mieszczacym
sie¢ w zakresie szerszego terminu prawnego, jakim jest ,status”, czy-
li pozycja prawna s¢dziego TK. Od zobowigzaniowego stosunku
pracy, ktéry w prawie pracy okresla sytuacje prawng przewazajacej
wiegkszo$ci pracownikéw, stuzbowy stosunek pracy rézni sie naste-
pujacymi cechami: 1) nie jest zaliczany do kategorii wigzi prawnych
o charakterze prywatno-prawnym; 2) normy prawne regulujace
sluzbowe stosunki pracy maja charakter przepiséw bezwzglednie
obowigzujacych, uniemozliwiajacych wszelkie, nawet korzystne dla
sedziego/funkcjonariusza/pracownika odstepstwa od regulacji usta-
wowej; 3) zdarzenia, akty i czynnosci prawne regulujace zasady na-
wigzywania i rozwigzywania tych stosunkéw pracy maja charakter
jednostronny i wladczy (stwierdzenie wygasniecia mandatu, zlozenie
sedziego z urzedu). Najbardziej spektakularnym przyktadem ilustru-
jacym natezenie pierwiastkéw administracyjnoprawnych w stosunku
sluzbowym sedziego jest sprawa dotyczaca uprawnieri sedziego do
wystepowania wobec piastuna organu administracyjnego, jakim jest
prezes sadu, z wszelkimi zgdaniami i zazaleniami w sprawach zwig-
zanych z pelnionym urzedem. Sprawy te poddane zostaly wylacznej
wlasciwosci prezesa sadu.

Poprzednio obowigzujaca ustawa z 25 czerwca 2015 r. o Trybu-
nale Konstytucyjnym' nakazywata stosowa¢, w sprawach nieuregu-
lowanych, do stosunku stuzbowego sedziéw TK odpowiednio prze-

pisy ustawy o Sadzie Najwyzszym (art. 43). Ustawa z 30 listopada
15 Nie uzywam sformulowania ,status prawny sedziego TK”, poniewaz synoni-
mem okreslenia ,status” w jezyku polskim jest okreslenie ,pozycja prawna’.
Moim zdaniem, sformulowanie ,status prawny” uzywane niekiedy przez praw-
nikéw jest tautologia.

16 Tekst jedn.: Dz.U. 2016 poz. 293.



SCHEMATY PRACY W PRAWIE ADMINISTRACYJNYM 273

2016 r. o statusie s¢dziéw TK w zakresie nieuregulowanym tg ustawg
nakazuje stosowac do praw i obowigzkéw sedziéw TK odpowiednio
przepisy ustawy o SN. Stosunki stuzbowe s¢dziéw TK, dotyczace
wszelkich spraw zwigzanych ze sprawowaniem przez s¢dziego urze-
du w Trybunale, maja w calosci charakter wiezi prawnej regulowanej
przepisami prawa konstytucyjnego. W spornych sprawach wyni-
kajacych ze stuzbowych stosunkéw pracy przepisy ustawy o Sadzie
Najwyzszym nie znajduja zastosowania do sedziéw TK w zwigzku
z art. 19 ustawy z 30 listopada 2016 r. o statusie s¢dziéw TK. Brak
regulacji w ustawie z 30 listopada 2016 r. o statusie sedziéw TK od-
rebnego trybu rozpoznawania sporéw ze stosunku prawnego, na pod-
stawie ktorego i w ramach ktérego s¢dzia TK swiadczy prace, spra-
wil, ze wszelkie roszczenia ze stosunku pracy albo zwigzane z tym
stosunkiem prawnym zglaszane przez s¢dziéw TK wobec Trybunatu
podlegaja rozpoznaniu przez sady pracy. Podstawe prawng kognicji
tego sadu wlasciwego ze wzgledu na miejsce siedziby Trybunatu lub
identyczne z siedzibg miejsce wykonywania pracy przez sedziego TK
stanowi art. 5 k.p. w zwigzku z art. 476 § 1 pkt 2 oraz 461 § 1 k.p.c.

IV. Nawigzanie stuzbowego stosunku pracy
z 0osoba wybrang na stanowisko sedziego TK

Nie wszystkie rodzaje spraw wymienionych w art. 1 pkt 1-4 usta-
wy o statusie sedziéw TK mozna zakwalifikowaé do kategorii spraw
prywatno-prawnych. Powyzsze stwierdzenie ma réwniez zastosowanie
do kategorii spraw wymienionych w art. 4 pkt 1-4 ustawy o organi-
zacji i trybie postgpowania przez TK. Regulowany przepisami prawa
konstytucyjnego stosunek stuzbowy sedziego nawiazuje si¢ wezesniej
anizeli stuzbowy stosunek pracy. Powyzsze stwierdzenie stanowi kon-
kluzje procesu rozumowania opartego na zatozeniu o réznym zakresie
przedmiotowym dwdch stosunkéw prawnych koniecznych do osig-
gniecia celu zamierzonego przez ustawodawcg, jakim jest umozliwie-
nie sedziemu TK wypelniania ustawowych obowiazkéw. Z art. 2 ust. 1
ustawy o statusie sedziéw TK wynika, ze podstawg prawng nawigza-
nia stosunku stuzbowego regulowanego przepisami prawa konstytu-
cyjnego jest wybdr przez Sejm na stanowisko sedziego TK. Sam akt
dokonania wyboru sedziego nie wystarcza do tego, aby miedzy osobg
wybrana na stanowisko sedziego TK a Trybunatem zostat nawigzany
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stuzbowy stosunek pracy. W art. 4 ust. 1 ustawy o statusie sedziéw TK
wyraznie sformulowano obowigzek zlozenia slubowania przez osobe
wybrang na stanowisko sedziego.

Osoba wybrana na to stanowisko, a wigc jeszcze nie sedzia TK,
przed dopuszczeniem do wykonywania obowigzkéw sedziego TK
§lubuje uroczyscie wobec Prezydenta RP, ze bedzie ,,przy wykony-
waniu powierzonych mu obowigzkéw s¢dziego TK stuzy¢ wiernie
Narodowi, sta¢ na strazy Konstytucji, a powierzone mu obowiazki
wykonywaé bezstronnie i z najwyzsza starannosécia’. W zacytowa-
nym, obowigzkowym — bez wzgledu na przekonania §wiatopogla-
dowe — dla kazdej osoby wybranej na stanowisko s¢dziego TK, ofi-
cjalnym tekscie roty slubowania ustawodawca uzyl dwukrotnie czasu
przeszlego we fragmencie §lubowania dotyczacym ,powierzonych”
poprzez wybér obowiazkéw sedziego TK. Slubowanie jest skfadane
przed podjeciem obowigzkéw pracowniczych przez funkcjonariusza
publicznego wybranego na stanowisko sedziego TK. Poniewaz art. 5
analizowanej ustawy wyraznie okresla, kiedy — ,po zlozeniu $lubo-
wania” — nawigzuje si¢ stosunek stuzbowy sedziego TK z jego praco-
dawca — Trybunatem, s3 podstawy, aby twierdzi¢, ze nawigzanie stuz-
bowego stosunku pracy miedzy sedzia a Trybunalem nastepuje po
zlozeniu §lubowania. Powyzsza, gramatyczna wykladnia przepiséw
ustawy o statusie s¢dziéw TK znajduje potwierdzenie w wyraznym
okresleniu przez ustawodawce nastepstw prawnych odmowy ztoze-
nia §lubowania. Odmowa zlozenia slubowania jest traktowana przez
ustawodawce jako zrzeczenie si¢ stanowiska sedziego TK (art. 4
ust. 2 ustawy o statusie sedziego TK). Jest réwnoznaczna z rezy-
gnacja z urzedu, co w efekcie uniemozliwia nawigzanie stuzbowego
stosunku pracy. W art. 5 omawianej ustawy wyraznie i jednoznacz-
nie oznaczono, kiedy nastgpuje nawigzanie ,stosunku stuzbowego
sedziego”. Ma to miejsce po zlozeniu §lubowania. Oznaczaltoby to, ze
wyb6r przez Sejm na stanowisko nie powoduje nawigzania stuzbo-
wego stosunku pracy sedziego TK, lecz wylacznie objecie urzgdu bez
prawa zgloszenia przez osobg¢ zainteresowang zadania dostarczenia
pracy sedziemu TK i obowigzku prezesa TK umozliwienia wykony-
wania pracy s¢dziemu. Ten obowigzek ustawodawca nazywa ,spra-
wowaniem urzedu sedziego” (art. 6 ustawy o statusie sedziego TK).

Powyzszy podzial uprawnieri i obowigzkéw stron dwéch sto-
sunkéw prawnych: stuzbowego i stuzbowego stosunku pracy na-
wigzywanych z s¢dziag TK przez wladz¢ padstwowsa oraz Trybunal
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Konstytucyjny jako jednostka organizacyjna tej wladzy zostal doko-
nany przez ustawodawce przy wykorzystaniu kryterium aktywnosci
zawodowej sedziego. To jedyny wskaznik przyjety i stosowany przez
ustawodawce do oddzielenia dwéch faz w zyciu osoby wybranej na
stanowisko sedziego TK: 1) fazy aktywnej, odnoszacej si¢ do s¢dzie-
go TK jako osoby sprawujacej urzad oraz 2) fazy pasywnej dotycza-
cej osoby sprawujacej stanowisko sedziego TK w stanie spoczynku.
Podzial ten jest zgodny z wczesniejszymi wywodami na temat za-
kresu przedmiotowego dwéch stosunkéw prawnych: stuzbowego,
rozgrywajacego si¢ wylacznie w plaszczyznie ustrojowej, regulowa-
nego przepisami prawa konstytucyjnego, oraz pracowniczego, ktéry
nalezy analizowa¢ w perspektywie prawa pracy. Ten drugi stosunek
prawny, ktéry przede wszystkim interesuje prawnika specjalizujace-
go sie w prawie pracy, nawigzuje si¢ pézniej i trwa krécej. Ustaje
z mocy prawa po uplywie dziewigcioletniej kadencji.

Analiza przepiséw rozdziatu I, Przepisy ogélne” (art. 1-6 ustawy
o statusie s¢dziéw TK) nie pozwala na jednoznaczne, niepodwazal-
ne stwierdzenie na temat podstawy prawnej nawigzania stuzbowego
stosunku pracy sedziego TK. Przyjecie zalozenia, ze obowiazujaca
ustawa o statusie sedziéw TK nie okresla podstawy prawnej zatrud-
nienia pracowniczego, wymaga poszukiwania aktu prawnego, ktéry
mialby odpowiednie zastosowanie w sytuacji nieuregulowanej obo-
wigzujacymi przepisami. De lege lata, do stosunku prawnego sedziéw
TK maja zastosowanie wylacznie przepisy wskazane w art. 19 usta-
wy z 30 listopada 2016 r. o statusie sedziéw TK. Nie jest to jednak
przeszkoda w rozwazaniu aktu powolania na stanowisko s¢dziego
TK jako ewentualnej podstawy prawnej zatrudnienia w Trybunale.
Powolanie bowiem zostalo wymienione w art. 2 k.p., ktéry to przepis
ma zastosowanie na podstawie art. 5 k.p. do stosunkéw prawno-pra-
cowniczych sedziéw TK w sprawach nieuregulowanych w przepi-
sach szczegélnych. Gdyby powyzszy przepis mégl by¢ zastosowany,
podstawa zatrudnienia s¢dziego TK byloby powotanie. W stuzbo-
wych stosunkach pracy akt powolania jest najbardziej popularna
podstawa prawng zatrudnienia funkcjonariusza publicznego, ktére-
mu wladza paristwowa powierza okreslony zakres imperium wladzy
w sterze publicznej. Nawigzanie stosunku stuzbowego w drodze wy-
boru, a nastepnie wreczenie aktu powolania po ztozeniu slubowania
przed rozpoczeciem wykonywania obowigzkéw stuzbowych, ktére
dla funkcjonariusza publicznego sg — w rozumieniu przepiséw prawa
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pracy — obowigzkami pracowniczymi, bytyby najbardziej stosowna
i powszechnie zrozumialg forma nawigzania stuzbowego stosunku
pracy z s¢dzig TK. Jednakze ustawa o statusie s¢dziéw TK stanowi,
ze stosunek stuzbowy sedziego TK nawiazuje si¢ po zlozeniu §lubo-
wania (art. 5 zdanie pierwsze ustawy o statusie sedziéw TK). Slubo-
wanie wiec jest warunkiem sine gua non wylacznie nawigzania stuz-
bowego stosunku pracy. Zlozenie §lubowania jest potwierdzeniem
zamiaru objecia stanowiska sedziego TK i wykonywania w ramach
obowigzkéw pracowniczych publicznej funkcji sedziego zatrudnio-
nego w tym organie wiadzy sagdowniczej. Dzieni zlozenia §slubowania
powinien zosta¢ potraktowany jako dzieri nawigzania stuzbowego
stosunku pracy. Osoba zatrudniona na stanowisku s¢dziego TK zo-
stala bowiem przez ustawodawce zobowigzana do ,niezwlocznego
stawienia si¢ w Trybunale” w stanie gotowosci do pracy.

Po zgloszeniu si¢ do pracy w Trybunale prezes tej instytucji pu-
blicznej zostal przez ustawodawcg zobowigzany do przydzielenia
zatrudnionemu s¢dziemu TK spraw oraz do stworzenia mu warun-
kéw pracy umozliwiajacych wypelnianie obowigzkéw zawodowych
(art. 5 in fine ustawy o statusie sedziéw TK). Niedopelnienie wyma-
gan sformulowanych w art. 5 ustawy o statusie sedziéw TK przez
ktéras ze stron indywidualnego stosunku pracy, nawigzanego po-
przez zlozenie §lubowania, nie wywiera zadnego wplywu na istnie-
nie stosunku pracy. Pracodawca, Trybunal, w imieniu ktérego w sto-
sunkach pracy wystepuje w charakterze ustawowego przedstawiciela
prezes TK albo inna upowazniona przez niego osoba, niekoniecz-
nie zatrudniona w Trybunale (art. 3' § 1 w zwiazku z art. 5 k.p.),
jest upowazniony do dokonywania czynnosci w sprawach zakresu
prawa pracy. W szczegélnosci jest uprawniony do wymierzania kar
dyscyplinarnych wymienionych w art. 29 pkt 1-3 ustawy o statusie
sedziéw TK. Natomiast sedzia TK, wobec ktérego prezes tej insty-
tucji publicznej nie dopelnil obowigzku przydzielenia spraw, narusza
przepis art. 22 § 1 k.p. w zwigzku z art. 5 k.p. Nawigzujac stosunek
pracy, jest zobowiazany do zatrudniania pracownika za wynagrodze-
niem. Wynagrodzenie przystuguje za wykonang prace (art. 80 zdanie
pierwsze k.p. w zwiazku z art. 5 k.p.). W ustabilizowanym orzecz-
nictwie Sgdu Najwyzszego jednoznacznie stwierdzono, ze prawng
przestanka roszczenia o dopuszczenie do pracy jest istnienie wigzi
prawnej regulowanej przepisami prawa pracy. Dlatego obowiazek
pracodawcy dopuszczenia do pracy pracownika jest utozsamiany
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w judykaturze z powinnoscig pracodawcy stworzenia warunkéw
umozliwiajacych wykonywanie pracy na warunkach uzgodnionych
przez strony stosunku pracy albo okreslonych przez pracodawce i za-
akceptowanych przez pracownika'’. W orzecznictwie akcentowany
jest obowigzek pracodawcy ,rzeczywistego umozliwienia pracowni-
kowi wykonywania pracy” oraz zaplacenia pracownikowi wynagro-
dzenia wynegocjowanego przez strony stosunku pracy'®. Powyzszy
obowiazek ma charakter bezwzgledny.

Z przepiséw ustawy o statusie s¢dziego TK nie mozna dowie-
dzie¢ sig, kto i w jaki sposéb dokumentuje akt wyboru oraz nawig-
zanie stuzbowego stosunku pracy sedziego w Trybunale. Sam fakt
indywidualnego wyboru na wolne stanowisko w TK jest oglaszany
przez Marszatka Sejmu w dzienniku urz¢dowym ,Monitor Pol-
ski”?. Ogtoszenie wyboru na stanowisko s¢dziego TK nie jest réw-
noznaczne z wydaniem dokumentu potwierdzajacego wybdr oraz
objecie stanowiska panstwowego. Uregulowanie w ustawie z 30 li-
stopada 2016 r. o statusie s¢dziéw TK pozycji prawno-pracowniczej
0s6b wybranych przez Sejm na stanowisko s¢dziéw TK jest nieja-
sne. Zamiast uregulowa¢ wyraznie podstawe zatrudnienia wszyst-
kich sedziéw TK, Sejm, w ktérym wigkszos¢ posiéw to czlonkowie
aktualnie rzadzacej partii politycznej, 30 listopada 2016 r. uchwalit
ustawe uniemozliwiajaca prezydentowi RP nieodebranie §lubo-
wania od oséb wybranych przez Sejm na stanowisko sedziego TK
(art. 4 ust. 1 ustawy o statusie s¢dziéw TK), a prezesowi Trybunatu
skuteczne przeszkodzenie w wykonywaniu obowigzkéw sedziom
TK, z ktérymi nawigzany zostal stuzbowy stosunek pracy (art. 22
§ 1 k.p. w zwiagzku z art. 5 k.p.). Kazuistyczne nastawienie ustawo-
dawcy do kwestii zatrudnienia i $wiadczenia pracy przez sedziéw
TK w przeszlosci ujemnie wplyneto na uksztaltowanie stuzbowego
stosunku pracy sedziéw zatrudnionych w Trybunale.

AM. Swiatkowski, Roszczenie o dopuszczenie do pracy w orzecznictwie Sqdu
Najwyzszego, ,Przeglad Sadowy” 2016, nr 2,s. 7 i n.

¥ Wyrok SN z 18.12.2014, I1I PK 47/14, teza pierwsza, LEX nr 1650296.
Ustawa z 20.07.2000 o oglaszaniu aktéw normatywnych i niektérych innych
aktéw prawnych. Dz.U. 2016 poz. 296, 1576. Przepis art. 10 ust. 2 pkt 2g tej

ustawy zobowiazuje do oglaszania wyboru na stanowiska paristwowe okreslone
w Konstytucji lub ustawach.



278 ROZDZIAL VII

V. Warunki zatrudnienia sedziego TK

1. Wstep

W stuzbowych stosunkach pracy warunki pracy sa w calosci regu-
lowane w przepisach prawa pracy stanowionych przez ustawodawece.
W przypadku sedziéw TK podstawowym zrédlem prawa jest ustawa
o statusie sedziéw TK z 30 listopada 2016 r.°. Natomiast pomoc-
niczo, w sprawach nieuregulowanych tg ustawg, zastosowanie maja
przepisy ustawy o Sadzie Najwyzszym z 23 listopada 2002 r. oraz
Kodeksu pracy (art. 5). Ten ostatni przepis nakazuje stosowaé normy
Kodeksu pracy do wszystkich rodzajéw pracowniczych stosunkéw
pracy w sprawach nieuregulowanych przepisami szczegdlnymi?'.
Przedmiotowo istotne warunki pracy pracownikéw zostaly wymie-
nione w art. 29 § 1 k.p. Sg to: rodzaj pracy, miejsce wykonywania
pracy, wynagrodzenie za prace, czas pracy i termin rozpoczecia pracy.
Ustawa o statusie sedziéw TK okreslita wszystkie wymagane przez
ustawodawce essentialia negotii stuzbowego stosunku pracy funkcjo-
nariusza publicznego — pracownika zatrudnionego w charakterze
sedziego TK: miejsce wykonywania pracy, wynagrodzenie za pracg
i dodatkowe $wiadczenia majatkowe nalezne sedziom TK z racji za-
trudnienia pracowniczego oraz wymiar czasu pracy i urlopy.

2. Miegjsce Swiadczenia pracy

Siedzibg Trybunatu Konstytucyjnego jest miasto stoleczne War-
szawa. Zgodnie z art. 47 § 1 ustawy o SN sedziowie SN ,powinni
mieszkaé w Warszawie”. Obowigzek ten nie ma zastosowania do se¢-
dziéw TK. Przepis art. 19 ustawy o statusie sedziéw TK ogranicza
zakres zastosowania ustawy o Sadzie Najwyzszym do stuzbowych
stosunkéw pracy sedziéw TK do spraw regulowanych przepisami
art. 43-45 tego aktu prawnego, a wigc do $swiadczeri majatkowych
przystugujacych sedziom TK, dodatkowych urlopéw i wynagro-
dzenia za czas niewykonywania pracy spowodowany przyczynami
wymienionymi w art. 45 § 5-8. Prezes TK jest przedstawicielem

2 Dz.U. 2016 poz. 2073.
21 Zob. A.M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, s. 24 i n.
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pracodawcy w stuzbowym stosunku pracy, jaki zostal nawigzany
z s¢dzig TK. Na podstawie art. 22 § 1 k.p. prezes TK ma prawo i jed-
nocze$nie obowigzek wskaza¢ sedziemu TK miejsce pracy. W swietle
obecnej regulacji prawnej prezes TK nie moze nakaza¢ s¢dziemu TK
przeniesienia si¢ do Warszawy. Nie musi réwniez zwalnia¢ go z obo-
wiazku zamieszkiwania w Warszawie. Zakres kompetencji prezesa
TK wystepujacego w imieniu pracodawcy zatrudniajacego sedziego
TK odnosi si¢ wytacznie do wyznaczenia sedziemu TK jako pracow-
nikowi miejsca wykonywania pracy (art. 5 ustawy o statusie sedziéw
TK).Mozna nawet przyja¢, ze prezes TK jest uprawniony do wyzna-
czenia miejsca pracy w miejscowosci innej niz Warszawa, w ktorej
sedzia TK zamieszkuje albo przebywa. Elektroniczne $rodki komu-
nikacji umozliwiaja wykonywanie obowigzkéw stuzbowych, w tym
réwniez udzial w posiedzeniach niejawnych, a nawet w rozprawach,
przez s¢dziego nie przebywajacego w siedzibie Trybunatu. Powyzsze
stwierdzenie znajduje oparcie w przepisie art. 17 ustawy o statusie
sedziow TK, normie prawnej nakazujacej pracodawcy zwréci¢ pra-
cownikowi wezwanemu do siedziby pracodawcy koszty przejazdu
z miejsca zamieszkania, zapewni¢ mu bezplatne zakwaterowanie
w siedzibie pracodawcy oraz wyplaci¢ dodatek z tytutu roztaki z ro-
dzing wyplacany na podstawie ustawy z 16 wrzesnia 1982 r. o pra-
cownikach urzedéw panstwowych?.

3. Wynagrodzenie za prace

Konstytucja RP stanowi w art. 178 ust. 2, ze wynagrodzenie i inne
warunki pracy sedziego winny odpowiada¢ godnosci zajmowanego
urzedu oraz zakresowi wykonywanych obowigzkéw?. W konstytu-
cyjnym pojeciu ,,odpowiedniosci” wynagrodzenia s¢dziego miesci
si¢ nie tylko aspekt ilosciowy, wyrazony w art. 16 ustawy o statu-
sie sedziéw TK w stawkach ilo$ciowych, ale réwniez aspekt jako-
§ciowy, wyrazajacy si¢ w rozwigzaniach prawnych podkreslajacych
szacunek dla urzedu sedziowskiego, stabilizacje jego sprawowania

2 Dz.U. 2016 poz. 1511.

% Jest to jedyny przypadek uregulowania w ustawie zasadniczej gwarancji wyna-

grodzenia za pracg. Zob. J. Sobczak, Przepisy placowe sedziow sqdow powszech-
nych a wzorce konstytucyjne, PiP 2008, nr 11,s. 84 i n.
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i niezawisto$¢ sedziowska?!. Artykut 16 ustawy o statusie s¢dziow TK
ustala wynagrodzenie zasadnicze sedziego na poziomie wielokrot-
nosci podstawy tego wynagrodzenia z zastosowaniem mnoznika 5,0
(ust. 1)». W ust. 2 wymienionego przepisu podstawe wynagrodzenia
zasadniczego s¢dziego TK w danym roku kalendarzowym stanowi
przecietne wynagrodzenie w drugim kwartale roku poprzedniego,
ogloszone w ,Monitorze Polskim” przez prezesa Gléwnego Urz¢du
Statystycznego®®. Wynagrodzenie wiceprezesa TK wzrasta o dodatek
funkcyjny ustalony wediug podstawy wymienionej w art. 16 ust. 2
analizowanej ustawy, z zastosowanie mnoznika 1,2 — wynagrodzenie
prezesa oraz 0,8 — wynagrodzenie wiceprezesa (ust. 4).
Wynagrodzenie obliczone wedlug wskaznikéw kryteriéw okre-
Slonych przez ustawodawce w art. 16 ustawy o statusie s¢dziéw TK
ma charakter uprawnienia podmiotowego przystugujacego z mocy
prawa s¢dziemu TK. Natomiast pojecie ustrojowe ,,odpowiednios¢”
wyrazone w art. 178 ust. 2 Konstytucji jako wskaznik tenden-
cji ksztaltowania wynagrodzen s¢dziéw nie stanowi samodzielnej
podstawy prawnej do dochodzenia przez s¢dziéw roszczeri o za-
sadzenie réznicy wynagrodzenia mi¢dzy poziomem rzeczywistym
a poziomem odpowiednim do ogdlnego standardu sformulowanego
w art. 178 ust. 2 ustawy zasadniczej. W uzasadnieniu wyroku z 4
pazdziernika 2000 r. (P 8/00) Trybunat Konstytucyjny orzekl, ze
ogodlnie sformutowana zasada konstytucyjna o poziomie wynagro-
dzenia sedziéw nie moze stanowi¢ podstawy do wydawania orzeczen
uwzgledniajacych dochodzone roszczenia o zaplate ,odpowiednie-
go” $wiadczenia placowego. Oceniajac poziom plac sedziéw z abs-
trakcyjnym wzorcem sformulowanym w art. 178 ust. 2 Konstytucji,
TK ma obowigzek wzigcia pod uwage wymienione w tezie piatej
powolanego wyroku uklady odniesienia: 1) poziom przecigtnego
wynagrodzenia w panstwowej sferze budzetowej. TK zaklada, ze
skoro zawdd sedziego zostal wyrézniony w Konstytucji w stosun-
ku do innych profesji, poziom wynagrodzenia s¢dziéw wszystkich

2 Wyrok TK z 4.10.2000, P 8/00, OTK 2000, nr 6, poz. 189.

25

Zdaniem W. Sokolewicza, Status prawny sedziego Trybunatu Konstytucyjnego,
w: Ksigga XX-lecia orzecznictwa Trybunatu Konstytucyjnego, red. M. Zubik,
Warszawa 2006, s. 179, ,niskie wynagrodzenie moze ostabia¢ poczucie dumy
z zajmowanego urzedu”.

2

Podstawe prawng stanowi art. 20 pkt 2 ustawy z 17.12.1998 o emeryturach
i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, Dz.U. 2016 poz. 1511.
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instancji powinien znaczaco przekraczal poziom przecigtnej placy
w paristwowej sferze budzetowej; 2) tempo wzrostu wynagrodzenia
sedziéw w diuzszym okresie czasu powinna cechowaé nie mniejsza
tendencja wzrostowa anizeli wynagrodzenia w panstwowej sferze
budzetowej; 3) wynagrodzenie s¢dziéw powinno by¢ szczegélnie
chronione w razie trudno$ci budzetu panstwa przed nadmiernymi
wahaniami; 4) nie powinno by¢ obnizane w drodze regulacji norma-
tywnych. Zdaniem TK bledem byloby dokonywanie oceny adekwat-
nosci wynagrodzen sedziowskich przy zastosowaniu jakiegokolwiek
»koszyka” koniecznych wydatkéw. Nie istnieje bowiem obiektywne,
wymierne kryterium potrzeb materialnych sedziego, odpowiadaja-
cych sprawowanemu urzedowi publicznemu. Poziom wynagrodze-
nia sedziego musi by¢ wigc oceniany w relacji do tendencji i proporcji
w ksztaltowaniu plac w pafstwowej sferze budzetowej. Niedopusz-
czalne jest takze poréwnywanie wynagrodzen s¢dziéw z dochodami
uzyskiwanymi przez niektérych przedstawicieli wolnych zawodéw
prawniczych, adwokatéw lub radcéw prawnych. Wynagrodzenie
sedziéw nie moze by¢ réwniez poréwnywalne z wynagrodzeniem
innych funkcjonariuszy publicznych zatrudnionych przez wiadze
ustawodawczg lub wykonawcza. Sformulowana w art. 10 ust. 1 Kon-
stytucji ustrojowa zasada tréjpodziatu i réwnowagi wladz nie deter-
minuje okres$lonych proporcji arytmetycznych miedzy poziomem
wynagrodzeri w obrebie poszczegélnych wladz panstwowych lub
miedzy poziomem wynagrodzeni otrzymywanych z racji pelnienia
poréwnywalnych stanowisk w ramach kazdej wladzy parstwowej
wymienionej w tym przepisie.

Materialna niezalezno$¢ s¢dziego jest istotnym elementem wspo-
magajacym niezawislo$¢ sedziowska?”. Z art. 178 ust. 2 Konstytu-
¢ji wynika nie tylko pozytywny obowiazek ustawodawcy ksztalto-
wania wynagrodzen s¢dziéw na poziomie korespondujacym z ich
godnoscia, ale réwniez negatywny zakaz ustanawiania norm praw-
nych, okreslajacych zasady i techniki wynagradzania sedziowskie-
go, ktére nadawalyby systemom placowym tej kategorii funkcjo-
nariuszy publicznych ksztalt niezgodny z zasada ,godnosci urzedu
sedziowskiego”. Nie do przyjecia sa wiec pomysly uznaniowego
ustalania wysokosci wynagrodzenia poszczegélnych sedziéw przez
wladze administracyjne — Ministra Sprawiedliwosci albo koncepcje

2 Orzeczenie TK 2 8.11.1994, P 1/94, OTK 1994, cz. 11, poz. 37.
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pozostawiajace innym wladzom nadmiar swobody w wyznaczaniu
wynagrodzeni s¢dziéw poszczegSlnych sadéw?®. Konstytucyjna za-
sada podziatu i réwnowagi wladz: wladzy ustawodawczej, wiadzy
wykonawczej i wladzy sadowniczej sformulowana w art. 10 ust. 2
Konstytucji uniemozliwia TK okreslanie wysokosci i ksztaltu wy-
nagrodzen sedziowskich. Kompetencje TK w tej kategorii spraw
ustawodawca ograniczyl do uznania niezgodnosci z ustawa zasad-
niczg regulacji prawnych kolidujacych z art. 178 ust. 2 Konstytucji.
Orzekajac w sprawach odnoszacych si¢ do wynagradzania sedziéw
TK, musi si¢ uwzglednia¢ konieczno$¢ zapewnienia réwnowagi
budzetowej w paristwie®, kierowa¢ sie wzgledami sprawiedliwosci
spolecznej® oraz by¢ przekonanym, ze obywatele nie moga pono-
si¢ skutkéw ekonomicznych niepowodzeni swojego panstwa’’. Zda-
niem TK, art. 178 ust. 2 Konstytucji jest normg prawa materialne-
go. Powyzszy przepis stanowi bowiem wzorzec kontrolny dla oceny
przepiséw placowych. W szczegélnie drastycznych sytuacjach moze
stanowi¢ podstawe prawng stwierdzenia niezgodnosci zaskarzonych
przepiséw o wynagrodzeniu sedziéw z Konstytucja*.

Kierujac si¢ przedstawionymi wyzej wskaznikami obliczania wy-
nagrodzenia sedziego TK i poréwnujac regulacje prawna sformuto-
wang w art. 16 ust. 1-4 ustawy o statusie s¢dziéw TK z przepisa-
mi art. 42 ustawy o Sadzie Najwyzszym, nie mozna stwierdzi¢, ze
wynagrodzenie s¢dziego TK nie moze by¢ uznane — z perspektywy
art. 178 ust. 2 Konstytucji — za nieodpowiadajace godnosci sprawo-
wanego urzedu i zakresowi wykonywanych obowiazkéw przez se-
dziéw orzekajacych w tym organie wladzy sagdowniczej.

4. Inne swiadczenia i korzysci majatkowe

Poza wymienionymi w art. 17 ustawy o statusie sedziéw TK
korzysciami majatkowymi, bezplatnym zakwaterowaniem w War-
szawie sedziéw stale zamieszkujacych poza miastem stolecznym,
zwrotem kosztéw przejazdu i dodatkiem z tytulu rozlaki z rodzing,

2 Orzeczenie TK z 14.03.1995, K 13/94, OTK 1995, cz. 1, s. 79-80.

2 Wyrok TK 2 5.10.1999, U 4/99, OTK ZU 1999, nr 6, poz. 118, s. 670.
30 Wyrok TK z 22.06.1999, K 5/99, OTK ZU 1999, nr 5, poz. 100, s. 539.
31 Wyrok TK z 16.06.1999, P 4/98, OTK ZU 1999, nr 5, poz. 98, s. 520.
32 Postanowienie TK z 22.03.2000, P 12/98, op. cit., s. 305.
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sedziom TK przystuguja swiadczenia majatkowe okreslone w prze-
pisach art. 43-45 ustawy o Sadzie Najwyzszym. Sa to: dodatek za
dlugoletnig prace, gratyfikacja jubileuszowa, dodatkowe urlopy, wy-
poczynkowy i dla poratowania zdrowia oraz wynagrodzenie gwaran-
cyjne w okresie nie§wiadczenia pracy z powodu choroby, wypadku
przy pracy albo w drodze do pracy lub z pracy, choroby pracowni-
czej, choroby przypadajacej w okresie ciazy, urlopu macierzyriskiego,
z powodu innej, uznanej przez ustawodawce za usprawiedliwiong,
przyczyny niezdolnosci do pracy sedziego TK, wywolanej przyczy-
nami wymienionymi w art. 45 ustawy o Sadzie Najwyzszym.

A. Dodatek za dtugoletnig prace

Dodatkowe $wiadczenie majatkowe w wysokosci 1 proc. wy-
nagrodzenia zasadniczego przystuguje za kazdy rok zatrudnienia
w ramach stuzbowego stosunku pracy lub innego, pracowniczego
stosunku pracy oraz zatrudnienia niepracowniczego wynikajacego
z wykonywania zawodu adwokata, radcy prawnego albo notariu-
sza. Maksymalny wymiar dodatku do wynagrodzenia s¢dziego TK
za dlugoletnig pracg za kazdy rok zatrudnienia wynosi 20 proc. Do
globalnego stazu pracy, od ktérego uzalezniony jest powyzszy do-
datek, wliczane sg wymienione wyzej okresy aktywnosci zawodowej
przed nawigzaniem sluzbowego stosunku pracy na stanowisku se¢-
dziego TK, wykonywanej na rzecz jakiegokolwiek pracodawcy lub
zleceniodawcy.

B. Gratyfikacja jubileuszowa

Jest to $wiadczenie majatkowe wyplacane sedziom w okresie
od dwudziestu do czterdziestu lat pracy. W przypadku sedziego
TK, ktéry moze by¢ zatrudniony na jedna, dziewigcioletnig kaden-
cje w Trybunale, nabywa on uprawnienie do maksymalnie dwéch
gratyfikacji jubileuszowych. Uprawnienie do kolejnej gratyfikacji
powstaje po uplywie nastgpnych pieciu lat zatrudnienia w TK. Do
okresu pracy uprawniajacego do nabycia prawa do gratyfikacji ju-
bileuszowej wliczane sa wszystkie poprzednie okresy zatrudnienia,
w tym takze okres wykonywania zawodu adwokata, radcy prawnego
i notariusza oraz inne okresy, na przyktad zawodowej stuzby wojsko-
wej, ktére na podstawie odrebnych przepiséw podlegaja wliczeniu
do okresu zatrudnienia, od ktérego przepisy prawa pracy uzalezniaja
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nabycie uprawnieni pracowniczych. S¢dzia TK, aktywny zawodowo
przez dziewietnascie lat w jednej z wymienionych w art. 44 § 2 usta-
wy o Sadzie Najwyzszym specjalnosci zawodowych, nabywa prawo
do pierwszej nagrody jubileuszowej po przepracowaniu roku pracy
w TK. W széstym roku zatrudnienia w TK nabedzie uprawnienie
do drugiej i ostatniej nagrody jubileuszowej, przystugujacej z racji
zatrudnienia w tej instytucji publicznej. Wysoko$¢ nagrody jubi-
leuszowej przystugujacej za zatrudnienie w Trybunale wynosi: po
dwudziestu latach pracy — 100 proc. wynagrodzenia miesi¢cznego;
po dwudziestu pieciu latach pracy — 150 proc.; po trzydziestu latach
pracy — 200 proc.; po trzydziestu pieciu latach pracy — 250 proc.; po
czterdziestu latach pracy — 350 proc.; po czterdziestu pieciu latach
pracy — 400 proc. Sedzia TK, ktéry ma trzydziestoszescioletni okres
zatrudnienia, nabedzie z racji zatrudnienia w TK uprawnienia do
nagréd jubileuszowych w latach, w ktérych legitymowac si¢ bedzie
czterdziestoletnim (nagroda w wysokosci 350 proc.) i czterdziesto-
pigcioletnim (nagroda w wysokosci 400 proc. wynagrodzenia mie-
sigcznego) ogélnym stazem pracy.

C. Wynagrodzenie gwarancyjne

Okreslenie ,wynagrodzenie gwarancyjne” ma zastosowanie do sy-
tuacji, w ktérych sedzia TK z przyczyn wymienionych w odrebnych
przepisach otrzymuje pelne albo czesciowe wynagrodzenie za prace.
Sa to sytuacje stanowigce wyjatek od podstawowej zasady prawa pracy,
sformutowanej w art. 80 k.p. — ,Wynagrodzenie przystuguje za prace
wykonang”. Niemozno$¢ §wiadczenia pracy przez sedziego TK z po-
wodu choroby i wywolana ta chorobg nieobecno$¢ w pracy, nieprze-
kraczajaca jednego roku, nie zwalnia pracodawcy z obowigzku wypta-
cania sedziemu TK czesci (80 proc.) wynagrodzenia za prace (art. 45
§ 5 ustawy o Sadzie Najwyzszym w zwigzku z art. 19 ustawy o statusie
sedziéw TK). Powyzszej zasady nie stosuje si¢ w przypadkach taksa-
tywnie wymienionych w art. 45 § 5a pkt 1-5 ustawy o Sadzie Najwyz-
szym. Wymieniona norma gwarantuje sedziemu TK niezdolnemu do
pracy z powodu: 1) wypadku przy pracy albo w drodze do pracy lub
z pracy; 2) choroby przypadajacej w okresie ciazy: 3) choroby powstalej
w zwigzku ze szczegdlnymi wlasciwosciami lub warunkami wykony-
wania czynnosci s¢dziego; 4) choroby spowodowanej przez inng oso-
b¢ w wyniku popelnienia przez nia umyslnego czynu zabronionego,
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w zwigzku z wykonywaniem czynnosci sedziego, stwierdzonego orze-
czeniem wydanym przez uprawniony organ; 5) poddania si¢ niezbed-
nym badaniom lekarskim przewidzianym dla kandydatéw na dawcéw
komorek, tkanek i narzadéw oraz poddania si¢ zabiegowi pobrania
komérek, tkanek i narzagdéw — zachowanie prawa do 100 proc. wyna-
grodzenia za prace. Natomiast w razie niemoznosci wykonywania pra-
cy przez sedziego TK z innych przyczyn, uprawniajacych do uzyska-
nia $wiadczen regulowanych przepisami o §wiadczeniach pieni¢znych
z ubezpieczenia spolecznego®, sedziemu przystuguje wynagrodzenie
w wysokosci tych swiadczen przez okres przewidziany tymi przepisa-

mi (art. 45 § 6 ustawy o Sadzie Najwyzszym).

D. Dodatkowe wynagrodzenie roczne

Sedziom TK przystuguje prawo do dodatkowego rocznego wyna-
grodzenia dla pracownikéw jednostek sfery budzetowej. Jest ono re-
gulowane ustawg z 12 grudnia 1997 r. o dodatkowym wynagrodzeniu
rocznym dla pracownikéw jednostek sfery budzetowej**. Ustawa ta
okresla zasady nabywania prawa oraz ustalania wysokosci i wyplaca-
nia dodatkowego wynagrodzenia dla pracownikéw sfery budzetowe;j,
do ktérych zaliczani sg migdzy innymi pracownicy sadéw i trybu-
naléw wymienieni w art. 139 ust. 2 ustawy z 27 sierpnia 2009 r.
o finansach publicznych®. Pracownicy TK, a wigc takze s¢dziowie
TK, nabywaja prawo do wynagrodzenia w pelnej wysokosci po prze-
pracowaniu w Trybunale Konstytucyjnym pelnego roku kalendarzo-
wego (art. 2 ust. 1 ustawy z 12 grudnia 1997 r.). Podstawe ustale-
nia wysokosci dodatkowego rocznego wynagrodzenia stanowi suma
wynagrodzenia pracownika obliczonego na takich samych zasadach,
wedlug ktérych wyliczane jest wynagrodzenie przystugujace za urlop
wypoczynkowy. Dodatkowe wynagrodzenie roczne przystugujace
pracownikowi TK stanowi 8,5 proc. okreslonej wyzej podstawy.

3 Ustawg z 25.06.1999 o §wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spoleczne-

go w razie choroby i macierzynstwa, tekst jedn.: Dz.U. 2016 poz. 372 ze zm.
Zasilek choroby przystuguje ubezpieczonemu przez 182 dni lub gdy niezdol-
nos¢ do pracy jest spowodowana gruzlicg albo wystepuje w trakcie cigzy, zasitek
jest wyplacany przez 270 dni. Podstawowa wysoko$¢ zasitku wynosi 80 proc.

wynagrodzenia pracownika.
3 Tekst jedn.: Dz.U. 2016 poz. 2217, 1870.
35 Tekst jedn.: Dz.U. 2016 poz. 1870.
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E. Urlopy wypoczynkowe

Poza powszechnym uprawnieniem do urlopu wypoczynkowe-
go regulowanym przepisami Kodeksu pracy (art. 154 § 1 i 2), kté-
ry powinien by¢ wykorzystany w naturze w roku kalendarzowym,
w ktérym sedzia TK nabyl uprawnienie do takiego urlopu (art. 161
k.p.), art. 45 § 1 ustawy o Sadzie Najwyzszym gwarantuje mu urlop
dodatkowy w wymiarze 12 dni roboczych. Urlop ten ma charakter
urlopu wypoczynkowego. Zgodnie z art. 154> § 1 k.p. kazdy urlop
wypoczynkowy w wymiarze powszechnym oraz urlop dodatkowy
przystugujacy na podstawie odrebnych przepiséw prawa pracy, ta-
kich jak art. 45 § 1 ustawy o Sadzie Najwyzszym, jest pracownikowi
udzielany w dniach, ktére sa dla niego dniami roboczymi. Artykulu
45 § 1 ustawy o Sadzie Najwyzszym nie mozna jednak zakwalifiko-
waé do kategorii norm ,,zbednych” (superfluum), albowiem w wymie-
nionym przepisie nie okreslono charakteru tego urlopu. Ustawodaw-
ca zadbal o to, aby urlopy wypoczynkowe, powszechne i dodatkowe,
byly pracownikom udzielane zgodnie z zasadg okreslong w art. 161
k.p. Przesuniecie zaplanowanego w danym roku kalendarzowym wy-
magalnego urlopu wypoczynkowego moze by¢ dokonane na termin
pO6zniejszy wylacznie z przyczyn wymienionych w art. 164-165 k.p.
Zalegly, niewykorzystany przez trzy lata urlop wypoczynkowy ule-
ga przedawnieniu po uplywie okresu przedawnienia®. Jest bowiem
uprawnieniem o charakterze osobisto-majatkowym.

Nieudzielenie pracownikowi przez pracodawce urlopu wypo-
czynkowego jest wykroczeniem, karanym grzywna w wysokosci ty-
sigca do trzydziestu tysigey zlotych (art. 282 § 1 pkt 3 k.p.). Urlop
wypoczynkowy jest uprawnieniem pracowniczym, ktére powinno
by¢ wykorzystywane w naturze. Wyjatkowo, w sytuacjach wymie-
nionych w art. 171 § 1 k.p.¥, pracodawca ma obowigzek wyplacenia
pracownikowi ekwiwalentu pieni¢znego za niewykorzystany urlop
wypoczynkowy. Powinien tak postapi¢, kiedy z dniem rozwigzania
albo wygasniecia stosunku pracy uprawnienie pracownika do urlo-
pu w naturze przeksztalca si¢ z mocy prawa w prawo ekwiwalentu
pienieznego za niewykorzystany urlop®®. Obowigzkiem pracodawcy

6 AM. Swiqtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, op. cit., s. 1462 i powolane tam
uchwaly Sadu Najwyzszego o przedawnieniu roszezen o urlop wypoczynkowy.

7 Z powodu rozwiazania lub wygasniecia stosunku pracy.

3 A.M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, op. cit., s. 912.
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jest takie zarzadzanie urlopami wypoczynkowymi, aby nie docho-
dzilo do konieczno$ci wyplacania pracownikom ekwiwalentéw za
nieudzielone urlopy wypoczynkowe.

F. Ptatny urlop dla poratowania zdrowia

Na wniosek sedziego TK moze by¢ udzielony ptatny urlop dla po-
ratowania zdrowia (art. 45 § 2 ustawy o Sadzie Najwyzszym). Urlop
ten nie moze przekraczaé szesciu miesiecy. Nie moze by¢ udzielony
sedziemu TK, ktéry z powodu choroby nie wypelnia obowigzkéw
sluzbowych przez okres jednego roku. Przy obliczaniu tego okre-
su, spelniajacego rol¢ warunku, okresy niepelnienia stuzby z powodu
choroby i urlopu dla poratowania zdrowia udzielonego poprzednio
sedziemu TK s3 sumowane, chyba ze w kolejnym roku kalendarzo-
wym, w ktérym sedzia ubiega si¢ o urlop dla poratowania zdrowia,
okres czynnej stuzby danego sedziego przekroczy 30 dni.

G. Czas pracy

Czas pracy sedziego TK okresla wymiar jego zadar (art. 8 ustawy
o statusie sedziéw TK). Powolany przepis przyznaje bezposrednie
uprawnienie prezesowi TK organizowania pracy sedziom Trybunatu,
w taki sposéb, aby zadania zlecone do wykonania mogly by¢ w sen-
sie obiektywnym zrealizowane w ramach powszechnie obowiazuja-
cych, dobowych (8 godzin) i tygodniowych (40 godzin) norm czasu
(art. 128 § 1 k.p.). Sedzia TK jako pracownik powinien pozostawac
do dyspozycji pracodawcy — Trybunatu w czasie wskazanym w tym
przepisie, majacym zastosowanie do wszystkich pracownikéw, takze
tych, jak sedziowie TK, ktérych obowiazujace przepisy szczegélne
ustanawiaja, ze wzgledu na rodzaj i organizacje pracy, odmienny od
powszechnie obowigzujacego ,zadaniowy” system czasu pracy. Jest
to system poréwnywalny z systemem, jaki strony zobowigzaniowych
stosunkéw pracy moga w drodze porozumienia wprowadzi¢ na pod-
stawie art. 140 k.p. Od systemu regulowanego w powolanej normie
prawnej Kodeksu pracy, okreslanego w literaturze prawa pracy nazwa
yzadaniowo-wynikowa” organizacja czasu pracy”, regulacj¢ przyjeta
w art. 8 ustawy o statusie sedziéw TK rézni brak mozliwosci ustale-
nia sedziemu lub sedziom TK wykonania okreslonych zadari. Z tego

¥ AM. Swiqtkowski, Polskie prawo pracy, Warszawa 2014, s. 288.
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wzgledu w zadaniowym systemie organizacji czasu pracy zadania
stawiane pracownikowi przez pracodawce niedoktadnie sg sprecyzo-
wane. Zakres wielu z nich ma charakter otwarty®.

W judykaturze wyraznie stwierdzono, ze w stosunkach pracy regu-
lowanych przepisami powszechnie obowigzujacego prawa pracy nie
jest dopuszczalne w ramach zadaniowego czasu wskazanie pracow-
nikowi osiggniecia okreslonego efektu jako podstawy wymiaru czasu
pracy*. Z tego wzgledu nieuzasadnione jest zapatrywanie wyrazone
przez Marka Zubika o niemozliwosci utozsamiania regulacji czasu
pracy okreslonego wymiarem zadan sedziéw z zadaniowg organiza-
cja pracy uregulowang w art. 140 k.p.*. Mimo odr¢bnych nazw ,za-
daniowy czas pracy”w art. 140 k.p. 1 ,czas pracy okreslany wymiarem
zadan” — art. 8 ustawy o statusie sedziéw TK, mamy do czynienia
z identyczng konstrukcja prawna. Do pracownikéw zatrudnionych
w zadaniowym systemie czasu pracy, takze s¢dziow TK, ktérych czas
pracy okresla wymiar zadar, nie maja zastosowania przepisy o wy-
nagrodzeniu za pracg w godzinach nadliczbowych (art. 151" k.p.).
Sedziowie TK sg uwazani przez ustawodawcg za samodzielnych pra-
cownikéw, ktérzy przy dolozeniu przecigtnej starannosci s3 w stanie
wykona¢ zlecong im prac¢ w ramach powszechnie obowigzujacych
norm czasu pracy. Jezeli ,z géry wiadomo”, ze zadan zleconych przez
prezesa TK se¢dziom zatrudnionym w Trybunale nie mozna z przy-
czyn od nich niezaleznych zrealizowaé, sedziom TK przystuguje
dodatkowe wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych.
Kazdemu pracownikowi, ktéry w postepowaniu przed sadem pra-
cy wykaze, ze systematycznie pracowal powyzej podstawowej do-
bowej i przecigtnej tygodniowej normy czasu pracy, lecz zleconej
mu przez przelozonego pracy nie wykonal, albowiem zadanie nie
moglo by¢ wykonane w ustawowym czasie pracy, przysluguje wy-
nagrodzenie za dodatkows prace w godzinach nadliczbowych. Na
pracodawce kwestionujgcego roszczenie o wyplacenie dodatkowego
wynagrodzenia za pracg zostala nalozona powinno$¢ przeprowa-
dzenia dowodu przeciwnego — wykazania, ze czynnosci powierzone
pracownikowi mogly by¢ realizowane w czasie pracy, wynikajacym

0 AM. Swiqtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, op. cit., s. 799-800.
1 Wyrok SN z 15.11.2006, 1 PK 117/06, OSNP 2007, nr 21-22, poz. 310.

42

M. Zubik, Status prawny sedziego Trybunatu Konstytucyjnego, Warszawa 2011,
s. 185.
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z powszechnie obowigzujacych norm czasu pracy, sformulowanych
wart. 129 k.p.*. System czasu pracy s¢dziéw nie zostal odrebnie ure-
gulowany w przepisach ustaw o statusie s¢dziéw TK oraz o Sadzie
Najwyzszym. Z tego wzgledu w sprawach dotyczacych czasu pracy,
nieuregulowanych w przepisach odrebnych, maja zastosowanie nor-

my Kodeksu pracy (art. 5 k.p.).

V1. Obowigzki sedziego TK

Sedziowie TK s3 zobowigzani zachowaé niezawisto§¢ w czasie
i w zwigzku z wykonywaniem obowigzkéw publicznych (art. 178
ust. 1 Konstytugji), postgpowac zgodnie z Kodeksem Etycznym Se-
dziego TK zaréwno w czasie sprawowania urzedu, jak i poza nim,
powstrzymac si¢ od wszelkiej aktywnosci politycznej, zwigzkowe;j,
publicznej, zawodowej — z wyjatkiem pracy naukowej i dydaktycz-
nej — oraz dzialalnosci gospodarczej (art. 10, 11 ustawy o statusie
sedziéw TK). Ma obowiazek skfadania oswiadczen o wlasnym stanie
majatkowym oraz malzonka (art. 14 ustawy o statusie sedziéw TK).

1. Obowigzek zachowania niezawistosci podczas
sprawowania urzedu

Jest to najwazniejszy obowiazek sedziego TK. Sedzia TK zobo-
wiazany jest ,urzeczywistnia¢ 6w obowigzek w praktyce orzekania”.
Dotrzymanie powyzszego obowigzku jest uwazane za konieczng
i istotng przestanke realizacji konstytucyjnej zasady demokratycz-
nego panstwa prawa*. Organy wymiaru sprawiedliwosci powinny
wzbudza¢ zaufanie w spoleczenistwie, ,a przede wszystkim u stron
postepowania”®. Stosujac si¢ do powyzszego, podstawowego obo-
wigzku niezaleznosci przez sedziego TK, konieczne jest nie tylko,

# Wyrok SN z 15.03.2006, II PK 165/05, OSNP 2007, nr 5-6, poz. 69, teza

pierwsza.

* Wyroki TK z: 24.06.1998, K 3/98, m.p. 1998, nr 22, poz. 331, czes¢ IV, pkt 1;
13.12.2005 r., SK 53/04, OTK ZU 2005, nr 11/A, poz. 134; Zob. S.J. Jaworski,
Niezawistos¢ sedziego Trybunalu Konstytucyjnego, w: Konstytucja i gwarancje jej
przestrzegania. Ksigga pamigthowa ku czci Janiny Zakrzewskiej, red. ]. Trzcinski,
A. Jankiewicz, Warszawa 1996, s. 93 i n.

5 Wyrok TK 2 28.11.2007, K 39/07, OTK ZU 2007, nr 10/A, poz. 129.
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aby orzekal on zgodnie ze standardami niezawislosci i bezstronnosci,
ale réwniez w ocenie zewnetrznej zachowanie sedziego powinno od-
powiada¢ takim standardom*. Sedzia TK bowiem ,,pelni specyficzng
tunkcje spoleczng jako arbiter w konfliktach spolecznych”, co wyma-
ga kredytu zaufania publicznego®, jaki moze by¢ osiagniety poprzez
manifestowanie bezstronnosci w stosunku do uczestnikéw post¢po-
wania®, niezaleznosci i samodzielnosci od organdw i instytucji pan-
stwowych oraz partii politycznych. Z tej wlasnie przyczyny ustawa
o statusie s¢dziéw TK zabrania s¢dziom Trybunatu nalezenia do
partii politycznej, zwigzku zawodowego oraz zakazuje im prowadze-
nia dzialalnosci publicznej, nie dajacej si¢ pogodzi¢ z zasadami nie-
zaleznosci sagdéw i bezstronnosci s¢dziéw (art. 10 ust. 1). Sprawujac
urzad, sedzia TK jest niezawisly i podlega tylko Konstytucji (art. 6
ustawy o statusie s¢dziéw TK). Ma orzekaé¢ na podstawie przepiséw
ustawy zasadniczej, zgodnie ze swoim sumieniem i wewnetrznym
przekonaniem®.

2. Gwarancje prawne bezstronnosci sedziego TK

Zakazy podejmowania wszelkiej dodatkowej pracy zarobkowej,
z wyjatkiem zatrudnienia w charakterze pracownika naukowo-dy-
daktycznego, dydaktycznego lub naukowego u jednego pracodawcy,
w lacznym wymiarze nieprzekraczajacym pelnego wymiaru czasu
pracy pracownikéw zatrudnionych w takim charakterze, z zastrze-
zeniem, ze dozwolona praca nie utrudnia pelnienia obowigzkéw
sedziego TK, o czym decyduje prezes Trybunatu (art. 10 ust. 2-4
ustawy o statusie s¢dziéw TK), pelnig swoistg funkeje ,bezpiecz-
nikéw” obiektywnej i subiektywnej bezstronnosci sedziego. Taka
samg role spelniajg zakazy zajmowania stanowisk w spétkach pra-
wa handlowego, spéldzielniach, fundacjach prowadzacych dzia-
talno$¢ gospodarcza, posiadania akeji lub udzialéw powyzej limi-
téw dozwolonych przez ustawodawce (10 proc. akeji lub udzialéw
przedstawiajacych wiecej niz 10 proc. kapitatu zakladowego spétek

% Wyroki TK z: 20.07.2004, SK 19/02, OTK ZU 2004, nr 7/A, poz. 67,
24.06.2008, P 8/07, OTK ZU 2008, nr 5/A, poz. 84.

47 Orzeczenie TK 2 9.11.1993,K 11/93, OTK 1993, cz. I1. s. 350.
® Wyrok TK 2 27.01.1999, K 1/98, OTK ZU 1999, nr 1, poz. 3.
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M. Zubik, Status prawny sedziego Trybunatu Konstytucyjnego, op. cit., s. 115.
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prawa handlowego)®, prowadzenia, zarzadzania albo wystgpowania
w charakterze przedstawiciela dziatalnosci gospodarczej prowadzo-
nej na wlasny rachunek lub z innymi osobami (art. 11 ust. 1 ustawy
o statusie s¢dziow TK). Analogiczng funkcje spelniaja obowiazki
polegajace na zlozeniu o$wiadczenia przez s¢dziego TK prezesowi
Trybunatu o dziatalnosci gospodarczej prowadzonej przez maltzonka
sedziego — przed objeciem stanowiska, a takze o zamiarze podje-
cia przez malzonka takiej dzialalnosci albo zmianie jej charakteru
(art. 13 ust. 1 ustawy o statusie sedziéw TK). Prezes TK identyczne
o$wiadczenia sktada Pierwszemu Prezesowi SN (art. 13 ust. 2 wy-
mienionej ustawy). Powyzsze o$wiadczenia sg jawne, podlegaja pu-
blikacji wraz z innymi o$wiadczeniami skiadanymi przez sedziéw
TK o ich stanie majatkowym?’. O$wiadczenia o stanie majatkowym
sedziego TK sktadane sa w dwéch egzemplarzach przez sedziéw
TK prezesowi Trybunatu, natomiast prezes TK sktada oswiadczenie
Pierwszemu Prezesowi SN przed objeciem stanowiska, a nastgpnie
co roku do 31 marca oraz w dniu opuszczenia stanowiska. Adresaci
o$wiadczent majg obowigzek do 31 maja dokona¢ analizy zawartych
w nich danych i przekaza¢ jeden egzemplarz o$wiadczenia naczel-
nikowi urz¢du skarbowego wlasciwego ze wzgledu na miejsce za-
mieszkania s¢dziego TK sktadajacego oswiadczenie. Oswiadczenia
sa jawne, podlegaja publikacji do 30 czerwca kazdego roku kalen-
darzowego w Biuletynie Informacji Publicznej TK (art. 14 ust. 1-8
ustawy o statusie sedziéw TK).

50

Zyski z tytutu posiadania akcji lub udzialéw w spétkach prawa handlowego se-
dzia TK ma obowigzek przekaza¢ na wskazane przez siebie cele publiczne albo
na odr¢bny rachunek bankowy wskazany przez prezesa TK. Powinien to uczy-
ni¢ do 31 marca roku nastepujacego po roku, w ktérym powyzsze zyski uzyskal.
Moze uczyni¢ uzytek ze srodkéw zgromadzonych na rachunku bankowym po
zakoniczeniu kadencji w TK (art. 11 ust. 3 ustawy o statusie sedziéw TK).

1 Oswiadczenia dotycza majatku odrebnego oraz objetego malzeriska wspélno-

$cig majatkowa. Powinny zawiera¢ informacje o posiadanych zasobach pieniez-
nych, nieruchomosciach, udziatach i akcjach w spétkach prawa handlowego, jak
réwniez o nabytym przez sedziego TK albo jego matzonka od Skarbu Panstwa,
innej paristwowej osoby prawnej, jednostek samorzadu terytorialnego lub ich
zwigzkéw mieniu, ktére podlegalo zbyciu w drodze przetargu. Oswiadczenie
winno zawiera¢ dane dotyczace prowadzenia dzialalnosci gospodarczej oraz
pelnienia funkeji w spétkach prawa handlowego wymienionych wart. 11 ust. 1,
pkt 1-2 (art. 14 ust. 1-2 ustawy o statusie sedziéw TK).
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Wszystkie przedstawione wyzej przepisy wymienione w art. 11
ust. 3,13 ust. 1 oraz 14 ust. 1-8 ustawy o statusie sedziéw TK usta-
laja identyczng sankcje za niewypelnienie wymienionych w nich
obowiazkéw natozonych przez ustawodawce na sedziéw TK. Jest
nig domniemanie zrzeczenia si¢ przez sedziego TK urzedu. Nato-
miast akty wyboru albo powolania do wtadz spétki, spétdzielni lub
tundacji z naruszeniem zakazéw sformutowanych w art. 11 ust. 1-3
ustawy o statusie sedziéw TK zostaly uznane przez ustawodawce za
niewazne z mocy prawa. Nie podlegaja wiec wpisowi do wlasciwego
rejestru (art. 12 ustawy o statusie sedziéw TK).

3. Inne obowigzki pracownicze sedziego TK

Sedzia TK jako pracownik zatrudniony w Trybunale ma obowia-
zek przestrzegaé obowigzki wymienione w art. 100 k.p. w zwigzku
z art. 5 k.p. W Trybunale bedacym dla sedziego TK zaktadem pra-
cy obowiazuja okreslone przepisy zawierajace normy postgpowania.
Takimi ,zakladowymi” Zrédlami prawa pracy sa: Kodeks Etyczny
Sedziego TK, uchwalany przez Zgromadzenie Ogélne Sedziéw
TK, regulamin Trybunatu oraz statuty Kancelarii Trybunalu i Biura
Stuzby Prawnej Trybunatu. Przepis art. 15 ust. 1 ustawy z 13 grudnia
2016 r. — Przepisy wprowadzajace ustawe o organizacji i trybie poste-
powania przed Trybunalem Konstytucyjnym oraz ustawe o statusie
sedziéw TK zobowigzuja Zgromadzenie Ogélne TK do uchwalenia
wymienionych wyzej aktéw prawnych w terminie do 31 lipca 2017 r.

Regulamin TK pelni funkcje analogiczng do tej, jaka w innych
zaktadach pracy, publicznych i prywatnych, zatrudniajacych wy-
mieniong w art. 104 k.p. minimalng liczbe pracownikéw, pelnig re-
gulaminy pracy. Kazdy pracodawca, réwniez Trybunal, w ktérego
imieniu dziata prezes TK, jest zobowigzany do regulowania praw
i obowiazkéw pracodawcy i pracownikéw zwigzanych z porzadkiem
i organizacjg pracy. W szczegdlnosci pracodawca ma kompetencije do
planowania urlopéw wypoczynkowych sedziéw TK, technik uspra-
wiedliwiania nieobecnosci w pracy, informowania o obowigzkach
w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy, o zasadach organizacji
pracy zespolowej. Przepis art. 100 k.p., w ktérym wymienione zosta-
ty gléwne obowiazki wszystkich oséb zatrudnionych, bez wzgledu
na podstawe i ramy prawne zatrudnienia pracowniczego, w szcze-
golnosci obowigzek sumiennego i starannego wykonywania pracy,
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dbaloé¢ o dobro zakiadu pracy, ochron¢ jego mienia, zachowanie
w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pra-
codawce na szkode, przestrzegania porzadku pracy, przepiséw oraz
zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, zasad wspélzycia spolecznego,
tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach, maja bezposrednie
zastosowanie do stuzbowych stosunkéw pracy, w jakich pozostaja
sedziowie TK. Informacje publikowane w $rodkach masowego prze-
kazu w Polsce dowodza, ze postgpowanie sedziéw TK moze zaktécié

porzadek prac Trybunatu.

VIL Prawa sedziego TK

1. Uprawnienie do dostepu do informacji niejawnych

Sedzia TK jest upowazniony na podstawie art. 9 ustawy o statu-
sie sedziéw TK do dostepu do informacji niejawnych zwigzanych ze
sprawg rozpoznawang przez Trybunal. Powyzsza norma jest zbedna,
poniewaz w art. 34 ust. 10 pkt 11 ustawy z 5 sierpnia 2010 r. o ochro-
nie informacji niejawnych® wylaczono obowiazek przeprowadzania
postepowan sprawdzajacych wobec sedziéw TK zobowigzanych do
zapoznania si¢ z takimi informacji podczas wypelniania funkcji pu-
blicznej wynikajacej ze sprawowania urzedu sedziowskiego®™. Od
powyzszej reguly wprowadzono do ustawy o ochronie informacji
niejawnych jeden wyjatek dotyczacy dostepu do informacji niejaw-
nych organizacji mi¢gdzynarodowej (art. 34 ust. 11). W ustawie o or-
ganizacji i trybie postepowania przed Trybunalem Konstytucyjnym
zawarta zostala podstawa prawna sytuacji, w jakiej przewodniczacy

2. Dz.U. nr 182 poz. 1228.

3 Pod rzadem ustawy z 1.08.1997 o Trybunale Konstytucyjnym SN podjal w skta-
dzie siedmiu s¢dziéw uchwale, zgodnie z ktéra przepisy ustawy z 22.01.1999
o ochronie informacji niejawnych (Dz.U. nr 11 poz. 95) nie majg zastosowania
do sedziéw, w tym prezeséw i wiceprezeséw sadéw. Z art. 23 ust. 2 ustawy
2 2.08.1997 o TK wynikalo, ze s¢dziowie TK pod rzadem poprzedniej ustawy
o ochronie informacji niejawnych byli upowaznieni do dostgpu do informacji
niejawnych. SN orzekl, ze dostep sedziéw do takich informacji nie jest uza-
lezniony od przeprowadzenia wzgledem nich postepowania sprawdzajacego,
poniewaz obowigzek dochowania tajemnicy zostal unormowany w ustawie
2 20.06.1985 — Prawo o ustroju sadéw powszechnych (tekst jedn.: Dz.U. 1994
nr 7 poz. 25 ze zm.).
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skfadu orzekajacego TK moze wylaczy¢ jawnos¢ rozprawy ze wzgle-
du na bezpieczenistwo paristwa lub ochrong informacji niejawnych
o klauzuli tajnosci ,tajne” lub ,$cisle tajne” (art. 94 ust. 1). W kolej-
nej normie prawnej wymieniony zostal warunek — zwolnienie przez
kompetentny organ od obowiazku zachowania tajemnicy, od ktérego
ustawodawca uzaleznil mozliwos¢ przestuchania przez TK $wiadka
albo bieglego na okolicznos$¢ zdarzen zawartych w informacji nie-
jawnej opatrzonej klauzula ,tajne” lub ,$cisle tajne” (art. 94 ust. 2).
TK jako organ wladzy sadowej sktadajacy si¢ z s¢dziéw, korzystaja-
cych z prawa dostepu do wszystkich rodzajéw informacji niejawnych
moze uzna¢ odmowe organu wlasciwego do zwolnienia z obowigzku
zachowania tajemnicy za bezzasadng. Wéwczas swiadek lub biegly
nie korzysta z prawa odmowy zlozenia zeznan (art. 94 ust. 3).

2. Immunitet

Bez uprzedniej zgody Trybunalu Konstytucyjnego s¢dzia TK
w czasie sprawowania urzedu nie moze by¢ pociagniety do odpowie-
dzialnosci karnej (art. 196 zdanie pierwsze Konstytucji). Nie moze
by¢ wigc wobec niego ani wszczgte, ani kontynuowane postgpowanie
karne. Immunitet gwarantowany powolanym przepisem ustawy za-
sadniczej ma charakter czasowy i formalny. Jako gwarancja niezawi-
slosci i bezstronnosci sedziego TK oraz niezaleznosci Trybunatu od
wladzy wykonawczej reprezentowanej przez oskarzyciela publiczne-
go 1 inne instytucje panistwowe organéw §$cigania przestepstw oraz
oséb prywatnych, wystepujacych z aktem oskarzenia przeciwko se¢-
dziemu TK, formalny immunitet obejmuje wylacznie okres, w kt6-
rym funkcjonariusz publiczny — sedzia TK ma mozliwo$¢ czynienia
uzytku z przystugujacego mu imperium wiadzy™. Powyzsze, szcze-
g6lne uprawnienie nie przystuguje sedziemu TK w stanie spoczyn-
ku. Ustawa o statusie sedziéw TK nie gwarantuje wolnosci od od-
powiedzialnosci karnej za czyny popelnione przez s¢dziego przed
rozpoczeciem sprawowania funkeji publicznej, w trakcie piastowania
urz¢du oraz po zakoniczeniu kadencji sedziego TK.

> L. Garlicki, Uwagi do art. 196 Konstytucji, w: Konstytucja Rzeczypospolitej Pol-
skiej, Warszawa 1995-2005, s. 2-3.
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3. Nietykalnos¢ osobista

Bez wezesniejszej wyraznie wyrazonej przez Trybunat Konstytu-
cyjny zgody sedzia TK nie moze zosta¢ pozbawiony wolnosci — za-
trzymany lub aresztowany (art. 20 ust. 1 ustawy o statusie s¢dziéw
TK). Jego swoboda dysponowania swoim czasem oraz poruszania
si¢ w kraju i za granicg moze by¢ ograniczona. Wymieniony powyzej
przepis nie dotyczy przypadkéw internowania, zatrzymania pasz-
portu, uiszczenia kaucji pieni¢znej oraz nalozenia na s¢dziego TK
dozoru policyjnego, polegajacego na obowigzku stawiania si¢ na we-
zwanie organéw Scigania. Wyjatek od tej bezwzglednej reguty odno-
si sie wylacznie do przypadku zatrzymania sedziego TK in flagran-
ti, wiec przy albo podczas dokonywania czynu przestgpczego. Sam
fakt ujecia s¢dziego TK przez organy $cigania na goracym uczynku
nie upowaznia wiasciwego organu paristwowego do podjecia decy-
zji 0 zatrzymaniu, a nastgpnie zastosowaniu aresztu tymczasowego.
Podjecie i realizacje takich czynnosci procesowych uzasadnia wy-
tacznie konieczno$¢ zapewnienia prawidlowego toku postgpowania
karnego. W przypadku dotyczacym zatrzymania organ $cigania jest
obowigzany niezwlocznie powiadomi¢ o tym zdarzeniu prezesa Try-
bunalu, ktéry moze zarzadzi¢ natychmiastowe zwolnienie sedziego
TK (art. 20 ust. 4 ustawy o statusie sedziéw TK). Polecenie prezesa
TK ma character wigzacy i podlega wykonaniu.

4. Postepowanie w sprawie o wyrazenie zgody
na pociagniecie sedziego TK do odpowiedzialnosci
karnej albo o pozbawienie wolnosci

Whiosek o wyrazenie zgody na uchylenie immunitetu oraz na-
ruszenie nietykalnosci osobistej sedziego TK sklada w sprawach
z oskarzenia publicznego Prokurator Generalny (art. 21 ust. 1 usta-
wy o statusie sedziéw TK). W sprawach z oskarzenia prywatnego
wniosek o wyrazenie zgody na pociagniecie sedziego TK do odpo-
wiedzialnosci karnej za przestgpstwo $cigane z oskarzenia prywatne-
go sktada oskarzyciel prywatny, ktéry wnidst sprawe do sadu prze-
ciwko sedziemu TK (art. 21 ust. 2 ustawy o statusie s¢dziow TK).
W imieniu oskarzyciela prywatnego wniosek moze sporzadzi¢ i pod-
pisa¢ wylacznie adwokat albo radca prawny. Zasygnalizowany mo-
nopol na reprezentacj¢ w sprawach karnych sciganych z oskarzenia
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prywatnego nie ma zastosowania, gdy z takim wnioskiem wystepuje
we wlasnej sprawie s¢dzia, prokurator, adwokat, radca prawny, nota-
riusz, profesor lub doktor habilitowany nauk prawnych (art. 21 ust. 3
ustawy o statusie sedziéw TK). Wnioski o pozbawienie immunitetu
oraz o wyrazenie zgody na pozbawienie wolnosci sedziego TK sg
skladane prezesowi TK. Kazdy z wymienionych wnioskéw powinien
identyfikowac z imienia i nazwiska sedziego TK, przeciwko ktéremu
wszczgte zostalo postepowanie karne, okresla¢ czyn, za popelnienie
ktérego sedzia TK ma by¢ pociagniety do odpowiedzialnosci karnej
lub pozbawiony wolnosci, przedstawia¢ okolicznosci jego popelnie-
nia (art. 22 ust. 1-2 ustawy o statusie sedziéw TK).

Organem wiadzy Trybunatu wylacznie upowaznionym do wyra-
zenia zgody na pociggniecie do odpowiedzialnosci karnej oraz na
pozbawienie wolnosci sedziego TK jest Zgromadzenie Ogélne Se-
dziéw TK. W kazdej z wymienionych dwéch réznych spraw Zgro-
madzenie Ogédlne podejmuje, nie pézniej niz w terminie miesigca
od dnia zlozenia poszczegSlnych wnioskéw, bezwzgledna wigkszo-
$cig gloséw sedziow TK, uczestniczacych w Zgromadzeniu, odr¢bng
uchwale. Sedzia TK, ktérego wniosek dotyczy, nie uczestniczy ani
w naradzie, ani w glosowaniu. Ma prawo zlozenia wyjasnien Zgro-
madzeniu Ogélnemu przed podjeciem uchwaly (art. 23 ust. 1-3
ustawy o statusie s¢dziéw TK).

VIIL. Zasady odpowiedzialnosci dyscyplinarnej
sedziego TK

1. Przestanki odpowiedzialnosci dyscyplinarnej

Sedzia TK odpowiada jako funkcjonariusz publiczny pozostajacy
w sluzbowym stosunku pracy dyscyplinarnie przed Trybunatem za
naruszenie przepiséw prawa, uchybienie godnosci urzedu sedziego
TK, naruszenie Kodeksu Etycznego Sedziego TK, inne nieetyczne
zachowania mogace podwazy¢ zaufanie do jego bezstronnosci lub
niezawisto$ci oraz popelnione wykroczenia (art. 24 ust. 10 ustawy
o statusie sedziéw TK). W dotychczasowej literaturze prawniczej nie
udalo si¢ przeprowadzi¢ rozgraniczenia miedzy nieostrymi pojecia-
mi: ,uchybienie godnosci urzedu sedziego TK” a ,nieetyczne zacho-
wanie moggce podwazy¢ zaufanie do bezstronnosci lub niezawistosci
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sedziego TK™. Marek Zubik jako kryterium rozréznienia deliktéw
dyscyplinarnych, ktére moga by¢ popelnione przez s¢dziego TK,
przyjmuje istnienie lub brak zwigzku miedzy nagannym zacho-
waniem a wypelnianiem obowiazkéw przez sedziego, zwiazanych
z pelnieniem urzg¢du. Jego zdaniem, uchybienia godnosci urzedu se¢-
dziego TK moze dopuscié si¢ sedzia podczas lub w zwigzku z wyko-
nywaniem obowigzkéw stuzbowych®®. Sg to zachowania przynoszace
ujme¢ stanowisku sedziego, randze sprawowanego urzedu, pelnio-
nej funkeji oraz powadze panstwa, w ktérego imieniu i z upowaz-
nienia sedzia TK feruje wyroki. Dazac do wyjasnienia nieostrych
poje¢ uzytych przez ustawodawce, wymieniony autor postuguje si¢
synonimami. ,Stanowisko”, ,ranga”, ,urzad” to pojecia uzywane dla
podkreslenia szczegélnej pozycji sedziego TK jako osoby zatrudnio-
nej w organach wladzy sagdowniczej. Poza tymi trzema okresleniami
przytoczonymi przez Marka Zubika mozna réwniez wymienié¢ inne
okreslenia o pozytywnym i negatywnym zabarwieniu uzywane w je-
zyku polskim dla okreslenia miejsca i rodzaju wykonywanej pracy. Sa
to: ,pozycja’, ,rola”, ,znaczenie”, ,funkcja’, ,godnos¢”, ,posada’, ,za-
trudnienie”, ,stolek”, ,synekura”. Wszystkie zmierzaja do tego same-
go celu — ochrony powagi pracodawcy, ktérym w przypadku sedziego
TK jest paristwo i jego konkretnie okreslona jednostka organiza-
cyjna — Trybunat Konstytucyjny. W zwiazku z powyzszym mozna
uznad, ze godnosci urzedu sedziego TK sprzeciwia si¢ osoba, ktéra
nie wywigzuje si¢ ze ztozonego slubowania, od ktérego ustawodawca
uzaleznia nawigzanie stuzbowego stosunku pracy.

Odmiennie przedstawia si¢ sytuacja w przypadku dopuszczenia
si¢ przez sedziego innych nieetycznych czynéw. W tym przypadku
mieszczg si¢ zdarzenia, w ktérych uczestniczyt sedzia TK, popetnio-
ne zaréwno w miejscu i w czasie przeznaczonym na prac¢ zawodowsa,
jak 1 w czasie wolnym od pracy. Obiektem tych dzialart mogg by¢
zaréwno inni s¢dziowie TK, jak i osoby nie majace Zadnego zwiaz-
ku z wykonywang przez niego pracg, czlonkowie najblizszej rodziny
oraz osoby obce. Wazne jest, aby zachowanie se¢dziego TK moglo

> Zob. A. Bojaniczyk, O spornych zagadnieniach z zakresu odpowiedzialnosci dys-

cyplinarnej sedziow Trybunatu Konstytucyjnego, ,Przeglad Sadowy” 2007, nr 3,
s. 59 i n.; M. Zubik, M. Wiacek, O spornych zagadnieniach z zakresu odpowie-
dzialnosci dyscyplinarnej sedziow Trybunatu Konstytucyjnego — polemika, ,Prze-
glad Sadowy” 2007, nr 3, s. 69.

M. Zubik, Status prawny sedziego Trybunatu Konstytucyjnego,op.cit.,s. 164-165.
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by¢ ujemnie ocenione przez uczestnikéw wydarzen lub osoby obce.
W tym ostatnim przypadku nie chodzi nawet o wiedzg, jaka powinni
mie¢ czlonkowie spoleczeristwa na temat rodzaju aktywnosci zawo-
dowej, jaka zajmuje si¢ osoba uwiktana w zachowanie, ktére obiek-
tywnie mozna oceni¢ jako nieetyczne. Istotne jest, Ze negatywnym
,bohaterem” tego rodzaju zdarzen byl s¢dzia TK. Brak informacji
na temat Kodeksu Etycznego Sedziego TK utrudnia kontynuowanie
rozwazan na temat nieetycznego zachowania, ktére moze podwazaé
zaufanie do bezstronnosci lub niezawistosci sedziego TK. Pewne jest
tylko, ze we wspomnianym Kodeksie etycznym zostang wymienione
czyny, ktére — zdaniem prawodawcy — Zgromadzenia Ogélnego TK
zostang uznane za zdolne do podwazenia w spoleczenstwie zaufa-
nia koniecznego do sprawowania urzedu sedziego TK, w zwiazku
z czym mozna przyjaé, ze wymienione w art. 24 ust. 1 ustawy o sta-
tusie sedziéw TK ,inne nieetyczne zachowania”jest sformulowaniem
uzupelniajacym katalog czynéw uznanych ex officio za nieetyczne
przez kolektywny organ wiadzy Trybunatu, jakim jest Zgromadzenie
Ogolne Sedziow TK.

2. Postepowanie dyscyplinarne

W postepowaniu dyscyplinarnym Trybunal Konstytucyjny wy-
stepuje w roli sadu dyscyplinarnego. Postgpowanie jest dwuinstan-
cyjne. W pierwszej instancji orzeka trzech sedziéw TK, w drugiej
pieciu. Sedziowie TK s3 dobierani do sktadéw orzekajacych w dro-
dze losowania. W procesie doboru sadéw orzekajacych w dru-
giej instancji nie uczestnicza sedziowie, ktérzy orzekali w sprawie
w pierwszej instancji (art. 25 ust. 1-2 ustawy o statusie sedziéw TK).
W drodze losowania przeprowadzonego przez prezesa TK wyzna-
czany jest sedzia TK, ktéry wystapi w charakterze rzecznika dys-
cyplinarnego (art. 27 ust. 1 ustawy o statusie sedziéw TK). Nie ma
ograniczen prawnych, aby uprawnient do udzialu w losowaniu zosta-
li pozbawieni ,funkcyjni” sedziowie TK, prezes i wiceprezes. Jedna
z podstawowych zasad prawa nemo iudex in causa sua uniemozliwia
udzial w postgpowaniu dyscyplinarnym sedziemu TK wystepujace-
mu w roli ,obwinionego”. W rozdziale 3 analizowanej ustaw tylko
jeden raz uzyto tego okreslenia. Mimo Zze termin ,obwiniony” nie ma
konotacji jednoznacznie negatywnej, jest uzywany dla okreslenia nie
tylko dla osoby ,,obcigzone;j”, ale réwniez formalnie ,,oskarzonej” albo
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»pozwanej” o popelnienie deliktu dyscyplinarnego. Stuzy do okre-
§lenia osoby, wobec ktérej podjeto czynnosci w ramach przepiséw
o postgpowaniu dyscyplinarnym.

Na etapie poprzedzajacym wszczgcie takiego postepowania jest
zawiadomienie o popelnieniu przez s¢dziego TK przewinienia o po-
pelnieniu deliktu dyscyplinarnego lub wykroczenia. Zawiadomienie
moze zostaé zlozone przez sedziego TK lub Prezydenta RP. Prezy-
dent moze zlozy¢ zawiadomienie na wniosek Prokuratora Gene-
ralnego po uprzednim zasi¢gnieciu opinii Pierwszego Prezesa SN
(art. 26 ustawy o statusie s¢dziéw TK). Osobe, na ktéra wplyneto
zawiadomienie, ustawa nazywa ,sedzia, ktérego dotyczy zawiado-
mienie” (art. 27 ust. 2 ustawy o statusie sedziéw TK), a w pierw-
szym stadium postepowania dyscyplinarnego, po przedstawieniu
zarzutéw, ,sedzig TK” (art. 27 ust. 3 ustawy o statusie s¢dziow TK).
Jest to sygnal, ze zasada domniemania niewinnosci ma silng pozycje
w tym postepowaniu, jednoznacznie okreslonym przez ustawodaw-
c¢ jako ,dyscyplinarne”. Wszczecie postgpowania dyscyplinarnego
i przedstawienie zarzutéw nastepuje po zakoriczeniu czynnosci pro-
cesowych zmierzajacych do wstepnego wyjasnienia okolicznosci nie-
zbednych do ustalenia znamion przewinienia oraz po wystuchaniu
sedziego, na ktérego zostalo zlozone zawiadomienie. Od obowigzku
uzyskania wyjasnien rzecznik dyscyplinarny moze odstapi¢ wyltacz-
nie w sytuacji, w ktérej ,zlozenie wyjasnien” przez obwinionego nie
jest mozliwe (art. 27 ust. 2 ustawy o statusie sedziéw TK).

Analizowana ustawa nie zawiera normy prawnej nakazujacej s¢-
dziemu, ktérego mozna przestuchad, zlozenie wyjasnieni. Nie nalezy
jednak interpretowaé powolanego wyzej przepisu, naktadajacego na
rzecznika obowigzek uzyskania wyjasnien od obwinionego, w taki
sposoéb, ze odmowa zlozenia tych wyjasnien moze stanowi¢ skutecz-
ng przeszkode do wszczecia postepowania dyscyplinarnego. Samo
wszczecie postgpowania dyscyplinarnego nie musi prowadzi¢, mimo
stanowczego stwierdzenia ustawodawcy: ,rzecznik dyscyplinarny
wszczyna postepowanie i przedstawia sgdziemu Trybunatu na pi-
$mie zarzuty”, do przedstawienia zarzutéw obwinionemu (art. 27
ust. 3 ustawy o statusie s¢dziow TK). Zarzuty powinny by¢ przed-
stawione na piSmie. Rzecznik dyscyplinarny nie ma obowigzku ich
uzasadnienia. W ciggu czternastu dni obwiniony (po raz pierwszy
ustawodawca uzywa tego terminu dla okreslenia osoby ,oskarzonej”
lub ,,pozwanej” — w zaleznosci od charakteru, karnego lub cywilnego,
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przewinienia) moze ztozy¢ wyjasnienie oraz zglosi¢ wnioski o prze-
prowadzenie dowodéw (art. 27 ust. 3 ustawy o statusie sedziéw TK).
Po uplywie tego terminu lub — w razie potrzeby — po przeprowadze-
niu dalszych dowodéw rzecznik dyscyplinarny ,sktada wniosek” do
sadu dyscyplinarnego — Trybunalu o rozpoznanie sprawy. Wniosek
rzecznika musi zawiera¢ dokladne okreslenie czynu zarzucanego ob-
winionemu wraz z uzasadnieniem (art. 27 ust. 4 ustawy o statusie
sedziéw TK). Rzecznik dyscyplinarny, ktéry nie znalazt podstaw do
wszczecia postgpowania dyscyplinarnego na zadanie uprawnionego
podmiotu, powinien wyda¢ postanowienie o odmowie wszczecia ta-
kiego postgpowania (art. 27 ust. 5 ustawy o statusie sedziéw TK). Na
powyzsze postanowienie przystuguje zazalenie do sadu dyscyplinar-
nego pierwszej instancji. Moze by¢ zlozone przez zainteresowanego
sedziego TK lub organ wladzy paristwowej (Prezydenta RP), ktéry
zlozyl zawiadomienie. Termin do zlozenia zazalenia wynosi siedem
dni. Rozpoczyna bieg od dnia dorgezenia postanowienia (art. 27
ust. 5 ustawy o statusie sedziéw TK). Sad dyscyplinarny pierwszej
instancji rozpoznaje zazalenie w terminie czternastu dni od jego
wniesienia. W przypadku uchylenia postanowienia rzecznika dyscy-
plinarnego wskazania tego sadu zawarte w uzasadnieniu wydanego
orzeczenia, odnoszace si¢ do dalszego postepowania, s3 wigzace dla
rzecznika (art. 27 ust. 6 ustawy o statusie sedziéw TK).

Zasada dwuinstancyjnosci postepowania dyscyplinarnego sfor-
mulowana w art. 25 ust. 1 ustawy o statusie sedziéw TK nie zo-
stala rozwinigta w omawianej ustawie. W analizowanych przepisach
wystepuje luka prawna dotyczaca postepowania apelacyjnego. Nie
mozna jej uzupelnié, poniewaz powyzsze powazne uchybienie pro-
ceduralne nie zostalo dostrzezone przez ustawodawce. Z przepisu
art. 28 omawianej ustawy mozna wylagcznie wyprowadzi¢ wniosek,
ze postgpowanie dyscyplinarne zakoriczone w drugiej instancji jest
ostateczne. Od orzeczenia dyscyplinarnego wydanego w drugiej
instancji kasacja nie przystuguje. Od orzeczenia dyscyplinarnego
wydanego w pierwszej instancji przystuguje odwolawczy srodek
procesowy, do ktérego rozpoznania zostal powolany — w drodze lo-
sowania — pigcioosobowy skiad sedziowski zlozony z sedziéw TK,
ktérzy nie brali udzialu w postgpowaniu pierwszoinstancyjnym. Try-
bunal Konstytucyjny wystepujacy w roli sadu dyscyplinarnego dla
sedziéw TK ma prawo wymierzy¢ nastgpujace kary dyscyplinarne:
1) upomnienie, 2) nagana, 3) obnizenie wynagrodzenia od 10 do 20
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proc. na okres do dwéch lat, 4) zlozenie sedziego z urzedu (art. 29
ustawy o statusie sedziéw TK). Wymierzenie pierwszych dwéch kar
nie wigze si¢ z dodatkowymi, ujemnymi dla s¢dziego TK, nastep-
stwami w stuzbowym stosunku pracy. Nie wywiera réwniez wplywu
na pozycje zawodows sedziego TK w przysztosci. Ustawa o orga-
nizacji i trybie postgpowania przez TK nie wprowadza ograniczen
w prawie wyborczym, czynnym i biernym, w przypadku wyboru na
funkcje prezesa i wiceprezesa TK. S¢dzia TK ukarany kazda z trzech
pierwszych kar dyscyplinarnych wymienionych w katalogu tych kar
zamieszczonym w art. 29 ustawy o statusie s¢dziéw TK ma iden-
tyczna pozycje co pozostali, niekarani, sedziowie Trybunatu. Ukara-
nie moze by¢ wylacznie wzigte pod uwage w procesie podejmowania
decyzji przez Prezydenta RP o wyborze prezesa i wiceprezesa TK
sposréd kandydatéw na to stanowiska, przedstawionych przez Zgro-
madzenie Ogélne TK. Nie ma réwniez przeciwwskazar, aby s¢dzia
TK ukarany jedna z trzech pierwszych kar dyscyplinarnych wymie-
nionych w katalogu tych kar mégl zosta¢ odsunigty przez prezesa
TK od udziatu w losowaniu czlonkéw sagdéw dyscyplinarnych oraz
rzecznika dyscyplinarnego.

W szczegblny sposéb zostala sformulowana najsurowsza kara
dyscyplinarna, okreslona terminem ,zlozenie s¢dziego Trybunaltu
z urzedu”, wymieniona w pkt 4 art. 29 ustawy o statusie s¢dziéw
TK. Synonimem do wyrazenia ,zlozy¢ kogos z urzedu” s naste-
pujace sformulowania: ,pozbawi¢ kogo$ stanowiska”, ,odsuna¢ od
wladzy”, ,doprowadzi¢ do upadku”. W stuzbowych stosunkach pra-
cy sedziéw TK mamy do czynienia z dwoma odrgbnymi sposobami
utraty urzedu sedziowskiego w TK. Sg nimi: ,zlozenie z urzedu”,
pod ktérym to okresleniem rozumieé¢ nalezy pozbawienie s¢dziego
stanowiska w wyniku prawnie uregulowanych dzialain wlasciwego
organu, oraz ,zlozenie urzedu” przez osobg¢ zajmujaca okreslone sta-
nowisko, w tym przypadku — sedziego TK. Okreslenie ,abdykacja”
ma szerszy zakres, obejmuje bowiem przypadki zaréwno dobrowol-
nego, jak i przymusowego zlozenia urz¢gdu. W sytuacji uregulowane;j
w art. 29 pkt 4 ustawy o statusie sedziéow TK mamy do czynienia
wylacznie z przypadkiem pozbawienia sedziego TK zajmowanego
urzedu paristwowego na mocy prawomocnego i wykonalnego orze-
czenia dyscyplinarnego wydanego przez sad dyscyplinarny TK. Wy-
mierzenie najsurowszej kary dyscyplinarnej skutkuje wygasnigciem
mandatu s¢dziego TK przed uptywem kadencji (art. 18 ust. 1 pkt 4
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ustawy o statusie sedziéw TK). Naltozenie tej kary dyscyplinarnej na
sedziego TK powoduje wygasnigcie dwéch stosunkéw prawnych:
ustrojowego oraz prawno-pracowniczego. Z tego wzgledu, z uwagi
na koniecznos$¢ zapewnienia pelnej transparentnosci statusu osoby
wybranej na urzad sedziego, bedacego zarazem funkcjonariuszem
publicznym i pracownikiem zatrudnionym przez organ wiadzy sa-
downiczej, ustawodawca wymaga, aby fakt wygasnigcia wymienio-
nych stosunkéw prawnych zostal potwierdzony uchwala podjeta
przez Zgromadzenie Ogélne Sedziéw TK. Podjeta uchwale pre-
zes TK przekazuje niezwlocznie Marszatkowi Sejmu (art. 18 ust. 2

pkt 2-3 ustawy o statusie sedziéw TK).

IX. Wygasniecie stuzbowego stosunku pracy sedziego TK

Po uplywie dziewiecioletniej kadencji, na ktérg wybrano sedziego
TK, jego mandat wygasa. Ustaje réwniez stuzbowy stosunek pracy,
ktéry zostal nawigzany na okres wykonywania urzedu. Powyzsze
konkluzje wynikaja z interpretacji przepiséw art. 2 ust. 1 oraz art. 18
ust. 1 ustawy o statusie sedziéw TK. W zadnym przepisie powo-
tanej ustawy nie okreslono nast¢pstw prawnych uplywu czasu wy-
znaczonego przez ustawodawce dla wykonywania funkcji publicz-
nej i zatrudnienia na stanowisku s¢dziego. Przed uptywem kadencji
mandat sedziego TK wygasa w sytuacjach taksatywnie wymienio-
nych w art. 18 ust. 1 ustawy o statusie sedziéw TK. Wedlug ustawo-
dawcy wygasniecie mandatu nast¢puje z mocy prawa w razie $mierci
sedziego TK, zrzeczenia si¢ przez s¢dziego sprawowanego urzedu,
skazania s¢dziego Trybunalu prawomocnym wyrokiem za przestep-
stwo umyslne $cigane z oskarzenia publicznego lub umyslne prze-
stepstwo skarbowe oraz prawomocnego orzeczenia dyscyplinarnego
o pozbawieniu (zlozeniu) sedziego urzedu.

Wygasniecie stosunku pracy stanowi instytucje prawa pracy cha-
rakterystyczng dla stuzbowych stosunkéw pracy, ktérych nie moz-
na rozwigza¢ w nastepstwie czynnosci prawnych, jednostronnej
lub dwustronnych (porozumienia), podejmowanych przez strony
indywidualnego stosunku pracy, pracodawce lub pracownika badz
pracownika i pracodawce. Wygasniecie, okreslane réwniez w pra-
wie pracy terminem ,ustanie” stosunku pracy, nastepuje automa-
tycznie. Jest nastgpstwem zdarzeri niezaleznych od woli czlowieka.
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Takimi dzialaniami w $cistym znaczeniu tego terminu, wymienio-
nymi w przepisach art. 2 ust. 1 oraz art. 18 ust. 1 analizowanej usta-
wy, sa: uptyw czasu (kadencji) oraz $mier¢ sedziego TK. Pozostale
zdarzenia majg charakter aktéw wladczych, dokonywanych przez
kompetentne organy wladzy sadowniczej. W zadnej z wymienionej
wyzej sytuacji powodujacej ustanie ex Jege stuzbowego stosunku pra-
cy sedziego TK nie mamy do czynienia z czynnoéciami prawnymi,
ktére w odréznieniu od zdarzen faktycznych oraz aktéw wtadezych
organéw sadowych, konstytutywnych orzeczen, sa dziataniami stron
stosunkéw prawnych, zmierzajacych do rozwigzania wiezi praw-
nych, jakimi sg ustrojowe stosunki prawne oraz stuzbowe stosun-
ki pracy, nawigzane po zlozeniu §lubowania wobec Prezydenta RP
w nastepstwie wskazania w drodze wyboru przez Sejm kandydata na
funkeje publiczng s¢dziego TK. Nie ma zatem charakteru zdarzenia
w Scistym znaczeniu tego stowa akt woli sedziego TK, polegajacy
na zrzeczeniu si¢ sprawowanego urzedu. Od woli s¢dziego TK za-
lezy, czy stosunki prawne zostang rozwiazane, a takze czy o$wiad-
czenie woli ztozone przez sedziego TK wywrze zamierzony skutek
prawny. Obok zdarzen faktycznych, orzeczeri sadowych, czynnosci
prawne sg zaliczane do zdarzen prawnych. Jednakze, w odréznieniu
od zdarzen w $cislym znaczeniu tego terminu, czynnosci prawne
prowadza do rozwigzania, a nie do wygasniecia stosunkéw praw-
nych. Przyporzadkowanie zatem o$wiadczenia s¢dziego TK o rezy-
gnacji z urzedu nie powinno by¢ zaliczone do kategorii zdarzer, od
ktérych ustawodawca uzaleznia realizacj¢ skutku pracy swiadomie
podjetej i wykonanej czynnosci prawnej. Kwalifikacji prawnej aktu
zrzeczenia si¢ urzedu podjetego i zrealizowanego przez se¢dziego
TK nie zmienia obowigzek Zgromadzenia Ogélnego Sedziéw TK
stwierdzenia dokonanej czynnosci prawnej. Artykul 18 ust. 2 pkt
2 ustawy o statusie s¢dziéw TK naktada na Zgromadzenie Ogélne
TK obowiazek podjecia uchwaly o stwierdzeniu nie tylko dokona-
nej przez sedziego TK czynnosci prawnej oraz orzeczenia w sprawie
karnej albo karno-skarbowej. Na prezesa TK ustawodawca nalozyt
w art. 18 ust. 2 pkt 1 analizowanej ustawy obowigzek wydania po-
stanowienia o stwierdzeniu $mierci, przyjeciu do wiadomosci zgonu
sedziego. Ani uchwala, ani postanowienie wladzy TK nie wywieraja
nastepstw prawnych w stosunkach prawnych uregulowanych usta-
wa o statusie sedziéw TK. Uchwaly oraz postanowienie stanowia
jedynie dokumentacj¢ zdarzen prawnych, z ktérych wigkszosé z woli



304 ROZDZIAL VI

ustawodawcy automatycznie wywoluje skutki prawne w sferze sto-
sunkéw prawnych regulowanych przepisami ustawy o statusie s¢-
dziéw TK. Natomiast jedno zdarzenie prawne be¢dace czynnoscia
prawng nie powoduje wygasniecia, lecz rozwigzanie — na mocy jed-
nostronnej czynnosci prawnej dokonanej przez funkcjonariusza pu-
blicznego i pracownika — sedziego TK — laczacych go z Trybunatem
i pafistwem stosunkéw prawnych, ustrojowego i pracowniczego.

X. Stan spoczynku

Po zakoriczeniu kadencji sedzia TK przechodzi w stan spoczynku
(art. 31 ustawy o statusie sedziéw TK). Przejscie w stan spoczynku
nastgpuje zatem automatycznie, z woli ustawodawcy. Jednakze nie
jest to jedyny wypadek zamiany aktywnosci zawodowej z czynnej
na bierng przez s¢dziego TK. W art. 32 ust. 1-3 omawianej ustawy
w stan spoczynku moze by¢ przeniesiony sedzia TK uznany przez le-
karza orzecznika Zaktadu Ubezpieczeri Spotecznych (ZUS) -z po-
wodu choroby, ulomnosci lub utraty sil — za trwale niezdolnego do
pelnienia obowigzkéw. Uchwale o wezesniejszym przeniesieniu s¢-
dziego TK w stan spoczynku podejmuje Zgromadzenie Ogélne Se¢-
dziéw TK. W uchwale powinna by¢ okreslona data przejscia sedziego
TK w stan spoczynku. Ona bowiem wyznacza zakonczenie kaden-
cji sedziego TK. W szczegélnie uzasadnionych przypadkach Zgro-
madzenie Ogoélne TK moze wystapi¢ do lekarza orzecznika ZUS
z wnioskiem o wydanie orzeczenia o trwalej niezdolnosci s¢dziego
do sprawowania urz¢du publicznego. Przejscie lub przeniesienie se-
dziego TK w stan spoczynku jest kolejnym zdarzeniem prawnym,
powodujacym rozwigzanie stuzbowego stosunku pracy. Od zdarzen
prawnych wymienionych w art. 18 ust. 1 ustawy o statusie sedziéw
TK konstrukcja prawna przejscia s¢dziego TK w stan spoczynku od-
réznia si¢ tym, iz nastepuje wylacznie na podstawie uchwaly organu
wiadzy TK, jakim jest Zgromadzenie Ogélne Sedziéw.

Przejscie w stan spoczynku s¢dziego TK laczy si¢ ze zmiang sy-
tuacji prawnej sedziego. Sedzia TK w stanie spoczynku nie przestaje
by¢ funkcjonariuszem publicznym, pozostajagcym w publiczno-praw-
nym stosunku ustrojowym, regulowanym przepisami Konstytucji.
Spoczywaja na nim nadal obowiazki, jakie sktadajac slubowanie, do-
browolnie na siebie przyjal. Przechodzac w stan spoczynku, zostaje
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zwolniony z obowigzku §wiadczenia pracy oraz obowigzkéw wy-
mienionych w art. 11-14 ustawy o statusie s¢dziéw TK. Obowiazki
i ograniczenia sformulowane w art. 10 tej ustawy pozostaja niezmie-
nione. Sedzia w stanie spoczynku TK nadal podlega wiadztwu Try-
bunalu. Odpowiada dyscyplinarnie przed TK za naruszenie przepi-
séw prawa, uchybienie godnosci sedziego TK w stanie spoczynku
oraz Kodeksu Etycznego S¢dziego TK lub inne nieetyczne zacho-
wanie. Podlega karom dyscyplinarnym, z ktérych najsurowsza zosta-
ta zmodyfikowana. W miejsce pozbawienia s¢dziego urze¢du, ktérego
w stanie spoczynku nie sprawuje, moze zosta¢ pozbawiony statusu
sedziego w stanie spoczynku (art. 34 ust. 1-2 ustawy o zmianie sta-
tusu sedziéw TK). Odebranie tego statusu oznacza utrat¢ prawa do
uposazenia w wysokosci 75 proc. ostatnio pobieranego, waloryzowa-
nego stosownie do zmian wynagrodzenia zasadniczego s¢dziéw TK
sprawujacych urzad, wynagrodzenia miesi¢gcznego z wylaczeniem
dodatku funkcyjnego.

Nie $wiadczac pracy, sedzia TK traci prawo do pobierania do-
tychczasowego, pelnego wynagrodzenia za pracg. Ma do niego za-
stosowanie art. 80 k.p., w ktérym w zdaniu pierwszym sformulowa-
no powszechnie obowiazujaca zasade ,wynagrodzenie przystuguje
za prace wykonang’. Zamiast wynagrodzenia za pracg przystuguje
mu uposazenie majatkowe, ktérego nie mozna zaliczy¢ do wynagro-
dzenia za pracg. Uposazenie sedziego w stanie spoczynku nie jest
jednak klasyfikowane jako rodzaj $wiadczenia emerytalnego. Nasu-
wa si¢ pytanie, czy sedzia w stanie spoczynku ma prawo do pobie-
rania oprécz uposazenia réwniez emerytury z racji réwnoczesnego
zatrudnienia w uczelni wyzszej w czasie sprawowania urzedu. Arty-
kut 10 ust. 1 ustawy o statusie s¢dziéw TK zezwala bez koniecznosci
uprzedniego uzyskania zgody prezesa TK na podjecie dodatkowego
zatrudnienia w uczelni wyzszej. W przypadku sedziego TK praca
naukowo-dydaktyczna, naukowa albo dydaktyczna byla gléwnym
zrédiem zarobku, natomiast uczelnia podstawowym miejscem pracy.
Dziewigcioletnia kadencja w Trybunale w stosunku do kilkudziesi¢-
cioletniego stazu pracy naukowo-dydaktycznej moze zostaé¢ uznana
za epizod w zawodowej karierze prawnika. Powstaje wigc problem
prawny, ktérego nie sposéb w calosci rozwigzaé na podstawie art. 35
ust. 2 ustawy o statusie sedziéw TK, dotyczacy zbiegu uprawnien
do $wiadczen majatkowych nabytych z tytutu zatrudnienia w uczel-
ni oraz Trybunale Konstytucyjnym. Wymieniony przepis uzaleznia
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wyplacanie sedziemu TK w stanie spoczynku uposazenia, ,0 ile nie
naby! [on — dop. AM.S.] prawa do innego $§wiadczenia w wysoko-
§ci wyzszej niz uposazenie sedziego TK w stanie spoczynku”. Wy-
nikaloby zatem z tego, ze jezeli §wiadczenie emerytalne uzyskiwane
z racji wykonywania pracy naukowo-dydaktycznej nie przewyz-
sza uposazenia naleznego sedziemu TK w stanie spoczynku, zbieg
uprawnieri do dwéch zblizonych, albowiem pelniacych identyczng
funkcje alimentacyjng §wiadczern majatkowych, jest rozwigzany na
zasadzie nieograniczonej kumulacji tych $wiadczen.

W razie przyjecia powyzszej wyktadni gramatycznej interpreto-
wanej normy prawnej, sedziemu TK w stanie spoczynku nie przystu-
giwaloby uprawnienie do uposazenia, gdyby §wiadczenie emerytalne
z racji pracy w uczelni wyzszej albo jednostce naukowo-badawczej
bylo wyzsze od uposazenia. Interpretowane rozwiazanie prawne nie
jest kompatybilne z regulacja wprowadzong w wymiarze sprawiedli-
woscl przepisami prawa o ustroju sadéw powszechnych. W art. 100
§ 6 wymienionego aktu prawnego wyraznie postanowiono, ze
w przypadku zbiegu prawa s¢dziéw do uposazenia w stanie spoczyn-
ku z prawem do emerytury z Funduszu Ubezpieczeri Spolecznych
(FUS) ,wyplaca si¢ wytacznie uposazenie”. Wyjatek od tej zasady
uczyniono wylacznie dla sedziéw zatrudnionych w niepelnym wy-
miarze czasu pracy (art. 100 § 7). W tym przypadku zezwolono na
kumulacje uposazenia i emerytury z FUS, pod warunkiem ze suma
tych §wiadczeni nie przekroczy wysokosci calego uposazenia, jakie
przystugiwatoby sedziemu przechodzacemu w stan spoczynku, gdy-
by byt zatrudniony w sadzie w pelnym wymiarze czasu pracy.

XI. Uwagi koncowe

Aktualnie obowigzujaca ustawa o statusie sedziéw TK nie niwe-
luje poprzednich uchybieri ustawodawcy. Ma charakter kazuistyczny.
W obowigzujacej ustawie o statusie s¢dziéw TK nieporadnie starano
si¢ taczy¢ aspekty ustrojowe z prawno-pracowniczymi. Tymczasem
kandydaci na sedziéw pochodzacy z politycznej nominacji partii
reprezentowanych w Sejmie powinni po wyborze oraz nawigzaniu
z Trybunalem Konstytucyjnym zobowigzaniowych stosunkéw pra-
cy na podstawie uméw terminowych o pracg, zawieranych na okres
dziewigciu lat, bez mozliwosci ich wypowiedzenia przez pracodawcg,
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by¢ podporzadkowani w wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych,
polegajacych na sprawowaniu wymiaru sprawiedliwo$ci w sprawach
okreslonych w ustawie zasadniczej, wylacznie dwém naczelnym za-
sadom ustrojowym: niezawislosci i bezstronnosci. Wspélczesnie
rodzaj $wiadczonej pracy, w przypadku sedziéw TK polegajacej na
sprawowaniu kontroli sagdowniczej efektéw dziatalnosci legislacyjne;j
organéw ustawodawczych oraz nadzorowaniu wladzy wykonawcze;j
pod katem zgodnosci podejmowanych przez nia dzialan z prze-
pisami Konstytucji, moze by¢ wykonywany w ramach zobowiaza-
niowych stosunkéw pracy. Z uwagi na dobro panstwa i jego wiadz
ustawodawczych oraz wykonawczych usprawiedliwione moze oka-
zal si¢ utrzymanie zakazéw i ograniczen do korzystania przez s¢-
dziéw TK z wolnosci i swobdd obywatelskich, do ktérych maja pra-
wo pracownicy wykonujacy inny rodzaj pracy. Paristwowy monopol
na zatrudnienie s¢dziéw TK, zakazy przynaleznosci do zwigzkéw
zawodowych i partii politycznych, czasowe ograniczenia swobody
prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej, transparentno$¢ majatkowa
moga by¢ z powodzeniem zastosowane do s¢dziéw zatrudnionych
na podstawie uméw o pracg¢ na czas okreslony, 9 lat, przez normy
ustawy zasadniczej. Jednostronne czynnosci prawne regulowane
przepisami Kodeksu pracy, rozwigzanie terminowej umowy o pracg
przez s¢dziego TK, rezygnujacego z wykonywania funkeji publicznej
oraz zwolnienie dyscyplinarne — po wydaniu przez sad dyscyplinarny
TK orzeczenia o natychmiastowym rozwigzaniu terminowej umo-
wy o prace — w przypadku dopuszczenia si¢ czynéw wymienionych
w obecnie obowigzujacej ustawie o statusie sedziéw TK, jest bardziej
zrozumiale od sztucznej konstrukeji prawnej ,0 zlozeniu s¢dziego
z urzedu”.

Stan spoczynku w stosunkach pracy i ubezpieczenia spoleczne-
go jest wigzany z uprawnieniem do korzystania ze $wiadczeni so-
cjalnych réwnowaznych w przypadku pracownikéw $wiadczeniom
z FUS. Malo zrozumiala jest natomiast sztuczna konstrukcja utrzy-
mania stosunkéw prawnych regulowanych przepisami o charakterze
ustrojowym z bylym sedzig, korzystajacym ze $wiadczenia tego sa-
mego rodzaju co emerytura, zmuszonym do ograniczenia swobody
wypowiedzi, przynaleznosci partyjnej i zwigzkowej oraz podejmowa-
nia zatrudnienia, ktéremu nie mozna umozliwi¢ powrotu do wyko-
nywania czynnosci zawodowych w Trybunale. Stanowisko zwolnio-
ne z powodu niezdolnosci do pracy wywolanej chorobg albo innymi
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przyczynami wymienionym w art. 31 ustawy o statusie s¢dziéw TK
zostanie obsadzone przez innego sedziego. To zas wyklucza mozli-
wos¢ powrotu do wykonywania czynnosci sedziowskich przez oso-
be przeniesiong dobrowolnie albo przymusowo w stan spoczynku.
Nawet w przypadku zwolnienia innego miejsca w Trybunale odzy-
skanie dobrego stanu zdrowia przez s¢dziego przeniesionego w stan
spoczynku przed uplywem kadencji uniemozliwia ponowny wybér
do Trybunalu i zatrudnienie na stanowisku sedziego. Uniemozliwia
to Konstytucja (art. 194 ust. 1 in fine).

*

Jakakolwiek wiadza legislacyjna decydujaca si¢ uregulowaé status
sedziow TK, na ktéry skiadajg si¢ ustrojowe i prawno-pracownicze
stosunki prawne miedzy Trybunalem Konstytucyjnym a funkcjo-
nariuszami publicznymi, wystgpujacymi wobec tej instytucji pan-
stwowej w roli pracownikéw, powinna starannie rozwazy¢ wybor
dostepnej koncepcji pracowniczego zatrudnienia: stuzbowy czy zo-
bowigzaniowy stosunek pracy i zaproponowaé jednolity, kompletny
i spéjny model zatrudnienia sedziéw TK. Powyzsza konstatacja ma
odpowiednie zastosowanie do wszelkich stuzbowych prac podda-
nych obecnie regulacji prawnej przepisom prawa administracyjnego
i prawa pracy. Zastepujac stuzbowe stosunki pracy stosunkami zo-
bowigzaniowymi, spowodowano by zastgpienie wlaczenie schematu
pracy ksztaltowanego przepisami prawa administracyjnego jednoli-
tym wzorcem pracy ksztaltowanym przepisami prawa pracy.



rozpziat viin MAKIETY WZORCOW PRACY
W PRAWIE KARNYM
[ PENITENCJARNYM

I. Wprowadzenie

Praca przez prawo karne i karne wykonawcze (penalne) jest trak-
towana jako sankcja karna. W zamierzeniu ustawodawcy ma wyrza-
dza¢ sprawcy czynu prawnie zabronionego szkode materialng i mo-
ralng. Praca stanowi istote kary ograniczenia wolno$ci wymierzong
skazanemu, zobowigzanemu do podjecia zatrudnienia wskazanego
przez sad karny i §wiadczenia pracy nieodplatnie na cele publiczne
lub za wynagrodzeniem zmniejszonym maksymalnie do % stawki
placowej. Skazanie na kare ograniczenia wolnosci powoduje ograni-
czenie prawa do naleznego wynagrodzenia za pracg oraz pozbawia
skazanego swobody podjecia decyzji o wyborze miejsca, rodzaju oraz
okresu dlugosci zatrudnienia.

W przypadku oséb skazanych na kare pozbawienia wolnosci
przepisy Kodeksu karnego wykonawczego (kkw) upowazniajg ad-
ministracj¢ wigzienng do wydania decyzji o skierowaniu osoby od-
bywajacej kare osadzonego do podjecia zatrudnienia na warunkach
regulowanych przepisami prawa penalnego. Powszechnie obowigzu-
jace przepisy dotyczace wykonywania pracy uregulowane w Kodek-
sie pracy majg ograniczone zastosowanie wobec oséb osadzonych
w zakiadach karnych. Stosunek prawny, w ktérego ramach wykony-
wana jest praca przez osadzonych, ma w stu procentach charakter
administracyjno-prawny. Praca w przypadku wi¢zniéw odbywaja-
cych kare pozbawienia wolnosci ma stuzy¢ ich resocjalizacji. Spet-
nia réwniez dodatkowa funkcj¢ zamierzong przez ustawodawce,
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jaka jest przysporzenie dolegliwoéci zatrudnionemu w warunkach
wieziennych. Polega ona na pozbawieniu go znacznej czeéci upraw-
nieni przystugujacych osobom zatrudnionym na wolnosci. Powyzsze
stwierdzenie ma odpowiednie zastosowanie réwniez w stosunku do
osadzonych, zatrudnionych przez ,,zewngtrznych przedsigbiorcéw”.

Osadzeni be¢dac stronami takich stosunkéw pracy, regulowanych
przepisami prawa karnego wykonawczego, korzystaja z uprawnien
naleznych pracownikom, okreslonych powszechnie obowigzujacymi
przepisami prawa pracy, wylacznie w zakresie i stopniu sformulowa-
nym w przepisach penalnych. Administracja zaktadu karnego korzy-
sta z nieograniczonej swobody podejmowania decyzji o wyrazeniu
i cofnigciu decyzji administracyjnej zezwalajacej na podjecie zatrud-
nienia i wykonywanie pracy w ramach stosunku pracy. W przypad-
ku 0séb skazanych obowigzujace w polskim systemie prawa wzorce
pracy majg charakter fragmentaryczny, imituja tylko autentyczny
przedmiot regulacji prawnych, sformulowanych w przepisach pra-
wa pracy, cywilnego i administracyjnego, majacych zastosowanie do
os6b wolnych — pracownikéw i innych zatrudnionych oséb wyko-
nujacych dobrowolnie, na wolnosci prace za wynagrodzeniem oraz
innymi uprawnieniami pracowniczymi i socjalnymi przystugujacymi
z racji zatrudnienia pracowniczego. Wzorce pracy oséb skazanych
na kary ograniczenia lub pozbawienia wolnosci stanowia bardziej
(w przypadku pracy traktowanej jako kara ograniczenia wolnosci)
lub mniej (w razie $wiadczenia pracy przez osadzonych, skazanych
na kare pozbawienia wolnosci) rozbudowane makiety zatrudnienia
regulowanego przepisami prawa pracy.

II. Kara pracy w warunkach ograniczonej wolnosci

1. Uwagi wprowadzajace

Praca $wiadczona nieodplatnie, wykonywana z mocy orzeczenia
lub decyzji organu wladzy publicznej (sadu) pozbawiona jest cechy
dobrowolnosci. Jest traktowana przez prawo karne lub karno-admini-
stracyjne jako sankcja oraz §rodek poprawczy majacy na celu wywar-
cie presji na sprawcy czynu prawnie zabronionego oraz zniechecenie
innych oséb do popelnienia czynéw zagrozonych sankcja karng albo
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karno-administracyjna'. W tym drugim przypadku wymierzona przez
organ wymiaru sprawiedliwosci kara ograniczenia wolnosci polegajacej
na obowigzku wykonywania nieodplatnej pracy na wskazany przez sad
wymierzajacy kare cel spoleczny polega na obowigzku podijecia 1 wy-
konywaniu okreslonej dziatalnosci — pracy. Praca w ramach stosunkéw
prawnych regulowanych przepisami prawa karnego albo karno-admi-
nistracyjnego nie ma zwigzku z pracg $wiadczong w ramach stosunku
pracy regulowanego przepisami prawa pracy. Ma cechy zatrudnienia,
identyfikowanego w jezyku polskim z ,daniem komus zajecia” oraz
»uzywaniem kogo$ do wykonywania jakiej$ pracy”. W przypadku ogra-
niczenia wolnosci polegajacego na nalozeniu na skazanego obowiazku
wykonywania dozorowanej, nieodplatnej pracy na wskazany przez sad
cel spoleczny wykonywanie pracy jest identyfikowane z odbywaniem
kary. Wykonywanie pracy w warunkach ograniczonej wolnosci jest
wiec synonimem wykonywania (odbywania) kary, albowiem proces
odbywania kary jest utozsamiany przez nauki penalne ze stosowaniem
dolegliwosci wobec skazanego oraz poddawaniu go resocjalizacji. Za-
tem wykonywanie pracy w warunkach ograniczonej wolnosci nie jest
instytucja prawa pracy, lecz prawa karnego® i prawa penitencjarnego’.

tAM. Swiqtkowski, Wykonywanie pracy w warunkach ograniczonej wolnosci,

w: System prawa pracy, t. VII: Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran,
Warszawa 2015,s. 592 i n.

2 K. Buchata, Prawo karne materialne, Warszawa 1989, s. 483; D. Duracz-Wal-
czak, K. Strzepek, Kara ograniczenia wolnosci — alternatywa kary pozbawienia
wolnosci do lat dwdch, w: Problemy wspélczesnej polityki penitencjarnej, red. B. Ho-
tyst, Warszawa 1984, s. 193 i n.; R. Gigtkowski, Kara ograniczenia wolnosci
w polskim prawie karnym, Warszawa 2007; L. Kubicki, J. Skupinski, J. Wojcie-
chowska, Kara ograniczenia wolnosci w praktyce sqdowej, Warszawa 1973, s. 78
in.;J. Skupiniski, Kara ograniczenia wolnosci w prawie karnym powszechnym — jej
istota, geneza i prawno-migdzynarodowe uwarunkowania, ,Studia Prawnicze”
1988, nr 4,s. 63 i n.; M. Szewczyk, Kara pracy na cele spoleczne na tle rozwazarn
0 preestepstwie i karze. Studium prawno-pordwnawcze, Krakéw 1996; M. Szew-
czyk, Kara ograniczenia wolnosci w nowym kodeksie karnym, w: U progu nowych
kodyfikacji karnych. Ksigga pamigtkowa ofiarowana Profesorowi Leonowi Tyszkie-
wiczowi, red. O. Gérniok, Katowice 1999; J. Szumski, Kara ograniczenia wol-
nosci w nowym kodeksie karnym, ,Prokuratura i Prawo” 1997, nr 10, s. 23 i n,;
J. Zagoérski, Prawnomaterialne podstawy stosowania kary ograniczenia wolnosci
oraz pracy spolecznie uzytecznej w Polsce, PiP 2004, nr 1,s. 79 i n.

3 M. Rudnik, Penitencjarne aspekty kary ograniczenia wolnostci, ,Krakowskie Studia

Prawnicze”1972,s. 115 i n.; S. Pawela, Formy resocjalizacji skazanych bez pozba-
wienia wolnosci, ,Przeglad Penitencjarny” 1970, nr 2,s. 12 i n.
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Wykonywanie pracy w warunkach ograniczenia wolnosci traf-
nie zostalo zaliczone do zatrudnienia penalnego, z tym ze w na-
ukach prawnych w Polsce aspekt penalny zdecydowanie zdomino-
wal watki prawno-pracownicze kary ograniczenia wolnosci*. Kare
ograniczenia wolnosci regulowang przepisami prawa karnego réz-
ni — z punktu widzenia prawa pracy — od kary pozbawienia wolno-
§ci oraz zarzadzanego w trakcie odbywania tej kary obowiazku wy-
konywania pracy dolegliwo$¢ obowiazku podjecia i kontynuowania
zatrudnienia, nieopuszczania miejsca stalego pobytu okreslonego
w orzeczeniu organu wymiaru sprawiedliwosci. Nie sposéb przy
tym wyraznie okresli¢, ktéry z wymienionych wyzej obowigzkéw
wykonywania pracy jest dla skazanego bardziej dolegliwy. Za-
trudniony skazany na kar¢ ograniczenia wolnosci wykonuje prace
okres§long w orzeczeniu sgdowym. Sam obowigzek wykonywania
nieodplatnej, kontrolowanej lub dozorowej pracy, realizowanej
w warunkach wolnoéciowych pracy, jest srodkiem karnym. Jego
istota wynika z powaznego ograniczenia przez ustawodawce wol-
nosci skazanego w sprawach odnoszacych si¢ do podejmowania de-
cyzji o rozpoczeciu aktywnosci zawodowej, wyborze rodzaju pracy
oraz $wiadczeniu jej nieodplatnie lub za czgsciowa odplatnoscia.
Powstaje zatem pytanie, co stanowi kar¢ w przypadku wymierzenia
skazanemu przez sad na prace w warunkach ograniczenia wolnosci:
pozbawienie konstytucyjnej, zagwarantowanej art. 65 ust. 1 Kon-
stytucji RP z 2 kwietnia 1997 r. wolnosci wyboru i wykonywania
zawodu oraz wyboru miejsca pracy czy sagdowe lub administracyjne
przydzielenie do wykonywania malo atrakcyjnych, prostych czyn-
nosci manualnych, Iaczacych sie z wysitkiem fizycznym, w dodatku
bezplatnych, na wykonywanie ktérych jest zapotrzebowanie, a nie
ma popytu w spoleczeristwie obywatelskim.

* E. Janiszewska-Talago, Problemy wykonywania kary ograniczenia wolnosci w li-

teraturze naukowej oraz w orzecznictwie SN, Warszawa 1974; J. Sliwowski, Wy-
konywanie kary w warunkach ograniczonej wolnosci, Torun 1964; J. Sliwowski,
Zasady wykonywania kary pozbawienia wolnosci i kary ograniczenia wolnosci we-
dlug nowego ustawodawstwa karnego, Warszawa 1969; J. Sliwowski, Kara ogra-
niczenia wolnosci. Studium penalistyczne, Warszawa 1973; J. Zagoérski, Orzekanie
i wykonywanie kary ograniczenia wolnosci oraz pracy spofecznie uzytecznej w Polsce
w Swietle analizy przepisow i wynikow badan, Warszawa 2003, s. 44 1 n.
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2. Rola i funkcje kary pracy w warunkach
ograniczonej wolnosci

Prawnicy specjalizujacy si¢ w prawie pracy w niewielkim stop-
niu angazowali sic w tematyke sankcji karnych polegajacych na
obowigzku wykonywania pracy’. Praca jako kara wymierzana wo-
bec tych czlonkéw spoleczeristwa, ktérzy nie stosujg si¢ do dyrektyw
wladz publicznych realizujacych okreslone idee wymagajace ponad-
przecigtnego zaangazowania wszystkich oséb w wieku aktywnosci
zawodowej, byla stosowana w sytuacjach wyjatkowych (w czasie
wojny, w okresie kleski zywiolowej) oraz praktykowana przez to-
talitarne ustroje polityczne. Force majeur jako okolicznos¢ nadzwy-
czajna, w zasadzie nie poddajaca kontroli czlowieka, stanowi jeden
z wyjatkéw uzasadniajacych wykonywanie pracy obowiazkowej bez
obawy zagrozenia odpowiedzialnoscig miedzynarodows regulowang
przepisami mi¢dzynarodowego publicznego prawa pracy®, stosowa-
ng w przypadkach naruszenia Konwencji nr 29 MOP z 28 czerw-
ca 1930 r. dotyczacej pracy przymusowej lub obowigzkowej’ oraz
Konwencji nr 105 MOP z 25 czerwca 1957 r. dotyczaca zniesienia
pracy przymusowej®. Ta druga konwencja zakazywala stosowania
przez pracodawcéw kary pracy przymusowej jako $rodka prawne-
go wymuszajacego dyscypling pracy lub bedacego swoistg sankcja za
udzial pracownika w strajku lub innej akgji protestacyjnej’. W Polsce
ustawa z 19 kwietnia 1950 r. o zabezpieczeniu socjalistycznej dyscy-
pliny pracy' ustanawiala kar¢ sadowg potracenia z wynagrodzenia
za prace przez okres nieprzekraczajacy trzech miesigcy od 10 do 25
proc. wynagrodzenia za prace (art. 8) za opuszczenie przez pracow-
nika pracy bez usprawiedliwienia czterech lub wigcej dni pracy. Po-
wyzsza sankcja karno-administracyjna zostala uznana w literaturze

> Nieliczne monografie dotyczyly spraw zwigzanych z ochrong praw pracownika.

Zob. ]. Lesniewski, Karnosgdowa ochrona praw pracownika wedtug art. 190 k.k.,
Warszawa 1990; J. Unterschiitz, Karnoprawna ochrona osb wykonujgcych pracg
zarobkowg, Warszawa 2010.

A.M. Swigtkowski, Migdzynarodowe prawo pracy, t.1: Migdzynarodowe publiczne
prawo pracy,vol. 2: Standardy migdzynarodowe, Warszawa 2008, s. 91.

7 Dz.U. 1959 nr 20 poz. 122.

8 Dz.U. 1959 nr 39 poz. 240.

> AM. Swiqtkowski, Migdzynarodowe prawo pracy, op. cit.,s. 113-114.
10 Dz.U. nr 20 poz. 168.
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prawniczej ,za wyraz wzrostu wychowawczej roli prawa karnego™'.
Rodzaj i wysoko$¢ tej kary s identyczne z sankcjami karnymi, ja-
kie na podstawie art. 35 § 2 k.k. obowigzujacego Kodeksu karnego
21997 r. moze wymierzy¢ sad karny jako alternatywe wobec pracy na
cele spoteczne w ramach kary ograniczenia wolnosci uregulowanej
w przepisach art. 34 oraz 35 § 1 k.k.

W przedmowie do powolanej wyzej ksigzki Arnolda Gubiriskie-
go na temat kar stosowanych za naruszenie socjalistycznej dyscypli-
ny pracy Jerzy Sawicki pisal, iZ monografia pos§wigcona problemowi
stosowania przepiséw prawa karnego w celu egzekwowania socja-
listycznej dyscypliny pracy wobec pracownikéw uspolecznionych
zaktadéw pracy ,Scisle wiaze si¢ z walkg migdzy nowym a starym.
Dlatego autor omawia stosunkowo szeroko zagadnienie narastania
nowej, socjalistycznej $wiadomosci i wypierania si¢ utrzymywania
si¢ uporczywie przezytkéw starych formacji spoleczno-ekonomicz-
nych”2. Wspélczesni karnisci akcentuja wychowawcze walory kary
pracy poprawczej i jej zmodernizowanej wersji — kary ograniczenia
wolnosci. Takie nastawienie polskiego ustawodawcy do resocjali-
zacyjnych mozliwosci kary ograniczenia wolnosci wprowadzonej
Kodeksem karnym z 1969 r. (art. 33-34), znowelizowanego ustawa
2 17 czerwca 1988 r. o zmianie niektérych dotychczasowych przepi-
s6w prawa karnego i prawa o wykroczeniach' prawnik specjalizuja-
cy sie w prawie pracy moéglby prébowa¢ wyttumaczy¢ ten fenomen
dwojako. Prowadzac hipotetyczne wywody prawne na temat sankeji
prawnych stosowanych przez ustawodawce, nalezy podkresli¢ eks-
ponowang w literaturze prawa pracy funkcje ochronng' tej galezi
prawa, uksztaltowana z mysla o ochronie pracownikéw jako stabszej
strony stosunkéw pracy, wymagajaca stosowania podwéjnych sankcji:
cywilnych i karnych. Charakterystyczng cechg tej gal¢zi prawa jest
wigc wykorzystanie leges plusquam perfectae. Podwéjne sankcje mogty
by¢ réwniez wprowadzone przez ustawodawce w celu wzmocnie-
nia stosunkowo stabych sankcji cywilistycznych, niegwarantujacych

11

A. Gubinski, Socjalistyczna dyscyplina pracy w prawie karnym, Warszawa 1954,
s. 129.

J. Sawicki, Przedmowa, w: A. Gubiniski, Socjalistyczna dyscyplina pracy w prawie
karnym, op. cit.,s. 5.
13 Dz.U. nr 20 poz. 135.

B.M. Cwiertniak, Z. Salwa, Funkcje prawa pracy, w: System prawa pracy, red.
K.W. Baran, Warszawa 2010, s. 161 i n. oraz powolana tam literatura.

12
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pracownikom pelnej rekompensaty utraconych débr chronionych
przepisami prawa pracy. Mozna réwniez przypuszczaé, iz wladze
panistwowe PRL nie przywiazywaly dostatecznej wagi do roli, jaka
w prawie i w stosunkach pracy w uspolecznionych zaktadach pracy
prawnicy zajmujacy si¢ prawem pracy przypisywali funkcji organi-
zatorskiej tej galezi prawa®. Nie sposéb jednak wyttumaczy¢ chaosu
wprowadzonego do porzadku prawa przez ustawodawce wykorzy-
stujacego sankcje karne dla dwéch przeciwstawnych celéw: ochrony
praw pracownikéw i ich dyscyplinowania. Wsréd éwezesnej elity po-
litycznej oraz w przewazajacej czesci srodowiska prawniczego, kté-
remu ton nadawali karnisci, najwyrazniej panowala opinia, iz sankcje
prawne znane, regulowane przepisami prawa pracy i wykorzystywa-
ne przez prawnikéw zajmujacych si¢ aplikacja tej dziedziny prawa sa
niewystarczajace dla zabezpieczenia intereséw ekonomicznych pra-
codawcéw. Owcezesny establishment najwyrazniej zdawat si¢ uwazag,
ze sankcje cywilnoprawne wykorzystywane w prawie pracy nie maja
wyraznej zdolnosci oddzialywania na pracownikéw. Powyzszej su-
gestii poddali si¢ nieliczni przedstawiciele prawa pracy, ktérzy w fa-
chowej literaturze przedmiotu podjeli prébe rozbudowania funkeji
prawa pracy o dwie dodatkowe funkcje (wychowawczg i redystrybu-
cyjna)'®, uzupelniajace funkcje podstawowe (ochronna i organizator-
ska) tej galezi prawa.

Jako dlugoletni, zdecydowany przeciwnik wykorzystywania dla
potrzeb prawa pracy sankcji karnych krytycznie wypowiadam sig
na temat stosowania w prawie i stosunkach pracy (indywidualnych
i zbiorowych) instytucji prawa karnego'’. Uprzednio kara pracy
przymusowej, wspolczesnie kara ograniczenia wolnosci mialy —
i majg nadal — zastosowanie w stosunkach prawnych regulowanych
przepisami prawa pracy (zatrudnienie pracownicze) oraz przepisami
prawa cywilnego i administracyjnego (zatrudnienie niepracownicze).
5 Z. Salwa, Organizacyjna funkcja prawa pracy, ,Studia Prawnicze” 1986, nr 3-4,
s.120in.

T. Zieliniski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 1: Ogolna, Warszawa — Krakéw
1986,s. 40 i n.

A M. Swiatkowski, Sankcje karne w prawie pracy, w: Ksigga ku czci Profesora Ka-
zimierza Buchaty, red. S. Waltos, Krakow 1994, s. 239 i n.,; A.M. Swiqtkowski,
Zastosowanie przepisdw prawa karnego w prawie pracy, w: Paristwo prawa i pra-
wo karne. Ksigga Jubileuszowa Profesora Andrzeja Zolla, red. P. Kardas, T. Sroka,
W. Wrébel, t. I, Warszawa 2012, s. 925 i n.

16
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Karnisci podajg, iz kara ograniczenia wolnosci jest sankcja karng,
ktéra moze by¢ stosowana w przypadkach naruszenia niemal stu
przepiséw aktualnie obowigzujacego prawa karnego. Moze by¢ po-
wszechnie wymierzana na podstawie Kodeksu karnego skarbowego,
Kodeksu wykroczen oraz stosowana réwniez wobec zolnierzy. Wy-
korzystywanie pracy jako $rodka przymusu koliduje z postrzeganiem
prawa do pracy jako fundamentalnego, prawnie chronionego prawa
czlowieka, uwazanego za podstawowy wyznacznik swobody prze-
plywu oséb wewnatrz Unii Europejskiej, stanowiacej ,przestrzen
wolnosci, bezpieczenstwa i sprawiedliwosci” (art. 45 ust. 1 w zwiagz-
ku z art. 67 ust. 1 TTUE)™. Surowos¢ powyzszej konstatacji tagodzi
fachowa obserwacja o niskim spolecznym znaczeniu kary ogranicze-
nia wolnoéci we wspélczesnym porzadku prawa karnego w Polsce™.

IIl. Kara ograniczenia wolnosci

Kara ograniczenia wolnosci zostala wprowadzona do polskiego
systemu prawa karnego w Kodeksie karnym z 1969 r. (art. 33-35).
Ograniczenie wolnosci skazanych na te kare polegalo na: obowigzku
podjecia pracy i jej $wiadczenia w uspolecznionym zakladzie pracy,
za wynagrodzeniem zmniejszonym od 10 do 25 proc. przez sad orze-
kajacy te kare, z jednoczesnym pozbawieniem skazanego pracownika
prawa rozwigzania stosunku pracy w okresie wykonywania orzeczonej
kary. Orzeczenie kary ograniczenia wolnosci moglo byé¢ powigzane
z pozbawieniem skazanego uprawnien do sprawowania funkcji w or-
ganizacjach spolecznych. Obowiazek podjecia i/lub kontynuowania
zatrudnienia u uspolecznionego pracodawcy polaczony z pozbawie-
niem uprawnient do sprawowania funkcji w zwigzkach zawodowych
i innych organizacjach przedstawicielskich pracownikéw stanowil
dodatkows, powazng dolegliwos¢ dla pracownika skazanego na kare

8 Traktat o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej z 30.03.2010, Dz.Urz. UE C, nr
83, 5. 89.

Zdaniem R. Gigtkowskiego (Kara ograniczenia wolnosci w polskim prawie kar-
nym, op. cit., s. 26) w pierwszych i ostatnich latach obowigzywania k.k.z 1969 r.
udziat skazari na kar¢ ograniczenia wolnosci byl niewielki. Natomiast gwaltow-
ny spadek liczby skazan na t¢ karg cytowany autor Iaczy z przebudowa ustroju
gospodarczego kraju oraz wzrostem bezrobocia. Podkresla jednak, ze od poto-
wy lat 90. ubiegtego stulecia udzial liczby skazan na kare ograniczenia wolnosci
w ogdlnej liczbie prawomocnych skazan powoli, lecz systematycznie wzrastal.
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ograniczenia wolnoéci. Pozbawial go szczegdlnej ochrony trwalosci
stosunku pracy gwarantowanej przepisami powszechnie obowigzu-
jacego prawa pracy. Pozostale uprawnienia pracownicze i socjalne
gwarantowane przepisami prawa stanowionymi przez panstwo oraz
postanowieniami uktadéw zbiorowych pracy negocjowanych przez
partneréw spolecznych pozostawaly niezmienione®.

Drugsa, ale nie alternatywna forma wykonywania kary ograni-
czenia wolno$ci wobec przedstawionego wyzej obowiazku podjecia
i kontynuowania zatrudnienia pracowniczego w uspolecznionym za-
ktadzie pracy bylo wykonywanie nieodplatnej, dozorowanej pracy na
cele publiczne w wymiarze od 20 do 50 godzin miesig¢cznie. Ta forma
kary mogta by¢ zastosowana zaréwno wobec oséb zatrudnionych, jak
i niezatrudnionych przez uspolecznionych pracodawcéw. Uwzgled-
niajac wprowadzony ustawg z 26 pazdziernika 1982 r. o postgpowa-
niu wobec 0s6b uchylajacych sie od pracy* administracyjny obowig-
zek podejmowania zatrudnienia przez osoby plci meskiej w wieku
od 18 do 45 lat pod sankcjg natozenia grzywny lub wymierzenia kary
ograniczenia wolno$ci, mozna sobie wyobrazi¢ sytuacje, w ktérych
ta sama osoba, nigdzie niezatrudniona, zostaje skazana na podjecie
pracy w uspolecznionym zakiadzie pracy z zakazem rozwigzania
stosunku pracy, zostanie pozbawiona prawa sprawowania funkcji
w organizacjach spolecznych oraz zostanie skazana na wykonywa-
nie nieodplatnej dozorowanej pracy na cele publiczne w wymiarze
od 20 do 50 godzin miesi¢cznie. Orzeczenie w wyroku skazujacym
na kare ograniczenia wolnosci zakazu zmiany przez skazanego bez
zgody sadu miejsca stalego pobytu oraz nalozenie na t¢ osobe obo-
wigzku udzielania wyjasnieni dotyczacych przebiegu odbywania kary
nie czynilo ze skazanego na t¢ kare osadzonego w zakladzie, lecz
upodobnialo jego polozenie do sytuacji, w jakiej w dalekiej przeszto-
§ci znajdowali si¢ w Polsce glebae adscripti — zobowigzani do wykony-
wania pracy przymusowej przez okres od trzech miesigcy do dwéch
lat. Na taki bowiem okres art. 33 § 1 k.k.z 1969 r. dawat sad wtadze

orzeczenia kary o wykonywaniu pracy w warunkach ograniczonej
2 E. Huzar, Z. Ponarski, Kara ograniczenia wolnosci i obowigzki uspolecznionego
zakladu pracy, PiZS 1971, nr 1, s. 22 i n.; M. Sewerynski, O karze ograni-
czenia wolnosci z punktu widzenia prawa pracy, PIZS 1971, nr 11,s. 18 i n,;
AM. Swigtkowski, Kara ograniczenia wolnosci a przepisy prawa pracy (préba
interpretaci), ,Palestra” 1970, nr 9-10,s. 39 i n.

2 Dz.U. nr 35 poz. 229.
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wolnosci za popelnienie jednego z 46 wystepkéw* wymienionych
w 6wezesnie obowigzujacych przepisach prawa karnego.

Nowela z 1997 r. do Kodeksu karnego ograniczyla zainteresowa-
nie prawnikéw specjalizujacych si¢ w prawie pracy kara ograniczenia
wolnosci. Z punktu widzenia tej galezi prawa mniejsze znaczenie
ma pozytywnie odebrane przez karnistéw znaczne skrécenie okresu
wykonywania pracy przymusowej. W art. 34 § 1 aktualnie obowia-
zujacego k.k. kara ograniczenia wolnosci moze by¢ orzeczona od jed-
nego miesigca do dwunastu miesigcy. Obnizona réwniez zostata do
40 godzin miesi¢cznie maksymalna granica miesiecznego obowigzku
skazanego na kare ograniczenia wolnosci polegajacej na wykonywa-
niu nieodplatnej, kontrolowanej pracy na cele spoleczne, wskazanej
przez sad (art. 35 § 1 k.k.). Najistotniejsze z punktu widzenia prawa
pracy zmiany w tresci kary ograniczenia wolno$ci wprowadzone do
Kodeksu karnego z 1997 r. polegaja na mozliwosci zamiany pracy
przymusowej na cele spoleczne na kare pieniezng polegajaca na po-
traceniu na rzecz Skarbu Panistwa lub na cel spoleczny wymieniony
przez sad skazanemu na t¢ kar¢ od 10 do 25 proc. wynagrodzenia za
prace oraz na odstgpieniu przez ustawodawce od obowigzku pozba-
wienia skazanego prawa sprawowania funkeji w organizacjach spo-
tecznych. Ta druga zmiana ma fundamentalne znaczenie dla oceny
sytuacji skazanego na kare ograniczenia wolnosci w §wietle przepi-
s6w o szczegélnej ochronie trwalosci jego stosunku pracy w swietle
przepiséw indywidualnego prawa pracy oraz o jego uprawnieniach
regulowanych przepisami zbiorowego prawa pracy.

IV. Kara ograniczenia wolnosci a miedzynarodowy
zakaz pracy przymusowe]

Podstawowy zarzut, decydujacy o uznaniu obowigzku wykonywa-
nia przez skazanego na kar¢ ograniczenia wolnosci pracy wskazanej
przez sad (art. 34 § 2 pkt 2 kk.) oraz ustanowiony w art. 34 § 2
in fine k.k. pozostaje nadal niezgodny, czego nie zdaj3 si¢ zauwazaé
karnisci, z zakazem ustanowionym w mig¢dzynarodowym prawie pu-
blicznym o zakazie pracy przymusowej lub obowigzkowej. Przytocze
wywody zaprezentowane w opracowaniu opublikowanym w pracy

2 Podaje za R. Gigtkowski, Kara ograniczenia wolnosci w polskim prawie karnym,

op. cit.,s. 21.
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zbiorowej Zagadnienia teorii i nauczania prawa karnego. Kara tqcz-
na®>. W powolanym studium przeprowadzono wywody podwaza-
jace gléwng teze¢ propagowanej przez karnistéw koncepcji o braku
sprzecznosci pracy wykonywanej w ramach kary ograniczenia wol-
nosci z prawnie zabroniong pracg przymusows. To fundamentalny
zakaz ustanowiony w przepisach mie¢dzynarodowego publicznego
prawa pracy, respektowany nie tylko przez prawnikéw specjalizu-
jacych si¢ w prawie pracy. Zaprezentowana teza badawcza nie wy-
wolala krytycznej reakcji karnistéw. Oznacza to zgode karnistéw, ze
kultywowanie we wspélczesnym polskim prawie niezgodnej z mie-
dzynarodowymi standardami wigzacymi takze Polske koncepcji
pracy poprawczej nie powinno by¢ dozwolone. Analiza przepiséw
art. 8 ust. 3 litera a Mligdzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich
i Politycznych?* oraz art. 6 ust. 1, art. 7 litera a Migdzynarodowego
Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych® — trakta-
téw miedzynarodowych uchwalonych przez Zgromadzenie Ogdlne
ONZ 16 grudnia 1966 r. oraz art. 4 ust. 2 i 3 Europejskiej Konwencji
o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci z 4 listopada
1950 r.%, deklarujacych swobode wyboru zatrudnienia oraz zabrania-
jacych zmuszania ludzi do $wiadczenia pracy przymusowej lub obo-
wigzkowej, powinno prowadzi¢ karniste do wniosku, ze zabroniona
w prawie publicznym miedzynarodowym praca ,przymusowa lub
obowigzkowa” to taka, ktérej ,wykonywanie nie jest dobrowolne™.
Radostaw Gigtkowski zaznacza, ze wymienione wyzej ,konwen-
cje” nie zawieraja prawnej definicji pracy przymusowej lub obo-
wigzkowej. Poslugujac si¢ argumentacjg, iz ustanowione w dwdéch
wyzej wymienionych aktach prawa miedzynarodowego kontratypy
okreslenia ,praca przymusowa lub obowigzkowa” pozwalaja uznad,
iz ,pojecie pracy przymusowej lub obowigzkowej wedlug przywota-
nych konwencji nie obejmuje pracy §wiadczonej przez osobg, ktéra
% A M. Swigtkowski, O karze ograniczenia wolnosci z punktu widzenia prawa pra-
¢y, W: Zagadnienia feorii i nauczania prawa karnego. Kara lqczna. Ksigga Jubi-

leuszowa Profesor Marii Szewczyk, red. W. Wrébel, W. Gérowski, P. Kardas,
T. Sroka, Warszawa 2013, s. 348 i n.

2 Dz.U. 1977 nr 38 poz. 167.
»  Dz.U. 1977 nr 38 poz. 169.
% Dz.U. 1993 nr 61 poz. 284 ze zm.

¥ R. Gigtkowski, Kara ograniczenia wolnosci w polskim prawie karnym, op. cit.,

s. 33.
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skazano na kare nie polegajaca na pozbawieniu wolnosci, a takg karg
jest uregulowana obecnie w Kodeksie karnym z 1997 r. kara ograni-
czenia wolnosci. Oznacza to, ze w $wietle tych konwencji praca taka
jest zakazang przez nie praca przymusows, gdyz kazda kara jest for-
mg przymusu, a uchylanie si¢ od niej wiaze si¢ z okreslonymi przez
prawo niekorzystnymi konsekwencjami dla skazanego. W polskim
prawie karnym konsekwencje uchylania si¢ od odbywania kary ogra-
niczenia wolnosci okresla art. 65 kkw. Autor przywolywanej pracy
nie zajmuje stanowiska wobec dostrzezonej, aczkolwiek w skom-
plikowany sposéb przedstawionej, niezgodnosci wymierzania kary
ograniczenia wolnosci z ratyfikowanymi przez RP traktatami ONZ
i konwencja Rady Europy. Skupia si¢ na nie majacej charakteru zré6-
dia prawa rezolucji nr 76 Komitetu Ministréw panstw czlonkow-
skich Rady Europy z 9 marca 1976 r., w ktérej powyzsza instytucja
organizacji miedzynarodowej pozytywnie ocenila nieodplatng, do-
zorowang kare pracy na cele spoleczne®. Niemal w ogéle nie zajmu-
je si¢ ustanowionym w art. 35 § 2 k.k. zakazem rozwigzania przez
pracownika skazanego na kare ograniczenia wolnosci stosunku pracy
bez uzyskania uprzedniej zgody sadu karnego. Powyzsze ogranicze-
nie wolnosci pracy, polegajace na obowigzku kontynuowania zatrud-
nienia, prezentuje jako pochodng drugiej formy kary ograniczenia
wolnosci — potracenia z wynagrodzenia za prace, ktéremu towarzy-
szy zakaz rozwigzania przez skazanego stosunku pracy.

Pominigcie ratyfikowanych przez RP konwencji MOP o zakazie
pracy przymusowej i obowiazkowej, Karty Praw Spotecznych Rady
Europy z 18 pazdziernika 1961 r.?’, zamieszczenie krétkiej wzmian-
ki o drugiej formie kary ograniczenia wolnosci — zakazie rozwigzy-
wania przez ukaranego pracownika stosunku pracy, wymaga zaje-
cia stanowiska prawnika specjalisty z prawa pracy wobec pracy jako

28 Tbidem,s. 34-35.

29

Artykut 1 § 2 Karty Praw Spotecznych — norma prawna zobowigzujaca wladze
paristw czlonkowskich Rady Europy do zagwarantowania skutecznej ochrony
prawa pracownika do zarabiania na zycie pracg swobodnie wybrang — zostal
uznany przez Europejski Komitet Praw Spolecznych juz w pierwszym cyklu
nadzoru za przepis $cisle powiazany z zakazem przymusowego zatrudnienia.
Migdzynarodowy organ nadzorujacy przestrzeganie standardéw ustanowio-
nych w Karcie za pracg przymusows uznal réwniez pracg dobrowolnie podjeta
przez pracownika, kontynuowang wbrew jego woli w ramach stosunku prawne-
g0, ktérego pracownik nie ma prawa rozwiazaé. Zob. A.M. Swigtkowski, Karza
Praw Spotecznych Rady Europy, Warszawa 2006, s. 82 i n.
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sankcji karnej. W zadnej pracy naukowej, z wyjatkiem juz powolane;j
monografii Jerzego Sliwowskiego, karnisci zglaszajacy zastrzezenia
wobec zgodnosci kary ograniczenia wolnosci pod katem ewentualne;
kolizji tej kary z podstawowym prawem wykonywania pracy swo-
bodnie wybranej, nie zajmowali si¢ — obowigzujacym pod rzadem
przepiséw k.k. z 1969 r. — nieograniczonym przepisami prawa kar-
nego prawem czlowieka do nawigzywania i nienawigzywania sto-
sunkéw pracy oraz uprawnieniem do rozwigzywania uméw o prace.
Obowigzujacy Kodeks karny powaznie zawezit zakres ograniczenia
wolnosci pracy w ramach stosunku pracy, zabraniajac pracownikom
skazanym na te kare¢ rozwigzywania bez zgody sadu stosunkéw pracy.
Problem prawny jednak pozostal. Powyzsza regulacja zostata wpro-
wadzona w art. 35 § 2 k.k. ,na marginesie” orzeczenia o potrace-
niu z wynagrodzenia pracownika od 10 do 25 proc. wynagrodzenia,
zamiast orzeczenia obowigzku wykonywania nieodplatnej, kontro-
lowanej pracy na cele spoleczne, co narusza zasad¢ wolnosci pracy.
Uniemozliwia pracownikowi, a w najkorzystniejszym dla skazanego
pracownika przypadku powaznie ogranicza jego podstawowe prawo
czlowieka do rozwigzania stosunku pracy.

Przedstawienie powyzszego problemu w perspektywie miedzy-
narodowego publicznego prawa pracy jest konieczne, albowiem obo-
wiazujace w Polsce przepisy nie ustanawiaja zakazu pracy przymuso-
wej lub obowigzkowej. Konstytucja RP, ktéra kazdej osobie zapewnia
wolnos$¢ wyboru zatrudnienia (art. 65 ust. 1), zezwala ustawodawcy
na ustanowienie obowiazku pracy (art. 65 ust. 2). Oznacza to, ze
ustanowiona w art. 10 § 1 k.p. zasada wolnosci pracy moze zostaé
inng ustawg ograniczona. Kodeks karny jest taka ustawa. Z powyz-
szego wynika, ze w polskim prawie nie ma ochrony przed pracg przy-
musowg lub obowigzkows. Jedyng zatem ochrone przed taka praca
gwarantowaé¢ moga miedzynarodowe standardy o zakazie takiego
zatrudnienia. Miedzynarodowa Organizacja Pracy ustanawiajaca za-
kaz pracy przymusowej lub obowigzkowej traktuje upodmiotowie-
nie pracownikéw w stosunkach pracy jako priorytet w dzialaniach,
ktére maja na celu ochrong praw cztowieka®. Z tego wzgledu pod-
czas 14. sesji Konferencji Ogélnej MOP 28 czerwca 1930 r. uchwa-
lona zostala Konwencja nr 29 dotyczaca pracy przymusowej lub

0 AM. Swiqtkowski, Migdzynarodowe prawo pracy, op. cit.,s. 78 i n.
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obowigzkowej*!. W trakcie 40. sesji Konferencji Ogélnej MOP 25
czerwca 1957 r. uchwalono Konwencje nr 105 dotyczaca zniesienia
pracy przymusowej*’. Konwencja nr 105 MOP uzupelnia Konwen-
cje nr 29 MOP. Dotyczy w szczeg6lnosci przypadkéw zatrudnienia,
ktére mimo iz nie jest dobrowolne, na mocy art. 2 ust. 1 i 2 zostaly
wylaczone spod zakresu obowigzywania Konwencji nr 29 MOP.

Dla celéw Konwencji nr 29 MOP ,praca przymusowa lub obo-
wigzkowa” jest definiowana jako wszelka praca lub ustugi wymagane
od jakiejs osoby pod grozbg jakiejkolwiek kary, do swiadczenia kt6-
rych dana osoba nie zglosita si¢ dobrowolnie (art. 2 ust. 1)**. Legalna
definicja pracy przymusowej i obowigzkowej zawarta w art. 2 ust. 1
Konwencji nr 29 MOP jest wzorowana na definicji sformutowane;
w art. 5 Konwencji Genewskiej w sprawie niewolnictwa uchwalo-
nej przez Lige Narodéw w 1926 r.**. Charakterystyczng cechg le-
galnej definicji pracy przymusowej zamieszczonej w Konwencji
nr 29 MOP jest uzycie synonimu. Zakres pojecia ,praca przymu-
sowa” pokrywa si¢ z okresleniem ,praca obowigzkowa”. Wyznaczni-
kiem jednej i drugiej pracy, zabronionej wymieniona konwencja, jest
eliminacja wszelkich sytuacji, w ktérych jakakolwiek osoba zostataby
zmuszona wbrew swojej woli do podjecia i/lub kontynuowania za-
trudnienia. Definicja pracy przymusowej lub obowigzkowej zawiera
trzy elementy, ktére powinny by¢ scharakteryzowane: ,wszelka praca
lub ustugi”; ,grozba jakiejkolwiek kary”; ,niezgloszenie si¢ dobro-
wolnie”. Poznanie tych poje¢ pozwala odrézni¢ prace przymusows
lub obowigzkows od pracy dobrowolnie wykonywane;.

31

Konwencje i zalecenia Migdzynarodowej Organizacji Pracy 1919-1994,t.1, War-
szawa 1996, s. 112 i n. Konwencja nr 29 MOP zostala ratyfikowana przez
164 panstwa. Weszla w zycie 1.05.1932. Polska ratyfikowala t¢ konwencje
30.07.1958. Application of International Labour Standards 2005 (II), Geneva
2005, s. 28-29.

Konwencje i zalecenia Migdzynarodowej Organizacji Pracy 1919-1994, t. 1, op.
cit.,s. 521 i n. Konwencja ta weszta w zycie 17.01.1959. Jest ratyfikowana przez
162 panstwa. Polska ratyfikowala t¢ konwencje 30.07.1958. Application of In-
ternational Labour Standards 2005 (II), op. cit., s. 57-58.

Eradication of Forced Labour, General Survey concerning the Forced Labo-
ur Convention, 1930 (No. 29), and the Abolition of Forced Labour, 1957
(No. 105), Report III (Part 1B), International Labour Conference 96th Ses-
sion, ILO, Geneva 2007,s. 19 i n.

3 Dz.U. 1931 nr 4 poz. 21. General Survey of the Reports relating to the Forced
Labour Convention, op. cit., § 19-37.

32

33



MAKIETY WZORCOW PRACY W PRAWIE KARNYM I PENITENCJARNYM 323

Konwencja nr 29 MOP wprowadza zakaz przymusowego wy-
konywania wszelkiej pracy lub ustug. Pod tym pojeciem rozumia-
na jest wszelka dziatalno$¢ wykonywana systematycznie lub spora-
dycznie, w ramach stosunkéw prawnych lub faktycznych na rzecz
innego podmiotu. U podstaw zakazu pracy przymusowej lezy zasada
wolnosci pracy i swobody zatrudnienia. W art. 2 ust. 1 Konwen-
¢ji nr 29 MOP wyréznione zostaly dwa przypadki: pracy lub ustug
wykonywanych pod grozba kary i pracy lub uslug nieoferowanych
dobrowolnie przez zatrudnionego. Zakres przedmiotowy tej regu-
lacji pokrywa si¢ w tych przypadkach, w ktérych zatrudniony zostat
pod grozba sankcji zmuszony zglosi¢ gotowos¢ wykonywania pracy
albo $wiadczenia ustug. Rozréznienie stosowane w art. 2 ust. 1 Kon-
wencji nr 29 MOP ma istotne znaczenie w tych przypadkach, kiedy
oferta podjecia pracy lub §wiadczenia ustug zostata zgloszona dobro-
wolnie, jednak w okresie zatrudnienia pracownik zamierza rozwia-
zaé stosunek pracy lub stosunek cywilnoprawny, w ramach ktérego
$wiadczy uslugi, i natrafia na przeszkodg ze strony pracodawcy lub
zleceniodawcy™.

Do kategorii zatrudnienia zabronionego Konwencja nr 29 MOP
nie zalicza si¢ prac lub ustug, ktérych obowiazek swiadczenia wyni-
ka z innych obowigzkéw dobrowolnie akceptowanych przez zatrud-
nionego lub zleceniobiorce. W rozumieniu Konwencji nr 29 MOP
»grozba jakiejkolwiek kary” nie jest utozsamiana z zagrozeniem za-
stosowania sankcji karnej*. ,Kara” w swietle omawianej konwencji
moze oznacza¢ pozbawienie uprawnien lub przywilejéw®. W przy-
padku pracy wigznia o obowigzku wykonywania pracy mozna pisaé
wéwczas, gdy odmowa wykonywania tej pracy laczy si¢ z pozbawie-
niem okreslonych przywilejéw przyznawanych przez administracje
zakladu karnego lub odmowe udzielenia przerwy w odbywaniu kary
pozbawienia wolnosci albo odmowe wydania orzeczenia o warun-
kowym przedterminowym zwolnieniu z odbywania czesci kary™.
Nie jest natomiast grozba zastosowania kary odmowa wyplaty

% M. Kern, C. Sottas, Freedom of workers: The abolition of forced or compulsory la-
bour, w: International Labour Standards. A global approach, 1LO, Geneva 2001,
s. 57, przypis 6.

3 Eradication of forced labour, op. cit., s. 20.

37 International Labour Conference, 14th Session, Geneva 1930, Record of Pro-

ceedings, s. 691.
38 General Survey of 1979 on the abolition of forced labour, op. cit., § 97-101.
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wynagrodzenia osobie, ktéra nie wyrazi zgody na podjecie pracy lub
wykonanie ustugi. Zobowigzaniowy stosunek pracy jest skonstru-
owany na zasadzie wzajemnosci $wiadczen (do ut des). W zamian za
wykonang prac¢ w ramach stosunku pracy lub $wiadczong ustuge na
podstawie umowy cywilnoprawnej zatrudniajacy (pracodawca lub
zleceniodawca) ma obowigzek wyplacenia zatrudnionemu (pracow-
nikowi albo zleceniobiorcy) wynagrodzenia za wykonang prace lub
czynnos$ci. Uprzedzenie o powyzszej zaleznosci pracownika albo oso-
by wykonujacej prace w ramach stosunku cywilnoprawnego nie moze
by¢ traktowane jako grozba wymierzenia jakiejkolwiek kary. Jest to
bowiem informacja dotyczaca podstawowych zaleznosci w stosunkach
prawnych miedzy obowigzkami stron tych stosunkéw, w ramach kt6-
rych $wiadczona jest praca lub wykonywane ustugi za odplatnoscia.
Konwencja nr 29 MOP zabrania wykonywania pracy, do ktérej
pracownik lub osoba $wiadczaca ustugi nie zglosity si¢ dobrowol-
nie. Artykut 2 ust. 1 Konwencji nr 29 MOP nie definiuje warunkéw
formalnych i merytorycznych oferty nawigzania stosunku prawnego
(stosunku pracy lub stosunku cywilnoprawnego), w ramach ktére-
go ma by¢ $wiadczona praca. Konwencja nr 29 MOP nie formuluje
zadnych przeslanek dla ztozenia przez osobg poszukujacg pracy swo-
bodnej oferty zatrudnienia. Konwencje i zalecenia MOP nie maja
charakteru przepiséw technicznych. W zwiazku z tym nie formu-
tuja ani zadnych wymagan, ani zadnych warunkéw sktadania ofert
przez osoby poszukujace pracy. Generalnie zaklada sie, Ze osoba
pelnoletnia, posiadajaca pelng zdolno$¢ do dokonywania czynnosci
prawnych, korzystajaca z praw publicznych, wolna, ktéra ubiega si¢
o okreslong prace w ramach stosunku pracy lub umowy cywilno-
prawnej, dobrowolnie sklada ofert¢ zatrudnienia. Nie speinia tego
warunku oferta osoby odbywajacej kare pozbawienia wolnosci, kté-
ra wyraza gotowos¢ §wiadczenia pracy w innych warunkach anizeli
wskazane w art. 2 ust. 2 litera ¢ Konwencji nr 29 MOP¥.
Omawiana Konwencja nr 29 MOP nie ogranicza zakazéw pracy
przymusowej wylacznie do przypadkéw odnoszacych si¢ do nawig-
zania stosunku pracy. Dobrowolnie nawigzany stosunek pracy moze
by¢ uznany za przymusowe zatrudnienie, jezeli przepisy stanowione
przez panstwa czlonkowskie lub strony indywidualnych stosunkéw
pracy wprowadzaja zakazy lub ograniczenia rozwigzania umowy

3 Ibidem.
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o prace®. Ustanowienie powyzszych zakazéw lub wprowadzenie po-

waznych ograniczen prawa pracownika do wypowiedzenia umowy

o pracg, ktére obejmuje takze dlugie okresy wypowiedzenia, uzasad-

nia zmiang charakteru zatrudnienia z dobrowolnego na przymusowe

lub obowiazkowe. Zawarta dobrowolnie umowa o prace przeksztalca
si¢ z mocy prawa w zabronione Konwencjg nr 29 MOP przymusowe
zatrudnienie*. Analogiczna ocena zostala wydana w razie wprowa-
dzenia przez panistwo czlonkowskie reguly, zgodnie z ktéra wysta-
pienie zdarzenia, ktére powinno powodowa¢ ustanie stosunku pracy
nawigzanego na podstawie terminowej umowy o prace, nie wywoluje
takiego skutku. Pracownik zatrudniony na podstawie terminowej
umowy o prace, zobowigzany przepisami krajowego prawa pracy, sta-
nowionymi przez panstwo czlonkowskie, postanowieniami ukladéw
zbiorowych pracy, negocjowanymi przez partneréw spolecznych lub
umows o pracg zawartg przez strony indywidualnego stosunku pracy
do $wiadczenia pracy po uplywie terminu, na jaki powyzsza umowa
zostala zawarta, jest traktowany przez Miedzynarodows Organizacje

Pracy jako osoba $wiadczaca pracg przymusowa®.

Konwencja nr 29 MOP nakfada na paristwa czlonkowskie naste-
pujace obowigzki:

1) powstrzymanie si¢ od nakazywania lub zezwalania na nakazywa-
nie pracy przymusowej na rzecz jednostek, spélek lub prywatnych
stowarzyszen;

2) zniesienie obowigzku pracy przymusowej na rzecz jednostek,
spélek lub prywatnych stowarzyszen (art. 5).

0 Zob. Application of International Labour Standards 2006 (1),1LO, Geneva 2006.
Przypadki: Cypru (s. 139); Kuwejtu z uwagi na brak prawa pracownikéw do-
mowych do wypowiedzenia umowy o pracg (s. 148); Pakistanu ze wzgledu
na mozliwos$¢ zastosowania kary pozbawienia wolnosci wobec urzednikéw
paristwowych, ktérzy bez zgody pracodawcy — jednostki organizacyjnej wia-
$ciwej wiladzy publicznej — rozwiaza stosunek pracy (s. 163); Syrii z powodu
zagrozenia karg pozbawienia wolnosci do 5 lat dla urzednikéw, ktérzy rozwiaza
stosunek pracy (s. 174); Ugandy z powodu mozliwosci wprowadzenia zakazu
wypowiadania uméw o prace przez pracownikéw (s. 178).

‘U Przypadki: Cypru (ILO Committee of Experts Report 1992, op.cit., s. 326), Iraku
(ibidem, s. 335).

2 ILO General Survey of 1979 on the abolition of forced labour, op. cit., § 60, 68, 72;
ILO Report of the Committee of Experts 1999, observation, Convention 29, Ban-
gladesh; ILO Report of the Committee of Experts 2000, observation, Convention
29, Pakistan.
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Konwencja nr 29 MOP nie zalicza do kategorii ,praca przymu-
sowa lub obowiazkowa” mi¢dzy innymi wszelkiej pracy i ustug wy-
maganych od okreslonej osoby w nastepstwie skazania jej przez sad,
pod warunkiem ze skazany objety obowiazkiem pracy nie zostanie
przekazany lub wynajety pod zarzad jednostki, prywatnej spétki lub
stowarzyszenia (art. 2 ust. 2). Obowigzek pracy moze by¢ ustano-
wiony wylacznie wobec 0séb odbywajacych kare pozbawienia wol-
nosci. Osoby aresztowane nie mogg by¢ traktowane jako ,skazane
przez wiadz¢ sadows”, nawet jezeli postanowienie o zastosowaniu
tymczasowego aresztu nalezy do kompetencji sadu karnego®. Praca
przymusowa lub obowigzkowa moze wiec by¢ nalozona wylacznie
na osobe winng popelnienia czynu prawnie zabronionego, osadzo-
ng i skazang prawomocnym wyrokiem sagdu na kare¢ pozbawienia
wolnosci*. W $wietle standardéw prawnych Rady Europy* ska-
zany wystepujacy w $wietle przepiséw prawa pracy réwniez w roli
pracownika winien mieé¢ zagwarantowane wszelkie uprawnienia
pracownicze, socjalne i ubezpieczeniowe przyznane osobom legal-
nie zatrudnionym przepisami polskiego prawa pracy i zabezpiecze-
nia spolecznego. Orzeczenie sadu nie moze by¢ zastapione decyzja
organu administracyjnego. Powyzsze zastrzezenie ma gwaranto-
waé osobom, ktére sg obowigzane poddaé si¢ obowigzkowi pracy
przymusowej, iz decyzja o zobowigzaniu ich do §wiadczenia takiej
pracy jest poprzedzona gwarancjami procesowymi obowigzujacymi
w panistwie przestrzegajacym demokratycznego porzadku prawne-
go, opartego na zasadach domniemania niewinnosci, niezawislosci
sadéw orzekajacych, prawie do obrony, niedzialania prawa wstecz,
bezkarnosci za czyny niezabronione prawem™.

# MOP stwierdzila przypadki naruszenia zatrudniania oséb aresztowanych

w Kolumbii, Paragwaju, Czadzie i Zairze. Zob. H.G. Bartolomei de la Cruz,
G. von Potobsky, The International Labour Organization, Boulder — Oxford
1996, s. 143. Tymczasowo aresztowani moga by¢ zatrudnieni na zasadach do-
browolnych. Przypadek Komoréw. Application of International Labour Stan-
dards 2006 (1), op. cit., s. 137.

" General Survey of 1979 on the abolition of forced labour, op. cit., § 35, 90.

s AM. Swiz}tkowski, Labour Law: Council of Eurape, AH Alphen aan den Rijn
2014,s. 40 i n.

4 Ibidem, s. 47, § 94. Zob. L. Betten, International Labour Law. Selected Issues,
Deventer 1993, s. 145-146.
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Nie s3 natomiast niezgodne z miedzynarodowymi standardami
prawa pracy alternatywne wobec kary pracy przymusowej uregulo-
wane w art. 35 § 1 kk. oraz art. 35 § 2 kk. sankcje: 1) obowigzek
wykonywania nieodplatnej, kontrolowanej pracy na cele spoleczne;
2) wymierzenie alternatywnej kary pieni¢znej polegajacej na potrace-
niu z wynagrodzenia osoby zatrudnionej od 10 do 25 proc. W tym
ostatnim przypadku stwierdzenie o legalnosci de facto kary grzywny
rozlozonej na raty nie znajduje zastosowania do zastrzezenia sformu-
towanego in fine powolanego przepisu. Sprzeczny z zakazem przy-
musowego i obowigzkowego zatrudnienia jest nie tylko obowigzek
wykonywania pracy wskazanej przez sad, ale réwniez wprowadzony
art. 35 § 2 in fine k.k. zakaz rozwigzywania bez zgody sadu stosunku
pracy przez skazanego na kare ograniczenia wolnosci wykonywanej
w prawnej formie potracenia wymienionej w tym przepisie czesci wy-
nagrodzenia za pracg. Negatywne orzeczenia Europejskiego Komitetu
Praw Spolecznych Rady Europy w przypadkach Grecji*” oraz Rumu-
nii*® wyraznie dowodzg, ze wszelkie ograniczenia prawa pracownikéw
rozwigzania stosunkéw pracy s uwazane za niezgodne z europejskimi
standardami wolnosci pracy i traktowane jako przypadki nielegalnej
w $wietle art. 1 § 1 EKS i ZEKS pracy przymusowej*”. Argumenta-
cja przedstawiona w wywodach prawnych poswieconych krytyce obo-
wigzku podjecia pracy ma zastosowanie w stosunku do zakazu rozwia-
zywania bez zgody sadu wigzi prawne;.

V. Kara pieniezna jako alternatywna forma kary
ograniczenia wolnosci

Oceniajac z perspektywy prawa pracy alternatywng forme wyko-
nania kary ograniczenia wolnosci wobec zatrudnionego skazanego
na t¢ kare pracownika jakiegokolwiek zaktadu pracy, uspolecznio-
nego lub nieuspolecznionego, polegajaca na zastgpieniu jej karg
pieni¢zng®, nalezy zwréci¢ uwage na brak precyzyjnego oznaczenia

47 Conclusions XVII-1,s. 239.
“  Conclusions XIX-1,s. 192.
¥ AM. Swigtkowski, Labour Law: Council of Europe, op. cit., s. 40.

%0 Potracenie z wynagrodzenia za prace traktuje jako alternatywna forme praw-

na kary ograniczenia wolnosci. W podobny sposéb kare te traktuje judykatura
(zob. postanowienie SA w Gdansku z 3.12.1999, IT AKo 30/99, OSA 2002,
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osoby poddanej kognicji sadu karnego, ktéry moze t¢ forme¢ kary
ograniczenia wolnosci wymierzy¢. W art. 35 § 1 k.k. ustawodawca
upowaznia sad do zastgpienia obowigzku wykonywania nieodplat-
nej, kontrolowanej pracy na cele spoteczne karg pieniezng wylacz-
nie ,w stosunku do osoby zatrudnionej”. Poniewaz wysokos¢ kary
pieni¢znej jest uzalezniona od wynagrodzenia za pracg, pewne jest,
ze kary pieni¢zne nie moga by¢ wymierzane w ramach kary ograni-
czenia wolnosci osobom niezatrudnionym. W art. 35 § 2 k.k. wy-
raznie stwierdzono, Ze potracenie moze by¢ zastosowane wylacznie
,w stosunku do osoby zatrudnione;j”. Tego typu okreslenie nie jest dla
prawnika specjalizujacego si¢ w prawie pracy jednoznaczne z kon-
statacja, iz alternatywna forma kary ograniczenia wolnosci moze by¢
zastosowana i wykonywana nie tylko wobec pracownika. Kazdy pra-
cownik jest osobg zatrudniong, natomiast status prawny pracownika
posiadaja wylacznie osoby zatrudnione, §wiadczace prace w ramach
prawnych stosunku pracy na jednej z podstaw prawnych wymienio-
nych przez ustawodawce w art. 2 k.p. (umowy o pracg, powolania,
wyboru, mianowania lub spéldzielczej umowy o pracg). Mam wiec
watpliwosci, czy pojecie ,,osoby zatrudnionej” nalezy wigzaé¢ z poje-
ciem ,stosunku pracy”, jak uwaza Robert Zawtocki®!.

Wymierzenie, a nast¢pnie wykonywanie alternatywnej formy kary
ograniczenia wolnosci jest uzaleznione od osiggania przez skazanego
na te kare w miar¢ pewnego i stabilnego zrédta przychodu. Ustawo-
dawca w trosce o zagwarantowanie tego warunku uniemozliwit swo-
bodne korzystanie skazanemu z przystugujacego mu uprawnienia do
rozwigzania — bez zgody sadu — stosunku pracy. Nie zabronit jednak
pracodawcy uczynienia uzytku z prawa do zwolnienia pracownika
z pracy zaréwno w sytuacjach uzasadniajgcych, jak i nieuzasadnia-
jacych skorzystanie z powyzszego uprawnienia. Rozwigzanie przez
pracodawce z pracownikiem skazanym na kar¢ ograniczenia wolno-
§ci stosunku pracy nie moze by¢ kwalifikowane ani jako przypadek
uchylania si¢ od odbywania tej kary, ani jako uporczywe naruszanie
przez niego obowigzkéw w rozumieniu art. 65 § 1 zdanie drugie

nr 3, poz. 25) oraz doktryna prawa karnego (zob. R. Zawlocki, w: M. Kréli-
kowski, R. Zawtocki, Komentarz K.K., t. 11, art. 35, Nb 19, Warszawa 2010).
Robert Zawlocki pisze o dwoch ,postaciach (odmianach)” kary ograniczenia
wolnosci” (ibidem, s. 62).

1 R. Zawtlocki, op. cit., s. 62.
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k.k.>2. Powyzszy wywdd nalezy potraktowaé jako wskazéwke zmniej-
szajaca stusznos¢ hipotezy o ochronie pewnej i stabilnej masie majat-
kowej, gwarantujacej pewna mozliwos¢ wyegzekwowania nalozonej
kary. Moze wigc to by¢ potraktowane jako argument przemawiajacy
za mozliwoscig zamiany na kare pieniezng obowiazku wykonywania
nieodplatnej, kontrolowanej pracy na cele spoleczne przez kazde-
go zatrudnionego, a nie tylko pracownika. Takiej prébie wykladni
art. 35 § 2 k.p. nie sprzeciwia si¢ krytykowane jako niezgodne z pod-
stawowg zasada wolnosci pracy zastrzezenie ustawodawcy o zakazie
rozwigzania przez skazanego pracownika stosunku pracy. Skazanym
na t¢ forme kary ograniczenia wolnosci moze by¢ nie pracownik,
lecz osoba $wiadczaca pracg — zatrudniona na podstawie jednej z cy-
wilnoprawnych uméw o §wiadczenie ustug (zlecenia, dzieta, umowy
agencyjnej, menedzerskiej).

Sformulowany w analizowanym przepisie Kodeksu karnego za-
kaz rozwigzania bez zgody sadu karnego takiej umowy nie moze
mie¢ zastosowania do wszelkiego rodzaju zatrudnienia niepracow-
niczego: cywilnoprawnego, administracyjnoprawnego, penalnego
oraz sportowego. Powyzsze ograniczenia wiadczych kompetencji or-
ganéw wymiaru sprawiedliwosci orzekajacych w sprawach karnych
oraz penitencjarnych nie koliduja z zakresem wladzy s¢dziowskiej
polegajacej na zastosowaniu kary pienieznej jako alternatywnej for-
my wykonania kary ograniczenia wolnosci. W wielu przypadkach
wickszy pozytek moze by¢ wyciagniety z kary pienieznej polegaja-
cej na potraceniu wymienionej przez ustawodawce w analizowanym
przepisie Kodeksu karnego czesci zarobku skazanego na te forme
kary ograniczenia wolnosci. Celowo pisz¢ o zarobku, a nie o wyna-
grodzeniu za pracg, poniewaz jestem zdania, iz karniéci nie sg zwig-
zani definicjami poje¢ prawnych tworzonych i wykorzystywanych
dla potrzeb innych galezi prawa. Wspominam o tym, dlatego ze
w komentarzu do art. 35 k.k. sformulowano dyrektywe zmierzajaca
do zwigzania sadu karnego regulacjami prawnymi sformulowany-
mi w przepisach Kodeksu pracy. Wykorzystanie regulacji prawnej
zamieszczonej w przepisach dziatu III Kodeksu pracy ,Wynagro-
dzenie za pracg i inne $wiadczenia” (art. 77'-93) w charakterze wy-
tycznych wymierzania kary ograniczenia wolnosci nie jest, moim

%2 Szerzej na ten temat zob. R. Gictkowski, Skuzki uchylania sig od odbywania kary

ograniczenia wolnosci, PiP 2006, nr 7,s. 78 i n.
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zdaniem, dobrym pomystem®. Zadaniem kary ograniczenia wolno-
§ci jest realizacja trzech celéw: sprawiedliwosciowego, prewencyjno-
-wychowawczego oraz ogélnoprewencyjnego®. Ma ona realizowacd
ide¢ sprawiedliwosci, zapobiegaé¢ powrotowi sprawcy do przestep-
stwa oraz ksztaltowa¢ swiadomo$¢ prawng czlonkéw okreslonej spo-
tecznosci, w tym réwniez sprawcy wystepku, za popelnienie ktérego
wymierzona zostala kara ograniczenia wolnoéci. Natomiast przepisy
o ochronie wynagrodzenia za prace, ktére nie zostalo przez usta-
wodawce oficjalnie zdefiniowane w Kodeksie pracy®, pelnia funk-
c¢je ochronng. Jedna z gwarancji prawnych ochrony pracowniczego
prawa do wynagrodzenia jest ograniczenie uprawnienia pracodaw-
cy do zmniejszenia pracownikowi wynagrodzenia za prace o kwoty
naleznosci zasagdzonych na rzecz wierzycieli pracownika, udoku-
mentowanych prawomocnymi lub podlegajacymi natychmiastowej
wykonalnosci orzeczeniami sadowymi albo decyzjami organéw ad-
ministracyjnych, zaopatrzonymi w klauzul¢ wykonalnosci, majacych
status tytuléw wykonawczych®.

Moim zdaniem, art. 87 k.p., normy prawnej, wyznaczajacej zgod-
ne z interesem zadluzonego pracownika, akceptowane przez prawo
pracy ze wzgledu na ochronng funkcje tej galezi prawa, granice do-

konywania przez pracodawce potracent z wynagrodzenia za prace,
33 R. Zawlocki, op. cit., s. 62, pisze: ,Wynagrodzenie za prac¢ w rozumieniu
art. 35 § 2 KK, oznacza (...) wynagrodzenie regulowane w art. 77'-93 KP”.
Z powyzszego zalozenia wyciaga, w moim przekonaniu, bledny wniosek, ,ze
potracenie wynagrodzenia jako forma kary ograniczenia wolnosci nie odnosi
sie do oséb $wiadczacych prace na podstawie uméw cywilnoprawnych, jak réw-
niez do réznych $wiadczen otrzymywanych z tytulu realizacji stosunku pracy,
jednakze nie zaliczanych do wynagrodzenia za prace¢ (np. odpraw i §wiadczent
przystugujacych w okresie czasowej niezdolnosci do pracy)”.

> R. Gigtkowski, Kara ograniczenia wolnosci w polskim prawie karnym, op. cit.,

s.531in.

Wynagrodzenie jest §wiadczeniem majatkowym przystugujacym pracowniko-
wi od pracodawcy ,za pracg wykonana” (art. 80 k.p.). Inne §wiadczenia majat-
kowe sg wyplacane z racji nawiazania stosunku pracy. Pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia gwarancyjnego wyplacanego za czas niewykonywania
pracy z przyczyn przez niego niezawinionych (art. 81 k.p.), takze wéwczas gdy
z powodu niezdolnosci do pracy nie pozostawal w gotowosci do swiadczenia
pracy (art. 92 § 1 k.p.). Swiadczenie majatkowe wymienione w powolanym

przepisie zostalo okreslone przez ustawodawce terminem ,wynagrodzenie”
(art. 92 § 213 k.p.).

6 A.M. Swigtkowski, Polskie prawo pracy, Warszawa 2014, s. 245.
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nie mozna wykorzystywa¢ jako dyrektywy polityki wymierzania kar
pienieznych skazanym na kar¢ ograniczenia wolnosci. Jestem zdania,
ze potracenie z wynagrodzenia za prace wykonywang na podstawie
umowy o $wiadczenie ustug w ramach stosunkéw cywilnoprawnych
nie moze by¢ wykluczone z tego powodu, iz nie jest ono objete ochro-
na prawng gwarantowana przepisami Kodeksu pracy o ochronie wy-
nagrodzenia za prace. Nie jest to jedyny przypadek braku zwigzania
przedstawicieli jedng z dwéch dziedzin prawa — prawa pracy i prawa
karnego, ktérych zakresy regulacji si¢ krzyzuja. Wynagrodzenie za
prace w rozumieniu przepiséw prawa karnego nie oznacza wynagro-
dzenia regulowanego przepisami prawa pracy. Podobnie przestep-
stwo wymienione w art. 52 § 1 pkt 2 k.p. jako wystarczajacy powéd
rozwigzania przez pracodawce¢ umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika nie moze by¢ zawezone do zbrodni lub wystepku.
Usitowanie kradziezy lub przywlaszczenia mienia pracodawcy, ma-
jace znamiona wykroczenia, a nie przest¢pstwa, moze by¢ zakwalifi-
kowane jako ci¢zkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracow-
niczych, nawet wéwczas, gdy jest oczywiste, i uzasadniaé rozwigzanie
umowy o prace ze skutkiem natychmiastowym®”. W zaleznosci od
rodzaju wykonywanej pracy utrat¢ zaufania pracodawcy do pracow-
nika, uniemozliwiajaca dalsze jego zatrudnienie na okreslonym sta-
nowisku pracy, na przyklad kasjera, uzasadnia powzigcie informacji
o popelnieniu wykroczenia na szkode osoby trzeciej polegajacego na
przywlaszczeniu mienia niskiej wartosci. Pracodawca w takim przy-
padku nie jest zwigzany prawno-karng klasyfikacja czynéw prawnie
zabronionych i ma prawo dokonac¢ zgodnej z przepisami prawa pracy
(art. 52 § 1 pkt 2 k.p.) czynnosci prawnej — rozwigzania stosunku
pracy z powodu popelnienia w czasie trwania umowy o prace ,,prze-
stepstwa” uniemozliwiajacego dalsze zatrudnianie pracownika na
zajmowanym stanowisku.

VI. Penalny stosunek zatrudnienia

Obowiazek wykonywania wskazanej przez sad nieodplatnej,
kontrolowanej pracy na cele spoleczne jawi si¢ jako zasadnicza for-
ma wykonywania kary ograniczenia wolnosci. Sad karny orzekajacy

7 Wyrok SN z 12.09.2000, I PKN 28/00, OSNAPiUS 2002, nr 7, poz. 161, teza

pierwsza.
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i nadzorujacy odbywanie tej kary zostal przez ustawodawce posta-
wiony w roli kreatora penalnego stosunku zatrudnienia®®. Nie uzy-
wam sformulowania ,stosunek pracy” na oznaczenie przymusowe;
wigzi prawnej skazanego na kare ograniczenia wolnosci ze wskaza-
nym w orzeczeniu sadowym ,odpowiednim zaktadem pracy”, pla-
c6wka stuzby zdrowia lub opieki spolecznej, organizacja lub insty-
tucja charytatywng albo lokalng spolecznoscia, poniewaz pomig¢dzy
skazanym a jedng z wyliczonych instytucji wymienionych w art. 35
§ 2 k.k. nie istnieje stosunek prawny regulowany przepisami prawa
pracy. Najblizsza prawu pracy paralela zaleznosci stworzonych przez
ustawodawce w wymienionej normie, w ramach ktérych skazany na
orzeczenia sagdu karnego wykonuje nieodplatng, kontrolowang prace
na rzecz wskazanego przez sad podmiotu, ktéra si¢ nasuwa, odnosi
si¢ do pracy regulowanej przepisami o agencjach pracy tymczaso-
wej. Powyzsze poréwnanie ogranicza si¢ jednak do szczegdlnej kon-
strukeji prawnej polegajacej na zalezno$ci miedzy osobg pozostajaca
w stosunku pracy z podmiotem X a $wiadczacej prace na rzecz pod-
miotu Y. W przypadku nieodplatnej, kontrolowanej pracy na cele
spoleczne podstawe prawna obowigzku zatrudnienia skazanego na
kare ograniczenia wolnosci stanowi prawomocny wyrok sadu karne-
go. Po uprzednim wystuchaniu skazanego sad okresla miejsce, czas,
rodzaj lub sposéb wykonywania obowiazku pracy na wskazany przez
siebie cel spoleczny. Obowiazki okreslone powszechnie obowigzuja-
cymi przepisami Kodeksu karnego maja zastosowanie wobec skaza-
nych w dacie wyrokowania®.

Niedopelnienie powyzszego obowiazku, ktérego w zaden sposéb
nie mozna poréwnac z prowadzeniem przez oskarzonego rokowari
z organem organu wymiaru sprawiedliwoséci zobowigzanym przez
ustawodawce do okreslenia miejsca, czasu i rodzaju zatrudnienia,
czyli tego, co przepis art. 29 § 1 pkt 1, 2, 4 k.p. nazywa przedmio-
towo istotnymi warunkami umowy o prace, nie powoduje ujemnych
nastgpstw materialno-prawnych, poniewaz niedopelnienie jakiego-
kolwiek lub nawet wszystkich obowigzkéw wymienionych w art. 35

*%  Wymierzenie kary ograniczenia wolnosci wymaga doktadnego okreslenia spo-

sobu i czasu wykonania obowigzku pracy (Wyrok SN z 12.10.2006, WK 22/06,
OSNwSK 2006, nr 1, poz. 1962), okreslenia doktadnego wymiaru czasu pracy
w stosunku miesigcznym (Wyrok SN z 27.04.2000, IV KKN 285/99, ,Proku-
ratura i Prawo” 2001, nr 2, poz. 4).

% Wyrok SN z 9.05.2006, WK 4/06, OSNwSK 2006, nr 1, poz. 993.
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§ 3 k.k. zostaje uzupelnione w postgpowaniu wykonawczym pro-
wadzonym przez sad penitencjarny. Nie ma podstaw, aby twierdzi¢,
iz w poréwnaniu z essentialia negotii umowy o prace jako naczelnej
podstawy prawnej zatrudnienia pracowniczego skladniki orzeczenia
sadu karnego o wymierzeniu kary ograniczenia wolnosci polegajacej
na nieodplatnej, kontrolowanej pracy na cel spoleczne zostaly zu-
bozone w przypadku zatrudnienia penalnego. Zatrudnienie penalne
od pracy $wiadczonej w ramach stosunku pracy rézni brak obowiaz-
ku wskazania wynagrodzenia za prace, jakie ma obowigzek placi¢
zatrudnionemu podmiot, na ktérego rzecz wykonywana jest praca.
W przypadku zatrudnienia wykonywanego w ramach tej formy kary
ograniczenia wolnosci wynagrodzenie nie przystuguje. Jeden z naj-
istotniejszych koniecznych warunkéw §wiadczenia pracy w ramach
zatrudnienia pracowniczego zostal wyraznie pominiety przez usta-
wodawce karnego.

Sad karny jako konstruktor penalnego stosunku zatrudnienia nie
ma podstaw prawnych do orzekania o braku uprawnien skazanego
na kare ograniczenia wolnoéci do wynagrodzenia za wykonang prace
na cele spoleczne. Brak wynagrodzenia stanowi jedng z podstawo-
wych dolegliwosci kary ograniczenia wolnosci. Ustawodawca karny
nie nalozyl réwniez na sad karny obowigzku okreslenia terminu roz-
poczecia nieodplatnego wykonywania zatrudnienia w ramach orze-
czonej kary ograniczenia wolnosci. Wezwanie do odbycia kary zo-
stanie skazanemu doreczone w trakcie postgpowania wykonawczego.
Specyfika tworzenia wigzi prawnej regulowanej przepisami prawa
karnego wyraza si¢ w braku jakichkolwiek ujemnych nastepstw
prawnych ewentualnych uchybieri sadu karnego orzekajacego o po-
wstaniu wiezi prawnej okreslonej na potrzeby niniejszego systemu
terminem: ,zatrudnienie penalne”. Wszystkie elementy niezbe¢dne
dla skonstruowania tego stosunku prawnego moga by¢ uzupelnione
w postepowaniu wykonawczym przez sad penitencjarny. W postepo-
waniu wykonawczym okreslony jest sposéb postepowania skazanego.
W przypadku skazanego na wykonywanie nieodplatnej, kontrolowa-
nej pracy na cele spoleczne zatrudniony jest obowigzany pracowad
sumiennie oraz przestrzega¢ obowigzujacych w miejscu pracy prze-
piséw porzadku i dyscypliny pracy (art. 53 § 2 kkw). Merytoryczna
i formalng kontrol¢ nad wykonywaniem kary ograniczenia wolnosci
sprawuja organy wymiaru sprawiedliwosci korzystajace z pomocy ku-
ratoréw sgdowych ustanowionych przez sad orzekajacy o obowiazku
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zatrudnienia na cele spoleczne oraz przez kuratora wyznaczonego
przez sad penitencjarny®. W postgpowaniu wykonawczym sady sa
uprawnione do zmiany okreslonych w wyroku skazujacym warun-
kéw zatrudnienia (art. 61 kkw). Zawodowi kuratorzy sadowi moga
domagac si¢ od skazanego wszelkich wyjasnieri odnoszacych si¢ do
warunkéw odbywania kary ograniczenia wolnosci®. Powyzsza kon-
trola, zwana w przepisach Kodeksu karnego z 1969 r. dozorem, rézni
si¢ znacznie od podporzadkowania pracownika pracodawcy regulo-
wanego przepisami prawa pracy.

Konkludujac rozwazania po$wigcone tresci i naturze prawnej za-
trudnienia penalnego, nalezy zaakcentowaé zasadnicze, systemowe
odrebnosci zatrudnienia regulowanego przepisami prawa pracy (pra-
cowniczego) oraz prawa cywilnego i administracyjnego (zatrudnienie
niepracownicze) od zatrudnienia penalnego. Pragne podkresli¢, iz:

— praca §wiadczona czlowieka w ramach zatrudnienia pracowni-
czego i niepracowniczego nie powinna by¢ przez ustawodawce
karnego traktowana jako kara;

— naruszenie obowigzkéw okreslonych w przepisach prawa pracy
nie moze by¢ zagrozone sankcjami karnymi

— instytucje prawa pracy i prawa karne nie powinny si¢ przenikaé.
Stosunki miedzy tymi calkowicie rodzajowo odmiennymi dzie-
dzinami prawa powinny by¢ uksztaltowane na wzér przyjety
w relacjach mi¢dzy przepisami prawa prywatnego (prawo cywil-
ne) oraz prawa publicznego (prawo karne).

Realizacja powyzszych postulatéw doprowadzi do automatycz-
nego znikniecia w polskim systemie prawnym sfery zatrudnienia

80 Uchwata SN z 28.09.1972, VI KZP 46/72, OSNKW 1972, nr 12, poz. 185.

61 Zakres kompetencji kuratoréw reguluje ustawa z 27.07.2001 o kuratorach sg-

dowych, Dz.U. nr 98 poz. 1071 ze zm. oraz rozporzadzenie Ministra Sprawie-
dliwosci z 12.06.2003 w sprawie szczegélowego sposobu wykonywania upraw-
niel i obowigzkéw kuratoréw sadowych, Dz.U. nr 112 poz. 1064. Uprawnie-
nia i obowigzki kuratoréw sadowych oraz oséb i podmiotéw wykonujacych
dozér w sprawach karnych okresla rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci
z 7.06.2002 w sprawie zakresu praw i obowigzkéw podmiotéw sprawujacych
dozdr, zasad i trybu wykonywania dozoru oraz trybu wyznaczania przez sto-
warzyszenia, organizacje i instytucje swoich przedstawicieli do sprawowania

dozoru, Dz.U. nr 91 poz. 812.
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penalnego. Skazani na kary pozbawienia wolnosci lub kary grzyw-
ny beda traktowani w stosunkach pracy i zatrudnienia na réwnych
prawach z osobami wolnymi w sprawach dotyczacych przystuguja-
cych im uprawnien pracowniczych, socjalnych oraz emerytalno-ren-
towych. Kara ograniczenia wolnosci oraz sankcje karne stosowane
obecnie za naruszenie praw pracowniczych stracg swoja uzytecznosc.

VIL Praca w warunkach pozbawienia wolnosci

Zatrudnienie oséb pozbawionych wolnosci — ,osadzonych”,
,wiezniéw” — reguluja przepisy prawa penitencjarnego®. Formutuja
one dwie podstawy nawigzania stosunku prawnego, w ramach kté-
rego wiezniowie moga wykonywac prace. Jedna z nich jest decyzja
dyrektora zaktadu karnego o skierowaniu osadzonego do pracy. Jest
to klasyczny akt administracyjny, ktéremu skazany musi si¢ podpo-
rzadkowaé. Wiaze go bowiem z zakladem karnym, w ktérym od-
bywa kar¢ pozbawienia wolnosci, stosunek administracyjny. Praca
jest traktowana przez prawo penitencjarne jako instrument resocja-
lizacji skazanego. Zdrowy, zdolny do pracy wiezien jest obowigza-
ny §wiadczy¢ prace wybrang przez organ administracyjny zaktadu
karnego, w ktérym zostal osadzony. Wprawdzie przepisy Kodeksu
karnego wykonawczego® (art. 122 § 1) oraz rozporzadzenia wyko-
nawczego Ministra Sprawiedliwosci z 21 grudnia 2016 r.%* zawieraja
wskazowki, jakimi powinien kierowac si¢ dyrektor zaktadu karnego,
podejmujac decyzje o wyznaczeniu osadzonemu pracy, normy te sg
adresowane wylacznie do wlasciwego organu administracji publicz-
nej i nie stwarzaja wiezniowi oczekiwania, tym bardziej uprawnie-
nia podmiotowego na wykonywanie okreslonej pracy. Zgoda osa-
dzonego jest wymagana tylko w przypadku, kiedy dyrektor zaktadu
karnego kieruje go do wykonywania prac szkodliwych dla zdrowia.
Wigzniowi skierowanemu do pracy przystuguja minimalne upraw-
nienia regulowane przepisami prawa pracy. Wobec zatrudnionych
osadzonych nie maja zastosowania przepisy prawa pracy z wyjatkiem

. Kosut, Penalnoprawne zatrudnienie niepracownicze, w: System prawa prac
02 A. Kosut, Penal zatrud) ze, W: Syst y,

t. VIL, red. K.W. Baran, op. cit.,s. 526 i n.
63 Ustawa z 6.06.1997 r. Tekst jedn.: Dz.U. 2017 poz. 665.

6 W sprawie regulaminu organizacyjno-porzadkowego wykonywania kary po-

zbawienia wolnosci, Dz.U. 2016 poz. 2231.
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przepiséw bezpieczenistwa i higieny pracy oraz czasu pracy (art. 121
§ 9 kkw). Wynagrodzenie nie przystuguje w przypadkach wymie-
nionych w art. 123a § 1 (kkw) — prace porzadkowe oraz pomocnicze
wykonywane na rzecz jednostek organizacyjnych Stuzby Wigzienne;,
a takze prace na cele spoleczne na rzecz: 1) samorzadu terytorialnego;
2) podmiotéw, dla ktérych organ gminy, powiatu lub wojewddztwa
jest organem zatozycielskim; 3) panistwowych lub samorzagdowych
jednostek organizacyjnych; 4) spétek prawa handlowego z wylacznym
udzialem Skarbu Paristwa lub gminy, powiatu lub wojewédztwa —
w wymiarze nieprzekraczajagcym 90 godzin miesiecznie. Skazanemu,
za jego pisemng zgoda lub na jego wniosek, dyrektor zaktadu karnego
moze zezwoli¢ na nieodplatne zatrudnienie przy pracach, o ktérych
mowa w § 1, w wymiarze przekraczajacym 90 godzin miesi¢cznie lub
przy pracach na cele spoleczne na rzecz podmiotéw, o ktérych mowa
w art. 56 § 3, oraz innych organizacji pozytku publicznego.

W celu przyuczenia do wykonywania pracy skazanemu, za jego
pisemng zgoda, mozna zezwoli¢ na wykonywanie nieodplatnej pra-
cy w przywigziennych zakladach pracy, przez okres nie dluzszy niz
trzy miesigce. Za wykonywane prace nieodplatne mogg by¢ skazane-
mu przyznawane nagrody. Beneficjentem zatrudnienia osadzonego
s3 jednostki administracyjne stuzby wi¢ziennej oraz inne podmio-
ty publiczne lub spoleczne. Beneficjenci ,zewnetrzni”, nie majacy
statusu instytucji stuzby wieziennej, nie nawiazuja z zatrudnionymi
wiezniami Zadnych stosunkéw prawnych. Skazani wykonujacy prace
na rzecz tych podmiotéw zostali zobowigzani pracowaé sumiennie
i wydajnie, przestrzega¢ dyscypliny i regulaminu pracy, przepiséw
porzadkowych, przeciwpozarowych oraz bezpieczeristwa i higieny
pracy, a takze dba¢ o porzadek w miejscu pracy, jak réwniez o stan
obstugiwanych maszyn i urzadzen (art. 122a § 2 kkw). Jedynym
podmiotem prawnym spelniajacym de facto role zatrudniajacego
wobec zatrudnionych wigzniéw jest dyrektor wlasciwego zaktadu
karnego albo funkcjonariusz wi¢zienny przez niego upowazniony.
Makieta administracyjnego wzorca pracy majacego zastosowanie
wobec zatrudnionych skazanych gwarantuje co najmniej minimalne
wynagrodzenie za pracg ustalane na podstawie odrebnych przepiséw,
przy przepracowaniu pelnego miesigcznego wymiaru czasu pracy
lub wykonaniu petnej miesigcznej normy pracy (art. 123 § 2 kkw).
W wypadku przepracowania niepeinej miesiecznej normy czasu pra-
cy lub niewykonania peinej miesi¢cznej normy pracy wynagrodzenie
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wyplaca si¢ proporcjonalnie do ilo$ci czasu pracy lub wykonanej nor-
my pracy. W razie zatrudnienia skazanego w niepelnym wymiarze
czasu pracy najnizsze wynagrodzenie ustala si¢ w kwocie propor-
cjonalnej do liczby godzin zatrudnienia, biorac za podstawe kwote
minimalnego wynagrodzenia za prace. Skazanemu zatrudnionemu
odplatnie na podstawie skierowania do pracy lub umowy o praceg
naktadcza przystuguje po roku nieprzerwanej pracy, w czasie odby-
wania kary pozbawienia wolnosci, zwolnienie od pracy przez okres
14 dni roboczych, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia, a ska-
zanemu zatrudnionemu nieodplatnie — 14 dni zwolnienia od pracy,
bez prawa do wynagrodzenia (art. 124 § 1 kkw). Nie wiadomo, czym
rézni si¢ zwolnienie od pracy od urlopu wypoczynkowego udziela-
nego skazanemu zatrudnionemu na podstawie zatwierdzonej przez
dyrektora zakladu karnego ,dobrowolnie zawartej umowy o pracg”
(art. 124 § 2 kkw).

Po uzyskaniu uprzedniej zgody dyrektora zakladu karnego wiez-
niowie skazani na kar¢ ograniczenia wolnosci moga by¢ zatrudnieni
w ramach umowy o prace, umowy zlecenia, umowy o dzielo, umowy
o pracg naktadczg lub na innej podstawie prawnej przy wykonywaniu
,pracy dobrowolne;j” (art. 121 § 2 kkw). Ustawodawca bowiem na-
ktada na administracj¢ wigzienna powinno$¢ zapewnienia skazanym
w miare mozliwosci §wiadezenia pracy (art. 121 § 1 kkw). Mimo
iz w ustawie nie sformowano powyzszego obowigzku w zasadniczej
formie, przepis art. 121 § kkw stanowi, ze z wykonywania pracy moz-
na zwolni¢ skazanego ksztalcacego si¢ lub z innych waznych powo-
déw. Dostarczenie pracy oraz zwolnienie z obowigzku zatrudnienia
stanowi wyrazny obowigzek dyrektora wlasciwego zaktadu karnego,
w ktérym osadzony odbywa kare pozbawienia wolnosci. Inna wiadza
publiczna, wlgcznie z organami wymiaru sprawiedliwosci, jest nie-
kompetentna do podejmowania jakichkolwiek decyzji wobec oséb
odbywajacych kar¢ pozbawienia wolnosci.

Podjecie zatrudnienia pracowniczego lub niepracowniczego na
podstawie umowy o prace albo jednej z uméw wyszczegélnionych
w art. 121 § 2 kkw jest uzaleznione od uzyskania pisemnej zgody
wyrazonej przez dyrektora zakladu karnego. Warunki zatrudnienia,
w tym przedmiotowo istotne skladniki umowy o prace, okresla dy-
rektor zaktadu karnego, a nie strony zawieranej umowy. Jest to zwig-
zane z koniecznoscia zapewnienia prawidlowego przebiegu odbywa-
nia kary pozbawienia wolnosci (art. 121 § 3 kkw). Nieprzestrzeganie
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przez skazanego lub podmiot zatrudniajacy warunkéw zatrudnienia,
okreslonych przez dyrektora zakladu karnego, stanowi podstawe
cofniecia zgody do wykonywania pracy dobrowolnej ,na wolnosci”.
Stwierdzenie nieprzestrzegania przez skazanego i podmiot zatrud-
niajacy ustalonych warunkéw zatrudnienia ustawodawca kwalifikuje
jako obowigzek dyrektora zaktadu karnego jako organu wyznacza-
jacego stronom stosunku prawnego warunki zatrudnienia. Dyrektor
zakladu karnego moze bowiem cofna¢ z wlasnej inicjatywy zgode na
zatrudnienie skazanego lub wykonywanie przez niego pracy zarob-
kowej z przyczyn zwiazanych z funkcjonowaniem zaktadu karnego,
a zwlaszcza z jego bezpieczenistwem (art. 121 § 5 kkw). W kazdym
z wymienionych dwéch przypadkéw dyrektor zaktadu karnego ma
obowigzek powiadomi¢ pisemnie skazanego i podmiot zatrudniajacy
o podjetej decyzji o cofnigciu wyrazonej zgody (art. 121 § 4-5 kkw).

Za zakwalifikowaniem przedstawionego stosunku prawnego do
kategorii zatrudnienia pracowniczego w przypadku, kiedy strony
zawarly umowe o prace, i zatrudnienia cywilnoprawnego, w razie
nawigzania jednej z wymienionych w art. 121 § 2 kkw umdéw cy-
wilnoprawnych, przemawia niewyrazne stwierdzenie ustawodawcy:
,w stosunku do skazanych pracujacych, w zakresie nieuregulowanym
w niniejszym kodeksie, stosuje si¢ przepisy prawa pracy” (art. 121
§ 8 kkw). Cze¢é¢ zatrudnionych skazanych pracuje na podstawie
uméw cywilnoprawnych. Z tej przyczyny nie kazdy zatrudniony wig-
zien staje si¢ pracownikiem w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy.
Przepisy karne i karne wykonawcze nie uzywaja okreslenia ,,pracow-
nik” w stosunku do skazanych zatrudnionych na podstawie umowy
o prace. Wymiar urlopu wypoczynkowego przystugujacego skaza-
nemu zatrudnionemu na podstawie umowy o prace wynosi 18 dni
roboczych (art. 124 § 1 kkw). W okresie urlopu wypoczynkowego
lub zwolnienia od pracy, o ktérych mowa w § 11 2, korzysta z upraw-
nien zwigzanych z odbywaniem kary pozbawienia wolnosci, a nie
wykonywanej pracy, z racji ktorej uzyskal powyzsze uprawnienie. Ma
bowiem prawo wylacznie do: 1) dodatkowego lub diuzszego widze-
nia; 2) dodatkowego zakupu artykutéw zZywnosciowych i wyrobéw
tytoniowych oraz przedmiotéw dopuszczonych do sprzedazy w za-
ktadzie karnym; 3) dtuzszych spaceréw; 4) pierwszenstwa lub czest-
szego udzialu w zajeciach kulturalno-o$wiatowych, z zakresu kultury
fizycznej i sportu (art. 124 § 3 kkw). Zakres uprawnieri ,,urlopowych”
wieznia okresla dyrektor zakladu karnego indywidualnie dla kazdego
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skazanego. Instytucja ,urlopu wypoczynkowego” naleznego skazane-
mu za prac¢ §wiadczong w ramach ,umowy o prace” jest tozsama
z 14-dniowym zwolnieniem od pracy, jakie przysluguje skazanemu
skierowanemu do pracy przez dyrektora zaktadu karnego lub zatrud-
nionemu na podstawie umowy cywilnoprawnej o wykonywanie pra-
cy nakladczej. Za prace wykonywang odplatnie w okresie zwolnienia
od pracy zatrudniony wigzien zachowuje prawo do wynagrodzenia.

W zasadzie nie jest jasne, czy przychody uzyskane przez skaza-
nego z racji odplatnego zatrudnienia majg status wynagrodzenia za
prace. Ustawodawca uzywa zamiennie okreslen ,wynagrodzenie za
prace” oraz ,Srodki pieni¢zne”. Z wynagrodzenia za prace przystu-
gujacego skazanemu potraca si¢ 7 proc. na cele Funduszu okreslone
wart. 43 § 8 oraz 45 proc. na cele Funduszu Aktywizacji Zawodowe;
Skazanych oraz Rozwoju Przywigziennych Zakladéw Pracy utwo-
rzonego na podstawie art. 6a ustawy z 28 sierpnia 1997 r. o zatrud-
nianiu oséb pozbawionych wolnosci® (art. 125 § 1 kkw). Gwaran-
tuje zatrudnionemu skazanemu wolne w kazdym czasie od egzekucji
60 proc. wynagrodzenia za prace, po odliczeniu zaliczki na podatek
dochodowy od 0s6b fizycznych (art. 125 § 2 kkw).

W kolejnym przepisie postanawia, ze ze $rodkéw pienieznych
otrzymywanych przez skazanego, z wyjatkiem srodkéw, o ktérych
mowa w art. 113 § 6 pkt 1-3 rozp. MS, srodki do wysokosci jednego
przeci¢tnego miesigcznego wynagrodzenia pracownikéw gromadzi
si¢ i zachowuje do przekazania skazanemu w chwili jego zwolnie-
nia z zakladu karnego, z przeznaczeniem na przejazd do miejsca
zamieszkania i na utrzymanie; ze $rodkéw tych nie prowadzi si¢ eg-
zekugji (art. 126 § 1 kkw). Gromadzeniu podlega: 1) 50 proc. kwoty
zdeponowanej przez skazanego przy przyjeciu do zaktadu karnego,
jednak nie wigcej niz kwota odpowiadajaca wysokosci jednego prze-
cietnego miesigcznego wynagrodzenia pracownikéw; 2) 50 proc.
z przypadajacego skazanemu miesiecznie wynagrodzenia za prace
po odliczeniu zaliczki na podatek dochodowy od oséb fizycznych,
jednak nie wigcej niz kwota stanowiaca 4 proc. jednego przecietne-
go miesiecznego wynagrodzenia pracownikéws; 3) 50 proc. kazdego
z wplywéw pieni¢znych skazanego niewymienionych w pkt 11 2,
jednak nie wiecej niz kwota stanowiaca 4 proc. jednego przecigtnego
miesi¢cznego wynagrodzenia pracownikéw (art. 126 § 2 kkw). Kwoty

6 Dz.U. 2014 poz. 1116 oraz Dz.U. 2016 poz. 2260.
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okreslone w art. 126 § 2 pkt 2 i 3 kkw podlegaja gromadzeniu po po-
traceniu naleznoséci dochodzonych w postgpowaniu egzekucyjnym.
Gromadzone $rodki pieniezne zaklady karne sktadaja na rachunkach
sum depozytowych i wyplacajg skazanemu w gotéwce w kwocie no-
minalnej powigkszonej o nalezne odsetki. Rachunki sum depozyto-
wych, o ktérych mowa w § 4, prowadzi Bank Gospodarstwa Kra-
jowego odrebnie dla kazdego zaktadu karnego na podstawie uméw
zawartych z dyrektorami zakladéw karnych. Bank Gospodarstwa
Krajowego, prowadzac rachunki sum depozytowych zaktadéw kar-
nych, zapewnia w szczegélnosci: 1) ewidencje analityczng $rodkéw
dla poszczegélnych depozytéw (mikrorachunki) w ramach kazdego
rachunku; 2) dzienne naliczanie odsetek oraz okresowg kapitalizacie
odsetek naleznych od §rodkéw zgromadzonych na kazdym mikrora-
chunku; 3) mozliwo$é wymiany informacji z dysponentami rachun-
kow, w zakresie stanu kazdego mikrorachunku (kapitalu i odsetek),
wplat na kazdy mikrorachunek i wyplat z kazdego mikrorachunku.
Srodki ztozone na rachunkach sum depozytowych sg oprocentowa-
ne w wysokosci stopy depozytowej Narodowego Banku Polskiego.
Odsetki naliczone od sum depozytowych zlozonych na rachunkach
sum depozytowych zakladéw karnych podlegaja kapitalizacji roczne;j
na dzien 31 grudnia kazdego roku kalendarzowego oraz na dzieri
zwolnienia skazanego z zaktadu karnego.

W razie zmiany miejsca odbywania kary pozbawienia wolnosci
srodki pieniezne skazanego, zgromadzone dla niego w sposéb wska-
zany w § 1-3 wraz z naleznymi do dnia poprzedzajacego dzier kon-
wojowania odsetkami, sg przekazywane do innego zaktadu karnego
na rachunek sum depozytowych tego zakladu karnego. Nie oznacza
to jednak, ze zatrudniony skazany jest pelnoprawnym dysponentem
srodkéw pienieznych uzyskanych z pracy zarobkowej. Moze on dys-
ponowaé tymi $rodkami w sprawach dotyczacych splaty grzywny,
zamienionej na zastepczg kare pozbawienia wolnosci lub zastgpcza
kare aresztu (art. 126 § 8 kkw). Watpliwe jest rowniez, czy ,wyna-
grodzenie za praceg” lub $rodki pieniezne przechowywane na rachun-
ku tego zaktadu karnego, w ktérym odbywa on kar¢ pozbawienia
wolnosci, sa ustalane w sposéb okreslony w art. 78 k.p. — odpowied-
nio do rodzaju wykonywanej pracy, kwalifikacji wymaganych przy
jej wykonywaniu oraz ilosci i jakosci pracy. Przepisy prawa karne-
go wykonawczego powielaja sformutowania Kodeksu pracy traktu-
jace o tym, ze wynagrodzenie przystuguje za prac¢ wykonang oraz
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zabraniajg zatrudnionemu skazanemu zrzec si¢ prawa do wynagro-
dzenia. Obok tych norm w analizowanym prawie penitencjarnym
wprowadzono przepis, zgodnie z ktérym zgromadzona kwota pod-
lega kazdorazowo uzupelnieniu w razie wzrostu przeci¢tnego wy-
nagrodzenia. Uzupelnienia dokonuje si¢ z wplywéw pienieznych
skazanego uzyskanych od pierwszego dnia miesigca nastepujacego
po dniu ogloszenia komunikatu Prezesa Giéwnego Urzedu Staty-
stycznego w sprawie przecigtnego wynagrodzenia (art. 126 § 9 kkw).
Mozna z tej normy wyprowadzi¢ wniosek, ze bez wzgledu na rodzaj
wykonywanej pracy i kwalifikacje zawodowe skazanego za wykonana
prace wyplacane sg $rodki pieni¢zne zwane ,wynagrodzeniem” réw-
ne wynagrodzeniu minimalnemu. Kwota naleznego ,wynagrodzenia”
gromadzona na zbiorczym koncie zarzgdzanym przez administracje
zaktadu karnego, w ktérym skazany odbywa kar¢ pozbawienia wol-
nosci, jest uzupelniana w razie wzrostu wynagrodzenia.

Zatrudniony skazany nie dysponuje w odréznieniu od pracow-
nika przystugujacym uprawnieniem do kwoty uzyskanej z racji wy-
konywanej pracy. Jest to powazna przeszkoda w uznaniu stosunku
prawnego, w jakim wykonywana jest praca, za stosunek pracy w ro-
zumieniu przepiséw prawa pracy. Réwniez ustawodawca nie trak-
tuje tego zatrudnienia za tozsame z zatrudnieniem pracowniczym.
W przepisach art. 128 § 1-2 kkw ustawodawca nakazuje wliczaé
okresy odplatnego zatrudnienia do okresu pracy, od ktérej uzalez-
nione s3 uprawnienia pracownicze. Przepisu art. 128 § 1 kkw nie
stosuje sie, jezeli w mysl przepisu prawa lub postanowienia ukiadu
zbiorowego pracy do stazu pracy wlicza si¢ tylko okresy zatrudnienia
w danym zakladzie pracy, w okreslonej branzy albo okresy pracy na
okreslonych stanowiskach lub pracy wykonywanej w szczegélnych
warunkach. Wymieniona norma nie ma zastosowania w przypad-
ku obliczania wymaganego okresu zatrudnienia pracowniczego do
zajmowania okreslonego stanowiska pracy oraz okresu, od ktérego
zalezy nabycie prawa do urlopu wypoczynkowego lub innego $wiad-
czenia przystugujacego z uplywem roku pracy lub okresu krétszego
niz rok.

Instytucja wliczania do okresu pracy ma zastosowanie do okreséw
administracyjnego zatrudnienia niepracowniczego. Z tej przyczyny
praca $wiadczona przez osoby skazane na kar¢ pozbawienia wolno-
§ci nie ma w okresie odplatnego zatrudnienia statusu pracownicze-
go. Zatem stosunek prawny, w ramach ktérego wykonuja prace, nie
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moze by¢ uznany za stosunek pracy w rozumieniu przepiséw Ko-
deksu pracy. Jest to bowiem stosunek administracyjny. Decydujacy
wplyw na ksztaltowanie stosunku zatrudnienia skazanych ma admi-
nistracja zaktadu karnego, w ktérym wigzieri odbywa kare. Jego praca
jest traktowana przez ustawodawcg jako podstawowy $rodek reso-
cjalizacyjny. Z tego wzgledu najbardziej adekwatnym okresleniem —
charakteryzujacym nature prawng tego zatrudnienia regulowanego
przez przepisy prawa karnego wykonawczego oraz w pewnym zakre-
sie pomocniczo stosowanymi przepisami prawa pracy — jest sformu-
towanie uzyte w fachowej literaturze przedmiotu: penalny stosunek
zatrudnienia. W tym stosunku prawnym wystepuje poréwnywalna
liczba elementéw administracyjnych z tymi, jakie wystepuja w stuz-
bowych stosunkach nawigzanych z funkcjonariuszami publicznymi,
takimi na przykiad, w jakich wystepuja policjanci. Nadzér admini-
stracyjny nad penalnymi stosunkami pracy jest wigkszy od tego, jaki
ma miejsce w stuzbowych stosunkach pracy nawigzywanych z s¢-
dziami. Penalne stosunki zatrudnienia sg zaliczane, wraz ze stuzbo-
wymi stosunkami, do kategorii administracyjnych stosunkéw pracy.
W polskim systemie prawa nie wyodre¢bnia si¢ w takim zakresie
jak ma to miejsce w niektérych panstwach cztonkowskich Unii Eu-
ropejskiej (na przyktad we Francji) karno-administracyjnych stosun-
kéw pracy. Poza zobowigzaniowymi stosunkami pracy, opartymi na
umowach o prace, wyrézniane sg stosunki cywilnoprawne i admini-
stracyjne, w ramach ktérych swiadczona jest praca. Dychotomiczny
podzial zatrudnienia na pracownicze i niepracownicze nie uwzgled-
nia zatrudnienia wiezniéw, zarobkowego i niezarobkowego. Praca
w makietowym wzorcu zatrudnienia oséb skazanych na kare ograni-
czenia i pozbawienia wolnosci nie miesci sie w powyzszym podziale
wzorcéw zatrudnienia w krajowym systemie prawa na pracownicze
i niepracownicze. Ze wzgledu na znikomy element sktadnikéw de-
cydujacych o zakwalifikowaniu okreslonego rodzaju zatrudnienia do
jednej z dwéch wymienionych wyzej kategorii wzorzec zatrudnie-
nia sformutowany w prawie karnym i penitencjarnym nalezy zali-
czy¢ do zatrudnienia niepracowniczego. Powyzszej konkluzji nie
podwaza obowigzek wliczenia pracy wykonywanej przez skazanych
w czasie odbywania kary pozbawienia wolnosci do okreséw sktad-
kowych uwzglednianych przez administracyjne wladze ubezpiecze-
niowe przy obliczaniu stazu ubezpieczeniowego i ustalaniu wyso-
kosci $wiadczen emerytalno-rentowych (art. 127 § 1 kkw). Skazani
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zwolnieni z zakiadu karnego, zatrudnieni w czasie odbywania kary
pozbawienia wolnosci na podstawie skierowania do pracy, otrzymuja
zaswiadczenie o wykonywaniu pracy (art. 127 § 2 kkw). Osobom
zatrudnionym w okresie odbywania kary pozbawienia wolno$ci na
podstawie akceptowanych przez administracj¢ wigzienng uméw
o pracg poswiadczenie zatrudnienia — swiadectwo pracy wydaja pod-
mioty zatrudniajace.

Powyzsze stwierdzenie nie moze by¢ nie kwestionowane. Prze-
pisy penitencjarne regulujace zasady zatrudnienia wi¢Zniéw nie s
zharmonizowane z przepisami powszechnie obowiazujacego prawa
pracy. Ogélna zasada, wedle ktérej wzorce pracy skazanych reguluja
przepisy penitencjarne, a w sprawach przez nie nieuregulowanych
majg zastosowanie przepisy Kodeksu pracy, nie zostala konsekwent-
nie przeprowadzona przez ustawodawcg. Jako przyklad mozna poda¢
kwesti¢ odpowiedzialnosci materialnej skazanych za szkody wyrza-
dzone przy §wiadczeniu pracy podmiotom zatrudniajagcym lub oso-
bom trzecim. Uznanie wigznia zatrudnionego na podstawie ,,umowy
o prace” skutkuje automatycznym ograniczeniem odpowiedzialnosci
materialnej za nieumyslnie wyrzadzone szkody majatkowe. Przyjecie
koncepcji penalnego zatrudnienia niepracowniczego w ramach sto-
sunku administracyjnego powoduje zréwnanie odpowiedzialnosci
skazanego zatrudnionego na podstawie ,umowy o prace” z odpowie-
dzialnoscig za czyn niedozwolony, regulowang przepisami art. 415
k.c. i nastepnych, jaka ponosza zatrudnieni na podstawie uméw
cywilnoprawnych.

Mozaika wzorcéw pracy zarobkowej oséb skazanych na kary
ograniczenia lub pozbawienia wolnosci regulowanej przepisami nie-
mal wszystkich systeméw prawa zmusza do zastanowienia si¢ nad
koniecznoscig opracowania jednego wspélnego wzorca pracy w sys-
temie prawa polskiego. Nieuzasadnione wzgledami obiektywnymi
rozbieznosci w regulacji przedstawionych w monografii wzorcéw
pracy powinny zosta¢ ujednolicone. Zunifikowany model pracy, ure-
gulowany w Kodeksie pracy lub Kodeksie zatrudnienia, powinien
zostaé opracowany i poddany pod dyskusj¢ zainteresowanych §rodo-
wisk zawodowych, partneréw spotecznych oraz wladz publicznych.






rozpziat 1x. W KIERUNKU UNIFIKACJI
WZORCOW PRACY W PRAWIE

I. Praca jako przedmiot stosunku pracy

Przedmiotem stosunku pracy jest wiec praca wykonywana w ra-
mach wigzi prawnej regulowanej przepisami prawa pracy'. Pamieta¢
nalezy, ze stosunek pracy jest nie tylko obiektem poznania specja-
listéw z zakresu pracy. W jezyku polskim termin ,przedmiot” jest
takze wykorzystywany dla okreslenia $wiadomej dziatalnosci czto-
wieka?. Zatem ,stosunek pracy” jako przedmiot dzialalnosci, czyli
obiekt zainteresowania prawnikéw zajmujacych si¢ prawem pracy,
wymaga od os6b zajmujacych si¢ zawodowo nauczaniem prawa pra-
cy i prowadzeniem badanii naukowych poswieconych tej galtezi pol-
skiego prawa refleksji nad sposobem zdefiniowania przez ustawo-
dawce w Kodeksie pracy przedmiotu stosunku pracy regulowanego
przepisami prawa pracy ,jako dobrowolnego stosunku o charakte-
rze zobowigzaniowym, zachodzacym mig¢dzy dwoma podmiotami,
z ktérych jeden, zwany pracownikiem, obowigzany jest swiadczyé
osobiscie i w sposéb ciagly, powtarzajacy sie, na rzecz i pod kierow-
nictwem drugiego podmiotu, zwanego pracodawca, prace okreslone-
go rodzaju, oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce,
a pracodawca zatrudniaé¢ pracownika za wynagrodzeniem™.

U AM. Swigtkowski, Przedmiot stosunku pracy. Rozwazania de lege lata i de
lege ferenda, w: Wspdlczesne problemy prawa pracy i ubezpieczeri spolecznych, red.
L. Florek, L. Pisarczyk, Warszawa 2011, s. 47 i n.

2 Maly slownik jezyka polskiego, red. S. Skorupka, H. Auderska, Z. Lempicka,
Warszawa 1968, s. 643.

3 Wyrok SN z7.10.2009 (teza pierwsza), 111 PK 38/09, OSP 2010, z. 11, poz. 115.



346 ROZDZIAL IX

W uzasadnieniu powolanego orzeczenia Sad Najwyzszy nie po-
dal argumentéw przemawiajacych za powyzsza definicjg zatrudnie-
nia w ramach stosunku pracy regulowanego przepisami prawa pra-
cy. Definicja stosunku pracy zawarta w uzasadnieniu zacytowanego,
niedawno wydanego wyroku ma oparcie w dotychczasowej, bogatej
judykaturze®. Ze wzgledu na zgodny zamiar stron i cel umowy oraz
jej nazwe kazda praca $wiadczona w warunkach okreslonych w zno-
welizowanym przepisie art. 22 k.p. jest zatrudnieniem w ramach
stosunku pracy’. O dystynkcji miedzy praca w ramach stosunku pra-
cy a pracg na podstawie uméw prawa cywilnego albo dziatalnosci
gospodarczej na wlasny rachunek nie $wiadcza wymienione wyzej
cztery cechy wskazane w judykaturze i doktrynie prawa pracy jako
wylacznie charakterystyczne dla zatrudnienia w ramach stosunku
pracy, lecz okoliczno$ci marginalne. Z uzasadnienia powolanego
wyzej wyroku Sadu Najwyzszego z 7 pazdziernika 2009 r. wynika,
iz argumentem przewazajacym w owej sprawie na rzecz wyboru
podstawy zatrudnienia (umowa o pracg lub umowa zlecenia) bylo
wezesniejsze, dlugoletnie zatrudnienie na podstawie umowy cywil-
noprawnej. Zatem jedynym kryterium merytorycznym, pozwalaja-
cym odrézni¢ stosunki pracy regulowane przepisami prawa pracy
od innych stosunkéw zobowigzaniowych poddanych regulacji prawa
cywilnego byl przedmiot regulacji prawnej. Tym przedmiotem uwagi
prawnikéw jest praca wykonywana przez czlowieka na rzecz innej
osoby lub innego podmiotu.

Z powyzszego wynika, ze de lege ferenda kazda praca powinna by¢
poddana regulacji prawa pracy, poniewaz nalezy ja uzna¢ za wyko-
nywang w ramach stosunku pracy. Dlatego przedmiotem stosunku
pracy de lege ferenda powinna by¢ kazda praca,a nie jak to ma
miejsce obecnie tylko praca, ktéra jest wykonywana osobiscie, od-
platna, podporzadkowana oraz §wiadczona na ryzyko zatrudniajace-
go. Zaden z powolanych wyzej aktéw prawnych wydanych w okresie
dwudziestolecia migdzywojennego nie zaopatrywal czterema przy-
miotnikami charakteryzujacymi cechy pracy stanowigcej przedmiot
stosunku pracy. Przepis art. 441 Kodeksu zobowigzari z 1933 r. ogra-
niczal si¢ do potwierdzenia podstawowej zaleznosci wynikajacej

*  Zob. orzeczenia powolane w komentarzu do art. 22 k.p. (stosunek pracy).

A.M. Swiqtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2010,s. 95 i n.
5 AM. Swiqtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Krakéw 1996, s. 22.
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Z zawarcia przez strony Umowy O prace: zawierajac umowe o pracg,
»pracownik zobowigzuje si¢ do pelnienia dla pracodawcy pracy za
wynagrodzeniem”. Nawigzujac stosunek pracy, pracownik ,,oddawat
do rozporzadzenia kontrahenta — pracodawcy swoja prace”. Praca
traktowana byla jako cecha wyrézniajagca umowy o prace od innych
uméw zobowigzaniowych regulowanych przepisami Kodeksu zo-
bowigzan. Bylo to mozliwe, poniewaz umowa o prace regulowana
byla przepisami dziatu I tytutu XI Kodeksu zobowigzan jako jedna
z uméw o $wiadczenie ustug. Pierwsze symptomy rozréznienia pra-
cy wykonywanej na podstawie umowy o prace, w ramach stosunku
pracy, od pracy poddanej regulacji przepisom prawa cywilnego wy-
stapily w pierwszej polowie lat 60. XX wieku, a wigc w okresie po-
przedzajacym uchwalenie Kodeksu cywilnego — ustawy z 23 kwiet-
nia 1964 1.7, ktéra wylaczyla ze swojego zakresu regulacji prawnej
stosunki pracy. Przejela jednak z dawnego Kodeksu zobowigzan
inne umowy o $wiadczenie ustug: umowy o dzielo, zlecenia, ktérych
wspdlng cechy jest wykonywanie okreslonych czynnosci ludzkich na
rzecz innej osoby w celu zaspokojenia jej potrzeb®.

Przepisy tytutu XI dzialu I Kodeksu zobowigzari regulujace sto-
sunek pracy byly krytycznie oceniane w literaturze prawa pracy ze
wzgledu na ,minimalistyczne” ujecie niektérych instytucji prawa
pracy (uprawnieni urlopowych, okreséw wypowiedzenia, uprawnien
do opieki i wynagrodzenia w czasie choroby) oraz catkowite pomi-
ni¢cie unormowania czasu pracy’. Brak norm ochronnych, charak-
terystycznych dla prawa pracy, stanowil gléwny powdd, dla ktére-
go w decyzji Centralnej Rady Zwigzkéw Zawodowych z 12 lipca
1962 1.1 organu kierowniczego klasowego (robotniczego) ruchu
zwiagzkowego, podjeto prébe odréznienia uprawnieri pracownikéw —
0s6b $wiadczacych prace w ramach stosunku pracy od pracy wyko-
nywanej przez inne osoby na podstawie innych uméw o §wiadczenie

¢ QOrzeczenie SN z 3.10.1945, C 1 372/45, PiP 1946, z. 5-6,s. 5.
7 Dz.U. nr 16 poz. 93 ze zm.

Por. Objasnienie do projektu czesci szczegélowej prawa o zobowiazaniach prof.
Ernesta Tilla i Romana Longchamps de Bérier. Podaje za: J. Bloch, Kodeks pracy,
Warszawa 1936, s. 158, przypis 23.

o M. Swiqcicki, Instytucje polskiego prawa pracy w latach 1918-1939, Warszawa
1960, s. 148.

10 Nr15/116/ZKR/61, PiZS 1963, z. 3, 5. 76.
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ustug. Jako kryterium rozrézniajace dwa odmienne rodzaje zatrud-
nienia CRZZ podata: 1) podporzadkowanie stuzbowe pracownika
kierownictwu zaktadu pracy ,co do czasu, miejsca i sposobu wyko-
nywania pracy”; 2) podleganie pracownika rygorom przewidzianym
w przepisach o dyscyplinie pracy'!. Powyzsze kryteria dyferencjacji
pracy wykonywanej w ramach stosunku pracy nie odbiegaly zasadni-
czo od pracy $wiadczonej w ramach innej niz umowa o pracg umowy
o $wiadczenie ustug od tych, jakie przytaczane byly w judykaturze
w okresie dwudziestolecia miedzywojennego. Poza zaleznoscig pra-
cownika od pracodawcy orzecznictwo Sadu Najwyzszego wymienia-
to dwie inne cechy: 1) ,,cech¢ obcigzenia ryzykiem pracodawcy” oraz
2) ,ceche objecia umowg samej pracy jako takiej czy tez jej rezulta-
tu”'2. Sad Najwyzszy w latach 1933-1935 zajmowal si¢ ustaleniem
pozycji prawnej przedstawicieli handlowych zwanych akwizytorami
lub komisjonerami. Ze wzgledu na ich swobode regulowania norm
czasu pracy, uzaleznienie przychodéw od wynikéw pracy, koniecz-
no$¢ ponoszenia kosztéw handlowych, wykonywanie pracy poza sie-
dzibg pracodawcy lub miejscem polozenia przedsigbiorstwa, mozli-
wos¢ podejmowania innego zatrudnienia przedstawiciele handlowi
nie zostali uznani za pracownikéw, lecz przedsigbiorcéw'. W opinii
Sadu Najwyzszego II RP o charakterze stosunku prawnego decydo-
wal nie rodzaj zawartej umowy, rodzaj wykonywanej pracy, stanowi-
sko zajmowane przez pracownika, ale istota tego stosunku prawnego,
w ramach ktérego praca byla §wiadczona. Zdaniem Sadu Najwyz-
szego, akwizytorzy, sprzedawcy podrézujacy nie mogli by¢ uznani za
pracownikéw wykonujacych pracg w ramach stosunku pracy nawet
wéwczas, gdy byli poddani pewnym obowigzkom narzuconym im
przez podmioty organizujace pracg, takim jak: obowigzek zglaszania
si¢ do siedziby przedsi¢biorcy w oznaczonych godzinach, sprawdza-
nie zdolnosci platniczej klientéw, przedstawianie rachunkéw, stoso-
wanie si¢ do obowigzku obstugiwania wylacznie wyznaczonych tras
L Zob.Z. Salwa, Socjalistyczna dyscyplina pracy, Warszawa 1961. Autor ten uznaje
dyscypling pracy za ,jedng z podstawowych instytucji socjalistycznego prawa
pracy” (s. 7). Inni autorzy, wczesniej publikujacy na temat dyscypliny pracy
w powojennych warunkach ustrojowych, traktowali ,socjalistyczna dyscypling

pracy jako wazny element socjalistycznej organizacji pracy”. Zob. A. Gubinski,
Socjalistyczna dyscyplina pracy w prawie karnym, Warszawa 1954,s. 9 i n.

12 ]. Bloch, Kodeks pracy, op. cit.
5 Orzeczenia SN nr: 174/33, 86/34,694/34. Zob. ]. Bloch, Kodeks pracy, op. cit.
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handlowych, a nawet podporzadkowanie ich pewnemu regulamino-
wi i kontroli koniecznej ze wzgledu na charakter i cele przedsigbior-
stwa handlowego®. Statusu prawnego przedstawicieli handlowych
nie zmienial, zdaniem Sadu Najwyzszego, ani zakaz prowadzenia
dzialalnosci konkurencyjnej', ani nawet otrzymywanie pewnego
stalego wynagrodzenia, gwarantujacego przedstawicielowi handlo-
wemu (komisjonerowi) minimum dochodu’®.

W Zadnym z przedstawionych orzeczeni nie wymieniono obo-
wigzku osobistego §wiadczenia pracy jako istotnej cechy swiadcza-
cej o zréznicowaniu zatrudnienia na dwie kategorie: pierwsza, ko-
rzystniejszg dla zatrudnionego uwazanego za pracownika, poddang
regulacji prawa pracy ze wzgledu na wykonywanie jej w ramach
stosunku pracy oraz drugg, w ramach umowy cywilnoprawnej. Po-
wyzszy obowigzek §wiadczenia pracy przez osobe zatrudniong zostal
sformulowany w art. 447 k.z. Ustanowiona w tym przepisie zasada
osobistego wykonywania pracy w ramach stosunku pracy nie miala
charakteru bezwzglednie obowigzujacego. Umowa stron indywidu-
alnego stosunku pracy oraz okolicznosci usprawiedliwiajace zastep-
stwo pracownika niezdolnego do $wiadczenia pracy na przyklad
z powodu choroby usprawiedliwialy odstapienie od powyzszej zasa-
dy. Obowiazek osobistego wykonywania pracy stanowil wyjatek od
reguly sformutowanej w art. 202 k.z., co oznaczalo, ze w przypadku
innych anizeli umowa o prace uméw o §wiadczenie ustug nie mozna
bylo pisa¢ o obowiazku osobistego wykonywania pracy przez osobe,
ktéra na podstawie umowy zobowigzaniowej odmiennej od umowy
o prace zobowigzala si¢ §wiadczy¢ prace w ramach $wiadczenia ustug
na rzecz innych oséb lub podmiotéw. W art. 100 obowigzujacego
Kodeksu pracy z 1974 r. nie sformulowano obowigzku pracownika
osobistego §wiadczenia pracy.

Zasada osobistego wykonywania pracy w ramach stosunku pracy
zostala jednak zachowana we wspélczesnym polskim prawie pracy.
Jej zrédlo prawne ma umocowanie w okresleniu w przepisach pra-
wa pracy ryzyka pracodawcy. Jednym z rodzajéw ryzyka jest ryzyko

4 SN Zb.Urz. 710/34, SN Zb.Urz. 17/35, SN Zb.Urz. 86/34. Zob.]. Bloch, Ko-
deks pracy, op. cit., s. 159.

15 Orzeczenie SN z 29.05.1935, C II 325/35, ,Przeglad Ubezpieczeri Spotecz-
nych”1935,s. 911.

16 SN Zb.Urz. 86/34. Zob.]. Bloch, Kodeks pracy, op. cit., s. 159.
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osobowe!”. Podejmujac decyzje o nawigzaniu umowy o prace z okre-
§long osobg, pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za nastgpstwa
zachowan (dzialan i zaniechan) pracownika. Jednakze odpowie-
dzialnoé¢ pracodawcy za zaniedbania lub inne, wywolujace ujemne
nastepstwa zachowan pracownika skutki dla oséb trzecich nie jest
petna. Artykut 120 § 1 k.p. regulujacy odpowiedzialno$¢ pracodawcy
za szkod¢ wyrzadzong przez pracownika przy wykonywaniu przez
niego obowigzkéw pracowniczych osobie trzeciej zobowiazuje wy-
tacznie pracodawcg do naprawienia szkody. W ramach odpowiedzial-
nosci regresowej pracownik jest zobowigzany wobec pracodawcy, kt6-
ry naprawil wyrzadzong szkode, do odpowiedzialnosci na zasadach
okreslonych w przepisach o ograniczonej odpowiedzialnosci mate-
rialnej, a wiec w granicach rzeczywistej straty (damnum emergens), za
normalne nastepstwa dzialania lub zaniechania, z ktérego wynikta
szkoda (art. 115 k.p.), w wysokosci nie przewyzszajacej kwoty trzy-
miesiecznego wynagrodzenia przystugujacego pracownikowi w dniu
wyrzadzenia szkody (art. 119 k.p.). W razie umyslnego wyrzadze-
nia szkody pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ w pelnej wysokosci
(art. 122 k.p.). Oznacza to, ze w najkorzystniejszym przypadku dla
pracownika — sprawcy szkody partycypuje on w odpowiedzialnosci
pracodawcy ponoszacego ryzyko osobowe z racji zawigzania stosun-
ku pracy w granicach nie przewyzszajacych trzymiesigcznego wy-
nagrodzenia za prace. Pracodawca nie ponosi wigc pelnego ryzyka
z tytulu zatrudnienia okreslonej osoby w ramach stosunku pracy, lecz
znaczng jego cze¢sc.

Analogicznie przedstawia si¢ sprawa ryzyka produkcyjnego.
Przepisy Kodeksu pracy operuja pojeciem ,wynagrodzenia gwaran-
cyjnego”, do ktérego pracownik nabywa prawo za czas niewykony-
wania pracy, mimo iz pozostawal w gotowosci do §wiadczenia pracy,
ale doznat przeszkéd z przyczyn dotyczacych pracodawcy (art. 81
§ 1 w zwiazku z art. 80 k.p.). Powyzsze wynagrodzenie przystuguje
za czas przestoju niezawinionego przez pracownika. Ustawodawca
podkresla, ze za przestdj zawiniony przez pracownika wynagrodze-
nie gwarancyjne nie przystuguje (art. 81 § 2 zdanie drugie k.p.).
Najistotniejsze z punktu widzenia rozkladu ryzyka produkcyjne-
go jest okreslony w art. 81 § 1 k.p. sposéb obliczania wynagrodze-
nia gwarancyjnego. Wysokos$¢ tego wynagrodzenia nie jest réwna

7 Zob. W. Sanetra, Ryzyko osobowe zakladu pracy, Warszawa 1971,s. 10 i n.
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wynagrodzeniu rzeczywiscie pobieranemu przez pracownika za wy-
konang prace. Nie odpowiada réwniez wynagrodzeniu naleznemu
pracownikowi w czasie urlopu wypoczynkowego. Przepisy rozporza-
dzenia MPiPS z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegélowych zasad
udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyplacania wynagro-
dzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pieni¢znego za urlop'®, maja-
ce zastosowanie do innych — poza urlopem wypoczynkowym — przy-
padkéw odplatnego niewykonywania pracy, daza do realizacji zasady
nieuszczuplania wynagrodzenia pracownika, w tym takze wynagro-
dzenia gwarancyjnego, nie reguluja zasad wyplacania wynagrodzenia
gwarancyjnego spowodowanego przestojem z powodéw odnosza-
cych sie do pracodawcy oraz warunkami atmosferycznymi. W okre-
sie przestoju pracownikowi przystuguje wynagrodzenie wynikajace
z jego osobistego zaszeregowania, pod ktérym to okresleniem miesci
si¢ wylacznie placa zasadnicza okreslona stawka godzinows lub mie-
sigczng oraz dodatek funkeyjny'. Inne, dodatkowe sktadniki wyna-
grodzenia (premie, gratyfikacje, nagrody, dodatki) oraz jednorazowe
i nieperiodycznie wyplacane swiadczenia majatkowe (odprawy, ekwi-
walenty pieniezne) nie s3 uwzgledniane przy obliczaniu podstawy
wymiaru wynagrodzenia gwarancyjnego. W przypadku, gdy strony
umowy o prace nie wyodrebnily przy okreslaniu warunkéw wynagro-
dzenia stawek osobistego zaszeregowania, pracownik ma prawo do
wynagrodzenia gwarancyjnego w wysokosci odpowiadajacej 60 proc.
wynagrodzenia. Do podstawy wynagrodzenia, od ktérej obliczane
jest wynagrodzenie gwarancyjne, wliczane s3 stale i zmienne sktad-
niki wynagrodzenia przypadajace do wyplaty za liczb¢ godzin pracy
przypadajacych do wyplaty w okreslonym miesigcu®. Wynagrodzenie
% Dz.U. nr 2 poz. 14 ze zm.

¥ Uchwata sktadu siedmiu sedziéw SN z 30.12.1986, IT PZP 42/86, OSNCP
1987, nr 8, poz. 106 z glosa M. Sewerynskiego.

2 Zob. § 4 ust. 2 pkt 1 rozporzadzenie MPiPS z 29.05.1996 w sprawie sposobu
ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia
stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréw-
nawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodek-
sie pracy, Dz.U. nr 62 poz. 289 ze zm. Dla pracownikéw otrzymujacych wy-
nagrodzenie wynikajace z osobistego zaszeregowania, okreslonego stawka mie-
sigczng, wynagrodzenie za 1 godzing pracy ustala sig, dzielgc miesieczng stawke
wynagrodzenia przez liczbe godzin pracy przypadajacych do przepracowania
w danym miesigcu (§ 4a dodany do rozporzadzenia MPiPS z 29.05.1996 roz-
porzadzeniem z 8.01.1997, Dz.U. nr 2 poz. 15).
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gwarantowane pracownikowi za okres przestoju nie moze by¢ nizsze
od minimalnego wynagrodzenia za prace ustalonego na podstawie
przepiséw wydawanych na podstawie ustawy z 10 pazdziernika 2002
r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracg*. Zatem mimo sformulo-
wanej w prawie pracy zasady ryzyka pracodawcy udzial pracownika
w ryzyku produkcyjnym przepisy Kodeksy pracy okreslaja w grani-
cach od minimalnego wynagrodzenia za pracg¢ do 40 proc. wyna-
grodzenia wyplacanego pracownikowi za wykonang prace w okresie
poprzedzajacym przesté;.

Za czas przestoju wywolanego warunkami atmosferycznymi
pracownikowi przystuguje wynagrodzenie nalezne za wykonang
prace, nawet jezeli jest nizsze od wynagrodzenia ustalonego zgod-
nie z art. 81 § 1 k.p. W tym przypadku udzial pracownika w ry-
zyku produkcyjnym pracodawcy moze przekracza¢ granice majace
zastosowanie do przestoju wywolanego przyczynami dotyczacymi
pracodawcy. W art. 81 § 4 k.p., normie, ktéra reguluje wysoko$¢ wy-
nagrodzenia gwarantowanego w czasie przestoju spowodowanego
warunkami atmosferycznymi, nie ma zastrzezenia, iZ wynagrodzenie
gwarancyjne nie moze by¢ nizsze od wynagrodzenia minimalnego.
Jedynie odrebne przepisy prawa pracy moga wprowadzi¢ wyjatek
w powyzszych zasadach obliczania wynagrodzenia gwarancyjnego
i zapewni¢ pracownikowi zatrudnionemu przy innej pracy w czasie
przestoju wywolanego warunkami atmosferycznymi wynagrodzenie
nalezne za wykonang prace, nie nizsze jednak od wynagrodzenia wy-
nikajacego z osobistego zaszeregowania lub 60 proc. wynagrodzenia.

Jeszcze mniej korzystnie okreslaja rozklad ryzyka produkeyjnego
miedzy stronami indywidualnych stosunkéw pracy aktualnie obo-
wigzujace przepisy epizodyczne — ustawa z 1 lipca 2009 r. o Tago-
dzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i przed-
sigbiorc6w?’. Powolana ustawa wprowadza nowg instytucje prawa
pracy — przestdj ekonomiczny. W art. 2 pkt 8 ustawy antykryzysowej
przestéj ekonomiczny zostal zdefiniowany jako niewykonywanie
pracy przez pracownikéw gotowych do $wiadczenia pracy u przed-
siebiorcy bedacego w przejsciowych trudnosciach finansowych.
Whylaczng przyczyng ogloszenia przestoju ekonomicznego moga

' Dz.U. nr 200 poz. 1679 ze zm.
2 Dz.U. nr 125 poz. 1035.
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by¢ wzgledy ekonomiczne, niedotyczace pracownika®. Ustawa an-
tykryzysowa umozliwia zainteresowanym, uprawnionym przedsig-
biorcom ogloszenie przestoju ekonomicznego, instytucji polegajacej
na przyznaniu przedsi¢biorcom w przejsciowych trudnos$ciach fi-
nansowych podjecia decyzji o zawieszeniu obowiazku dostarczania
pracy pracownikom, ktérzy zgodzili si¢ na objecie ich przestojem,
i wyplacania wynagrodzenia za pracg. Utracone wynagrodzenie
przez pracownikéw objetych przestojem jest czg¢$ciowo rekompen-
sowane w okresie szesciu miesiecy postoju §wiadczeniami socjalnymi
ze §rodkéw Funduszu Pracy lub stypendiami oraz wynagrodzeniem
w lacznej wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace. Ponie-
waz przepisy ustawy antykryzysowej nie okreslaja okresu przestoju
ekonomicznego, moze by¢ on stosowany w calym okresie obowigzy-
wania ustawy epizodycznej. W czasie przestoju, w okresie pobierania
$wiadczen socjalnych lub stypendiéw pracodawca jest objety zaka-
zem wypowiadania uméw o pracg z przyczyn niedotyczacych pra-
cownika (art. 6). W zamian za stworzenie gwarancji pozostawania
w stosunku pracy oraz szans¢ zatrudnienia pracownicy pozostajacy
w gotowosci do §wiadczenia pracy tracg prawo do wynagrodzenia
gwarancyjnego. Ponosza wigc niemal catkowite ryzyko produkcyjne,
ktére w normalnej sytuacji jest nalozone na pracodawce lub roztozo-
ne mi¢dzy stronami stosunku pracy w proporcji 60 proc. pracodawca,
40 proc. pracownicy.

Poza przestojem ekonomicznym ustawa antykryzysowa zezwa-
la pracodawcy na obnizenie przez okres nieprzekraczajacy szesciu
miesiecy o polowe wymiaru czasu pracy z jednoczesnym proporcjo-
nalnym zmniejszeniem wynagrodzenia za prace (art. 12 ustawy an-
tykryzysowej). Pozostajac w gotowosci do pracy w pelnym wymiarze
czasu pracy, pracownicy zatrudnieni przez pracodawce, ktéry ogra-
niczyl ze wzgledéw ekonomicznych normy czasu pracy, zachowuja
stosunki pracy. W zamian za redukeje czasu pracy i wynagrodzen
za prace nie nabywaja jednak przejéciowo statusu prawnego oséb
objetych szczegdlng ochrong trwalosci stosunku pracy. Mimo iz sg
objeci przepisami ustawy antykryzysowej, ma do nich zastosowa-
nie powszechnie obowigzujaca zasada wyrazona w pierwszym zda-
niu art. 80 k.p.: ,Wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang”.

% Szerzej zob. A.M. Swiqtkowski, Ustawa antykryzysowa z komentarzem, War-

szawa 2010, s. 45 i n.
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W okresie skrécenia wymiaru czasu pracy ich udzial w ryzyku pro-
dukcyjnym prowadzenia zakladu pracy wzrasta proporcjonalnie do
zredukowanych przejéciowo norm czasu pracy i zmniejszonego wy-
nagrodzenia za pracg.

Zwigzek miedzy obowigzkiem osobistego $wiadczenia pracy
przez pracownika uzasadniany w doktrynie prawa pracy nalozeniem
na pracodawce pelnego ryzyka osobowego, socjalnego, produkeyjne-
go, technologicznego prowadzenia zakladu pracy lub dzialalnosci go-
spodarczej, do wykonywania ktérej konieczne jest zatrudnianie pra-
cownikéw, nie prezentuje si¢ jako oczywisty. Przedstawione powyzej
przykiady swiadcza, iz w zwyklych sytuacjach pracownicy ponosza
cze$¢ ryzyka w stosunkach pracy. Natomiast w sytuacjach szczegdl-
nych ustawodawca przenosi na pracownikéw wicksza czes¢ ryzyka
produkeyjnego. Biorac pod uwagg, ze de lege lata nie ma przeszkéd
prawnych, aby podmioty zatrudniajace w ramach cywilnoprawnych
uméw o $swiadczenie ustug wykonawcéw swiadezacych prace uzgad-
nialy z nimi, iz beda wykonywali uméwione prace osobiscie, dezak-
tualizuje si¢ jedna z gtéwnych cech — osobiste wykonywanie pracy,
wykorzystywana w dyskusji na temat dyferencjacji migdzy praca
$wiadczong w ramach stosunku pracy a zatrudnieniem na podstawie
uméw cywilnoprawnych lub prowadzenia dzialalnosci gospodarczej
na wlasny rachunek.

Pozostaje rozwazy¢, czy wylacznym kryterium stosowanym do
rozgraniczenia pracy w ramach stosunku pracy i zatrudnienia na
podstawie uméw cywilnoprawnych jest podporzadkowanie pra-
cownika pracodawcy. Wspélczesne stosunki pracy znacznie réznig
si¢ od pierwowzoru wyksztalconego w okresie wyodrebniania si¢
prawa pracy od prawa cywilnego. Charakterystyczng cecha sto-
sunkéw pracy w XIX wieku i w ponad polowie XX stulecia bylo
zatrudnienie pracownikéw w ,zamkni¢tym” zakltadzie pracy. Pod
okresleniem ,zamknietego” zakladu pracy rozumiem zgrupowanie
wszystkich pracownikéw pracujacych na rzecz jednego pracodawcy
w jednym miejscu i w tym samym czasie. Prawo pracy bylo zwane
prawem fabrycznym. Charakterystyczng cecha éwczesnego prawa
pracy bylo swiadczenie pracy skltadajacej si¢ z powtarzalnych czyn-
nosci przez niewykwalifikowanych lub przecigtnie wykwalifikowa-
nych pracownikéw. Pracodawca, a wiasciwie pracownicy zatrudnieni
na stanowiskach kierowniczych, wystepujacy w imieniu pracodawcy
wobec pozostalych pracownikéw, byli zobowigzani do sprawowania
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bezposredniego nadzoru nad sposobem wykonywania pracy przez
pracownikéw szeregowych. Podporzadkowanie pracownikéw prze-
jawialo si¢ w wydawaniu im poleceri dotyczacych kolejnosci wyko-
nywania nieskomplikowanych czynnosci zawodowych oraz nadzo-
rowaniu przestrzegania dyscypliny pracy i wykonywania polecen
dotyczacych sposobu wykonywania pracy.

Bezposrednie metody nadzoru pracodawcy nad pracownikami
nie s3 powszechnie stosowane we wspélczesnych stosunkach pracy,
ktérych cechami charakterystycznymi sa: outsourcing — powierzanie
$wiadczenia pracy okreslonego rodzaju lub wybranych czynnosci za-
wodowych wyspecjalizowanym przedsiebiorstwom prowadzonym
przez osoby fizyczne, z reguly bylych pracownikéw danego zakla-
du pracy, prowadzace dziatalno§¢ gospodarcza na wlasny rachunek;
networking — zastgpowanie dawnej sformalizowanej struktury or-
ganizacyjnej w zakladzie pracy, opartej na systemie hierarchicznej
zalezno$ci migdzy pracownikami, nowoczesnym systemem zalezno-
§ci charakteryzujacym sie wzajemnymi powigzaniami opartymi na
wiedzy i doswiadczeniu pracownikéw bedacych ekspertami w okre-
$lonej dziedzinie. Charakterystyczng cechg wspélczesnych stosun-
kéw pracy sa: waska specjalizacja oraz wzajemne zaleznosci oparte
na wiedzy, ktére wymusza postep technologiczny?. Do najbardziej
innowacyjnej sfery wspélczesnych stosunkéw pracy zaliczane sg te
rodzaje prac, ktérych nie mozna wykonywac rutynowo. Odpowiedni
stopient kreatywnosci jest wymagany od pracownikéw wykonujacych
prace wymagajace abstrakcyjnego rozumowania, wyobrazni, logicz-
nego myslenia, planowania oraz twérczego wkladu. Uwaza sig, ze
kreatywnos¢ jako charakterystyczna cecha nowoczesnych stosunkéw
pracy powinna cechowaé nie tylko artystow i tworcéw, ale réwniez
prawnikéw i ksiggowych. W przypadku tego rodzaju pracy nie ma
mowy o podporzadkowaniu pracownikéw pracodawcy w tradycyj-
nym znaczeniu tego terminu. Relacje miedzy pracownikami, wyko-
nujgcymi pracg podobnego rodzaju, zatrudnionymi przez réznych
pracodawcéw, zastgpuja catkowicie podporzadkowanie, ktérego ce-
lem bylo sprawowanie nadzoru oraz pobudzanie zatrudnionych do
efektywniejszego wykonywania pracy.

2 R. Blanpain, The Changing World of Work, w: Comparative Labour Law and In-
dustrial Relations in Industrialized Market Economies, red. R. Blanpain, C. En-
gels, London — Boston 2001, s. 263 i n.
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Globalizacja sprawia, ze przedsigbiorcy konkuruja obecnie w skali
makro?®. To za$ powoduje wzrost konkurenciji i reakcje przedsigbior-
céw podejmujacych intensywne dzialania w celu likwidacji kosztéw
produkcji*®. Koszty sily roboczej §wiadczacej prace w ramach sto-
sunku pracy stanowig stalg i wysoka pozycje po stronie wydatkéw
przedsigbiorcy. Wspélczesni przedsigbiorcy dzialaja zatem pod bar-
dzo mocng presja czynnikéw zewngtrznych, wymuszajacych obnize-
nie kosztéw produkeji lub $wiadczenia ustug?. Powyzsze wymaganie
przektada si¢ na obnizenie wydatkéw na zatrudnienie pracownikéw
swiadczacych pracg. Outsourcing w Polsce najczesciej sprowadza sig
do rozwigzywania stosunkéw pracy z okreslonymi kategoriami pra-
cownikéw i zalecaniu im rejestrowania dzialalnosci gospodarczej
po to, aby prac¢ wykonywang uprzednio w ramach stosunku pra-
cy mozna bylo $§wiadczy¢ w ramach samozatrudnienia. Klasycznym
przyktadem sg dzialania podejmowane przez pracodawcéw w celu
naklonienia pracownic zatrudnionych w charakterze sprzataczek
w zaktadach pracy do rejestrowania dziatalnosci gospodarczej i wy-
konywania dotychczasowych czynnosci w ramach samodzielnej
dzialalnosci gospodarczej, a nie — jak poprzednio — stosunku pracy.

»  Zjawisko globalizacji i jego nastepstwa w stosunkach pracy, w szczegdlnosci

potrzeba ochrony praw pracowniczych i socjalnych w okresie globalizacji, byly
gléwnym tematem XVII Zjazdu Katedr/Zaktadéw Prawa Pracy i Zabezpie-
czenia Spolecznego zorganizowanego przez Katedre Prawa Pracy i Polity-
ki Spotecznej Uniwersytetu Jagiellonskiego w Krakowie w dniach 7-9 maja
2009 r. W referacie przedstawionym na sesji plenarnej Zjazdu Ochrona praw
czlowicka w Swietle przepisdw prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego, opubli-
kowanym w opracowaniu zbiorowym Kazdy ma prawo do... Ochrona praw czlo-
wicka w Swietle przepisow prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego (Warszawa
2009, s. 3-79), zglositem propozycj¢ stworzenia na podstawie standardéw Rady
Europy platformy praw spotecznych i ekonomicznych, umozliwiajacej ,globali-
zacje praw” chronionych przepisami prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego
z mysla o zagwarantowaniu jednolitego poziomu ochrony praw pracowniczych
i socjalnych w Europie.

% Por. The Impact of Globalisation on Employment Relations. A Comparison of the
Automobile and Banking Industries in Australia and Korea, red. R. Blanpain,
R.D. Lansbury, Y.-B. Park, ,Bulletin of Comparative Labour Relations” 2002,
vol. 45.

Por. C. Engels, Outsourcing and Collectively Determined Wages and Working Con-
ditions in Belgium, w: The Evolving Employment Relationship and the New Eco-
nomy. The Role of Labour Law and Industrial Relations, red. R. Blanpain, ,Bul-
letin of Comparative Labour Relations” 2001, vol. 41,s. 191 i n.

27
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Rodzaj wykonywanej pracy pozostal niezmieniony. Zmianie jedynie
ulegly formy prawne zatrudnienia. Zwolnienie dawnego pracodawcy
z czgsci obowiazkéw odnoszacych si¢ do ponoszenia obowigzkowych
skladek na ubezpieczenie spoleczne sprawilo, iz koszty prowadze-
nia dziatalnosci ulegly zmniejszeniu. Obserwacja stosunkéw pracy
w Polsce w okresie ostatnich dwudziestu lat dostarcza argumentéw
na rzecz hipotezy, iz bezposrednia przyczyna zmian podstaw zatrud-
nienia z umowy o pracg na umowe cywilnoprawng lub dzialalnos¢
gospodarczg prowadzong na wilasny rachunek przez osobe fizyczng
§wiadczaca okreslong prace jest zamiar zmniejszenia kosztéw za-
trudnienia, w szczegdlnosci cheé unikniecia obowiagzku ponoszenia
danin i innych ci¢zaréw publicznych, zwlaszcza skiadek na ubezpie-
czenie spoleczne przez przedsiebiorcéw. Praca, w szczegélnosci jej
rodzaj, pozostaje niezmieniona. Nie ulegaja réwniez zmianie obo-
wigzki stron stosunkéw prawnych, w ramach ktérych wykonywana
jest praca dotychczasowego rodzaju. Osoby $wiadczace prace, ktére
uprzednio wystepowaly w charakterze pracownikéw, wykonuja do-
tychczasowe czynnoséci zawodowe za wynagrodzeniem. Pozbawione
sa jedynie uprawnieri pracowniczych i socjalnych przystugujacych
pracownikom, gwarantowanych przepisami prawa pracy.

Trzecia cechg wspélezesnych stosunkéw pracy jest automatyzacja
proceséw pracy oraz bezposrednie i osobiste §wiadczenie ustug. Pro-
ste prace o przewadze elementéw fizycznych nad umyslowymi moga
by¢, i sa coraz czesciej, zastgpowane urzgdzeniami mechanicznymi:
robotami, automatami. Natomiast czynnosci ustugowe moga by¢
zorganizowane w sposéb umozliwiajacy swiadczenie pracy w ciagu
jednej dniéwki roboczej przez dwéch lub wigcej pracownikéw w ra-
mach systemu organizacji pracy job sharing. Zaprezentowane czyn-
niki zewnetrzne zmuszaja prawnikéw specjalizujacych si¢ w prawie
pracy do rozwazenia, czy z mysla o zagwarantowaniu wszystkim
zatrudnionym bez wzgledu na prawne formy i ramy $wiadczenia
pracy réwnego poziomu ochrony prawnej nie nalezaloby uznaé, ze
przedmiotem stosunku pracy jest kazda praca $wiadczona
w celach zarobkowych. Na razie w panistwach czlonkowskich Unii
Europejskiej nie osiggni¢to stanu pelnego zatrudnienia. W przy-
sztosci jednak, ze wzgledu na zmniejszajacy si¢ w Europie przyrost
demograficzny oraz postepujace starzenie spoleczenstw zniknie
charakterystyczny dla wspélczesnej polityki spolecznej nadmiar

popytu sity roboczej nad podaza miejsc pracy. W Unii Europejskiej
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najprawdopodobniej wystapi niedobdr sily roboczej, co wzmocni
konkurencj¢ migdzy przedsi¢biorcami dazacymi do pozyskania naj-
tariszym kosztem, a wigc zatrudnienia na podstawie uméw cywil-
noprawnych oséb zdolnych i chetnych do pracy. Przy zachowaniu
obecnej dyferencjacji zatrudnionych na pracownikéw wykonujacych
prace w ramach stosunku pracy oraz osoby $wiadczace ustugi pole-
gajace na wykonywaniu okreslonych prac na podstawie uméw cywil-
noprawnych lub dzialalnosci gospodarczej prowadzonej na wiasny
rachunek zmniejszy si¢ odsetek pracownikéw. Postepujace procesy
zmniejszania przynaleznosci do organizacji zwigzkowych przez pra-
cownikéw sprawig, ze oslabiony ruch zwigzkowy nie bedzie w sta-
nie skutecznie przeciwdziala¢ ograniczaniu podstaw prawnych i ram
zatrudnienia w ramach stosunku pracy. Ograniczenie roli zwigzkéw
zawodowych powoduje umniejszanie znaczenia uktadéw zbioro-
wych pracy. Dotychczasowy proces decentralizaciji procesu stanowie-
nia prawa pracy — deregulacja prawa pracy?, polegajacy na przekazy-
waniu przez wladze paristwowe partnerom spolecznym kompetencji
do regulowania wyzszych od minimalnych standardéw zatrudnienia
w ramach stosunku pracy, zostanie zastgpiony negocjowaniem przez
zainteresowane strony warunkéw indywidualnych uméw o prace.
Na razie wladze poszczegélnych panstw cztonkowskich Unii Eu-
ropejskiej ograniczaja si¢ do liberalizacji form zatrudnienia. Elastycz-
no$¢ zatrudnienia w Europie nie jest jednak powigzana ze stabilnoscia
socjalng. Idea flexsecurity (flexibility oraz social security) w stosunkach
pracy” nie zostala zrealizowana, poniewaz z obiektywnych przyczyn,
z powodu braku §rodkéw zabezpieczenia spolecznego, niewydolno-
§ci stuzb socjalnych oraz co najwazniejsze — braku motywacji do
poszukiwania innego zatrudnienia przez bezrobotnych, nie moglta
by¢ urzeczywistniona. Zostala zastgpiona rozmaitymi rozwigzania-
mi zastepczymi, takimi jak: atypowe zatrudnienie®, telepraca i inne

2 Deregulation and Labour Law. In search of a labour concept for the 21st century,

red. R. Blanpain, R. Yamakawa, T. Araki, ,Bulletin of Comparative Labour
Relations” 2000, vol. 38.

Por. Flexibility and Wages a comparative treatment, red. R. Blanpain, ,Bulletin
of Comparative Labour Relations” 1990, nr 19; Flexible Work Patterns and their
Impact on Industrial Relations, red. R. Blanpain, A. Galin, O. Carni, ,,Bulletin
of Comparative Labour Relations” 1991, nr 22.

30 Zob. R. Blanpain, The World of work and industrial relations in developed market
economies of the XXIst century. The age of creative portfolio worker,w: Non-Standard
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formy zatrudnienia (e-work), do wykonywania ktérych wykorzysty-
wane sg elektroniczne §rodki komunikacji stron stosunku pracy oraz
odbiorcéw produktéw i ustug wykonywanych w ramach stosunku
pracy’, epizodyczne rozwigzania pozwalajace pracodawcom wydhu-
zaé okresy rozliczania norm czasu pracy, zatrudnia¢ pracownikéw na
podstawie terminowych uméw o prace itp.

Ponad 30 lat temu specjalisci z dziedziny prawa pracy zwraca-
li uwage na konieczno$¢ rozwazenia zaleznosci migdzy postepem
technologicznym a stosunkami pracy*’. Powyzsze rozwazania nie
spowodowaly zmiany nastawienia dogmatykéw prawa pracy do
zmiany nastawienia do koncepcji stosunku pracy. Moim zdaniem
jest to spowodowane niedostrzeganiem potrzeby analizowania in-
stytucji prawa pracy, w tym réwniez stosunku pracy, w szerszym kon-
tekscie: politycznym, gospodarczym, spotecznym. Tego typu studia
nad prawem pracy s3 prowadzone przez brytyjskich i amerykanskich
specjalistéw z zakresu prawa pracy”. Prawnicy anglosascy stusznie
uwazali, ze wszystko, co dzieje si¢ w stosunkach pracy, wywiera po-
wazny wplyw na sytuacj¢ ekonomiczng oraz polozenie spoleczne
obywateli poszczegdlnych panstw, federacji paristw oraz organizacji
mie¢dzynarodowych stowarzyszajacych paristwa czionkowskie, kt6-
rych wiladze s3 zdeterminowane realizowaé wspélne cele gospodar-
cze i spoteczne. W ramach Unii Europejskiej, pojmowanej nie tylko
jako wspdlny rynek wewnetrzny, ale przede wszystkim jako prze-
strzent wolnosci i bezpieczefistwa bez granic wewnetrznych, opartej
na spolecznej gospodarce rynkowej o wysokiej konkurencyjnosci,

Work and Industrial Relations, red. R. Blanpain, M. Biagi, ,Bulletin of Compa-
rative Labour Relations” 1999, vol. 35,s. 3in.

31 Zob. P. Johnston, Employment in Global Knowledge Economy, w: On-line Rights
for Employees in the Information Society, red. R. Blanpain, ,Bulletin of Compa-
rative Labour Relations” 2002, vol. 40,s. 9 i n.

32 Zob. Technological Change and Industrial Relations: An International Sympo-
sium, red. R. Blanpain, G.J. Bamber, R.D. Lansbury, ,Bulletin of Comparative
Labour Relations” 1983, nr 12. W Polsce na potrzeby dostosowania instytucji
prawa pracy do zmian wywolanych post¢gpem technologicznym zwracal uwage
Jan Jonczyk.

33 Zob.np. P.C. Weiler, Governing the Workplace. The Future of Labour and Employ-
ment Law, Cambridge, Mass. — London 1993; P. Davies, M. Freedland, Labour
Legislation and Public Policy, Oxford 1993; Legal Regulation of the Employment
Relation, red. H. Collins, P. Davies, R. Rideout, Kluwer Law International
2000.
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gwarantujacej pelne zatrudnienie, postep spoleczny, wysoki poziom
ochrony praw spolecznych i ekonomicznych uwazanych za podsta-
wowe prawa czlowieka regulowane przepisami europejskiego pra-
wa pracy, propozycja odmiennego od dotychczasowej, tradycyjne;
koncepcji stosunku pracy, w ramach ktérego regulowane sa niektére
rodzaje pracy, i objecie zakresem regulacji prawa pracy wszystkich
rodzajéw zatrudnienia bez wzgledu na rodzaj stosunkéw prawnych,
w ramach ktérych $wiadczona jest praca, stanowi powazny krok
na drodze do osiagnigcia zamierzonego celu. Przepis art. 15 ust. 1
Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej gwarantuje wszyst-
kim obywatelom paristw cztonkowskich zrzeszonych w Unii prawo
do podejmowania pracy. Unifikacja podstaw zatrudnienia poprzez
przyjecie w krajowych przepisach prawa pracy poszczegélnych
panistw cztonkowskich,izkazda praca powinna by¢ uwazana za
$wiadczong w ramach stosunku pracy, w bardzo powaznym stopniu
przyczyni si¢ do likwidacji nieformalnego zatrudnienia. Nieformalne
stosunki pracy nie s3 bowiem fenomenem z dziedziny patologii spo-
tecznej, ktéry wystepuje wylacznie w nierozwinigtych krajach Trze-
ciego Swiata. Nierespektowanie przez przedsigbiorcéw minimalnych
standardéw zatrudnienia ma miejsce réwniez w Europie. Stanowi
element globalnej strategii miedzynarodowych i wielonarodowych
korporacji wykorzystujacych mozliwosci obnizania kosztéw pracy
poprzez ignorowanie obowigzujacych standardéw gwarantujacych
pracownikom prawo do: sprawiedliwych warunkéw zatrudnienia,
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, godziwego wynagro-
dzenia, zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych, negocjowania ukla-
déw zbiorowych pracy i podejmowania akcji zbiorowych, do szko-
lenia zawodowego, ochrony zdrowia, zabezpieczenia spolecznego®.
Rozszerzenie przedmiotu stosunku pracy, objecie zakresem regu-
lacji przepiséw prawa pracy, okreslajacych prawa i obowiazki stron
stosunku pracy, a wigc uznanie za pracownikéw wszystkich oséb fi-
zycznych §wiadezacych kazdg prace wykonywang w zamian za wy-
nagrodzenie wyplacane przez przedsigbiorce, ktéry w stosunkach
spolecznych regulowanych przepisami prawa pracy powinien zawsze
wystepowal w roli pracodawcy wobec wszystkich pracujacych bez

34 Zob. The scope of the employment relationship, ILO, Geneva 2003, s. 19 i n.;
A.M. Swigtkowski, Migdzynarodowa polityka spoleczna wobec 0s6b swiadczqcych
prace w nieformalne;j gospodarce, ,Polityka Spoleczna” 2003, nr 4,s. 11 n.
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wzgledu na podstawe i prawne ramy zatrudnienia, a nie tylko — jak
to ma miejsce obecnie — wobec pracownikéw wykonujacych pracg
podporzadkowang, powinno by¢ uznane przez polskich specjalistéw
prawa pracy za najwazniejszy cel ewolucji stosunku pracy w drugim
dziesigcioleciu XXI wieku. Rada Europy, najstarsza europejska orga-
nizacja regionalna, zrzeszajaca 47 parnistw europejskich, stosuje jed-
nolite standardy ochrony praw spolecznych, regulowane przepisami
prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego, wobec oséb swiadczacych
pracg w ramach stosunku pracy i samozatrudnionych®. Karty praw
spolecznych Rady Europy z 1961 i 1996 r. w zasadzie nie réznicuja
os6b zatrudnionych ze wzgledu na rodzaj umowy oraz typ stosunku
prawnego, w ramach ktérego $wiadczona jest praca. Ten wzér po-
winien zosta¢ przyjety jako wigzacy w polskim prawie pracy oraz
w prawie pracy innych paristw Unii Europejskie;.

II. W kierunku ustawowej dyferencjacji praw
i obowigzkdw pracowniczych zatrudnionych

Przyjety w Polsce podzial kategorii zatrudnionych na pracowni-
kéw 1 pozostate osoby wykonujace prace jest konsekwencja niejed-
nolitej regulacji wzorcéw pracy w prawie. Zgodnie z uksztaltowanym
w Polsce w dwudziestoleciu miedzywojennym podzialem zatrudnie-
nia na pracownicze i niepracownicze podstawg prawng wykonywania
pracy mogg by¢ umowy o pracg oraz umowy cywilnoprawne*. Przed
wyodrebnieniem przez ustawodawce polskiego prawa pracy z prawa
cywilnego wszystkie rodzaje uméw, ktérych przedmiotem byla praca,
regulowane byly przepisami prawa cywilnego. Wydanie przez Prezy-
denta RP 16 marca 1928 r. dwéch odrebnych rozporzadzen o umo-
wach o pracg, pierwszego — umowa o pracg pracownikéw umysto-
wych* oraz drugiego —umowa o prace robotnikéw™ zapoczatkowato

3 AM. Swiqtkowski, Karta praw spolecznych Rady Europy, Warszawa 2006,
passim.

3% A.M. Swigtkowski, W kierunku ustawowej dyferencjacji praw i obowigzkiw pra-

cowniczych zatrudnionych, ,Palestra” 2015, nr 1-2,s. 76 i n.
7 Dz.U. nr 35/28 poz. 323. Zob. J. Bloch, Kodeks pracy: ustawy, rozporzqdzenia
dekrety, orzecznictwo, komentarz, Warszawa 1936,s. 3 i n.

3% Dz.U. nr 35/28 poz. 324.]. Bloch, Kodeks pracy: ustawy, rozporzqdzenia dekrety,
orzecznictwo, komentarz, op. cit.,s. 83 i n.



362 ROZDZIAL IX

dyferencjacje oséb zatrudnionych. Zatrudnienie w ramach stosun-
ku pracy poddane zostalo regulacji prawa pracy, galezi prawa, kté-
ra z uplywem czasu niemal calkowicie uniezaleznita si¢ od prawa
cywilnego. Ten dzial prawa zostal wyodrebniony przede wszystkim
ze wzgledu na ochronng funkcje¢ prawa pracy wobec pracownikéw
jako ,stabszej strony” stosunku prawnego. Nalezy zwrécié¢ uwagg,
iz pierwsze stanowione przez panstwo podstawowe akty prawne
regulujace stosunki pracy oraz okreslajace status prawny pracow-
nikéw charakteryzowala szczegélna cecha. Prawodawca miedzy-
wojenny jako podstawe zréznicowania statusu prawnego pracow-
nikéw przyjal charakter wykonywanej pracy”. Prace klasyfikowane
jako ,umystowe” byly regulowane odr¢bnym rozporzadzeniem niz
prace zaliczonych do kategorii ,robét fizycznych”. Powyzszy po-
dzial pracownikéw, oparty na kryterium dychotomicznym, jakim
byl rodzaj swiadczonej pracy, byl kontynuowany po zmianie ustroju
politycznego w PRL*. Dysproporcje w uprawnieniach do $wiad-
czen urlopowych zostaly zniwelowane w 1969 r. ustawg o pracow-
niczych urlopach wypoczynkowych*!. Calkowite zatarcie réznic
w uprawnieniach pracowniczych i socjalnych przystugujacych za-
trudnionym, wykonujacym prac¢ umystows lub fizyczng w ramach
stosunku pracy, mialo miejsce dopiero 1 stycznia 1975 r., to zna-
czy w dniu wejscia w zycie nadal obowiazujacego Kodeksu pracy*.
Technika zastosowana w dwudziestoleciu migdzywojennym przez
panistwowego prawodawce (Prezydenta II RP) zastuguje na uwagg

3 Pracownikami umystowymi byly osoby wymienione w art. 2 pkt 1-9 rozp. Pre-

zydenta RP z 16.03.1928 bez wzgledu na wiek i wyksztalcenie, zaréwno oby-
watele polscy, jak i cudzoziemcy. Rodzaj i wysokos¢ wynagrodzenia oraz termi-
ny jego platnosci, nazwa lub tytul pracownika nie mialy znaczenia. Wyliczenie
mialo charakter wyczerpujacy. J. Bloch, Kodeks pracy: ustawy, rozporzgdzenia
dekrety, orzecznictwo, komentarz, op. cit., s. 6, przyp. 4.

%0 Zmiana ustrojowa zostala zaznaczona w zbiorze aktéw prawnych (Prawo pracy:

przepisy, orzecznictwo wyjasnienia, t. 1-11, zbiér i oprac. J. Zieliniski, Warsza-
wa 1969) poprzez przedstawienie na pierwszym miejscu rozp. Prezydenta RP
o umowie o pracg robotnikéw (t.1,s. 55 i n).

41

Ustawa z 29.04.1969 o pracowniczych urlopach wypoczynkowych, Dz.U. nr
12 poz. 85. Prawo pracy: przepisy, orzecznictwo wyjasnienia, t. 1, zbiér 1 oprac.
J. Zieliniski, op. cit. Ustawa ta zastapila obowiazujaca do 31.12.1968 r. ustawe
2 16.05.1922 o urlopach dla pracownikéw zatrudnionych w przemysle i han-
dlu, Dz.U. 1949 nr 47 poz. 365 ze zm.

42 Ustawa z 26.06.1974. Tekst jedn.: Dz.U. 1998 nr 21 poz. 94 ze zm.
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podczas rozwazan zmierzajacych do zastanowienia si¢, w jaki spo-
s6b dzis jest mozliwe zaspokojenie odrebnych intereséw pracowni-
kéw i ich ustawowych przedstawicieli intereséw oraz pracodawcéw
i ich organizacji. Ustawowa, oparta na obiektywnych kryteriach,
akceptowana przez partneréw spolecznych, dyferencjacja upraw-
nienl oraz obowiazkéw pracowniczych dwéch podstawowych grup
spolecznych, z ktérych dla jednej — pracownikéw gtéwna podstawe
zatrudnienia stanowi umowa o pracg, natomiast dla drugiej — za-
trudnionych w prawnych ramach regulowanych przepisami prawa
cywilnego jest szansg utrzymania pokoju spolecznego we wspot-
czesnej Polsce®.

Punktem wyjscia do rozwazari nad podstawami prawnymi za-
trudnienia powinna by¢ zasada wolnosci pracy. Nalezy jednak uzu-
pelni¢ przepis art. 10 § 1 k.p., wprowadzajac do niego deklaracje
o prawie stron stosunku prawnego, w ramach ktérego ma by¢ $wiad-
czona praca, do wyboru podstawy prawnej zatrudnienia. Podstawa
ta nie moze ograniczac si¢ wylacznie do taksatywnie wymienionych
w art. 2 k.p. prawnych form zatrudnienia pracowniczego. Konieczne
jest wprowadzenie do Kodeksu pracy nowej normy prawnej zawiera-
jacej legalng definicje zatrudnionego. Stanie si¢ wéwczas powszech-
nie zrozumiale, Ze ustawodawca aprobuje podzial stosunkéw praw-
nych, w ramach ktérych moze by¢ §wiadczona praca, na zatrudnienie
pracownicze i niepracownicze. Bedzie to oznaczalo, iz ustawodawca
dokonuje swiadomego podziatu oséb zawodowo aktywnych na dwie
kategorie: pracownikéw i zatrudnionych na podstawie uméw cywil-
noprawnych. Tym samym zakres obowigzywania Kodeksu pracy zo-
stanie rozszerzony na nowe kategorie oséb. Wylacznym kryterium
wyodrebnienia prawa pracy od prawa cywilnego, administracyjne-
go lub karnego stanie si¢ przedmiot regulacji prawnej. Bedzie nim
praca osobiscie, dobrowolnie i odplatnie wykonywana przez czlo-
wieka na rzecz osoby zatrudniajacej albo podmiotu zatrudniajace-
go — pracodawcy. Oznaczenie stron stosunku pracy: osoby $wiad-
czgcej prace (pracownika) oraz osoby lub podmiotu angazujacego
do pracy, ,zatrudniajacego” (pracodawcy) nie ulegnie zmianie. Status
prawny i uprawnienia pracownicze przyznane zostang wszystkim
osobom aktywnym zawodowo w ramach wiezi prawnych wylacznie

43

Zob. A.M. Swiatkowski, Gwarancje prawne pokoju spolecznego w stosunkach pra-
¢y, Warszawa 2013, passim.
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regulowanych przepisami prawa pracy. Propozycja postawienia zna-
ku réwnosci migdzy dwoma pojeciami ,,pracownik” i ,zatrudniony”
bedzie logicznym nastepstwem konstrukeji prawnej zastosowanej
przez ustawodawce w art. 22 § 1' k.p.

Polski system prawa pracy, podobnie jak inne krajowe systemy
tej galezi prawa panstw czlonkowskich Unii Europejskiej, dokonuje
podziatu zatrudnienia na ,zalezne” i ,niezalezne”. Z tego wzgledu
wszelkie uznane przez ustawodawce za ,zalezne” stosunki prawne,
w ramach ktérych wykonywana jest praca, powinny by¢ zaklasyfi-
kowane do kategorii stosunkéw pracy. Status prawny ,niezaleznych”
stosunkéw prawnych zawieranych, podobnie jak ,zaleznych” stosun-
kéw prawnych, dla uregulowania obowigzkéw oséb lub podmiotéw
zobowigzanych do wykonywania pracy wynika z trzech okolicznosci.
Pierwsza, najbardziej widoczng jest zatrudnianie do wykonywania
pracy wylacznie oséb fizycznych. Zatem przymiotu ,niezaleznosci” nie
moze przypisa¢ podmiotowi, zamiast osobie fizycznej, zobowigzuja-
cemu si¢ do wykonania okreslonej pracy. Nie jest to mozliwe nawet
wtedy, gdy powyzszy obowigzek dobrowolnie podejmie osoba fizycz-
na, takze zatrudniajaca pracownikéw. W stosunkach prawnych regu-
lowanych przepisami prawa pracy przestrzegana jest $cisle zasada roz-
graniczenia rél spolecznych. Z tego wzgledu jedna i ta sama osoba nie
moze wystepowaé w dwdéch réznych rolach spotecznych: pracodawcy
i pracownika. Druga cechg réznigcg stosunek pracy od zatrudnienia
niepracowniczego jest wystepowanie po stronie zobowigzanej do do-
starczenia pracy, podmiotu, a nie osoby fizycznej. Prawo pracy bowiem
nie reguluje stosunkéw prawnych, przedmiotem ktérych jest praca,
zawigzanych mig¢dzy jednostkami organizacyjnymi. Nie jest to mozli-
we takze wtedy, gdy po stronie zatrudniajacego pracodawcy wystepuje
osoba fizyczna. Trzecia, réwnie wazng jak dwie pierwsze cechy pozwa-
lajace odrézni¢ zatrudnienie pracownicze od niepracowniczego, jest
obowigzek podmiotu zatrudniajacego (pracodawcy) stalego i systema-
tycznego dostarczania pracy osobie obowigzanej do wykonywania pra-
cy (pracownikowi). Powyzsza powinnos¢ jest prawnie zabezpieczona
normami zapewniajacymi pracownikowi pozostajacemu w gotowosci
do $wiadczenia pracy wynagrodzenie gwarancyjne. Jako przyklad za-
trudnienia ,niezaleznego” nalezy poda¢ prace wykonywana, réwniez

A, Musiala, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa 2011, s. 99 i n.; M. Gersdorf,
Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013, s. 75 i n.
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osobicie przez osobe fizyczng, prowadzacy firme, na wlasny rachunek,
a nie na rzecz stalego odbiorcy.

Wymienione wyzej cechy charakterystyczne: ,zalezno$¢” oraz
yhiezalezno$¢” pozwalajg odréznié¢ pracownika od osoby wykonuja-
cej prace w ramach prowadzonej dzialalnosci gospodarczej na wia-
sny rachunek — ,samozatrudnionego”. Ze wzgledu na podobieristwo
statusu prawnego opartego na zasadzie wymiany ustug, polegajacych
na wykonywaniu pracy za wynagrodzeniem, wymienione wyzej kry-
teria, stosowane przez ustawodawcéw oraz orzecznictwo w réznych
systemach prawa pracy, réwniez w polskim, nie pozwalaja precyzyjnie
odrézni¢ zatrudnienia pracowniczego od niepracowniczego. Podpo-
rzadkowanie osoby wykonujacej prace jest bowiem cechg charaktery-
styczng dla zatrudnienia regulowanego przepisami prawa pracy, prawa
cywilnego, administracyjnego i karnego. Nalezg do nich: ,kierownic-
two podmiotu zatrudniajacego”, ,stopieri integracji osoby wykonujacej
prace w zespole zatrudnionych”, ,rzeczywisto$¢ gospodarcza’, ,wza-
jemno$¢ zobowigzat”. One — wraz z ,zaleznoscig” — decyduja o kwa-
lifikacji stosunku prawnego, w ramach ktérego $wiadczona jest praca.
Nie bez znaczenia jest réwniez nastawienie sagdu pracy utworzonego
przez ustawodawce w celu ochrony praw pracowniczych oséb zatrud-
nionych. Podkreslana w orzecznictwie wola stron stosunku prawne-
go, ktérego przedmiotem (dare, facere) jest obowiazek wykonywania
pracy, polegajacej na wytwarzaniu uzgodnionych przedmiotéw lub
dostarczania okreslonych ustug, przez osobe fizyczna, wystepujaca
w roli pracownika albo wykonawcy w zamian za wynagrodzenie (do
ut des, facio ut des), nie ma znaczenia pierwszoplanowego. Stosunek
pracy stanowi odmiang stosunku obligacyjnego. Umiejetnosci prak-
tyczne, kwalifikacje ogdlne i zawodowe sg postrzegane przez praw-
nikéw specjalizujacych si¢ w prawie pracy jako niezb¢dne przestanki,
umozliwiajgce czlowiekowi podejmowanie i wykonywanie — za wyna-
grodzeniem — dziatalno$ci zmierzajacej do wytwarzania okreslonych
débr materialnych lub kulturalnych albo §wiadczenia ustug, bedacych
podstawg i warunkiem rozwoju spoleczenistwa ludzkiego. Daletgo za-
lezno$¢ formalna, osobista, organizacyjna, ekonomiczna jest wykorzy-
stywana przez ustawodawce oraz judykature jako gléwne kryterium
pozwalajace odréznié pracg wykonywana w ramach stosunku pracy od
zatrudnienia niepracowniczego.

Podporzadkowanie pracownika pracodawcy w sprawach odnosza-
cych si¢ do miejsca, czasu oraz sposobu §wiadczenia pracy zostalo uznane
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przez ustawodawce w art. 22 § 1 k.p. za wyréznik zatrudnienia pra-
cowniczego. Podporzadkowanie organizacyjne mialo bardzo duze
znaczenie w okresach, w ktérych procesy technologiczne, organizacja
pracy wymagaly od przedsi¢biorcéw grupowania wykonujacych pra-
ce w ramach stosunkéw pracy (pracownikéw) w okreslonym miejscu
i czasie. Zmiana organizacji pracy oparta na podziale rél i wspétdzia-
taniu w procesie produkcyjnym nie zmienila zapotrzebowania na
wyksztalcenie innego anizeli podporzadkowanie kryterium odréz-
nienia zatrudnienia pracowniczego od niepracowniczego. Typowym
przyktadem zatrudnienia niepracowniczego w Wielkiej Brytanii jest
,samozatrudniony” (se/f~employed). Okreslenie to przez prawnikéw
jest uzywane dla oznaczenia osoby zatrudnionej na wlasny rachu-
nek na podstawie nabytych uprawnieri do prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej lub nawigzanej umowy regulowanej przepisami prawa
gospodarczego prywatnego albo umowy cywilnoprawnej. Samoza-
trudniony jest wigc uwazany za osob¢ aktywng zawodowo, nieko-
rzystajaca z uprawnieni pracowniczych i socjalnych gwarantowanych
pracownikom przepisami prawa pracy. Osoba samozatrudniona jest
bowiem oficjalnie definiowana jako ,zatrudniony nie na podstawie
umowy o pracg”®. W systemie prawa brytyjskiego wystepowal wy-
razny dychotomiczny podzial oséb zawodowo aktywnych na: pra-
cownikéw i samozatrudnionych. Tak rzeczywiscie bylo w czasach,
w ktérych podobnie jak w Polsce w okresie dwudziestolecia mi¢dzy-
wojennego prawodawca dokonal podziatu pracownikéw na umysto-
wych i fizycznych. Zmiana nazewnictwa nastgpita w polowie lat 70.
XX w. Ustawa o zwigzkach zawodowych i stosunkach pracy (7rade
Union and Labour Relations Act — TULRA) z 1974 1.* zdefiniowala
workers jako zatrudnionych na podstawie umowy o pracg lub §wiad-
czacych osobiscie jakgkolwiek prace albo ustugi. 7URLA do kate-
gorii workers wliczyta réwniez samozatrudnionych (se/f~employed)*.

A self-employed person is someone who by definition does not work under the

contract of employment”. M. Terry, L. Dickens, European Employment and Industrial
Relations Glossary: United Kingdom, Sweet and Maxwell/Office for Official Publica-
tions of the European Communities, London — Luxembourg 1991, s. 173, pkt 620.

46

AM. Swie}tkowski, Wspdlczesne brytyjskie zbiorowe prawo pracy, w: Prawo pracy
paristw obeych, t. 1V, red. M. Matey, Wroctaw 1989, s. 370 i n.

»Unlike the term «employee» it thus includes as «workers» those who are sel-
f-employed”. M. Terry, L. Dickens, European Employment and Industrial Rela-
tions Glossary: United Kingdom, op. cit., s. 221, pkt 794.
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Obowigzujaca nadal ustawa o stosunkach pracy (Employment Rela-
tions Act — ERA) 2 1996 r. do kategorii workers — poza pracownikami —
zalicza osoby fizyczne, ktére zawarly inng niz umowa o pracg umowe,
zobowigzujacg ich do osobistego $wiadczenia pracy albo innych ustug
na rzecz drugiej strony zawartej umowy. W $wietle obowiazujacych
przepiséw prawa pracy w Wielkiej Brytanii i orzecznictwa okreslenie
workers odpowiada polskiemu terminowi ,zatrudnieni”, ktére to poje-
cie jest uzywane w polskim systemie prawa dla oznaczenia oséb ak-
tywnych zawodowo, swiadczacych prace na podstawie uméw o prace
oraz innych uméw cywilnoprawnych. Poniewaz wszyscy zatrudnieni,
bez wzgledu na rodzaj zawartej umowy oraz podstawy i ramy stosun-
ku prawnego zatrudnienia (pracownicze, niepracownicze) wykonu-
ja pracg systematycznie w ustalonych w umowach okresach na rzecz
podmiotéw zatrudniajacych, wspélna, charakterystyczng cecha tego
zatrudnienia jest wzajemna zalezno$¢ zatrudnionych i zatrudniajacych
(pracownikéw i pracodawcéw). Ci pierwsi sg obowigzani pracg wy-
konywa¢, natomiast ci drudzy maja tym pierwszym obowigzek prace
zlecaé i wyplaca¢ wynagrodzenie za wykonang pracg. Takiej zaleznosci
nie ma miedzy samozatrudnionymi oraz nieokreslonymi odbiorcami
produktéw albo ustug (klientami, konsumentami), stanowigce efekty
pracy wykonanej przez osoby samozatrudnione.

Patrzac na sprawe nie przez pryzmat art. 22 §1' k.p., nalezy
stwierdzi¢, ze zakres pojeciowy terminu ,zatrudniony” jest szerszy
od zakresu okreslenia ,pracownik”. W zakresie obydwu tych poje¢
nie miesci si¢ natomiast termin ,samozatrudniony”. Wystepowanie
wspdlnych cech miedzy okresleniami ,pracownik” oraz ,zatrudnio-
ny” uzasadnia objecie tych oséb, aktywnych zawodowo, §wiadcza-
cych prace, jedng regulacja prawng. Rozszerzenie podmiotowego
zakresu obowigzywania Kodeksu pracy na zatrudnionych w ramach
niepracowniczych stosunkéw pracy przyczyniloby si¢ do obnizenia
skali napigcia podstaw i ram prawnych postrzeganego obecnie jako
uprzywilejowanego zatrudnienia pracowniczego i zatrudnienia nie-
pracowniczego, okreslonego kolokwialnie jako praca wykonywana na
podstawie uméw ,$mieciowych”. Zaznaczy¢ nalezy, ze do kategorii
tych uméw krytycy obecnych polskich systeméw prawa pracy i pra-
wa cywilnego zaliczaja, poza wigkszoscig uméw cywilnoprawnych®,

# Z pewnoscig mozna skonstatowaé, ze do kategorii uméw ,$mieciowych” nie s3

zaliczane kontrakty menedzerskie. Por. W. Gujski, Kontrakty menedzerskie. Umo-
wy cywilnoprawne o swiadczenie pracy — z wzorami, Warszawa 2008, s. 15 i n.
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takze umowy atypowe (terminowe) regulowane przepisami prawa
pracy. Stanowia one dla mnie przyklad zastosowanego przez usta-
wodawce w przepisach Kodeksu pracy zréznicowania sytuaciji praw-
nej pracownikéw zatrudnionych na podstawie uméw o pracg zawie-
ranych na czas nieokreslony oraz pracownikéw swiadczacych pracg
w ramach uméw terminowych. Powyzsza dyferencjacja jest znacznie
wezsza od tej, ktérej przeprowadzenie proponuje w ostatniej czg-
$ci monografii po$wigconej wzorcom pracy w prawie. Ogranicza sig
do krytykowanych przez organizacje zwigzkowe krétszych okreséw
wypowiedzenia uméw terminowych, braku obowiazku pracodawcy
podania pracownikowi podstawy wypowiedzenia takiej umowy, wy-
taczenie mozliwosci — z wyjatkami okreslonymi w judykaturze, doty-
czacymi dlugoterminowych uméw atypowych — Zadania reaktywo-
wania niezgodnie z prawem rozwigzanej przez pracodawce umowy
terminowej oraz catkowitym braku uprawnieri pracownika zatrud-
nionego na podstawie takiej umowy do domagania si¢ odnowienia
stosunku pracy, ktéry z woli ustawodawcy (ex lege) ustat®.

Zadania coraz gloéniej artykulowane przez zwigzki zawodowe,
zmierzajace do ograniczenia, a nawet zaprzestania praktyki zatrud-
niania niepracowniczego na podstawie uméw cywilnoprawnych sg
utopijne. Nie odzwierciedlaja globalnych proceséw, wymuszajacych
na pracodawcach korzystanie z powszechnie stosowanych w swiecie
form zatrudnienia, konkurencyjnych wobec typowej umowy zawie-
ranej na czas nieokreslony w pelnym wymiarze czasu pracy, gwaran-
tujacej — jak to mialo miejsce w przeszlosci — zatrudnienie do cza-
su nabycia uprawnieni emerytalnych (long life employment contract).
Wspéblcezesni protagonisci petnego i racjonalnego oraz réwnoczesnie
stabilnego zatrudnienia w ramach typowych stosunkéw pracy nie
uwzgledniajg coraz szerszego wachlarza uméw regulowanych prze-
pisami prawa pracy, wykorzystywanych jako elastyczne podstawy za-
trudnienia pracowniczego: ,homeworkers”, ,freelancers”, ,telewor-
kers”, ,temporary agency workers”, ,voluntary workers”, ,zero-hours
contract workers”, ,part-time workers”, ,fixed-term workers”, ,se-
asonal workers™°. Uzywam fachowych okresleri stosowanych w bry-
tyjskim prawie pracy, albowiem — z wyjatkiem terminéw: ,praca

¥ AM. Swiqtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, s. 2288 i n.

0 A M. Swiatkowski, Autonomiczna definicja pracownika, Mo.Pr. 2014, nr 11,
s. 567 i n. oraz podana tam literatura.
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tymczasowa’, ,telepraca’, ,umowa na czas okreslony”, ,praca sezo-
nowa’, ,wolontariusz” — cze$¢ z wymienionych wyzej, wykorzysty-
wanych przez brytyjskie prawo pracy specjalistycznych okresleri nie
ma polskiego odpowiednika. Prosz¢ o zwrécenie uwagi, ze w brytyj-
skim prawie pracy stosowane nazewnictwo profesjonalne jako punkt
odniesienia w wigkszosci przypadkéw podaje pracownikéw wyko-
nujacych okreslone prace na podstawie atypowych, lecz nie nazwa-
nych przez ustawodawceg uméw o pracg, a nie wymienia — z jednym
wyjatkiem (zero hours contracts) — nazwy uméw o prace uwazanych
i stosowanych przez pracodawcéw jako elastyczne podstawy zatrud-
nienia pracowniczego.

Dwie sg przyczyny wzrostu popularnosci zatrudnienia niepracow-
niczego. Pierwsza dotyczy rozbudowanych w krajowych systemach
prawa pracy przepiséw ochronnych. Druga natomiast jest zwigzana
z ostong socjalng poczatkowo gwarantowang wylacznie pracownikom,
azbiegiem lat rozszerzang na inne kategorie spoteczne oséb zawodowo
aktywnych, w tym takze zatrudnionych na podstawie uméw cywilno-
prawnych. Rozszerzanie sfery wplywéw prawa pracy oraz powiazane-
go z ta galezia prawa zabezpieczenia spolecznego ma swoje ontolo-
giczne i aksjologiczne uzasadnienie. Prawo pracy reguluje wylacznie
sfer¢ stosunkéw pracy i gwarantuje wyzszy poziom bezpieczeristwa
prawnego oraz socjalnego pracownikom w poréwnaniu z ochrong
prawnag, ktdrg s3 w stanie zapewni¢ przepisy prawa cywilnego osobom
zatrudnionym na podstawie uméw cywilnoprawnych. Przedmiot re-
gulacji prawnej zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego jest
identyczny. Jest nim praca zalezna, odplatnie wykonywana przez czlo-
wieka. Rézne s3 jedynie konstrukcje prawne warunkéw zatrudnienia
oraz wynikajace z nich ograniczenia swobody podejmowania decyzji
przez przedsigbiorcéw wobec 0séb zatrudnionych, jak i skutki finan-
sowe podjecia decyzji o wyborze jeden z dwéch mozliwych koncep-
cji zatrudnienia. Majac do wyboru mniej rygorystyczny oraz tafszy
model zatrudnienia niepracowniczego polscy przedsi¢biorcy, dazac do
wyréwnania réznic, jakie dzielg ich wobec ich odpowiednikéw w pari-
stwach ,starej” Unii Europejskiej, starajg si¢ zaoszczedzi¢ na kosztach
osobowych prowadzonej dzialalnosci. Czgsto wykorzystuja ponad
potrzebe i prawnie dopuszczalne granice umowy cywilnoprawnej dla
regulowania jurydycznych aspektéw pracy, bedacej przedmiotem tych
uméw. W zwigzku z powyzszym konieczne jest wlaczenie w zakres
regulacji prawa pracy wszelkiej pracy wykonywanej przez czlowieka,
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réwniez tej, ktora jest regulowana przepisami prawa cywilnego®!, oraz
przeprowadzenie przez ustawodawcg zréznicowania poziomu upraw-
nieri pracowniczych oséb $wiadczacych prace w ramach zatrudnienia
niepracowniczego.

Zréwnanie stopnia bezpieczeristwa prawnego i socjalnego zatrud-
nionych na podstawie uméw cywilnoprawnych z poziomem ochrony
gwarantowanej przepisami prawa pracy pracownikom powinno na-
stepowal stopniowo. W pierwszej fazie tego procesu, o ktérej pisze
w niniejszej monografii, ustawodawca powinien poprzesta¢ na roz-
szerzeniu zakresu rationae personae Kodeksu pracy i wlaczy¢ w sfere
oddzialywania ochronnych norm prawa pracy wszystkich zatrudnio-
nych. Powinien takze okresli¢ powszechnie obowigzujace minimalne
warunki zatrudnienia, ktére wszyscy przedsigbiorcy winni respekto-
wac. Powszechnie obowigzujace, ustawowe minimum ochrony praw-
nej gwarantowanej na réwnych prawach wszystkim osobom majacym
status prawny os6b wykonujacych prace ,zalezng” (pracownikéw i in-
nych zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych) winno
obejmowac nastepujace kategorie spraw: 1) obowiazek réwnego trak-
towania i jednakowej ochrony przed dyskryminacja w zatrudnieniu;
2) identyczng ochrone zdrowia i zycia zatrudnionych, polegajaca na
egzekwowaniu obowigzku przestrzegania zasad i przepiséw bezpie-
czenistwa i higieny pracy wobec wszystkich oséb pracujacych, za-
trudnionych, majacych stycznosé z pracg oraz srodowiskiem pracy;
3) ochrone prywatnosci zatrudnionych; 4) minimalne wynagrodzenie
i jego ochrong prawng przed potraceniami; 5) prawo zrzeszania si¢
w zwigzkach zawodowych. Ta ostatnia kategoria spraw, wymagajaca
nowelizacji art. 2 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych z 23 maja
1991 r., polegajacej na zmianie redakcyjnej tresci tego przepisu®?, ma

' Te propozycj przedstawialem w literaturze prawa pracy kilkakrotnie. Por.

A.M. Swigtkowski, Przyszlos¢ prawa pracy, w: Polskie prawo pracy w procesie
przemian, red. A.M. Swiactkowski, ZNU]J Prace Prawnicze, Warszawa — Kra-
kéw 2001,s. 9 i n.; AM. Swiqtkowski, Przedmiot stosunku pracy. Rozwazania
de lega lata i de lege ferenda, w: Wspdtczesne problemy prawa pracy i ubezpieczeri
spolecznych, Warszawa 2011,s. 47 i n.; A.M. Swiqtkowski, Ponownie o przyszto-
sci prawa pracy, w: Przyszlos¢ prawa pracy. Ksigga Jubileuszowa Profesora Michata
Seweryriskiego, red. Z. Géral, Z. Hajn, £.6dz 2015,s. 297 i n.

Zastgpienie obecnego sformulowania nowym: ,Prawo tworzenia i wstepo-
wania do zwigzkéw zawodowych maja pracownicy bez wzgledu na podstawe
stosunku pracy i inni zatrudnieni na podstawie uméw cywilnoprawnych, nie
bedacy pracodawcami”.
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na celu umozliwienie tej kategorii zatrudnionych tworzenie i przyste-
powanie do organizacji zwigzkowych, negocjowanie uktadéw zbioro-
wych pracy oraz innych porozumien rozszerzajacych ochronne przepi-
sy Kodeksu pracy, odnoszace si¢ do pracownikéw w dotychczasowym
rozumieniu tego terminu, przez ustawodawce na osoby wykonujace
prace w ramach zatrudnienia niepracowniczego. Wlaczanie przez
ustawodawce oséb zatrudnionych w inne sfery ochronnych przepiséw
prawa pracy powinno nastepowaé w kolejnych fazach rozlozonego
W czasie procesu rozszerzania zakresu stosowania przepiséw Kodeksu
pracy wobec zatrudnionych na podstawie uméw niepracowniczych.
Whaczenie zatrudnionych niepracownikéw w orbite zainteresowa-
nia przepiséw prawa pracy nie wymaga ani nowelizacji, ani uchylenia
przepisu art. 22 § 1! k.p., normy prawnej ustanawiajagcej domniemanie
zatrudnienia na podstawie umowy o prace.

Rozszerzenie obowigzywania Kodeksu pracy na osoby zatrud-
nione na podstawie uméw cywilnoprawnych przy réwnoczesnym
zréznicowaniu przez ustawodawcg uprawnien pracowniczych oséb
wykonujacych prace w ramach stosunku pracy i pozostatych za-
trudnionych utrzyma — co najmniej na dotychczasowym poziomie —
zapotrzebowanie na dokonywanie ocen prawnych nowych, rozbu-
dowanych podstaw zatrudnienia wiaczonych przez ustawodawce
w sfere wplywu znowelizowanego Kodeksu pracy. Znaczne réznice
w poziomie ochrony prawnej w pierwszej fazie konwergencji proce-
su zainicjowanego w celu ujednolicenia zatrudnienia pracowniczego
i niepracowniczego, zréwnania praw pracownikéw i innych zatrud-
nionych beda nadal stanowi¢ Zrédlo interesu prawnego w zadaniu
ustalenia pracowniczej podstawy zatrudnienia. Kontynuowane wigc
beda dotychczasowe i wszczynane nowe procesy przed sadami pracy
o ustalenie podstaw i ram prawnych zatrudnienia. Mam watpliwosci,
ktére przedstawiam w koricowej czgsci tego rozdzialu, co do mozli-
wosci wykorzystania instytucji ,podporzadkowania” jako obiektyw-
nego i zarazem sprawiedliwego kryterium réznicowania podstaw
zatrudnienia na pracownicze, niepracownicze. Artykut 22 § 1' k.p.
jest nastawiony na zdefiniowanie cech charakterystycznych dla za-
trudnienia pracowniczego. Wymieniony przepis naklada na sad
pracy obowiazek zidentyfikowania tych cech oraz okreslenia inten-
sywnosci ich wystepowania w stosunku prawnym, w ramach ktérego
$wiadczona jest praca na podstawie umowy cywilnoprawnej. Zasto-
sowane przez ustawodawceg w art. 22 § 1' k.p. kryteria odréznienia
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zatrudnienia pracowniczego od niepracowniczego nie pozwalaja jed-
noznacznie przewidzie¢ ostatecznego rozstrzygnigcia®. Gwarantujg
natomiast obiektywne i sprawiedliwe rozstrzygniecie poszczegélnej
sprawy. Umozliwiajg bowiem przeprowadzenie klasyfikacji niejedna-
kowych przypadkéw, poréwnywanych przez sad pracy. Podstawowsa
zaleta sadowej oceny poszczegélnych przypadkéw jest nastawienie
judykatury, dotychczas zobowigzanej do ustalenia rzeczywistej za-
leznosci zatrudnionego od zatrudniajacego. Sady pracy rozpoznajace
sprawe o ustalenie istnienia lub nieistnienia stosunku pracy miedzy
zatrudnionym na podstawie umowy nazwanej przez strony umowsg
cywilnoprawna, majaca w rzeczywistosci cechy umowy o prace, sa
zobowigzane stwierdzi¢ i zadeklarowaé zatrudnienie pracownicze.
Problem tkwi w tym, Ze ustawodawca, judykatura i doktryna nie ko-
rzystaja wylacznie z jednego kryterium odréznienia umowy o prace
od umowy cywilnoprawnej. W takim przypadku sad pracy powinien
oceni¢, ktére cechy charakterystyczne dla zatrudnienia pracownicze-
go lub cywilnoprawnego przewazaja w zawartej umowie oraz nawig-
zanym na tej podstawie stosunku prawnym.

W polskiej judykaturze nie wypracowano metodologii pozwa-
lajacej w miare jednolicie, obiektywnie i sprawiedliwie dokonywaé
oceny natury prawnej umowy oraz charakteru stosunku prawnego,
w ramach ktérego praca jest $wiadczona. Nie zdotala tego dokonaé
nawet judykatura brytyjska, bardziej od polskiej doswiadczona i za-
awansowana w wynajdywaniu i stosowaniu kryteriéw pozwalajacych
odrézni¢ zatrudnienie pracownicze od niepracowniczego. Jej doro-
bek polega na wykorzystaniu w praktyce sadowej najpierw techniki
tzw. otwartego podejscia (open-ended approach), a nastgpnie ,wie-
lofunkeyjnego testu” (a multi-factor test albo multiple test)** do analizy
i sadowej oceny tresci spornej umowy oraz przewazajacej praktyki
jej interpretowania przez strony stosunku prawnego. W koncu jed-
nak powyzsze skomplikowane techniki poréwnawcze zostaly przez
judykature brytyjska ograniczone do udzielenia odpowiedzi na trzy
pytania. Pierwsze: czy osoba fizyczna zgodzila si¢ wykonywa¢ prace
za wynagrodzeniem na rzecz zatrudniajgcego; drugie: czy poddata

53 A.M. Swiatkowski, Cywilnoprawne zatrudnienie niepracownicze, w: System pra-
3 , Ly , W: o).

wa pracy, t. VII: Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran, Warszawa 2015,
s. 68 1n.

54 S. Deakin, G.S. Morris, Labour Law, Oxford 2012,s. 169 i n.
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si¢ w sposéb wyrazny lub dorozumiany kontroli zatrudniajacego;
oraz trzecie: czy inne postanowienia zawartej umowy s3 zgodne
z koncepcja prawng umowy, na podstawie ktérej praca jest wyko-
nywana®. Symplifikacja metody badawczej zostata poddana krytyce
przez brytyjska doktryne prawa pracy*®. Charakterystyczne jest, ze za
bezuzyteczne zostaly uznane dwa pierwsze pytania, z ktérych drugie,
gdyby zostalo zastosowane przez judykature, mogloby przyczynic sig
w takim samym stopniu (a wiec niewielkim), w jakim jest ono wy-
korzystywane w Polsce, do odréznienia zatrudnienia pracowniczego
od niepracowniczego. Krytyka — w mojej opinii jest stuszna — al-
bowiem drugie pytanie oparte jest na relacji charakteryzujacej sie
zaleznoscig zatrudnionego od zatrudniajacego. Poniewaz zaleznos¢,
wyrazajaca sic w podporzagdkowaniu wykonujacego pracg osobie lub
podmiotowi, na ktérej rzecz praca jest swiadczona, stanowi ceche
w jednakowym stopniu charakteryzujaca zatrudnienie pracownicze,
jak i niepracownicze, stad przydatnos¢ takiego ustalenia nie ma zna-
czenia dla okreslenia charakteru prawnego podstawy zatrudnienia.
W jednym i drugim przypadku zatrudnienie pracownicze i niepra-
cownicze jest uwazane za zatrudnienie zalezne.

Podporzadkowanie zatrudnionego zatrudniajagcemu jest wigc ce-
cha charakterystyczng dla pracy wykonywanej na podstawie umowy
o pracg¢ oraz na podstawie umowy cywilnoprawnej. Rzecz bowiem
nie w zakresie i/lub stopniu podporzadkowania, ale w samej jego
istocie. W stosunkach pracy podporzadkowanie pracownika praco-
dawcy wystepuje, natomiast cechg charakterystyczng pracy na wla-
sny rachunek (samozatrudnienia), poddanej regulacji prawnej prze-
piséw prawa gospodarczego prywatnego, jest brak zaleznosci — ze
wzgledu na nieistnienie trwalych zwigzkéw prawnych — pomig¢dzy
wykonawca $wiadczacym ustuge a osoba albo podmiotem (klien-
tem, konsumentem), na ktérego rzecz dzieto lub ustuga zostata wy-
konana. Drugie pytanie nie jest wigc przydatne dla okreslenia cech
odrebnych migdzy takimi samymi rodzajami zatrudnienia, jakimi
sa zatrudnienie pracownicze i niepracownicze. Obydwa te rodzaje
zatrudnienia, jak podkreslalem weze$niej, maja wspélng ceche — za-
leznos¢ osoby zatrudnionej od osoby albo podmiotu zatrudniajacego.
Pierwsze pytanie natomiast jest wylacznie przydatne dla ustalenia,

55 Ibidem.
56 Ibidem.
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czy oba analizowane stosunki prawne (pracy i cywilnoprawny) maja
charakter zobowigzaniowy. Ustalanie takiej cechy jest zbyteczne, al-
bowiem — z wyjatkiem wolontariatu — de facto kazda praca, beda-
ca przedmiotem zobowigzania, jest §wiadczona odplatnie. Mimo iz
w ramach niektérych stosunkéw cywilnoprawnych dopuszczalne,
aczkolwiek wspoélcezesnie rzadko praktykowane, jest wykonywanie
pracy pro bono, tego typu wigzi prawne nie podlegaja regulacji prawa
pracy i w zwigzku z tym nie moga by¢ poréwnywane z umowami
cywilnoprawnymi, przedmiotem ktérych jest aktywno$¢ czlowieka
kwalifikowana jako praca.

W brytyjskim systemie prawa obydwa typy zatrudnienia, pracow-
nicze i cywilnoprawne, z wyjatkiem samozatrudnienia, sg regulowa-
ne przepisami prawa pracy. Natomiast ma sens stosowany w prawie
brytyjskim podzial zatrudnienia na ,zalezne”i ,niezalezne”, poniewaz
krajowe systemy prawne nie gwarantujg osobom samozatrudnionym
ochrony trwaloéci stosunku pracy. Nie wykonuja bowiem pracy re-
gulowanej przepisami prawa pracy. Nie maja wi¢c do nich zastoso-
wania przepisy o ochronie wynagrodzen, normach dobowych, tygo-
dniowych, rocznych czasu pracy, prawnych gwarancjach odzyskania
cze$cl wynagrodzenia niewyplaconego przez pracodawcg z powodu
upadlosci lub likwidacji zaktadu pracy. Powyzsza obserwacja dowo-
dzi, iz przedmiotem regulacji brytyjskiego prawa pracy jest zaréwno
zatrudnienie pracownicze, jak i niepracownicze. Charakterystyczng
cechg prawa pracy Wielkiej Brytanii jest kazda praca wykonywana
przez czlowieka, uwazana przez prawnikéw specjalizujacych sie w tej
dziedzinie prawa za przedmiot regulacji tej galezi prawa®.

Najbardziej przydatne z punktu widzenia koniecznosci odréznie-
nia zatrudnienia pracowniczego od niepracowniczego jest natomiast
pytanie trzecie, czy inne postanowienia zawartej umowy sa zgodne
z koncepcja prawng umowy, na podstawie ktérej praca jest wykony-
wana. Ma ono zastosowanie do przypadkéw, ktére nagminnie zmu-
szone sg rozstrzygac polskie sady pracy. Po ustaleniu jednej lub kilku
cech charakterystycznych dla zatrudnienia pracowniczego lub nie-
pracowniczego sad meriti jest obowigzany zbadad, czy inne elementy
analizowanej umowy zobowigzaniowej, w ramach ktérej wykony-
wana jest praca, nie pozostaja w kolizji ze zidentyfikowanymi juz
cechami wskazujacymi na przynaleznos$¢ analizowanej umowy do

57 Ibidem,s. 1.
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sfery wplywéw prawa pracy lub prawa cywilnego. Chodzi o elemen-
ty umowy, ktérych nie mozna zaliczy¢ do nieistotnych (no# incon-
sistent)*®. Klasycznym przyktadem, ilustrujacym znaczenie powyzszej
dyrektywy metodologicznej, jest ustalenie podporzadkowania osoby
wykonujacej prace osobie zatrudniajacej lub reprezentujacej podmiot
zatrudniajacy. Ustalenie powyzszej zaleznosci przemawia za uzna-
niem stosunku prawnego, w ramach ktérego wykonywana jest praca,
nawigzanego jednak na podstawie umowy cywilnoprawnej, za sto-
sunek pracy. Powyzsze domniemanie faktyczne (praesumptio facti)
przybiera posta¢ domniemania wynikajacego z ustawy (praesumptio
legis), ktére moze zosta¢ podwazone (praesumptio tantum).

Ustalenie przez sad pracy, iz strony powyzszej umowy zwolnily
podmiot zatrudniajacy z ryzyka dostarczenia pracy i wynikajacego
z niego obowigzku wyplaty wynagrodzenia gwarancyjnego zatrud-
nionemu za pozostawanie w gotowosci do §$wiadczenia pracy sprawia,
iz zachodzi kolizja miedzy dwoma istotnymi cechami charaktery-
stycznymi dla dwéch réznych uméw, wykorzystywanych w polskim
systemie prawa dla uregulowania podstaw i ram prawnych zatrud-
nienia. Tymczasem w przepisach materialnego prawa pracy nie ma
norm kolizyjnych pozwalajacych rozwigzaé problem wynikajacy ze
sprzeczno$ci dwdch istotnych cech, ktére obie — podporzadkowanie
i ryzyko pracodawcy — s3 uwazane przez ustawodawce i judykature
za charakterystyczne dla prawa pracy. Odmienny niz ustalony w pra-
wie pracy, zgodny z regulami obowigzujacymi w prawie cywilnym,
rozktad ryzyka stron umowy, w ramach ktérej §wiadczona jest praca,
zasadniczo zmienia weze$niejsze ustalenia. Sprawia, ze praca mimo
stwierdzonego podporzadkowania jest wykonywana w ramach umo-
wy cywilnoprawnej. W doktrynie i w judykaturze panuje przekona-
nie, iz podporzagdkowanie jest najistotniejsza, najbardziej charakte-
rystyczng cecha zatrudnienia pracowniczego. W jednych z ostatnich
orzeczen Sad Najwyzszy trafnie orzekt, iz ,w umowie zlecenia moga
wystapi¢ cechy kierownictwa i podporzadkowania”. Zastrzegl jed-
nak, ze te same cechy stwierdzone w umowie o pracg i umowie zlece-
nia sg ,nie takie same, jak w zaleznos$ci wlasciwej dla stosunku pracy
(art. 22 § 11 § 1' k.p. oraz art. 750 k.c.)”’. W wymienionych przepi-

sach nie okreslono ani zakresu kompetencji wtadczych pracodawcy

58 Ibidem,s. 170.
% Wyrok SN z 11.09.2013, IT PK 372/12, OSNP 2014, nr 6, poz. 80.
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wobec pracownika, ani stopnia podporzadkowania pracownika pra-
codawcy. Sad Najwyzszy za$ nie zamiescil w uzasadnieniu przed-
stawionego wyroku wywodu na temat specyfiki podporzadkowania
w konkurencyjnych, réwnorzednych stosunkach prawnych, cywilno-
prawnych, ktérych przedmiotem jest odplatne zatrudnienie. Kon-
stytucyjna wolno$¢ stron stosunkéw prawnych, w ktérych ma by¢
lub jest $wiadczona praca®, wyboru podstawy zatrudnienia (umowa
o prace, umowa cywilnoprawna lub akty administracyjne wladz pu-
blicznych) przemawia na rzecz unifikacji wzorcéw pracy w prawie.
O wyborze rodzaju podstawy zatrudnienia decyduja bowiem zain-
teresowane strony, gdyz tak stanowi przepisy prawa pracy (art. 10
k.p.) oraz prawa cywilnego majace zastosowanie w pracowniczych
stosunkach zatrudnienia (art. 353" k.c. stosowany w stosunkach pra-
cy w zwiazku z art. 300 k.p.).

Przepisy art. 22 § 11 § 1' k.p. oraz funkcja korekcyjna, jaka po-
wolane przepisy Kodeksu pracy spelniaja, podwazaja prawdziwosé
hipotezy o praktykowanej w Polsce wolnosci wyboru podstawy i ram
prawnych zatrudnienia. Propozycje objecia ,zaleznego” zatrudnienia
niepracowniczego przepisami Kodeksu pracy uzasadniaja nie tylko
zadania zjednoczonego w tej sprawie polskiego ruchu zwigzkowe-
go. Pomyst stopniowego wlaczania zatrudnienia niepracowniczego
do przepiséw prawa pracy zmierza do rozbudzenia zainteresowania
partneréw spolecznych dialogiem spolecznym, ktérego ewentualnym
efektem w przyszlosci moze by¢ unifikacja podstaw i ram prawnych
zatrudnienia. Juz w pierwszej fazie procesu unifikacyjnego naleza-
toby wprowadzi¢ ustawows dyferencjacj¢ uprawnien pracowniczych
os6b $wiadczacych prace w ramach zatrudnienia pracowniczego
i niepracowniczego. Natomiast w nastepnych stadiach legislacyjnych
warto przyjaé¢ za podstawe zatrudnienia w pozostalych wzorcach
pracy regulowanych przepisami prawa konstytucyjnego, administra-
cyjnego i karnego umowg o prace.

6 A M. Swigtkowski, Prawo wyboru podstawy zatrudnienia, w: Ksigga Jubileuszo-

wa Profesor Teresy Liszcz, red. A. Kosut, Lublin 2015, s. 23 i n.
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z 15.09.2017 w sprawie ogloszenia jednolitego tekstu ustawy o ubezpie-
czeniu spolecznym z tytulu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych,
Dz.U. 2017 poz. 1773.



BIBLIOGRAFIA 399

2) Unii Europejskiej
Traktat o utworzeniu Europejskiej Wspélnoty Gospodarczej (tzw. Traktat
Rzymski) z 25.03.1957, Dz.U. 2004 nr 90 poz. 864/2.

Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej z 30.03.2010, Dz.Urz. UE C
nr 83.

Traktat o Unii Europejskiej, podpisany 7.02.1992, Dz.Urz. C 202 (2016).

Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, uchwalona 30.03.2010,
Dz.Urz. UE C 83.

Dyrektywy
Dyrektywa nr 89/391/EWG z 12.06.1989.

Dyrektywa nr 92/85/EWG 7z 19.10.1992.
Drektywa nr 88/2003/WE z 4.11.2003.

Dz.Urz. C nr 306, s. 1.

Dz.Urz. L 45 2 19.02.1975, s. 19.

Dz.Urz. L 39 2 14.02.1976, s. 40.

Dz.Urz. L 6/24 2 10.01.1979.

Dz.Urz. L 225/40 z 12.08.1986.

Dz.Urz. L 359 2 19.12.1986, s. 56, wydanie specjalne PL 05/t. 1, s. 330.
Dz.Urz. L 288 2 18.10.1991, s. 32, wydanie specjalne PL 05/t. 2, s. 3.
Dz.Urz. L 348 2 28.11.1992, s. 1, wydanie specjalne PL 05/t. 2,s. 110.
Dz.Urz. L 307 2 13.12.1993, s. 18.

Dz.Urz. L 216 2 20.08.1994, s. 12, wydanie specjalne PL 05/t. 2,s. 213.
Dz.Urz. L 145 2 19.06.1996, s. 4, wydanie specjalne PL 05/t. 2, s. 285.
Dz.Urz. L. 18 2 21.01.1997, s. 1, wydanie specjalne PL 05/t. 2,s. 431.
Dz.Urz. L 14 2 20.01.1998, s. 6.

Dz.Urz. L 205 z 22.07.1998, s. 66.

Dz.Urz. L 225 2 12.08.1998, s. 16.

Dz.Urz. L 175 2 10.07.1999, s. 43, wydanie specjalne PL 05/t. 3, 368.
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Dz.Urz L 82 2 22.03.2001, s. 16, wydanie specjalne PL 05/t. 4, s. 98.
Dz.Urz. L 80,z 23.03.2002, s. 20.

Dz.Urz. 2 21.12.2004, s. 37.

Dz.Urz. L 204 2 26.07.2006, s. 23.

Dz.Urz.z 2007, C 303, s. 1.

Dz.Urz. L 283,z 28.10.2008, s. 36.

Dz.Urz. L 327 2 5.12.2008, s. 9.

3) Organizacji Narodoéw Zjednoczonych

Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych otwarty do
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BIBLIOGRAFIA 401

Konwencja nr 98 MOP dotyczaca stosowania zasad organizowania si¢
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LABOUR MODELS IN LAW

'The main research hypothesis that constitutes the axis of consi-
derations on the models of human labour in the law established by
national and international lawmakers is the thesis on a high diversi-
fication of labour paradigms in the above mentioned fields of law. In
the international, public and private law, as well as in the constitutio-
nal law that determines the political system and indicates ontologi-
cal, epistemological and axiological foundations and assumptions of
the national legal system in particular countries, labour is perceived
as the common good of the employees, employers, authorities, state
institutions, as well as the members of the society. The paradigms of
labour in the constitutional and international public law shall be pre-
sented from the perspective of the freedoms, rights and obligations
of citizens as well as state and public authorities. Other branches of
the Polish law presented in the monograph shall be discussed accor-
ding to the dominant model of labour in a given field of law. From
the perspective of the administrative law, labour is service provided
to particular state and public institutions. Civil law determines the
model of labour as service provided by people employed to serve
other people or entities. Penal and executive law uses two models of
labour. In the former the model of labour is penalty, and in the latter
labour is treated as the means of education. In the law of social secu-
rity, especially in the part referring to the re’sponsibility for damages
suffered by employees while working or with regard to their work,
the dominant labour model is the insurance risk. In the proceedings
for the claims of employees who have the right to particular benefits,
the dominant model of labour is the legal nature of the conflict in
question. I am writing about the dominant model of work because
— in the Polish system of civil proceedings — only the claims concer-
ning employment and social insurance have the so-called nature of
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the conflict related to the kind of work done. The most complicated
labour models occur in the field of labour law, i.e. in that specialist
branch of law in which the law is the only subject of legislative acti-
vity of the lawmaker and other entities, in particular social partners
(trade unions, as well as employers and their organisations) which
are authorised by the legislator to create so called “independent “ le-
gal regulations. Lawyers who specialise in the labour law are involved
in the discussion on the status of work. In the first chapter of the
monograph, I tried to determine what is human work —is it a kind of
commodity? Or is it another kind of good having the status of legally
protected, basic personal right? First of all, the labour models used
by the legislators and employers that establish the issues included in
the public law (public international law, constitutional law, as well
as administrative and penal law) and in the private law (civil law,
business law) refer to a much smaller group of working people than
the group of employees whose legal situation is determined by the
regulations of the labour law. Second - and equally important — the
labour models are used much less frequently in the above mentioned
branches of law than in the labour law in which work is the most
important subject, as I have already mentioned.

From the legal point of view, employment is perceived as paid
involvement of human work in production or provision of services
carried out on the basis of a job contract, assignment or civil law con-
tract. Thus, the term “employment” is almost always identified with
the work of employees that is subject to the regulations of the labour
law. Also, employees constitute the largest group of systematic bene-
ficiaries and — at the same time — people obliged to follow the rules
established in the labour patterns created by the lawmaker and the
legislators. Other kinds of labour models related to service providers
and their customers (labour model in the civil law), partners and sha-
reholders (labour model in the business law), convicts (labour model
in the penal and penitentiary law), public institutions, their officers
and recipients of administrative proceedings (labour model in the
administrative law), as well as state institutions and the citizens (la-
bour model in the constitutional law), are much poorer. It is because
work performed by people is not the most important — not to men-
tion the exclusive or the main — subject of those branches of the law.
‘That is why, in my monograph I mainly paid attention to the labour
model in the labour law. What is also important is the fact that in
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this particular model, two out of three approaches towards work can
be clearly distinguished: autotelic approach which makes it possible
for the employed person to achieve self-fulfilment in the work they
do, and the instrumental approach in which all the employees seek
the chance for satisfying their needs. In case of the labour model
used by the labour law, the approach towards work is never punitive.
It is because work is always of voluntary nature. The approach of the
lawmaker and the legislator is similar. In the model that exists in the
labour law, work is perceived by the largest category of the employed
people as: 1) the source of income that gives the employee and their
family members the sense of economic safety, and — through strong
relations with the law governing social insurance — social safety; 2)
the chance of self-fulfilment in the society. Work often makes it pos-
sible for the employees to achieve their life goals and fulfil other
important plans. As a philosopher of the law would say, the labour
model used in the labour law guarantees the achievement of the me-
aning of life to the largest group of people professionally active, who
perform the role of the employed ones in each European country.
That is why, I paid more attention to the considerations on the model
(pattern) of labour adopted and shaped by the labour law, and valid
in that branch of the law.

'The way the lawmaker determines the labour model in a given
branch of the law is crucial for presenting that branch of the law in
this monograph. The results of the legal regulation named in the mo-
nograph as “patterns”, “models”, “paradigms”, “schemes”, “standards”
or “mock-ups”, reflect the scope of the lawmaker’s and/or legislator’s
involvement in codifying what is work perceived as the sphere of
human commitment to the fulfilment — in the system of the na-
tional labour law — of both universal and fundamental standards of
freedoms and rights defined by international organisations such as:
International Labour Organisation, the European Union and the
Council of Europe. Labour models in particular fields of the Po-
lish law make it possible to learn about the scope of the lawmaker’s
involvement in employment principles and specify the borders of
legitimisation of the authorities obliged to follow the international
standards. Studies in the labour models in the national legal sys-
tem make it possible to understand the methods used by the lawma-
ker and by the bodies of the administration of justice which apply
the law in the process of fulfilling the opportunity to exercise the
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rights and fulfil the obligations by the people and entities involved
in the legal relations according to which the work is carried out.
The considerations presented in the monograph on the paradigms
in the constitutional law, which refer to the employment subjects,
employees and employers, illustrate the thesis on the significance of
labour models in the law. They make it possible to understand why
the workers who — according to the labour law regulations — have
not got the status of employees, have the fundamental rights to form
trade unions, and to organise and participate in protests aimed at
pressing the employers. In case of the entities subject to the business
law, which — according to the labour law — have not got the status of
employers, the labour models written in the constitutional law make
it possible to understand the basis for actions of the central bodies
of administration of justice — the Constitutional Tribunal and the
Supreme Court — related to “breaking the corporate curtain”in order
to provide legal protection to people formally employed by another
entrepreneur who does not play the role of a “true” employer.

The book ,Labour Models in Law” is to make it possible for
all who are interested in various concepts of labour to get to know
and understand the notion of the lawmaker, the executive authority,
the public administration and — to a certain degree — the bodies of
the administration of justice which apply the regulations of various
branches of the law and standardise issues related to work carried
out by people playing different social roles: employees, public ofhi-
cers, employed ones, self-employed ones, service providers, convicts,
resocialized ones, and insured ones. According to the reflections pre-
sented in the book, there are many different labour models. Howe-
ver, people who are professionally active, i.e. who work, should have
legally guaranteed, comparable rights that match the international
standards, irrespective of what regulations of the valid law they are
subject to.





