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Zrodta prawa

dyrektywa
2019/1158

dyrektywa
2019/1152
dyrektywa
2006/54/WE

dyrektywa
2001/23/WE

dyrektywa
97/81/WE

dyrektywa
96/71/WE

dyrektywa
94/33/WE

Wykaz skrotow

- dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158

z 20.06.2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy Zyciem zawodo-
wym a prywatnym rodzicéw i opiekundéw oraz uchylajaca dy-
rektywe Rady 2010/18/UE (Dz.Urz. UE L 188, s. 79)
dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152
2 20.06.2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych wa-
runkow pracy w Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE L 186, s. 105)
dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
2 5.07.2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwno-
$ci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dzie-
dzinie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 204, s. 23)
dyrektywa Rady 2001/23/WE z 12.03.2001 r. w sprawie zbliza-
nia ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszacych si¢ do
ochrony praw pracowniczych w przypadku przejecia przed-
siebiorstw, zakltadow lub cze$ci przedsiebiorstw lub zaktadow
(Dz.Urz. WE L 82/16, ze zm.)

dyrektywa Rady 97/81/WE z 15.12.1997 r. dotyczaca Porozu-
mienia ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze
godzin zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Prze-
mystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum
Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Kon-
federacje Zwigzkow Zawodowych (ETUC) (Dz.Urz. WE L 14
21998 r., .9 ze zm.)

dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 96/71/WE
z 16.12.1996 r. dotyczaca delegowania pracownikéw w ra-
mach $wiadczenia ustug (Dz.Urz. WE L 18 21997 r,, s. 1, ze
sprost. i zm.)

- dyrektywa Rady 94/33/WE z 22.06.1994 r. w sprawie ochrony

pracy osob mtodych (Dz.Urz. WE L 216, s. 12 ze zm.)




Wykaz skrotéw

dyrektywa -
92/85/EWG

dyrektywa -
91/533/EWG

dyrektywa -
89/391/EWG
dyrektywa -
75/117/EWG
dyrektywa -
2003/88/WE
Europejska Karta -
Spoteczna

k.c. -
k.h. -
k.k. -
k.k.w. -

Konstytucja RP -

dyrektywa 92/85/EWG z 19.10.1992 r. w sprawie wprowadze-
nia $rodkéw stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktore
niedawno rodzily, i pracownic karmigcych piersig (dziesigta
dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy
89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 348, s. 1 ze zm., Polskie wydanie
specjalne rozdz. 5, t. 2, s. 110)

dyrektywa Rady 91/533/EWG z 14.10.1991 r. w sprawie obo-
wigzku pracodawcy dotyczacego informowania pracownikow
o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy
(Dz.Urz. WE L 288, s. 32) - nie obowiazuje

dyrektywa Rady z 12.06.1989 r. w sprawie wprowadzenia §rod-
kéw w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow
w miejscu pracy 89/391/EWG (Dz.Urz. WE L 183, s. 1, ze zm.)
dyrektywa Rady z 10.02.1975 r. w sprawie zbliZzenia ustawo-
dawstw Panstw Czlonkowskich dotyczacych stosowania zasa-
dy réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet 75/117/EWG
(Dz.Urz. WE L 45, 5. 19) - nie obowigzuje

dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2003/88
2 4.11.2003 r. dotyczaca niektérych aspektéw organizacji czasu
pracy (Dz.Urz. WE L 299, 5. 9)

Europejska Karta Spoleczna sporzadzona w Turynie
18.10.1961 r. (Dz.U. z 1999 r. Nr 8, poz. 67 ze zm.)

ustawa z 23.04.1964 r. - Kodeks cywilny (Dz.U. z 2023 r.
poz. 1610 ze zm.)

rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 27.06.1934 r. —
Kodeks handlowy (Dz.U. Nr 57, poz. 502 ze zm.) — uchylone
ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks karny (Dz.U. z 2024 r.
poz. 17 ze zm.)

ustawa z 6.06.1997 r. — Kodeks karny wykonawczy (Dz.U.
z 2023 r. poz. 127 ze zm.)

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2.04.1997 r. (Dz.U.
Nr 78, poz. 483 ze sprost. i zm.)

ustawa z 26.06.1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U. z 2023 r.
poz. 1465)

ustawa z 14.06.1960 r. — Kodeks postepowania administracyj-
nego (Dz.U. z 2023 r. poz. 775 ze zm.)

ustawa z 17.11.1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego
(Dz.U. z 2023 r. poz. 1550 ze zm.)

ustawa z 6.06.1997 r. — Kodeks postepowania karnego (Dz.U.
2 2024 r. poz. 37 ze zm.)
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Wykaz skrotéw

k.r.o. -
k.s.h. -
k.w. -

konwencja -
brukselska

konwencja -
rzymska

p.p-m. -
pr.szk.wyz. -
przep. wprow. k.c. -
pr.spoéidz. -

RODO -

rozporzadzenie -
nr 44/2001

rozp. spr. przyg. -
zaw.

rozp. spr. -
ust. wyn.

ustawa z 25.02.1964 r. — Kodeks rodzinny i opiekunczy (Dz.U.
z 2023 r. poz. 2809 ze zm.)

ustawa z 15.09.2000 r. — Kodeks spétek handlowych (Dz.U.
z 2024 r. poz. 18 ze zm.)

ustawa z 20.05.1971 r. - Kodeks wykroczen (Dz.U. z 2023 r.
poz. 2119 ze zm.)

konwencja brukselska o jurysdykeji i wykonywaniu orzeczen
sagdowych w sprawach cywilnych i handlowych, sporzadzona
27.09.1968 r. (Dz.Urz. WE C 27 21998 1., s. 1)

konwencja rzymska o prawie wla§ ciwym dla zobowig-
zan umownych z 19.06.1980 r. (Dz.Urz. UE 2005 C 169,
s. 10 ze zm.)

ustawa z 4.02.2011 r. - Prawo prywatne mie¢dzynarodowe
(Dz.U. z 2023 r. poz. 503)

ustawa z 20.07.2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i na-
uce (Dz.U. z 2023 r. poz. 742 ze zm.)

ustawa z 23.04.1964 r. — Przepisy wprowadzajace kodeks cy-
wilny (Dz.U. Nr 16, poz. 94 ze zm.)

ustawa z 16.09.1982 r. - Prawo spoéldzielcze (Dz.U. z 2021 r.
poz. 648 ze zm.)

rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady 2016/679
z 27.04.2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego
przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE
(ogolne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.Urz. UE
L 119,s. 1, ze zm.)

rozporzadzenie Rady (WE) nr 44/2001 z 22.12.2000 r. w spra-
wie jurysdykeji i uznawania orzeczen sadowych oraz ich wy-
konywania w sprawach cywilnych i handlowych (Dz.Urz. WE
L 1222001 r, s. 1 ze sprost. i zm.) — nie obowiazuje
rozporzadzenie Rady Ministrow z 28.05.1996 r. w sprawie
przygotowania zawodowego mlodocianych i ich wynagradza-
nia (Dz.U. z 2018 r. poz. 2010 ze zm.)

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 29.05.1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia
w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia sta-
nowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, do-
datkow wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych na-
leznosci przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz.U. z 2017 r.
poz. 927)

11



Wykaz skrotéw

rozporzadzenie
z 30.05.1996 r.

rozporzadzenie
z8.01.1997 r.

rozporzadzenie
2 30.06.2009 r.
rozporzadzenie
z 1.07.2009 r.
rozporzadzenie
z 8.05.2023 r.
TfUE

TUE

u.e.r.

u.o.h.

u.o.o.

u.o.p.

u.p.z.

u.s.i.p.

ustawa o PIP

u.s.u.s.

ustawa
wypadkowa

rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spolecznej
z 30.05.1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich
pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad
pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celéw
przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz.U. z 2023 r. poz. 607)
rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 8.01.1997 r. w sprawie szczegolowych zasad udzielania urlo-
pu wypoczynkowego, ustalania i wyplacania wynagrodzenia
za czas urlopu oraz ekwiwalentu pieni¢znego za urlop (Dz.U.
Nr 2, poz. 14 ze zm.)

rozporzadzenie Rady Ministrow z 30.06.2009 r. w sprawie
choréb zawodowych (Dz.U. z 2022 r. poz. 1836)
rozporzadzenie Rady Ministréw z 1.07.2009 r. w sprawie usta-
lania okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy (Dz.U.
Nr 105, poz. 870)

rozporzadzenie Ministra Rodziny i Polityki Spolecznej
z 8.05.2023 r. w sprawie wnioskéw dotyczacych uprawnien
pracownikow zwigzanych z rodzicielstwem oraz dokumentdw
dotaczanych do takich wnioskéw (Dz.U. poz. 937)

Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (wersja skonsoli-
dowana: Dz.Urz. UE C 202 z 2016 r., s. 47)

Traktat o Unii Europejskiej (wersja skonsolidowana: Dz.Urz.
UE C 20222016, s. 13)

ustawa z 17.12.1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych (Dz.U. z 2023 r. poz. 1251 ze zm.)
ustawa z 10.01.2018 r. o ograniczeniu handlu w niedziele
i $wieta oraz niektére inne dni (Dz.U. z 2024 r. poz. 449)
ustawa z 11.03.2022 r. o obronie Ojczyzny (Dz.U. z 2024 r.
poz. 248)

ustawa z 23.05.1991 r. o organizacjach pracodawcéw (Dz.U.
2 2022 r. poz. 97)

ustawa z 20.04.2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (Dz.U. z 2024 1. poz. 475)

ustawa z 24.06.1983 r. o spotecznej inspekcji pracy (Dz.U.
z 2015 r. poz. 567 ze zm.)

ustawa z 13.04.2007 r. o Panstwowej Inspekeji Pracy (Dz.U.
z 2024 r. poz. 97)

ustawa z 13.10.1998 r. o systemie ubezpieczen spolecznych
(Dz.U. z 2024 1. poz. 497)

ustawa z 30.10.2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytulu
wypadkow przy pracy i choréb zawodowych (Dz.U. z 2022 r.
poz. 2189 ze zm.)
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Wykaz skrotéw

u.z.f.s.s.
u.z.p.t.
u.zw.zaw.

wytyczne
21985 r.

Organy
CEEP

ETS
ETUC

FUS
MOP
NSA
SA

SN

TK
TUS
UNICE

WSA
ZUS

ustawa z 4.03.1994 r. o zakladowym funduszu $wiadczen so-
cjalnych (Dz.U. z 2024 r. poz. 288)

ustawa z 9.07.2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczaso-
wych (Dz.U. z 2023 r. poz. 1110)

ustawa z 23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U.
z 2022 r. poz. 854)

uchwata pelnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spo-
tecznych Sadu Najwyzszego z 27.06.1985 r. (III PZP 10/85,
OSNCP 1985, nr 11, poz. 164)

European Centre of Enterprises with Public Participation (Eu-
ropejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych)

Europejski Trybunat Sprawiedliwosci

European Trade Union Confederation (Europejska Konfede-
racja Zwiagzkéw Zawodowych)

Fundusz Ubezpieczen Spotecznych

Miedzynarodowa Organizacja Pracy

Naczelny Sad Administracyjny

Sad Apelacyjny

Sad Najwyzszy

Trybunal Konstytucyjny

Trybunat Ubezpieczen Spotecznych

Union of Industrial and Employer’s Confederations of Europe
(Europejska Unia Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow)
Wojewddzki Sad Administracyjny

Zaklad Ubezpieczen Spolecznych

Publikatory i czasopisma

Biul. SN
Dz.U.
Dz.Urz.
Dz.Urz. GUS
Dz.Urz. WE (UE)
GSP
Mon.Pod.
MPP

M.P.
M.Prawn.
NP

Biuletyn Sadu Najwyzszego

Dziennik Ustaw

Dziennik Urzedowy

Dziennik Urzedowy Gléwnego Urzedu Statystycznego
Dziennik Urzedowy Wspoélnot Europejskich (Unii Europejskiej)
Gdanskie Studia Prawnicze

Monitor Podatkowy

Monitor Prawa Pracy

Monitor Polski

Monitor Prawniczy

Nowe Prawo
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Wykaz skrotéw

ONSA - Orzecznictwo Naczelnego Sadu Administracyjnego

OSA - Orzecznictwo Sadu Apelacyjnego

OSAISN - Orzecznictwo Sadow Apelacyjnych i Sadu Najwyzszego

OSN - Orzecznictwo Sadu Najwyzszego

OSNAPIUS - Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Administracyjna, Pracy
i Ubezpieczen Spotecznych

OSNC - Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Cywilna

OSNCP - Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Cywilna, Pracy i Ubez-
pieczen Spolecznych

OSNP - Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Pracy, Ubezpieczen
Spolecznych i Spraw Publicznych

OSNPG - Orzecznictwo Sadu Najwyzszego (wydawnictwo Prokuratury
Generalnej)

OSP - Orzecznictwo Sadéw Polskich

OSPIiKA - Orzecznictwo Sadow Polskich i Komisji Arbitrazowych

OTK - Orzecznictwo Trybunalu Konstytucyjnego

PiP - Panstwo i Prawo

PizS - Praca i Zabezpieczenie Spoteczne

PNUS — Prace Naukowe Uniwersytetu Slaskiego

Pr. Pracy - Prawo Pracy

PPH - Przeglad Prawa Handlowego

PPiPS - Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej

Prok. i Pr. - Prokuratura i Prawo

PS - Przeglad Sadowy

PUG - Przeglad Ustawodawstwa Gospodarczego

PUSIG - Przeglad Ubezpieczen Spolecznych i Gospodarczych

RPEiS - Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny

SC - Studia Cywilistyczne

St. Prac. - Stuzba Pracownicza

ZNUJ - Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Jagiellonskiego

Inne skréty

bhp - bezpieczenstwo i higiena pracy
LEX - System Informacji Prawnej Wydawnictwa Wolters Kluwer
Polska Sp. z o.0.



Stowo wstepne

Przedstawiany Czytelnikom Kodeks pracy. Komentarz stanowi wyczerpujace omowie-
nie przepisow dotyczacych tej dziedziny prawa. Liczne zmiany tekstu ustawy sg wyra-
zem niekiedy réznych tendencji i wizji roli prawa pracy w regulacji stosunkéw pracy,
sg rowniez nie zawsze odpowiedniej jakosci legislacyjnej. Majac $wiadomo$¢ rozbiez-
nosci stanowisk w doktrynie i czesto niejednoznacznej linii orzecznictwa, autorzy pre-
zentujg swoje stanowiska z doza ostroznosci. Jezeli ich poglad rézni si¢ od stanowiska
prezentowanego w judykaturze, to zawsze jest to zaznaczone i uwzglednione, aby Czy-
telnik mdgt dokona¢ wyboru interpretacyjnego. Autorzy starali si¢ prezentowa¢ kohe-
rentne poglady, dazac do tego, aby prezentowany przekaz interpretacyjny byt spojny;
nie oznacza to jednak, iz cel ten zostal w pelni osiggniety, dlatego — majac $wiado-
mo$¢ wspolnej odpowiedzialnosci za cato$¢ Komentarza - kazdy z jego wspdtautordw
ponosi odpowiedzialnos¢ za swoj wklad w calosé. Autorzy w swych rozwazaniach sta-
rali si¢ rzetelnie przedstawi¢ zaréwno utrwalong lini¢ orzeczniczg, jak i rozbieznosci
w rozstrzygnieciach sadowych.

Przedstawiany Czytelnikom Komentarz jest praca zbiorowa. Jego autorami sg pra-
cownicy Katedry Prawa Pracy i Polityki Spotecznej Wydziatu Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego. Nie oznacza to jednak, ze Komentarz zostal napisany
przez teoretykow prawa pracy, albowiem wszyscy autorzy taczg prace naukowg na
Uniwersytecie Warszawskim z praktyka. Profesor Malgorzata Gersdorf jest sedzia
Sadu Najwyzszego w stanie spoczynku, byla Pierwsza Prezes Sadu Najwyzszego,
a wczeéniej przez ponad dwadzieécia lat praktykujacym radca prawnym. Profesor
Krzysztof Raczka obecnie orzeka jako sedzia Sadu Najwyzszego, wczesniej przez
blisko dziesie¢ lat pracowal w Radzie Legislacyjnej przy Prezesie Rady Ministrow.
Doktor habilitowany Michal Raczkowski praktykuje jako adwokat, wczesniej przez
szereg lat byl czlonkiem Biura Studiéw i Analiz Sadu Najwyzszego. Doktor Woj-
ciech Ostaszewski jest radcg prawnym, a wczesniej przez wiele lat pracowal w Sadzie
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Stowo wstepne

Najwyzszym. Doktor Agnieszka Zwoliniska jest asystentem ds. orzecznictwa w Izbie
Pracy i Ubezpieczen Spotecznych Sadu Najwyzszego, ma takze za sobg wczesniejsza
praktyke radcowska.

Zawarte w Komentarzu rozwazania sg wiec synteza nauki i praktyki.

Autorzy



USTAWA

z dnia 26 czerwca 1974 r.

Kodeks pracy’
(tekst jedn. Dz.U. z 2023 r. poz. 1465)

Preambuta (uchylona)

! Niniejsza ustawa dokonuje w zakresie swojej regulacji wdrozenia nastepujacych dyrektyw Wspdlnot Europejskich:

1) dyrektywy 83/477/EWG z 19 wrzeénia 1983 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym
z narazeniem na dzialanie azbestu w miejscu pracy (druga dyrektywa szczegdlowa w rozumieniu art. 8 dyrek-
tywy 80/1107/EWG) (Dz.Urz. WE L 263 z 24.09.1983 ze zm.),

2) dyrektywy 86/188/EWG z 12 maja 1986 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym z na-
razeniem na dziatanie hatasu w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 137 z 24.05.1986),

3) dyrektywy 89/391/EWG z 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia srodkéw w celu poprawy bezpieczen-
stwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 183 z 29.06.1989),

4) dyrektywy 89/654/EWG z 30 listopada 1989 r. dotyczacej minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczen-
stwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy (pierwsza dyrektywa szczegbtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrek-
tywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393 z 30.12.1989),

5) dyrektywy 89/655/EWG z 30 listopada 1989 r. dotyczacej minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczen-
stwa i higieny uzytkowania sprzetu roboczego przez pracownikéw podczas pracy (druga dyrektywa szczego-
fowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393 z 30.12.1989 ze zm.),

6) dyrektywy 89/656/EWG z 30 listopada 1989 r. w sprawie minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia pracownikow korzystajacych z wyposazenia ochrony osobistej (trzecia dyrektywa szczego-
fowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393 z 30.12.1989),

7) dyrektywy 90/269/EWG z 29 maja 1990 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych ochrony zdrowia
i bezpieczenstwa podczas recznego przemieszczania ciezaréw w przypadku mozliwosci wystapienia zagroze-
nia, zwlaszcza urazéw kregostupa pracownikow (czwarta szczegolowa dyrektywa w rozumieniu art. 16 ust. 1
dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 156 z 21.06.1990),

8) dyrektywy 90/270/EWG z 29 maja 1990 r. w sprawie minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia przy pracy z urzadzeniami wyposazonymi w monitory ekranowe (pigta dyrektywa szcze-
gbétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 156 z 21.06.1990),

9) dyrektywy 90/394/EWG z 28 czerwca 1990 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed zagrozeniem dotycza-
cym narazenia na dziatanie czynnikéw rakotworczych podczas pracy (szosta dyrektywa szczegétowa w rozu-
mieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 196 z 26.07.1990 ze zm.),



10) dyrektywy 91/322/EWG z 29 maja 1991 r. w sprawie ustalenia indykatywnych wartosci granicznych w wy-
konaniu dyrektywy 80/1107/EWG w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym z naraze-
niem na dzialanie czynnikéw chemicznych, fizycznych i biologicznych w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 177
2 05.07.1991),

11) dyrektywy 91/383/EWG z 25 czerwca 1991 r. uzupelniajacej $rodki majace wspiera¢ poprawe bezpieczenstwa
i zdrowia w pracy pracownikow pozostajacych w stosunku pracy na czas okreslony lub w czasowym stosunku
pracy (Dz.Urz. WE L 206 z 29.07.1991),

12) dyrektywy 91/533/EWG z 14 pazdziernika 1991 r. w sprawie obowigzku pracodawcy dotyczacym informowa-
nia pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (Dz.Urz. WE L 288 z 08.07.1992),

13) dyrektywy 92/57/EWG z 24 czerwca 1992 r. w sprawie wprowadzenia w Zycie minimalnych wymagan w za-
kresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscach tymczasowych lub ruchomych budéw (6sma dyrektywa
szczegolowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 245 z 26.08.1992),

14) dyrektywy 92/58/EWG z 24 czerwca 1992 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych znakéw bez-
pieczenstwa i/lub zdrowia w miejscu pracy (dziewiata dyrektywa szczegélowa w rozumieniu art. 16 ust. 1
dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 245 z 26.08.1992),

15) dyrektywy 92/85/EWG z 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw stuzacych wspieraniu
poprawy w miejscu pracy bezpieczenistwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzi-
ty i pracownic karmigcych piersia (dziesigta dyrektywa szczegdlowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy
89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 348 z 28.11.1992),

16) dyrektywy 93/104/WE z 23 listopada 1993 r. dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.Urz.
WE L 307 z 13.12.1993),

17) dyrektywy 94/33/WE z 22 czerwca 1994 r. w sprawie ochrony pracy oséb mlodych (Dz.Urz. WE L 216
2 20.08.1994),

18) dyrektywy 96/34/WE z 3 czerwca 1996 r. w sprawie Porozumienia ramowego dotyczacego urlopu rodziciel-
skiego zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw /UNICE/, Europej-
skie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych /
ETUC/ (Dz.Urz. WE L 145 z 19.06.1996),

19) (uchylony),

20) dyrektywy 97/80/WE z 15 grudnia 1997 r. dotyczacej cigzaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢ (Dz.Urz. WE L 14 z 20.01.1998),

21) dyrektywy 98/24/WE z 7 kwietnia 1998 r. w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracownikow przed
ryzykiem zwigzanym z czynnikami chemicznymi w miejscu pracy (czternasta dyrektywa szczegétowa w ro-
zumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 131 z 05.05.1998),

22) dyrektywy 99/70//WE z 28 czerwca 1999 r. dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas
okreslony, zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Euro-
pejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych
(ETUC) (Dz.Urz. WE L 175 z 10.07.1999),

23) dyrektywy 1999/92/WE z 16 grudnia 1999 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia pracownikow zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktorych moze wystapi¢ atmosfera
wybuchowa (pietnasta dyrektywa szczegotowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz.
WE L 23 z 28.01.2000),

24) dyrektywy 2000/34/WE z 22 czerwca 2000 r. zmieniajacej dyrektywe 93/104/WE dotyczaca niektorych aspek-
tow organizacji czasu pracy w celu objecia sektoréw i dziatalno$ci wylaczonej z tej dyrektywy (Dz.Urz. WE
L 195 z 01.08.2000),

25) dyrektywy 2000/39/WE z 8 czerwca 2000 r. ustanawiajacej pierwsza liste indykatywnych wartosci granicznych
narazenia na czynniki zewnetrzne podczas pracy — w zwigzku z wykonaniem dyrektywy Rady 98/24/WE
w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym ze $rodkami chemicz-
nymi w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 142 z 16.06.2000),

26) dyrektywy 2000/43/WE z 29 czerwca 2000 r. wprowadzajacej w zycie zasade rownego traktowania osob bez
wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. WE L 180 z 19.07.2000),

27) dyrektywy 2000/54/WE z 18 wrzeénia 2000 r. w sprawie ochrony pracownikow przed ryzykiem zwigzanym
z narazeniem na dzialanie czynnikéw biologicznych w miejscu pracy (siodma dyrektywa szczegdlowa w ro-
zumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 262 z 17.10.2000),



28) dyrektywy 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogolne warunki ramowe réwnego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303 z 02.12.2000),

29) dyrektywy 2002/44/WE z 25 czerwca 2002 r. w sprawie minimalnych wymagan w zakresie ochrony zdrowia
i bezpieczenstwa dotyczacych narazenia pracownikéw na ryzyko spowodowane czynnikami fizycznymi (wi-
bracji) (szesnasta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE
L 177 z 06.07.2002),

30) dyrektywy 2003/10/WE z 6 lutego 2003 r. w sprawie minimalnych wymagan w zakresie ochrony zdrowia
i bezpieczenstwa dotyczacych narazenia pracownikow na ryzyko spowodowane czynnikami fizycznymi (ha-
fasem) (siedemnasta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz.
WE L 42 z 15.02.2003),

31) dyrektywy 2010/18/UE z 8 marca 2010 r. w sprawie wdrozenia zmienionego porozumienia ramowego doty-
czacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC oraz uchyla-
jacej dyrektywe 96/34/WE (Dz.Urz. UE L 68 z 18.03.2010, str. 13),

32) dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE L 186 z 11.07.2019, str. 105),

33) dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi mie-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE
(Dz.Urz. UE L 188 z 12.07.2019, str. 79).

Dane dotyczgce ogloszenia aktéw prawa Unii Europejskiej, zamieszczone w niniejszej ustawie — z dniem uzyska-

nia przez Rzeczpospolita Polska cztonkostwa w Unii Europejskiej — dotycza ogloszenia tych aktéw w Dzienniku

Urzedowym Unii Europejskiej — wydanie specjalne.

Odnosnik nr 1 zmieniony przez art. 1 pkt 1 ustawy z 9 marca 2023 r. (Dz.U.2023.641) zmieniajacej nin. ustawe
z dniem 26 kwietnia 2023 r.






DZIAL PIERWSZY
Przepisy ogdlne

ROZDZIAL |
Przepisy wstepne

[Zakres regulacji

Kodeks pracy okresla prawa i obowiazki pracownikow i pracodawcow.

1. Artykul 1 w sposéb syntetyczny okresla zakres przedmiotowy i podmiotowy Kodeksu
pracy, wskazujac, iz normuje on prawa i obowiazki stron indywidualnego stosunku
pracy, niezaleznie od podstawy zatrudnienia. Jednak blizsza analiza Kodeksu pracy
wskazuje, iz jego rzeczywisty zakres przedmiotowy i podmiotowy nie pokrywa si¢ z tg
deklaracja, gdyz jego regulacja wykracza poza zakres indywidualnych stosunkéw pra-
cy, wkraczajac w sfere zrodel prawa pracy zbiorowego prawa pracy, negocjacji uktado-
wych, rozstrzygania indywidualnych sporéw pracy.

Zamysl skodyfikowania polskiego prawa pracy zrodzil si¢ w Polsce po II wojnie $wia-
towej pod wplywem radzieckiej teorii prawa juz na przetomie lat 40. i 50. ubieglego
wieku; zaniechano go w okresie wzmozonej industrializacji opartej na Scistej etatyzacji
i podporzadkowaniu pracy instrumentom dyrektywnego zarzadzania. Do idei kodyfi-
kacji prawa pracy powrocono na krotko na fali wydarzen ,,pazdziernikowych” 1956 r.,
gdy odzyly nadzieje na demokratyzacje zycia spolecznego i politycznego, a wigc tak-
ze na nowsy, liberalng, regulacje ustroju pracy w jednym, kompleksowym, trwalym
akcie ustawowym opartym na spojnych humanistycznych zalozeniach aksjologicz-
nych. Jednak, jak krotko trwal okres odwilzy ,pazdziernikowej”, tak krétko trwaty
prace koncepcyjne nad kodyfikacja prawa pracy. Do idei tej powrdcono na poczatku
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Art. 1 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

lat 70. XX w. po burzliwych wydarzeniach z grudnia 1970 r. Tym razem prace legisla-
cyjne sfinalizowano uchwaleniem 26.06.1974 r. ustawy — Kodeks pracy.

O ile kodyfikacje prawa pracy rozpowszechnily sie po II wojnie §wiatowej w panstwach
socjalistycznych, co bylo konsekwencja wlaczenia ich, podobnie jak Polski, w sfere do-
minacji radzieckiej, cho¢ na marginesie wspomnie¢ wypada, ze kodeksy prawa pracy
pojawily sie takze w niektérych panstwach Trzeciego Swiata po uzyskaniu przez nie
niepodleglosci, o tyle idea kodyfikacji tej galezi prawa nie znalazla aprobaty w rozwi-
nietych krajach gospodarki rynkowej. Dominowato w nich prze$wiadczenie, ze uni-
formizacja i petryfikacja prawnej regulacji stosunkéw pracy w akcie ustawowym rangi
kodeksowej ogranicza¢ bedzie dostosowywanie tej regulacji do dynamicznie zmienia-
jacych sie stosunkow spoleczno-ekonomicznych. Dlatego kraje te cechuje zdecentrali-
zowana regulacja prawna ustroju pracy, zaréwno w ukladzie poziomym, jak i piono-
wym (por. K'W. Baran [w:] System prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogdlna, red. K.W. Baran,
Warszawa 2017, s. 817 i n.). Pewnym potwierdzeniem trafnosci tych zalozen sg bardzo
liczne zmiany polskiego Kodeksu pracy i calego ustawodawstwa pracy po przelomie
ustrojowym 1989 r., kiedy okazalo si¢, ze dynamicznie zmieniajace si¢ uwarunkowa-
nia polityczne, spoteczne i ekonomiczne polskiego ustroju pracy wymagaja szybkich
zmian dotyczacych go przepiséw prawa.

. Wspolczesnie przez kodeks rozumiemy uporzadkowany zbidr praw regulujacych
w sposdb calosciowy i pelny okreslong dziedzing Zycia spolecznego (por. Leksykon
prawniczy, red. U. Kalina-Prasznic, Warszawa 1997, s. 100). W przypadku Kodeksu
pracy chodzi o regulacje sfery spolecznych stosunkéw pracy podporzadkowanej. Rze-
czywidcie jest tak, ze Kodeks pracy poswiecony jest w przewazajacej czesci regulacji
praw i obowigzkow stron stosunku pracy, jednakze niecala problematyka tego stosun-
ku zostala w nim uregulowana. Z jednej strony wystarczy wskaza¢, iz wazna problema-
tyka rozwigzywania stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw zostata
unormowana w ustawie z 13.03.2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pra-
cownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. z 2024 r.
poz. 61), natomiast zatrudnianie pracownikéw tymczasowych znalazlo swoja regulacje
w ustawie z 9.07.2003 r. (Dz.U. z 2023 r. poz. 1110). Z drugiej strony znalazly sie tu
przepisy regulujgce materi¢ wykraczajaca poza sfere indywidualnego stosunku pracy,
cho¢by dotyczace specyficznych zrodet prawa pracy, a wiec przepisy dzialu jedenaste-
go dotyczace uktadow zbiorowych pracy, czy tez art. 77'-77* odnoszace si¢ do regula-
minéw wynagradzania oraz art. 104-104° o regulaminach pracy.

Réwniez od strony podmiotowej Kodeks pracy nie obejmuje w réwnym stopniu
wszystkich pracownikéw i pracodawcow. Wprawdzie komentowany przepis prima
facie zdaje sie odnosi¢ w réwnym stopniu do wszystkich pracownikéw; wrazenie to
pogtebia art. 2, ktory pojecie pracownika odnosi do wszystkich zatrudnionych nieza-
leznie od podstawy nawigzania stosunku pracy. Jednak analiza zakresu podmiotowego
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Rozdziatl 1. Przepisy wstepne Art. 1

Kodeksu pracy w szerszym kontek$cie normatywnym wskazuje, iz w réznym stop-
niu odnosi si¢ on do pracownikéw, a w konsekwencji i pracodawcow w zaleznosci
od typu wlasnie aktu kreujacego stosunek pracy. I tak w odniesieniu do stosunkow
pracy z nominacji regulowanych tzw. zamknietymi pragmatykami pracowniczymi,
ma on zastosowanie subsydiarne (por. np. ustawe z 21.11.2008 r. o stuzbie cywil-
nej, Dz.U. z 2024 r. poz. 409 ze zm.), podobnie zreszta jak do stron spoétdzielczego
stosunku pracy (por. uwagi do art. 5 i 77). Przepisy pozakodeksowe reguluja odreb-
nie pewne elementy stosunku pracy z powolania okreslonych grup pracowniczych.
Mozna tu wskazaé przykltadowo ustawe z 25.09.1981 r. o przedsi¢biorstwach pan-
stwowych (Dz.U. z 2023 r. poz. 437), ktéra wprowadza pewne odrebnosci do sto-
sunku pracy dyrektora przedsigbiorstwa panstwowego, jego zastepcow i gléwnego
ksiegowego (tryb powolania - nawigzania stosunku pracy, tryb i przyczyny odwo-
tania - rozwigzania stosunku pracy, odprawa w zwigzku z odwolaniem dyrektora
przedsiebiorstwa, zawieszenie dyrektora w czynnosciach). W czesci dotyczacej na-
wigzania i rozwigzania stosunku pracy przepisy Kodeksu nie majg réwniez zastoso-
wania w odniesieniu do pracownikéw z wyboru w zakresie, w jakim jest to zwigzane
ze specyfika aktu kreujacego stosunek pracy i jego rozwigzania (por. art. 73). (Na te-
mat stosunku z wyboru por. szerzej A. Giedrewicz-Niewinskwa, Stosunki pracy z wy-
boru [w:] System prawa pracy, t. 4, Indywidualne prawo pracy. Pozaumowne stosunki
pracy, red. Z. Géral, Warszawa 2017, s. 205-240).

Wylaczenie stosowania Kodeksu pracy w stosunku do okreslonych grup pracownikéw
moze by¢ takze nastepstwem zawarcia dla nich ukladu zbiorowego pracy lub wydania
regulaminu pracy w zakresie, w jakim akty te statuuja unormowania odrebne od ko-
deksowych, bowiem majg one pierwszenstwo przed przepisami Kodeksu (por. uwagi
do art. 5i9).

Wypada réwniez wskaza¢, iz Kodeks pracy ma takze zastosowanie do innych osdb niz
pracownicy. Do Kodeksu pracy odsyta rozporzadzenie Rady Ministréw z 31.12.1975 r.
w sprawie uprawnien pracowniczych osoéb wykonujacych prace nakladcza (Dz.U.
z 1976 r. Nr 3, poz. 19 ze zm.). Réwniez art. 304-304° rozszerzaja krag podmiotow,
do ktdrych maja zastosowanie przepisy o bhp, na osoby fizyczne wykonujace prace
na innej podstawie niz stosunek pracy, na osoby prowadzgce dzialalnos¢ na wiasny
rachunek, na studentéw i uczniéw odbywajacych zajecia na terenie zakladu pracy, na
osoby fizyczne wykonujace prace spolecznie uzyteczne i na cztonkéw rolniczych spot-
dzielni produkcyjnych.

Calosciowa analiza Kodeksu pracy pozwala stwierdzi¢, iz nie jest to kodyfikacja calego
prawa pracy, lecz jedynie indywidualnego stosunku pracy, gléwnie umownego. Poza
zakresem przedmiotowym Kodeksu znajduje sie réwniez przewazajaca czg$¢ tzw. zbio-
rowych stosunkéw pracy i stosunkéow zwigzanych z rozwigzywaniem indywidual-
nych sporéw pracy, a takze stosunkéw poprzedzajacych nawigzanie stosunku pracy.
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Art. 2 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

Ze wzgledu jednak na ztozono$¢ i jakosciowa odmienno$¢ stosunkow stanowigcych
przedmiot prawa pracy niemozliwe jest ich skodyfikowanie w jednym akcie prawnym.

[Definicja pracownikal]

Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powolania,
wyboru, mianowania lub spoldzielczej umowy o prace.

1. W art. 2 zdefiniowano pojecie pracownika przez wskazanie aktéw kreujacych stosunek
pracy; wykaz tych aktéw ma charakter wyczerpujacy. Osoba zatrudniona na innej pod-
stawie prawnej niz wskazana w art. 2 nie jest pracownikiem, a zatem nie jest nim osoba
wykonujaca prace na podstawie: umowy zlecenia (art. 734-751 k.c.), umowy o dzieto
(art. 627-646 k.c.), umowy agencyjnej (art. 758-764° k.c.) oraz umowy o prace naktad-
cza (por. rozporzadzenie Rady Ministréw z 31.12.1975 r. w sprawie uprawnien pracow-
niczych os6b wykonujacych prace nakladcza, Dz.U. z 1976 r. Nr 3, poz. 19 ze zm.), cho¢
sytuacja prawna chalupnika jest bardzo zblizona do statusu pracowniczego.

Pracownikami nie s3 rowniez czlonkowie rolniczych spétdzielni produkcyjnych
(por. ustawe z 16.09.1982 r. - Prawo spodldzielcze, Dz.U. z 2021 r. poz. 648). Zgod-
nie z wyrokiem Sadu Apelacyjnego w Gdansku z 14.04.2015 r., III AUa 1949/14,
OSA 2015/8, poz. 110-118, pracownikami w znaczeniu kodeksowym sg cztonkowie
spoldzielni pracy zatrudnieni w nich na podstawie spéldzielczej umowy o prace. Pra-
wo spoldzielcze nie nazywa ich co prawda pracownikami, jednakze osoby te maja
status pracowniczy w rozumieniu Kodeksu pracy, zgodnie z art. 2. Z kolei w wyroku
z 25.05.2017 r., ITII AUa 529/16, LEX nr 2348555, Sad Apelacyjny w Szczecinie stwier-
dzil, Ze o ile cztonkowie spdtdzielni pracy posiadajg status pracownikéw w rozumieniu
art. 2 k.p., o tyle czlonkowie innych spétdzielni, m.in. rolniczych spétdzielni produk-
cyjnych, nie posiadaja juz takiego charakteru, jezeli nie sg zatrudnieni na podstawie
umowy o prace.

W wyroku z 21.04.1999 r., IIT AUa 2/99, OSA 2000/7-8, poz. 30, Sad Apelacyjny w Ka-
towicach wskazal, ze skazany, ktory w trakcie odbywania kary pozbawienia wolnosci
pracowal, nie jest pracownikiem w rozumieniu art. 2 k.p. W doktrynie taki rodzaj
stosunku zatrudnienia okreslany bywa mianem penalnego stosunku zatrudnienia. Pa-
mietac jednak nalezy, ze, zgodnie z art. 121 § 2 k.k.w. skazanego zatrudnia si¢ nie tylko
na podstawie skierowania do pracy (zatrudnienie penalne), lecz takze umozliwia mu
wykonywanie pracy zarobkowej w ramach umowy o prace, umowy zlecenia, umowy
o dzieto, umowy o prace nakladcza lub na innej podstawie prawnej. Tak wigc osoba
odbywajaca kare pozbawienia wolno$ci rowniez moze mie¢ status pracownika.

Pracownikami nie sg wreszcie osoby wykonujace prace o charakterze ustrojowym,
np. Prezydent RP, Premier RP, postowie na Sejm RP, senatorowie RP.
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Rozdziatl 1. Przepisy wstepne Art. 2

Pracownikiem jest tylko osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania,
wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace, czyli osoba pozostajaca w sto-
sunku pracy. Definicja taka nosi cechy tautologii, wynika z niej bowiem, ze pracowni-
kiem jest strona stosunku pracy, czyli pracownik.

. Postugiwanie si¢ w przepisach pozakodeksowych pojeciem pracownika bez blizszego
jego zdefiniowania oznacza pracownika w rozumieniu art. 2 k.p. (tak m.in. w wyroku
WSA w Olsztynie z 9.02.2017 r., IT SA/OI 1398/16, LEX nr 2255871). W tym miejscu
wskaza¢ jednak nalezy, Ze juz konstrukeja art. 8 ust. 2a ustawy z 13.10.1998 r. o sys-
temie ubezpieczen spolecznych (Dz.U. z 2023 r. poz. 1230 ze zm.) opiera si¢ na szer-
szym rozumieniu pojecia pracownika, ale tylko dla celéw ubezpieczeniowych, niz jest
ono rozumiane w prawie pracy (art. 2 i 22 k.p.). Pracodawca jest platnikiem skfadek
w stosunku do tych oséb, ktore wykonuja na jego rzecz prace nie tylko na podsta-
wie aktéow wymienionych w art. 2 k.p., lecz takze na podstawie umowy agencyjnej,
umowy zlecenia lub innej umowy o §wiadczenie ustug, do ktdrej zgodnie z Kodeksem
cywilnym stosuje si¢ przepisy o zleceniu, albo umowy o dzielo z nim zawartej oraz
w stosunku do 0s6b wykonujacych na jego rzecz prace w ramach uméw cywilnopraw-
nych zawartych z osobg trzecig (por. m.in. wyrok SA w Bialymstoku z 25.06.2014 r.,
IIT AUa 90/14, LEX nr 1493732).

. Samo wskazanie podstaw zatrudnienia nie jest jednak wystarczajace do uznania, iz
osoba wykonujaca prace spotecznie uzyteczng jest pracownikiem lub Ze nim nie jest.
Mianowanie, czy tez powolanie moga by¢ nie tylko podstawami nawigzania stosun-
ku pracy, lecz takze administracyjnoprawnego stosunku stuzby. Zgodnie z wyrokiem
Naczelnego Sadu Administracyjnego z 5.06.1991 r., IT SA 35/91, ONSA 1991/3-4,
poz. 64, z aprobujacg glosa J. Letowskiego; OSP 1992/1, poz. 25, stosunki stuzbowe za-
trudnionych na podstawie mianowania zotnierzy zawodowych, funkcjonariuszy Urze-
du Ochrony Paristwa (obecnie funkcjonariuszy Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego
i Agencji Wywiadu), Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzby Wywiadu Wojskowe-
go, Centralnego Biura Antykorupcyjnego, Policji i Stuzby Wigziennej nie sa stosunka-
mi pracy w rozumieniu art. 2 k.p. Stosunek stuzbowy policjanta jest stosunkiem ad-
ministracyjnoprawnym. Réwniez powolanie nie zawsze musi kreowa¢ stosunek pracy.
W postanowieniu Sadu Najwyzszego z 8.05.1992 r., III ARN 29/92, LEX nr 1671473
(por. tez J. Iwulski, Kodeks pracy, Orzecznictwo. Wybdr i opracowanie, Krakéow 1997,
s. 30) okoliczno$¢, ze dany akt zostal przez ustawodawce nazwany ,,powolaniem’,
sama przez si¢ nie przesadza, ze akt ten nie moze mie¢ cech decyzji administracyjnej
w rozumieniu Kodeksu postepowania administracyjnego. ,,Powotanie” z art. 185 u.o.0.
w swojej istocie nie rézni si¢ od nominacji, ktora jest zrédtem stosunku stuzbowego
policjanta, funkcjonariusza Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego i Agencji Wywia-
du, Strazy Granicznej, Stuzby Wieziennej czy Panstwowej Strazy Pozarnej. Jest ono
aktem tworzacym stosunek stuzbowy. A zatem pracownikami nie sg zolnierze zawo-
dowi, policjanci (por. ustawe z 6.04.1990 r. o Policji, Dz.U. z 2023 r. poz. 171 ze zm.),
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Art. 3 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

funkcjonariusze Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego i Agencji Wywiadu (por. usta-
we z 24.05.2002 r. o Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego i Agencji Wywiadu, Dz.U.
z 2023 r. poz. 1136 ze zm.), funkcjonariusze Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego, Stuz-
by Wywiadu Wojskowego (por. ustawe z 9.06.2006 r. o Stuzbie Kontrwywiadu Woj-
skowego oraz Stuzbie Wywiadu Wojskowego, Dz.U. z 2023 r. poz. 81), funkcjonariusze
Centralnego Biura Antykorupcyjnego (por. ustawe z 9.06.2006 r. o Centralnym Biurze
Antykorupcyjnym, Dz.U. z 2022 r. poz. 1900 ze zm.), funkcjonariusze Strazy Granicz-
nej (por. ustawe z 12.10.1990 r. o Strazy Granicznej, Dz.U. z 2023 r. poz. 1080 ze zm.),
funkcjonariusze Stuzby Wieziennej (por. ustawe z 9.04.2010 r. o Stuzbie Wigziennej,
Dz.U. z 2023 r. poz. 1683 ze zm.), funkcjonariusze Stuzby Celno-Skarbowej (por. usta-
we 2 16.11.2016 r. o Krajowej Administracji Skarbowej, Dz.U. z 2023 r. poz. 615 ze zm.).
Warto w tym miejscu przytoczy¢ wyrok SN z 7.04.2009 r., I PK 218/08, LEX nr 504058,
w ktorym wskazano, ze stosunki stuzby funkcjonariuszy panstwowej strazy pozarnej
nie s3 stosunkami pracy. Funkcjonariusze tej stuzby nie sa pracownikami w rozumie-
nju art. 2 k.p. W konsekwencji przepisy ustawy z 24.08.1991 r. o Panstwowej Strazy
Pozarnej (Dz.U. z 2024 r. poz. 127) nie moga by¢ uznane za przepisy szczegolne w ro-
zumieniu art. 5 k.p., poniewaz nie reguluja one stosunkow pracy okreslonej kategorii
pracownikow.

Niekiedy z powotaniem wigze si¢ tylko akt inwestytury na okreslone stanowisko lub
funkcje. Przykltadowo, Kodeks spotek handlowych stanowi o powolaniu w sklad za-
rzadu spolki kapitatowej (por. art. 201 § 4 i art. 368 § 4 k.s.h.), co nie oznacza, iz na
mocy tego powolania powstaje stosunek pracy. Aby miedzy spotka a czlonkiem jej
zarzadu powstal stosunek pracy, niezbedne jest zawarcie umowy o prace. Podobnie
jest z wyborem, ktory moze by¢ tylko aktem powierzenia funkcji, ale takze aktem
kreujagcym stosunek pracy, jezeli z wyborem faczy si¢ wykonywanie pracy w charak-
terze pracownika.

Zdarza sie jednak czasami, ze osoby formalnie zatrudnione na podstawie umowy cy-
wilnoprawnej w istocie pozostaja w stosunku pracy. Zgodnie bowiem z art. 22 § 1'
zatrudnienie na warunkach charakterystycznych dla stosunku pracy jest zatrudnie-
niem na podstawie tego stosunku, niezaleznie od nazwy zawartej przez strony umowy
(por. uwagi do tego przepisu).

[Definicja pracodawcy]

Pracodawcay jest jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadala osobowosci praw-
nej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikow.

1. Artykul 3 wprowadza jednolita definicje pracodawcy, obejmujaca wszystkie podmio-
ty zatrudniajgce pracownikow, niezaleznie od ich struktury wtascicielskiej, czy wiec
s3 to podmioty dziatajgce w oparciu o kapital prywatny, publiczny, czy mieszany,
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Rozdziatl 1. Przepisy wstepne Art. 3

niezaleznie od formy organizacyjno-prawnej, a wiec od tego, czy sg to spotki handlowe,
przedsiebiorstwa panstwowe, spdtdzielnie, fundacje, stowarzyszenia, urzedy panstwo-
we, urzedy i jednostki samorzadowe, zwigzki zawodowe, organizacje pracodawcéw
itd., bez wzgledu na to, czy s3 jednostkami organizacyjnymi czy osobami fizycznymi,
a takze niezaleznie od celu zatrudniania pracownikéw, czy jest to cel gospodarczy, czy
niekomercyjny.

Mimo ze literalnie art. 3 zdaje si¢ wigzaé pojecie pracodawcy z realnym zatrudnianiem
pracownikow, poprzez uzycie w nim zwrotu: ,jezeli zatrudniaja one (jednostki bedace
pracodawcami) pracownikéw”, jednak w rzeczywistoéci reguluje on kwestie zdolno-
$ci pracodawczej, a wiec odpowiada na pytanie, kto moze by¢ pracodawca. Na pod-
stawie analizowanego przepisu mozna wyrézni¢ dwie grupy pracodawcow: jednostki
organizacyjne i osoby fizyczne. Wsrdd jednostek organizacyjnych majacych zdolnosé
prawng zatrudniania pracownikow wystepuja: osoby prawne; samodzielne jednostki
organizacyjne niemajace osobowosci prawnej i niestanowigce ogniwa osoby prawnej,
ktére mogg nabywa¢ we wlasnym imieniu prawa i zacigga¢ zobowiazania oraz moga
pozywac i by¢ pozywane; niektore jednostki organizacyjne wchodzace w sktad oséb
prawnych (por. wyrok SN z 14.02.2018 r., I PK 351/16, OSNP 2018/12, poz. 156).

. Pracodawca moze by¢ jednostka organizacyjna, cho¢by nie miata osobowosci praw-
nej. Sformulowanie to oznacza, iz kazda co do zasady osoba prawna, spelnia wa-
runki umozliwiajace jej bycie pracodawcg. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego
z 6.11.1991 r., I PRN 47/91, OSP 1992/7-8, poz. 151, z aprobujacg glosa T. Kuczyn-
skiego, kazda osoba prawna jest pracodawca w rozumieniu art. 3 dla zatrudnionych
przez nia pracownikéw, chyba ze w ramach danej osoby wyrdézniono wigcej niz jedne-
go pracodawce. Takim pracodawcy jest w szczegolnosci: przedsiebiorstwo panstwowe
(por. art. 1 ustawy z 25.09.1981 r. o przedsiebiorstwach panstwowych, Dz.U. z 2023 r.
poz. 437), kapitalowa spotka handlowa (spotka z ograniczong odpowiedzialnoscia,
prosta spétka akcyjna, akcyjna) (por. art. 12 k.s.h.), fundacja (por. art. 7 ust. 2 usta-
wy z 6.04.1984 r. o fundacjach, Dz.U. z 2023 r. poz. 166), stowarzyszenie (por. art. 17
ust. 1 ustawy z 7.04.1989 r. — Prawo o stowarzyszeniach, Dz.U. z 2020 r. poz. 2261)
uczelnia (por. art. 9 ust. 1 pr.szk.wyz.), samodzielny publiczny zaktad opieki zdrowot-
nej (por. art. 50a ust. 2 ustawy z 15.04.2011 r. o dzialalnosci leczniczej, Dz.U. z 2023 r.
poz. 991).

Do os6b prawnych, ktdre ex definitione nie sg pracodawcami, naleza Skarb Panstwa,
ktory jest specyficzna osobg prawng niebedaca jednostka organizacyjna, lecz by-
tem normatywnym. Warto tez w tym miejscu przytoczy¢ wyrok Sadu Najwyzszego
z 28.05.2013 r., ITIT PK 59/12, OSNP 2014/7, poz. 99, zgodnie z ktérym gmina jako sa-
morzadowa osoba prawna (por. art. 2 ust. 2 ustawy z 8.03.1990 r. o samorzadzie gmin-
nym, Dz.U. z 2023 r. poz. 40 ze zm.) nie ma zdolnosci do zatrudniania kogokolwiek,
nie moze by¢ pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. Analogiczng konstatacje odnies¢
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Art. 3 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

nalezy do powiatu (por. art. 2 ust. 2 ustawy z 5.06.1998 r. o samorzadzie powiatowym,
Dz.U. z 2024 r. poz. 107) oraz wojewddztwa (por. art. 6 ust. 2 ustawy z 5.06.1998 r.
o samorzadzie wojewodztwa, Dz.U. z 2022 r. poz. 2094 ze zm.).

W dalszej kolejnosci powstaje pytanie, o jakich jednostkach organizacyjnych niemaja-
cych osobowosci prawnej stanowi art. 3 k.p. W pierwszej kolejnosci wskazaé tu wypa-
da na podmioty wyposazone w zdolno$¢ cywilnoprawna. Stosownie do art. 33' § 1 k.c.
do jednostek organizacyjnych niebedacych osobami prawnymi, ktérym ustawa przy-
znaje zdolno$¢ prawna, stosuje sie odpowiednio przepisy o osobach prawnych; pod-
mioty te majg zdolno$¢ do nabywania praw i zaciggania zobowigzan, przyja¢ nalezy,
ze dotyczy to takze sfery prawa pracy, a w szczegdlnosci sfery stosunku pracy. Jednost-
ki te okreslane sa w literaturze przedmiotu jako ,utomne osoby prawne’, ,niepeine
osoby prawne” czy wreszcie ,,0soby ustawowe”. Chodzi tu o spétki osobowe handlo-
we (spolka jawna, partnerska, komandytowa, komandytowo-akcyjna); art. 8 § 1 k.s.h.
stanowi, ze spotka osobowa moze we wlasnym imieniu nabywa¢ prawa, zaciaga¢ zo-
bowiazania, pozywac i by¢ pozywana. W uchwale skladu 7 sedziéw z 14.01.1993 r.,
IT UZP 21/92, OSNCP 1993/5, poz. 69, Sad Najwyzszy stwierdzil, iz pracodawca
w rozumieniu art. 3 k.p. jest kazda spotka bedaca podmiotem gospodarczym, ktory
zgodnie z ustawg z 23.12.1988 r. o dzialalnosci gospodarczej (Dz.U. Nr 41, poz. 324)
(obecnie uchylona) moze zatrudnia¢ pracownikéw. Z kolei w wyroku z 4.11.2004 r.,
I PK 25/04, OSNP 2005/14, poz. 206, Sad wyraznie wskazal, Ze pracodawca jest spotka
jawna, a nie jej wspdlnicy.

. Pracodawcami mogg by¢, jak juz wyzej wspomniano, jednostki wewnetrzne oséb
prawnych. Rozstrzygnaé jednak nalezy kwestig, ktore z tych jednostek posiadaja od-
rebng od osoby prawnej zdolno$¢ bycia pracodawcs, skad ma wyplywac ich zdolno$¢
do zatrudniania pracownikéw we wlasnym imieniu. W orzecznictwie Sadu Najwyz-
szego wypracowano pewne kryteria ustalania podmiotowosci takich jednostek. Po
pierwsze, dana jednostka musi posiada¢ okreslony stopient wyodrebnienia organiza-
cyjnego i majatkowego; po drugie, ma zatrudnia¢ pracownikéw we wlasnym imie-
niu; po trzecie wreszcie, jej wyodrebnienie i przyznanie zdolnoéci do zatrudniania
we wlasnym imieniu powinno nastgpi¢ w sposéb sformalizowany (por. wyroki SN
z 14.06.2006 r., I PK 231/05, OSNP 2007/13-14, poz. 183; z 3.12.2009 r., II PK 147/09,
OSNP 2011/11-12, poz. 154; 2 18.09.2013 r., I PK 4/13, LEX nr 1375183; 2 3.06.2014 .,
III PK 128/13, LEX nr 1486980). Szczegodlnie istotna, niejako podsumowujaca jest zdol-
no$¢ do zatrudniania pracownikéw we wlasnym imieniu. Powinna by¢ ona przyznana
danej jednostce w akcie powolujacym ja do zycia albo w akcie ustrojowym dla okres-
lonej osoby prawnej — w ustawie, jezeli jest ona w tej drodze powolywana (np. uczel-
nie), w statucie przedsiebiorstwa lub spotdzielni albo w statucie lub umowie spotki,
ostatecznie w regulaminie organizacyjnym tych podmiotéw, cho¢ w odniesieniu do
adekwatnosci tego ostatniego aktu nie ma pelnej zgodnosci opinii (por. postanowie-
nie SN z 10.12.2020 r., ITT PK 154/19, LEX nr 3159915). Przyznanie danej jednostce
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organizacyjnej zdolnosci do samodzielnego zatrudniania pracownikéw powinno by¢
konsekwencja jej wyodrebnienia organizacyjno-technicznego i finansowego w stopniu
umozliwiajacym samodzielne realizowanie stosunkdw pracy oraz ponoszenie odpo-
wiedzialnoéci za zobowigzania z nich wynikajace (por. uchwate SN z 16.11.1977 r.,
I PZP 47/77, OSPiKA 1979/7-8, poz. 125/, z glosag M. Piekarskiego, PiZS 1980/7, s. 50,
oraz uchwate SN (7) z 24.11.1992 r., I PZP 59/92, OSNCP 1993/4, poz. 49). Zwazywszy
na wskazany formalizm (uzasadniony potrzeba stabilizacji jednostki zatrudniajacej),
za problematyczne zatem nalezy uznaé stanowisko, zgodnie z ktérym wyodrebnie-
nie z osoby prawnej jednostki organizacyjnej majacej by¢ pracodawca moze nastapi¢
w drodze uchwaly zarzadu spolki kapitatowej. Nie mozna wiec uznac za pracodawce
jednostki organizacyjnej, ktorej kierownik przyjmuje i zwalnia pracownikéw wylacz-
nie na podstawie upowaznienia. Wyodrebnienie organizacyjne i finansowe danej jed-
nostki oraz przyznanie jej zdolnoéci do zatrudniania we wlasnym imieniu powinno
nastgpi¢ kumulatywnie (postanowienie SN z 10.12.2020 r., IIT PK 154/19).

Do pracodawcéw nieposiadajacych osobowosci prawnej zliczy¢ nalezy w szczegélno-
$ci panstwowe i samorzadowe jednostki organizacyjne. Przede wszystkim chodzi tu
o urzedy panstwowe (por. wyrok SN z 19.12.1997 r., I PKN 448/97, OSNP 1998/22,
poz. 649), okregowe inspektoraty pracy (por. uchwale SN z 24.11.1992 r., I PZP 59/92,
OSNP 1993/4, poz. 49). Zgodnie z uchwala Sadu Najwyzszego z 23.07.1993 r.,
I PZP 30/93, OSNCP 1994/6, poz. 123, pracodawcg osob zatrudnionych w sadach
i prokuraturach nie jest panstwo ani Ministerstwo Sprawiedliwosci, lecz dany sad
lub prokuratura. Orzeczenie to zostalo potwierdzone w wyroku Sadu Najwyzszego
2 19.09.1996 r., I PRN 101/95, OSNAPiUS 1997/7, poz. 112, w zasadzie z aprobujaca
glosa Z. Hajna, OSP 1997/7, poz. 112, w mysl ktérego pracodawcg prezesa sadu rejo-
nowego nie jest ani Skarb Panstwa, ani tez prezes sadu wojewddzkiego, lecz sad, w kto-
rym pelni on swojg funkcje. Z kolei w my$l uchwaly Sadu Najwyzszego z 29.07.2003 r.,
III PZP 8/03, OSNP 2004/5, poz. 75, pracodawcy legitymowanym do wystgpienia
przeciwko prokuratorowi prokuratury rejonowej z Zagdaniem naprawienia szkody z ty-
tulu pracowniczej odpowiedzialno$ci materialnej jest prokuratura rejonowa. Wresz-
cie stosownie do postanowienia Sagdu Najwyzszego z 11.01.2000 r., I PKN 562/99,
OSP 2000/11, poz. 175, pracodawcg w rozumieniu art. 3 jest ambasada panstwa ob-
cego zatrudniajaca pracownikéw; w tej sytuacji ambasada nie korzysta z immunitetu
dyplomatycznego.

Pracodawcami nieposiadajacymi osobowosci prawnej sa takze o urzedy i jednostki sa-
morzadowe (por. wyroki SN z 4.03.2010 r., I PK 177/09, LEX nr 585690; z 4.01.2008 r.,
I PK 187/07, LEX nr 375669; z 14.12.2004 1., I PK 135/04, OSNP 2005/15, poz. 224).

Do pracodawcow nieposiadajacych osobowosci prawnej zaliczy¢ tez nalezy wspdlnoty
mieszkaniowe. W definicji pracodawcy mieszczg si¢ takze jednostki organizacyjne wyste-
pujace jako twory ,spersynifikowane” (komitety, zespoly, zrzeszenia producentéw itp.).

Krzysztof Rgczka 29



Art. 3 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

Nie jest bowiem warunkiem zdolnosci do wystepowania w charakterze pracodaw-
cy wedlug art. 3 zdolno$¢ danej jednostki do samodzielnego wystepowania w obro-
cie cywilnoprawnym w charakterze podmiotu praw i obowigzkéw (por. wyrok SN
z 6.02.2020 r., IT PK 155/18, LEX nr 3221578).

. Zdolnos$¢ do zatrudniania pracownikéow ma kazda osoba fizyczna, niezaleznie od
tego, czy ma zdolnos¢ do czynno$ci prawnych, czy tez jej nie ma, czy tez wreszcie jest
w niej ograniczona. Za osobe niemajaca zdolnosci do czynnosci prawnych tych czyn-
no$ci w sferze stosunkow pracy dokonuje jej przedstawiciel ustawowy (por. art. 14 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.), w przypadku za$ osoby ograniczonej w zdolnosci do dokonywa-
nia czynno$ci prawnych w sferze stosunkoéw pracy potrzebna jest zgoda jej przedstawi-
ciela ustawowego (por. art. 17 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), chyba ze zachodzg okolicznosci
przewidziane w art. 18 k.c. W wyroku z 22.08.2003 r., I PK 284/02, OSNP 2004/17,
poz. 297, Sad Najwyzszy orzekl, ze pracodawcg w rozumieniu art. 3 jest przedsigbior-
ca, ktdéry jako osoba fizyczna prowadzi dzialalno$¢ na podstawie wpisu do ewiden-
cji dzialalno$ci gospodarczej, nie za§ prowadzone przez niego przedsiebiorstwo jako
zorganizowany zespdt skladnikéw materialnych i niematerialnych przeznaczonych do
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej (art. 55' k.c.).

. Odrebnej uwagi wymaga kwestia prawnej kwalifikacji spotki cywilnej w kontekscie
podmiotowosci pracodawczej, albowiem kierunek orzecznictwa Sadu Najwyzszego
ulegl tu znaczacej przemianie. Przypomnijmy, ze stosownie do art. 860 § 1 k.c. przez
umowe spotki wspolnicy zobowiazuja sie do osiggniecia wspolnego celu gospodar-
czego przez dzialanie w sposob oznaczony, w szczegdlnosci przez wniesienie wkla-
doéw. Poczatkowo Sad Najwyzszy uznawal podmiotowo$¢ pracodawczy spotki cywil-
nej jako pracodawcy (por. wyroki: z 7.11.1995 r., I PRN 84/95, OSP 1996/9, poz. 158;
z 6.02.1997 r., I PKN 77/96, OSNSPiUS 1997/18, poz. 18, poz. 340; z 29.01.1999 r.,
IT UKN 507/98, LEX nr 165880; z 28.07.1999 r., I PKN 683/98. OSNAPiUS 2000/20,
poz. 751 oraz uchwale z 8.01.2008 r., IT PZP 8/07, LEX nr 333067). W konsekwencji
réwniez na gruncie prawa ubezpieczen spotecznych Sad Najwyzszy uznawal, ze skoro
spotka cywilna jest pracodawcg w rozumieniu art. 3, to jest ona takze platnikiem skfa-
dek na ubezpieczenia spoleczne zatrudnionych w niej pracownikéw, stosownie do art. 4
pkt 2 lit. a ustawy z 13.10.1998 r. o systemie ubezpieczen spolecznych (Dz.U. z 2023 r.
poz. 1230 ze zm.). Stanowisko takie uksztaltowalo si¢ na gruncie art. 2 ust. 2 ustawy
2 23.12.1988 r. o dzialalnosci gospodarczej (Dz.U. Nr 41, poz. 324 ze zm.), ktéry stano-
wil, ze podmiotem gospodarczym - obok osoby fizycznej i osoby prawnej — jest takze
»jednostka organizacyjna niemajaca osobowosci prawnej, utworzona zgodnie z przepi-
sami prawa”. W $wietle powotanego przepisu spotke cywilng kwalifikowano jako pod-
miot gospodarczy (przedsigbiorce), chociaz nie byla osobg prawna, byta jednak odreb-
nym przedsiebiorcg — odrebnym bytem, ktéry nie mégt by¢ utozsamiany z tworzacymi
go osobami fizycznymi - wspélnikami, w zwigzku z tym mogl by¢ pracodawcy jako
jednostka organizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej. Ustawa o dzialalnosci
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gospodarczej zostata zastgpiona ustawg z 19.11.1999 r. — Prawo dzialalnosci gospodar-
czej (Dz.U. Nr101, poz. 1178 z zm.), ta z kolei zostala zastgpiona ustawg z 2.07.2004 r.
o swobodzie dzialalnosci gospodarczej (Dz.U. z 2017 r. poz. 2168 ze zm.); ostatecznie
obecnie obowigzuje ustawa z 6.03.2018 r. - Prawo przedsi¢biorcéow (Dz.U. z 2023 r.
poz. 221 ze zm.). W mys$l art. 2 ust. 2 ustawy — Prawo dzialalnosci gospodarczej oraz
art. 4 ust. 1 ustawy o swobodzie dziatalno$ci gospodarczej przedsiebiorca byta osoba
fizyczna, osoba prawna oraz niemajgca osobowosci prawnej spétka prawa handlowego,
ktora zawodowo, we wlasnym imieniu podejmuje i wykonuje dzialalnos¢ gospodarcza.
Obecnie art. 4 ust. 1 ustawy — Prawo przedsiebiorcéw stanowi, ze przedsigbiorcg jest
osoba fizyczna, osoba prawna lub jednostka organizacyjna niebedgca osoba prawng,
ktorej odrebng ustawa przyznaje zdolnos$¢ prawng, wykonujaca dziatalnos$¢ gospodar-
cz3. Jednocze$nie ust. 2 powolanego artykulu statuuje, ze przedsigbiorcami sg takze
wspdlnicy spotki cywilnej w zakresie wykonywanej przez nich dzialalno$ci gospodar-
czej. Doszlo wigc do wyrdznienia prawnego wielo$ci przedsigbiorcéw przy prowadze-
niu jednego przedsiebiorstwa i to oni facznie, w ramach spétki cywilnej, s3 podmio-
tami praw i obowigzkow. W $wietle dokonanych zmian legislacyjnych pracodawca,
jako jednostka organizacyjna, nie moze juz by¢ uznawana spotka cywilna. W wyroku
z 4.03.2015 r., I UK 255/14, OSNP 2016/12, poz. 154, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze
w przypadku spotki cywilnej strong zawieranych umoéw o prace sa wszyscy wspdlnicy,
a nie spotka. Majatek spolki jest majatkiem wspolnym wspolnikéw, a odpowiedzial-
nos$¢ za zobowigzania ponosza solidarnie wspolnicy. Wspdlnicy takiej spotki nie sa
indywidualnymi, odrebnymi pracodawcami pracownika, kazdy z nich bowiem dziala
jako pracodawca. Za zobowigzania spdtki odpowiadaja oni solidarnie (por. wyrok SN
z 13.03.2012 r., II PK 170/11, LEX nr 1211150).

. Zrodlem kodeksowej definicji pracodawcy jest koncepcja zarzadcza, zgodnie z ktorg
podmiotowo$¢ pracodawcza przyznaje si¢ jednostce organizujacej prace. W krajach
zachodnich za$ za pracodawce uznaje si¢ generalnie badz osobe prawnag, badz osobe
fizyczng, zgodnie z koncepcja wlascicielska. Panujaca w prawie polskim koncepcja za-
rzadcza spotyka si¢ w literaturze przedmiotu z krytyka, przede wszystkim dlatego, ze
w przypadku jednostek wewnetrznych osob prawnych prowadzi do oderwania ,,nomi-
nalnego pracodawcy” od ,,pracodawcy realnego’, ktérym jest osoba prawna, co moze
sie okaza¢ niekorzystne dla pracownika (por. zwlaszcza Z. Hajn, Pojecie pracodawcy po
nowelizacji kodeksu pracy, cz. 1i1I, PiZS 1997/5 i 6).

. Okreslenie pracodawcy zawarte w art. 3 ma nie tylko aspekt potencjalny (wskazanie,
kto moze by¢ pracodawcy), lecz przede wszystkim aspekt realny, a mianowicie praco-
dawca jest podmiot zatrudniajacy pracownikéw. Dostowne rozumienie tego przepisu
wskazywatoby, iz bez ,wlasnego substratu osobowego” zadna jednostka organizacyj-
na nie mogtaby by¢ uznana za podmiot zatrudniajacy (por. K. Kolasinski, Zdolnos¢
prawna zaktadu pracy, PiP 1978/7, s. 7; takze Z. Hajn, Glosa do wyroku SN z 19 kwiet-
nia 1979 r., I PR 16/79, OSPiKA 1981/1, poz. 19), zatem dany podmiot przestaje by¢
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pracodawcag w momencie rozwigzania stosunku pracy z ostatnim pracownikiem. Na-
lezy jednak uzna¢, ze mamy do czynienia z pewnym skrétem myslowym, sam bowiem
fakt rozwigzania stosunkow pracy ze wszystkimi pracownikami nie powoduje utraty
statusu pracodawcy przez dany podmiot. Status ten posiada on w stosunku do by-
tych pracownikoéw, az do chwili wywigzania si¢ ze wszystkich zobowigzan zwigzanych
z zakonczonymi stosunkami pracy, chyba Ze zostanie przeprowadzone i zakonczone
postepowanie upadtos$ciowe lub likwidacyjne.

8. Status pracodawcy odnosi sie nie tylko do indywidualnych stosunkéw pracy, lecz tak-
ze do zbiorowych stosunkéw pracy. Nalezy pamieta¢, iz pracodawca m.in. moze by¢
strong zakladowego ukltadu zbiorowego pracy, ustanawia regulamin pracy i regulamin
wynagradzania, moze by¢ strong zaktadowego sporu zbiorowego.

[Czynnosci z zakresu prawa pracy]

§ 1. Za pracodawce bedacego jednostka organizacyjna czynnosci w sprawach z za-
kresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy t3 jednostka albo inna
wyznaczona do tego osoba.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do pracodawcy bedacego osobg fizyczna,
jezeli nie dokonuje on osobiscie czynno$ci, o ktérych mowa w tym przepisie.

1. W art. 3' w sposob syntetyczny i elastyczny ujeto kwestie reprezentacji pracodawcy
w sprawach z zakresu prawa pracy.

Przed nowelizacjg Kodeksu pracy z 2.02.1996 r. wprowadzajacg art. 3' obowigzywata
w tym zakresie zasada jednoosobowego kierownictwa, wyrazona w uchylonych art. 4
i23 k.p. W my$l dawnego art. 4 k.p. kierownik zaktadu pracy reprezentowat zaklad pracy
wobec zalogi i dzialal w jego imieniu - zgodnie z zasadg jednoosobowego kierownictwa.
Z kolei uchylony art. 23 k.p. stanowil w § 1, ze czynnosci prawnych w zakresie stosunku
pracy dokonywal w imieniu zakladu pracy jego kierownik lub inny upowazniony do
tego pracownik. W zwiazku ze zmianami spoleczno-ekonomicznymi, jakie zaszty w Pol-
sce po 1989 r., i uksztaltowaniu si¢ nowego ustroju pracy zasada jednoosobowego kie-
rownictwa okazala si¢ niewystarczajaca. Po pierwsze, na rynku pracy w znacznej liczbie
pojawili sie pracodawcy funkcjonujacy w ramach form prawno-organizacyjnych zarza-
dzanych przez organy kolegialne: spétki handlowe, stowarzyszenia, fundacje itd. Po dru-
gie, dopuszczono mozliwo$¢ sprawowania zarzadu jednostki organizacyjnej przez osoby
prawne (por. art. 45a ustawy z 25.09.1991 r. o przedsigbiorstwach panstwowych, Dz.U.
22023 1. poz. 437). Po trzecie, w imieniu pracodawcy moze dziata¢ osoba fizyczna niebe-
daca pracownikiem danego zaktadu pracy, np. syndyk masy upadtosciowej (por. wyrok
SN z 18.06.2002 r., I PKN 171/01, OSNP 2004/7, poz. 121), czy tez likwidator, jezeli
funkcji syndyka lub likwidatora nie powierzono osobie prawnej, albo tez zarzad spotki,
jezeli jego czlonkowie nie pozostajg z nig w stosunku pracy.
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. Zakres reprezentacji pracodawcy obejmuje dokonywanie czynnosci ,w sprawach z za-
kresu prawa pracy”. Uzycie tego ogdlnego zwrotu z jednej strony oznacza, iz chodzi tu
o czynnosci w szerokim tego stowa znaczeniu, a wigc zar6wno czynnosci prawne, jak
i inne dziatania powodujace skutki prawne. Z drugiej za$ strony chodzi nie tylko o czyn-
nosci z zakresu indywidualnego prawa pracy, lecz takze o czynnoéci z zakresu zbioro-
wego prawa pracy. Czynnosciami prawnymi z zakresu indywidualnego prawa pracy sa:
nawigzanie i rozwigzanie umowy o prace, zawarcie porozumienia lub dokonanie wypo-
wiedzenia zmieniajgcego tres¢ stosunku pracy, uchylenie sie od skutkéw poswiadczenia
woli. Z kolei do innych dziatan prawnych zaliczy¢ mozna w szczegdlnosci nalozenie kary
porzadkowej, uwzglednienie albo odrzucenie sprzeciwu od natozonej kary porzadkowej,
wydanie $wiadectwa pracy i jego ewentualne sprostowanie, udzielenie urlopu wypoczyn-
kowego lub urlopu bezplatnego, czy tez zwolnienia od pracy, zwolnienie z obowigzku
$wiadczenia pracy, dokonanie oceny pracownika. Do czynnosci z zakresu zbiorowego
prawa pracy zaliczy¢ mozna zawarcie lub ztozenie o$wiadczenia woli o rozwigzaniu (wy-
powiedzeniu) ukladu zbiorowego pracy albo innego porozumienia zbiorowego, wstapie-
nie pracodawcy w spor zbiorowy, zawiadomienie wlasciwego panstwowego inspektora
pracy o powstaniu sporu zbiorowego, udzielanie zalodze zakladu pracy informacji, pro-
wadzenie z jej przedstawicielami konsultacji w sprawach zakltadu pracy. Norma zawarta
w art. 3' § 1 nie moze by¢ jednak podstawa do udzielenia danej osobie upowaznienia
do ksztaltowania stosunkéw administracyjnoprawnych poprzez prawne formy dziatania
administracji publicznej, jak np. wydawanie decyzji administracyjnych lub postanowien.
Postawe takiego upowaznienia moze stanowi¢ jedynie art. 268a k.p.a. lub norma szcze-
golna, dotyczaca upowaznienia do dziatania w imieniu organu administracji publicznej
(wyrok SN z 16.11.2006 r., IT PK 87/06, LEX nr 336484).

. Zasady reprezentacji okreslone w art. 3' k.p. odnoszg si¢ nie tylko do realizacji ma-
terialnoprawnych kompetencji i uprawnien pracodawcy, lecz takze do realizacji jego
zdolno$ci sadowej. Przypomnie¢ wypada, ze zgodnie z art. 460 § 1 k.p.c. pracodaw-
ca ma zdolno$¢ sadowa, a wiec zdolnos$¢ do wystepowania w procesie jako strona
(por. art. 64 § 11§ 1' k.p.c.) oraz zdolnos¢ procesows, czyli zdolnos¢ do samodziel-
nego dokonywania czynnosci procesowych (por. art. 65 k.p.c.), chociazby nie posiadat
osobowosci prawnej, a zatem kazdy pracodawca w rozumieniu art. 3. Zgodnie z wy-
rokiem Sadu Najwyzszego z 5.10.2017 r., IT PK 270/16, LEX nr 23907/19, skoro pra-
codawca jest strong w procesie, to jako podmiot samodzielny procesowo sam udziela
pelnomocnictwa do reprezentacji przed sadem w sprawach z zakresu prawa pracy;
pracodawce reprezentuje wowczas osoba wskazana w art. 3' k.p. W postanowieniu
z 14.05.2001 r., I PZ 9/01, PPiPS 2002/2, poz. 86, Sad Najwyzszy wskazal, ze krag osob
upowaznionych do udzielenia pelnomocnictwa procesowego w sprawach z zakresu
prawa pracy wyznaczony jest przez art. 3' k.p., a nie przez art. 38 k.c.

. Artykul 3' § 1 stanowi, iz za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng dzia-
ta osoba lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba.
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Komentowany przepis ma charakter szczegdlny w stosunku do przepiséw prawa,
w szczegdlnosci cywilnego czy handlowego, okreslajacych zasady reprezentacji osob
prawnych i spotek prawa handlowego, a wiec ma przed nimi pierwszenstwo w stoso-
waniu (por. m.in. wyrok SN z 25.10.2016 r., I PK 257/15, LEX nr 2151885). W odnie-
sieniu do pracodawcéw bedgcych osobami prawnymi przyjeto szersza formutle repre-
zentacji niz w art. 38 k.c. i dalej przykladowo w art. 201 § 1 i art. 205 § 1 k.s.h., a takze
art. 368 § 1 i art. 373 § 1 k.s.h. Zgodnie z pierwszym z powolanych przepiséw osoba
prawna bowiem dziala przez swoje organy w sposdb przewidziany w ustawie i opar-
tym na niej statucie. Spotka z ograniczong odpowiedzialnoscig i spotka akcyjna pro-
wadzg swoje sprawy i sg reprezentowane na zewnatrz przez swoj zarzad. Jezeli zarzad
spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig lub akcyjnej jest wieloosobowy, sposéb jej
reprezentacji okresla odpowiednio umowa lub statut spoiki. Jezeli zaden z tych aktow
nie zawiera postanowien w tym przedmiocie, do skfadania o$wiadczen woli w imieniu
spotki wymagane jest wspotdziatanie dwdch cztonkow zarzadu albo jednego cztonka
zarzadu lacznie z prokurentem. O ile wiec w stosunkach cywilnoprawnych i prawa
handlowego osoba prawna moze dziala¢ tylko przez swoje organy statutowe, o tyle
w stosunkach pracy jako pracodawca moze ona dzialaé takze przez inng ,wyznaczong’
osobe. Upowaznienie do dziatania w imieniu pracodawcy zawarte w art. 3' § 1 k.p.
jest wiec szersze podmiotowo niz zawarte w art. 38 k.c. upowaznienie do dziatania
w imieniu osoby prawnej. Regulacje zawarte w art. 205 § 1 i art. 368 § 1 k.s.h. moga
by¢ rozwazane na gruncie art. 3' k.p. przy ocenie czynno$ci w sprawach z zakresu
prawa pracy, jezeli nic innego nie wynika ze statutu konkretnej spotki prawa hand-
lowego. Oznacza to, Ze uprawnienie albo wyznaczenie podmiotéw do dokonywania
za pracodawce czynnosci z zakresu prawa pracy nalezy do materii normatywnej pra-
wa pracy, co wymaga zastosowania i wykladni art. 3' (por. wyrok SN z 13.01.2016 r.,
IT PK 302/14, LEX nr 196442).

W art. 3' § 1 ustawodawca postuzyt si¢ zwrotem ,,0soba lub organ zarzadzajacy” jed-
nostka organizacyjna bedaca pracodawca. Kto jest ,,0soba lub organem zarzadzajacym’,
przesadzaja ustawy lub statuty (umowy spolki), okreslajace ustrdj danego podmiotu
(por. art. 38 i 33! k.c.). Organ zarzadzajacy moze by¢ jednoosobowy lub wieloosobowy
(kolegialny). I tak np. zgodnie z art. 32 ust. 2 ustawy o przedsigbiorstwach panstwowych
dyrektor przedsigbiorstwa panstwowego zarzadza przedsiebiorstwem i reprezentuje je na
zewnatrz; w przypadku strazy gminnych bedacych jednostkami organizacyjnymi gminy
osobg zarzadzajaca jest, stosownie do art. 7 ust. 1 ustawy z 29.08.1997 r. o strazach gmin-
nych (Dz.U. z 2021 r. poz. 1763), komendant strazy, a w przypadku podmiotéw leczni-
czych niebedgcych przedsiebiorcami, w mysl art. 46 ust. 1 ustawy z 15.04.1011 r. o dzia-
talnosci leczniczej (Dz.U. z 2023 r. poz. 991 ze zm.), odpowiedzialno$¢ za zarzadzanie
podmiotem leczniczym niebedacym przedsigbiorcg ponosi jego kierownik. Z kolei za-
rzad spotki z ograniczona odpowiedzialnoscia lub spoétki akcyjnej moze by¢ jednooso-
bowy albo kolegialny (por. art. 201 § 2 i art. 368 § 2 k.s.h.). Réwniez zarzad spotdzielni
moze by¢ jednoosobowy albo wieloosobowy (por. art. 49 § 1 pr.spotdz.).
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. Pojecie ,0soby lub organu zarzadzajacego jednostka organizacyjng” bedaca praco-
dawcg uznaé nalezy za tozsame z osobg dzialajacg w jego [pracodawcy - przyp. K.R.]
imieniu, o ktérej stanowi art. 281 k.p.; nie jest ono natomiast tozsame z pojeciem
pracownika zarzadzajagcego w imieniu pracodawcy zakltadem pracy (por. art. 128 § 2
pkt 2, art. 151* § 1 i art. 241%° § 2 k.p.). Przypomnijmy, Ze art. 128 § 2 k.p. stanowi,
ze przez pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy nalezy
rozumie¢ pracownikoéw kierujacych jednoosobowo zaktadem, ich zastepcéw lub pra-
cownikéw wchodzacych w sklad kolegialnego organu zarzadzajacego zakltadem pracy
oraz gtéwnych ksiegowych. W wyroku z 7.11.2017 r., I PK 302/16, LEX nr 2428809,
Sad Najwyzszy wskazal, ze definiujac w powolanym wyzej przepisie kategorie pracow-
nika zarzadzajacego w imieniu pracodawcy zakladem pracy, ustawodawca w sposob
wyczerpujacy okreslit katalog stanowisk pracy, ktérych zajmowanie wiaze si¢ ze statu-
sem pracownika zarzadzajacego. Artykul 128 § 2 pkt 2 k.p. daje podstawe do wyrdz-
nienia czterech kategorii pracownikéw zarzadzajacych zakladem pracy: pracownikow
kierujacych jednoosobowo zaktadem pracy (np. dyrektor samodzielnego publicznego
zakladu opieki zdrowotnej), zastepcoéw pracownikéw kierujacych jednoosobowo za-
ktadem pracy (np. zastepca dyrektora przedsigbiorstwa panstwowego), pracownikow
wchodzacych w sklad kolegialnego organu zarzadzajacego zakltadem pracy (np. czlon-
kowie zarzadu spotki akcyjnej) oraz gtéwnych ksiegowych. Podzial ten wskazuje, ze
status zastepcow dyrektoréw oraz gltéwnych ksiegowych jest czesciowo odmienny niz
kierujacych jednoosobowo zakladem pracy i bardziej zblizony do pracownikéw wyko-
nawczych. Pracownicy jednoosobowo kierujacy zakladem pracy sg bowiem przelozo-
nymi swoich zastepcow oraz gtéwnych ksiegowych i majg uprawnienia na podstawie
art. 3' § 1 do podejmowania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy w imieniu
pracodawcy. Wspolng cechg pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy za-
kladem pracy jest natomiast mozliwo$¢ podejmowania przez nich decyzji dotyczacych
zakfadu pracy innych niz czynnosci z zakresu prawa pracy.

Jak juz wyzej wskazano, reguly jest, ze w sprawach z zakresu prawa pracy pracodaw-
ca bedacy jednostka organizacyjng dziata przez osobe lub organ zarzadzajacy, jednak
art. 3' § 1 wskazuje réwnoczeénie, ze za takiego pracodawce moze dziala¢ takze inna
»wyznaczona® osoba. Wyznaczenie to moze by¢ skoncentrowane lub rozproszone.
W pierwszym wypadku moze ono dotyczy¢ jednej osoby i obejmowaé¢ dokonywanie
wszystkich czynnosci z zakresu prawa pracy, w drugim zas, moze ono obejmowac wig-
cej niz jedna osobe, np. kierownikéw wewnetrznych jednostek organizacyjnych pra-
codawcy, ktérym powierza si¢ dokonywanie okreslonych rodzajowo czynnosci, przy-
ktadowo czynnosci z zakresu indywidualnego prawa pracy, w szczegolnosci innych
czynnosci niz czynnoéci prawnych. Wyznaczonym do dokonywania czynnosci z za-
kresu prawa pracy nie musi by¢ osoba pozostajaca w stosunku pracy z pracodawca.

Wyznaczenie w rozumieniu art. 3' § 1 moze wynikac z ustawy albo aktu ustrojowego lub
porzadkowego danej jednostki organizacyjnej (statutu, regulaminu organizacyjnego,
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regulaminu pracy) moze by¢ nastepstwem ztozenia o§wiadczenia woli przez osobe lub
organ zarzadzajacy. W wyroku z 10.06.2014 r., IT PK 207/13, MoPR 2014/12, poz. 647
Sad Najwyzszy stwierdzil, ze w stosunkach pracy sposob reprezentowania pracodawcy
moze wynika¢ z utrwalonej praktyki dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy
przez osobe zwyczajowo do tego upowazniong.

Jezeli chodzi o wyznaczenie ustawowe, to zgodnie z art. 210 i 379 k.s.h. w umowie
miedzy spdtka (z ograniczong odpowiedzialnoscia lub akcyjna) a cztonkiem zarzadu,
jak rowniez w sporze z nim, spdtke reprezentuje rada nadzorcza albo pelnomocnik
powotany uchwala zgromadzenia wspolnikéw (walnego zgromadzenia akcjonariu-
szy). W wyroku z 4.08.2009 r., I PK 42/09, LEX nr 528156, Sad Najwyzszy wskazal,
ze art. 210 k.s.h. jest przepisem szczegdlnym wobec ogolnie obowigzujacej regulacji
wynikajacej z art. 3' § 1 k.p. Rozstrzygniecie, ktory ze wskazanych w art. 210 § 1 k.s.h.
podmiotéw (rada nadzorcza, czy pelnomocnik) reprezentuje spotke wobec czlonkow
zarzadu, moze by¢ dokonane w wewnetrznych aktach spotki (w umowie spéitki z o.o.,
uchwale zgromadzenia wspdlnikow). W razie braku takiej regulacji spotka z ograni-
czong odpowiedzialno$cig (w ktdrej zostala powolana rada nadzorcza) w sprawach
z zakresu prawa pracy wobec czlonkéw jej zarzadu moze by¢ — co do zasady - re-
prezentowana zaréwno przez rade nadzorcza, jak i przez pelnomocnika powotanego
uchwalg zgromadzenia wspolnikow. Pelnomocnik taki nie moze by¢ jednak utozsa-
miany z pelnomocnikiem, o ktérym mowa w art. 98-109 k.c., chociazby dlatego, ze
pelnomocnik, o ktérym stanowi art. 210 § 1 k.s.h., ustanowiony jest uchwatg zgroma-
dzenia wspdlnikéw - a zatem w drodze uchwaly organu, ktéry co do zasady nie jest
uprawniony do reprezentowania spotki (spotke — zgodnie z art. 201 § 1 k.s.h. - repre-
zentuje zarzad). Spostrzezenie to nie wyklucza jednak mozliwosci stosowania w drodze
analogii przepiséw o pelnomocnictwie, o ile przepisy te nie pozostajg w sprzecznosci
z konstrukcjg pelnomocnika wykreowang w tresci art. 210 § 1 k.s.h. (por. wyrok SA
w Warszawie z 28.02.2019 r., VI ACa 573/16, LEX nr 2728634). Artykut 210 § 1 k.s.h.
nie precyzuje kregu podmiotéw legitymowanych do bycia pelnomocnikiem. Nie ma
zatem wprost ograniczenn podmiotowych co do osoby, ktéra moze zosta¢ ustanowio-
na pelnomocnikiem do reprezentacji spotki w umowach i sporach z cztonkami za-
rzadu. Pelnomocnikiem spétki moze by¢ zaréwno wspolnik, jak i osoba spoza grona
wspdlnikéw. Umocowanie w tym trybie cztonka zarzadu nie jest wykluczone, jednakze
w przypadku spolek dwuosobowych nalezy bada¢ okolicznosci konkretnego przypad-
ku, czy po stronie czlonka zarzadu spotki wyznaczonego jako pelnomocnik na mocy
powolanego wyzej przepisu nie zachodzg okolicznosci, ktére rodzi¢ by mogly podej-
rzenie o konflikt intereséw tak powolanego pelnomocnika i reprezentowanej spotki
(por. wyrok SA w Lublinie z 8.08.2018 r., III AUa 98/18, LEX nr 2570409). Powyz-
sze uwagi s oczywiscie w pelni aktualne w odniesieniu do spotki akcyjnej. Zgodnie
z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 21.03.2001 r., I PKN 322/00, OSNAPiUS 2002/24,
poz. 600, do osoby zatrudnionej na stanowisku czlonka zarzadu spétki nie stosuje sie
art. 203 i 374 k.h. (obecnie art. 210 i 379 k.s.h.) z chwilg jej odwotania z funkgji cztonka
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zarzadu, chociaz nadal pozostaje w stosunku zatrudnienia na stanowisku cztonka
zarzadu, okreslonym umowa o prace, to jednak faktycznie i prawnie funkcji tej juz
nie pelni. Z kolei stosownie do art. 173 ustawy z 28.02.2003 r. - Prawo upadio$ciowe
(Dz.U. z 2022 r. poz. 1520) syndyk masy upadio$ciowej z mocy prawa obejmuje ma-
jatek upadlego, zarzadza nim, zabezpiecza go przed zniszczeniem lub zabraniem go
przez osoby postronne oraz przystepuje do jego likwidacji. W ramach tych dziatan
syndyk dokonuje tez czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy (por. wyrok SN
z 24.03.1994 r., OSNSPiUS 1994/1, poz. 4, z glosa M. Gersdorf, OSP 1995/3, poz. 48).
Jezeli syndyk nadal prowadzi przedsi¢biorstwo w celu zaspokojenia wierzycieli z uzy-
skiwanych dochoddéw, to jest on réwniez upowazniony do dziatania za upadlego
w sprawach z zakresu prawa pracy (J. Iwulski, K. Jaskowski, Ustawa o zwolnieniach
grupowych, Warszawa 1995, s. 43 i n.). Syndyk dziala tu jako osoba trzecia niepozosta-
jaca z pracodawcy upadtego w stosunku pracy.

Szczegodlne unormowania dotycza dokonywania czynnosci w sprawach z zakresu prawa
pracy w odniesieniu do 0séb zarzadzajacych pracodawcami - jednostkami finanséw
publicznych. I tak np. zgodnie z art. 63 ust. 1 ustawy z 14.12.2016 r. - Prawo o$wia-
towe (Dz.U. z 2023 r. poz. 900) stanowisko dyrektora szkoty lub placowki o$wiatowej
powierza organ prowadzacy szkote lub placowke, organ ten odwoluje réwniez dyrek-
tora w przypadkach okreslonych w art. 66 tej ustawy. Z kolei w mys$l art. 112 ustawy
2 12.03.2004 r. 0 pomocy spolecznej (Dz.U. z 2023 r. poz. 901) kierownikéw jednostek
pomocy spolecznej zatrudnia zarzad powiatu. Stosownie za$ do art. 46 ust. 3 ustawy
2 15.04.2011 r. o dziatalno$ci leczniczej (Dz.U. z 2023 r. poz. 991 ze zm.) w przypadku
podmiotdw leczniczych niebedacych przedsiebiorcami podmiot tworzacy nawigzuje
z kierownikiem stosunek pracy na podstawie powotania lub umowy o prace; podmiot
tworzacy rozwigzuje tez z kierownikiem stosunek pracy.

Wyznaczenie osoby dzialajacej za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng
moze by¢ dokonane takze w akcie ustrojowym lub porzadkowym tej jednostki. Przy-
ktadowo, statut spotki akcyjnej moze wskazywad, iz czynnosci w sprawach z zakre-
su prawa pracy za spotke jako pracodawce dokonuje prezes jej zarzadu. W wyroku
z 10.09.1998 r., I PKN 286/98, OSNAPiUS 1999/18, poz. 586, Sad Najwyzszy stwier-
dzil, iz w regulaminie pracy spdtki z ograniczong odpowiedzialno$cig mozliwe jest
wyznaczenie na podstawie art. 3' k.p. osoby do dokonywania czynnosci z zakresu pra-
wa pracy w sposob odmienny niz przewidziany w nieobowiazujacym juz art. 199 k.h.
(obecnie art. 205 k.s.h.).

Jezeli chodzi o wyznaczenie poprzez zlozenie o§wiadczenia woli, to warto w tym miej-
scu przytoczy¢ wyrok Sadu Najwyzszego z 11.04.2017 r., II PK 45/16, LEX nr 2310109,
w ktérym, w nawigzaniu do wczeéniejszego orzecznictwa Sadu (por. w szczegdlnosci
wyrok SN z 20.09.2005 r., II PK 412/04, OSNP 2006/13-14, poz. 210), wskazano,
ze wyznaczenie osoby dokonujacej czynnosci z zakresu prawa pracy w rozumieniu
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art. 3' § 1 nastepuje przez ztozenie o$wiadczenia woli przez osobe lub organ zarzadza-
jacy jednostka organizacyjna bedaca pracodawcg i wyrazenie zgody przez wyznaczong
osobe. Forma zlozenia tego o$wiadczenia uzalezniona jest od wewnetrznej regulacji
w danej jednostce organizacyjnej; o§wiadczenie to powinno by¢ ztozone w sposéb wy-
razny i jezeli nie obejmuje wszystkich czynnosci zaréwno w sprawach indywidualnych,
jak i zbiorowych, musi okresla¢ zakres upowaznienia lub zakres czynnosci zastrzezo-
nych wylacznie dla zarzadzajacego. Wyznaczenie osoby dokonujacej czynnosci z za-
kresu prawa pracy ma charakter generalny w odréznieniu od indywidualnego pelno-
mocnictwa do dokonywania w imieniu mocodawcy okreslonych czynnosci prawnych
(por. tez wyroki SN: z 25.05.2016 r., II PK 126/15, LEX nr 2093751; z 7.12.2012 r.,
IT PK 121/12, LEX nr 1284747; z 22.06.2007 r., II PK 331/06, LEX nr 911109;
z 8.06.2006 r., IT PK 315/05, OSNP 2007/11-12, poz. 159; z 27.10.2004 r., I PK 680/03,
LEX nr 1157542).

. Paragraf 2 art. 3' reguluje kwestie reprezentacji pracodawcy bedacego osobg fizyczna.
Z przepisu tego wynika, ze gdy pracodawcg jest osoba fizyczna, to dokonuje ona oso-
bicie czynnosci z zakresu prawa pracy, jezeli jednak nie dokonuje on osobiscie tych
czynnosci, wowczas dziala za niego inny podmiot. Przepis ten nie wprowadza warun-
ku, iz podmiot ten ma by¢ osobiscie wyznaczony przez pracodawce — osobe fizycz-
na. Wskaza¢ w tym miejscu wypada, ze pracodawcg moze by¢ kazda osoba fizyczna.
Zgodnie bowiem z art. 8 k.c. w zw. z art. 300 k.p. kazdy czlowiek od chwili urodzenia
ma zdolno$¢ prawng, w tym zdolnos¢ do bycia podmiotem praw i obowigzkéw jako
pracodawca. Osoba fizyczna, aby mogta by¢ pracodawca, nie musi posiada¢ pelnej ani
cho¢by ograniczonej zdolnosci do czynno$ci prawnych (Z. Hajn, Pojecie zaktadu pracy
jako podmiotu zatrudniajgcego, Warszawa 1988, s. 105 i n.). Za pracodawce — osobe
fizyczng niemajacy zdolnosci do czynnosci prawnych dziataja rodzice, a w przypadku
jej ubezwlasnowolnienia catkowitego — opiekun. W przypadku osoby fizycznej - pra-
codawcy posiadajacej ograniczong zdolno$¢ do czynno$ci prawnych dziataja za nig ro-
dzice, a gdy jest czg$ciowo ubezwlasnowolniona — kurator (art. 98 § 1 k.r.o., art. 13 § 2
iart. 16 § 2 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Na gruncie art. 3' § 2 dopuszczalne jest rowniez
wyznaczenie innej osoby przez podmiot zewnetrzny - przez sad w przypadku usta-
nowienia opieki lub kurateli. W wyroku z 14.10.2014 r., II PK 289/13, OSNP 2016/2,
poz. 21, Sad Najwyzszy wskazal, ze zastepca komornika zawieszonego, z mocy wyzna-
czenia go przez prezesa sadu apelacyjnego do zastepowania komornika w jego obo-
wigzkach, ma kompetencje do wykonywania wobec pracownikéw kancelarii czynnosci
z zakresu prawa pracy za pracodawce bedacego osoba fizyczng, ktéry nie moze wyko-
nywac tych czynnosci osobiscie. Posiada wigc status osoby, o ktorej mowa w art. 3' § 2
wzw. z § 1 tego artykulu.

. Wadliwo$¢ reprezentacji pracodawcy powoduje okreslone skutki pracy. Na pierwszy
plan wysuwa si¢ kwestia skutkow prawnych czynnosci prawnych. Na gruncie prawa
cywilnego skutkiem wadliwej czynno$ci prawnej jest jej niewazno$¢, wzruszalno$é,
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bezskuteczno$¢ zawieszona i bezskutecznos¢ wzgledna. W sferze prawa pracy, w tym
w szczegdlnosci w odniesieniu do czynnosci prawnych dotyczacych indywidualnych
stosunkow pracy, z duzg ostroznosciag rozwaza¢ mozna sankcje niewaznosci, oparta na
zasadzie automatyzmu, bezwzglednosci i skutecznosci erga ommnes. Dlatego ze jest to
najdalej idgca sankcja wadliwosci czynnosci prawnej polegajacej na sprzecznosci z pra-
wem reprezentacji po stronie pracodawcy, rozpatrywac ja nalezy niejako w ostatniej
kolejnosci, rozwazajac mozliwo$¢ zastosowania innych skutkéw prawnych. Jakie wiec
sa konsekwencje wystepowania po stronie pracodawcy podmiotu wadliwie ustanowio-
nego? Z taka sytuacja mamy do czynienia np., gdy w przepisy dotyczace panstwo-
wej lub samorzadowej jednostki organizacyjnej nie przewiduja czasowego powierze-
nia funkcji kierownika takiej jednostki, a uprawniony organ na wakujace stanowisko
kierownika powotal pelnigcego obowigzki. W wyroku z 5.03.2015 r., III PK 50/14,
OSNAPiUS 2019/2, poz. 14 (zob. takze wyroki SN z 5.03.2015 r., III PK 50/14,
LEX nr 1731107, i z 24.05.2016 r., ITI PK 108/15, OSP 2018/7-8, poz. 79), Sad Najwyz-
szy stwierdzil, ze nawet jezeli odno$ne przepisy nie przewiduja stanowiska pelnigcego
obowiazki kierownika jednostki organizacyjnej, mozliwe jest swobodne uksztattowa-
nie tresci stosunku pracy w zakresie rodzaju pracy i zakresu wzajemnych obowiazkow
przez jego strony przez taka osobe wyznaczong przez wlasciwy organ. Takie wyzna-
czenie, jesli nie zawiera wyraznych ograniczen, obejmuje kompetencje do podejmo-
wania czynnosci z zakresu prawa pracy i pelnigcy obowiazki, nawet bez umocowania
ustawowego, jest osobg predestynowang w $wietle art. 3' § 1. Pracownik pelnigcy obo-
wiazki zasadniczo nie moze by¢ utozsamiany z osobg lub organem zarzadzajacym, co
nie wyklucza, Ze moze by¢ inna wyznaczong osobg (por. wyroki SN: z 13.03.2014 r.,
I PK 219/13, OSNP 2015/6, poz. 78; z 25.10.2016 r., I PK 257/15, LEX nr 2151885).
W powotanym wyroku Sad Najwyzszy wskazal dalej, ze jezeli z okoliczno$ci powie-
rzenia petnienia obowiazkéw nie wynika nic innego, to mozliwe jest domniemanie
faktyczne upowaznienia do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy, do jakich
bylaby upowazniona osoba lub organ zarzadzajacy. Takie stanowisko Sadu Najwyz-
szego dostrzega potrzebe zapewnienia danej jednostki organizacyjnej — pracodaw-
cy w okresie do powotania wlasciwego kierownika tej jednostki. W postanowieniu
2 22.11.2018 1., II PK 265/17, LEX nr 2580540, Sad Najwyzszy orzekt, ze stosunek pra-
cy z pracownikiem szpitala (posiadajacego status samodzielnego publicznego zakladu
opieki zdrowotnej) moze zosta¢ legalnie i skutecznie nawigzany przez osobe¢ pelniaca
okresowo obowiazki dyrektora tego szpitala, w stosunku do ktdrej akt powierzenia jej
petnienia tych obowiazkéw zostal nastepnie uniewazniony w sgdowym postepowaniu
administracyjnym. Osoba taka, az do prawomocnego orzeczenia sagdu administracyj-
nego, korzysta bowiem ze statusu podmiotu uprawnionego do podejmowania czynno-
$ci w sprawach z zakresu prawa pracy.

Kwestia niewazno$ci czynno$ci prawnej pojawia si¢ w przypadku czynno$ci dokony-
wanej w imieniu osoby prawnej przez falszywy organ lub organ przekraczajacy swe
kompetencje albo przez falszywego pelnomocnika lub pelnomocnika przekraczajacego
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zakres umocowania. Zgodnie z art. 39 § 1 k.c, jezeli zawierajacy umowe jako organ
osoby prawnej nie ma umocowania albo przekroczy jej zakres, waznos¢ umowy zalezy
od jej potwierdzenia przez osobe prawng, w ktdérej imieniu umowa zostala zawarta.
Z kolei w my$l art. 103 § 1 k.c., jezeli zawierajacy umowe jako pelnomocnik nie ma
umocowania albo przekracza jego zakres, waznos¢ umowy zalezy od jej potwierdzenia
przez osobe, w ktdrej imieniu umowa zostata zawarta. W przytoczonych przepisach
przewidziana zostala tzw. bezskutecznos¢ zawieszona dokonanej czynnosci prawnej
do czasu jej potwierdzenia. W przypadku odmowy potwierdzenia lub uplywu czasu
na potwierdzenie aktualizuje si¢ sankcja niewaznosci tej czynnoéci prawnej. W tym
miejscu powstaje pytanie, czy regula ta ma zastosowanie do wszelkich czynnosci praw-
nych niezaleznie od tego, kto jest ich druga strona, czy jest to osoba trzecia wobec
podmiotu, w imieniu ktdrego wystepowal organ lub osoba nieuprawniona, czy tez
»podmiot wewnetrzny”. Istotna w tym kontekscie jest uchwata 7 sedziéw Sadu Naj-
wyzszego z 14.09.2007 r., III CZP 31/07, OSNC 2008/2, poz. 14, w mysl ktérej do
umowy zawartej przez zarzad spotdzielni bez wymaganej do jej waznosci uchwaty wal-
nego zgromadzenia lub rady nadzorczej ma zastosowanie w drodze analogii art. 103
§ 113 k.. (obecnie art. 39 § 11 3 k.c.). W ten sposdb Sad Najwyzszy odstapil od
dotychczasowej linii orzeczniczej przewidujacej bezwzgledna niewazno$¢ czynnosci
prawnej wadliwej podmiotowo i dopuscit mozliwos$¢ jej potwierdzenia. Nalezy jednak
pamietad, iz powolana uchwata podjeta zostala w zwigzku ze sporem o prawna sku-
teczno$¢ polaczenia bankéw spotdzielczych, a zatem dotyczyla umowy zawartej przez
wadliwie reprezentowang spoldzielni¢ z podmiotem trzecim. Inaczej jednak oceniaé
nalezy skutecznos$¢ wadliwej podmiotowo czynno$ci prawnej dokonanej z ,podmio-
tem wewnetrznym”. Warto tu przytoczy¢ wyrok Sadu Najwyzszego z 28.11.2018 r.,
IT PK 223/17, LEX nr 2583831, w mys$l ktorego niewazne jest przyznanie z narusze-
niem art. 210 § 1 lub § 1' k.s.h. przez podmiot nieuprawniony, dzialajacy bez wy-
maganego prawem umocowania, odwolanemu czlonkowi zarzadu publicznej spotki
z 0.0. dwunastomiesigcznego wynagrodzenia za wydluzony okres wypowiedzenia bez
$wiadczenia pracy przez odwotanego (art. 58 § 3 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), ozna-
czalo to rownoczesne pogwalcenie przepisow ustawy ,,kominowej”. W wyroku Sadu
Najwyzszego z 13.01.2016 r., II PK 301/14, MPP 2016/6, poz. 312, czytamy, ze jezeli
przyznanie nagrody uznaniowej pracownikowi ze ,$cislej kadry dyrektoréw” wyma-
ga podjecia zgodnej decyzji przez dwdch wyznaczonych reprezentantéw pracodawcy,
to decyzja podjeta jednoosobowo, ktérg zakwestionowal drugi z wyznaczonych re-
prezentantéw pracodawcy, nie kreuje prawa ani roszczenia do nagrody uznaniowej,
ktéra nie zostala waznie przyznana pracownikowi. Podobnie, w mysl wyroku Sadu
Najwyzszego z 5.10.2017 r., I PK 287/16, LEX nr 2370642, na podstawie art. 58 k.c.
w zw. z art. 300 k.p. niewazne bylo przyznanie cztonkowi zarzadu spétki kapitatowe;
dodatkowej odprawy ze stosunku pracy przez podmiot nieuprawniony, ktory dzialat
bez lub z przekroczeniem wymaganego umocowania do dokonania za pracodawce
czynnosci z zakresu prawa pracy, tj. z naruszeniem art. 379 i art. 388 § 1 i 3 k.s.h.
w zwigzku z art. 300 k.p. Generalnie kwestia skutkéw naruszenia art. 210 k.s.h.
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(i w konsekwencji takze art. 379 k.s.h.) przy zawieraniu umow z cztonkami zarzadu
spotki nie budzi wiekszych watpliwosci w orzecznictwie. Przyjmuje sie, ze taka wad-
liwo$¢ podmiotowa czynnosci prawnej powoduje jej bezwzgledng niewaznos¢, ktéra
nie moze by¢ sanowana przez pdzniejsze wyrazenie zgody przez wilasciwie umocowa-
ny, dzialajacy w granicach swych kompetencji organ lub osobe. Celem jest tu ochro-
na intereséw spolki/spotdzielni w przypadku konfliktu intereséow, w przypadku gdy
czlonek zarzadu zawiera de facto umowe ,,sam ze sobg”. Czlonek zarzadu, ze wzgledu
na swoje usytuowanie w strukturze spotki/spotdzielni, nie moze tez powolywaé sie
na brak wiedzy co do wadliwo$ci podmiotowej czynnosci prawnej, w ktdrej uczestni-
czy. Inaczej natomiast ocenia¢ nalezy skuteczno$¢ wadliwosci podmiotowej po stronie
pracodawcy (spotki/spdtdzielni) czynnosci prawnej odnoszacej si¢ do pracownikow.
W tym wypadku wystepuja oni jako podmioty trzecie i stosowa¢ wobec nich nalezy
art. 39 i 103 k.c. W tym kontekécie warto odwola¢ sie¢ do wyroku Sadu Najwyzsze-
go z 22.07.1998 r., I PKN 223/98, OSNAPiUS 1999/16, poz. 509, zgodnie z ktorym,
jezeli wynagrodzenie pracownika ustalil nieuprawniony do tego organ, waznos¢ tej
czynnosci zalezy od potwierdzenia przez osobe, w ktdrej imieniu zostala dokonana
(art. 103 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

IR (uchylony)

Artykut 4 statuowat zasade jednoosobowego kierownictwa w zakresie reprezentacji za-
kiadu pracy jako podmiotu zatrudniajacego. Jego uchylenie wiaze si¢ z duzg réznorod-
noscig form prawno-organizacyjnych, w ktérych ramach dziatajg pracodawcy. Wsrod
nich znaczace miejsce zajmuja podmioty, ktore sa zarzadzane i kierowane przez orga-
ny kolegialne (spotki handlowe, spoldzielnie, fundacje, stowarzyszenia itd.). Trudno
bytoby wobec nich utrzymywac zasade jednoosobowego kierownictwa w stosunkach
pracy, gdyz bytoby to niczym nieuzasadnione i niepotrzebne ograniczanie ich autono-
mii. Ponadto z art. 4 wynikalo, iz funkcje kierownicze mogla pelni¢ osoba bedaca pra-
cownikiem, tymczasem w danych warunkach za pracodawce moze dziala¢ podmiot
niemajacy tego statusu. Nowe uregulowanie reprezentacji pracodawcy w stosunkach
pracy zaréowno indywidualnych, jak i zbiorowych znajdujemy w art. 3.

[Pragmatyki pracownicze]

Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pracownikéw reguluja przepisy szcze-
gollne, przepisy kodeksu stosuje si¢ w zakresie nieuregulowanym tymi przepisami.

1. Artykul 5 expressis verbis wyraza na plaszczyznie prawa pracy zasade lex specialis de-
rogat legi generali, ustanawia on mianowicie regute pierwszenstwa regulacji szczegol-
nych i pomocniczej roli Kodeksu pracy w stosunku do tych unormowan. Przepis ten
ustanawia zasade subsydiarno$ci Kodeksu pracy wobec regulacji szczegélnych. Od-
nosi si¢ ona zaréwno do pragmatyk pracowniczych, jak i ukltadéw zbiorowych pracy
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i w pewnym zakresie regulamindw pracy. Przepisy tych aktéw normatywnych w sposéb
szczegblny reguluja sytuacje prawng okreslonych kategorii pracownikéw, a zatem Ko-
deks pracy ma do nich zastosowanie positkowo w zakresie w nich nieuregulowanym.

Wirod pragmatyk pracowniczych wypada wskaza¢ m.in.:
1) ustawe z 26.01.1982 r. — Karta Nauczyciela (Dz.U. z 2023 r. poz. 984 ze zm.),
2) ustawe z 16.09.1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych (Dz.U. z 2023 r.
poz. 1917),
3) ustawe z 23.12.1994 r. o Najwyzszej Izbie Kontroli (Dz.U. z 2022 r. poz. 623),
4) ustawe z 18.12.1998 r. o pracownikach sadéw i prokuratury (Dz.U. z 2018 1. poz. 577),
5) ustawe z 27.07.2001 r. - Prawo o ustroju sagdéw powszechnych (Dz.U. z 2023 r.
poz. 217 ze zm.),
6) ustawe z 13.04.2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz.U. z 2024 r. poz. 97),
7) ustawe z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. z 2024 r. poz. 409 ze zm.),
8) ustawe z 21.11.2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz.U. z 2022 r. poz. 530),
9) ustawe z 30.04.2010 r. o Polskiej Akademii Nauk (Dz.U. z 2020 r. poz. 1796 ze zm.),
10) ustawe z 5.08.2015 r. o pracy na morzu (Dz.U. z 2023 r. poz. 2257),
11) ustawe z 28.01.2016 r. - Prawo o prokuraturze (Dz.U. z 2023 r. poz. 1360 ze zm.),
12) ustawe z 30.11.2016 r. o organizacji i trybie postepowania przed Trybunatem
Konstytucyjnym (Dz.U. z 2019 r. poz. 2393),
13) ustawe z 20.07.2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. z 2023 r.
poz. 742 ze zm.),
14) ustawe z 21.01.2021 r. o stuzbie zagranicznej (Dz.U. z 2024 r. poz. 85).

. Nie do wszystkich z tych pragmatyk ma zastosowanie art. 5, albowiem cze$¢ z nich
zawiera wlasne, szersze odestanie do powszechnego prawa pracy, konsumujgce zasa-
de wyrazong w art. 5. Przykladowo, art. 9 ust. 1 ustawy o stuzbie cywilnej stanowi,
iz w sprawach dotyczacych stosunku pracy w stuzbie cywilnej, nieuregulowanych
w ustawie, stosuje si¢ Kodeks pracy i inne przepisy prawa pracy. Zaréwno art. 5 k.p.
jak i art. 9 ust. 1 ustawy o stuzbie cywilnej odnosza si¢ tylko do indywidualnych
stosunkow pracy (por. K\W. Baran [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Ba-
ran, t. 1, Warszawa 2020, s. 70 oraz K.W. Baran [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej,
red. K.W. Baran, Warszawa 2021, s. 119).

. Unormowanie zawarte w art. 5, jak rowniez to przewidziane w art. 9 ust. 1 ustawy
o stuzbie cywilnej majg charakter blankietowy, stanowig bowiem ogdlnie o sprawach
shieunormowanych” w przepisach szczegoélnych, nie egzemplifikujac ich. Niekiedy
jednak odestanie do Kodeksu pracy ma charakter szczegétowy. Warto w tym miej-
scu przytoczy¢ wyrok Sadu Najwyzszego z 7.01.2010 r., II PK 163/09, LEX nr 570331,
w ktorym stwierdza sie¢, ze ustawa z 16.09.1982 r. o pracownikach urzedéw panstwo-
wych ma charakter szczegélny i autonomiczny. Reguluje wyczerpujaco kwestie zwia-
zane z nawigzaniem, rozwigzaniem i zmiana stosunku pracy i tylko w odniesieniu do
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okreslonych w art. 16 ustawy o pracownikach urzedéw panstwowych sytuacji (szcze-
golna ochrona trwalosci stosunku pracy) odsyta do regulacji kodeksowej. Nie oznacza
to, iz w innych nieuregulowanych ustawg sytuacjach Kodeksu pracy sie nie stosuje,
nadal jest tu aktualna regulacja zawarta w komentowanym przepisie.

(uchylony)

Artykul 6 zostal uchylony przez art. 70 p.p.m. i przestal obowigzywaé 16.05.2011 r.
Stanowil on, ze stosunek pracy miedzy obywatelem polskim a polskim przedstawiciel-
stwem, misja lub inng placéwka za granica podlegal przepisom kodeksu. Natomiast
stosunek pracy miedzy obywatelem polskim a przedstawicielstwem, misja albo inng
placowka panstwa obcego lub instytucji migedzynarodowej, dzialajagcymi na obszarze
Rzeczypospolitej Polskiej, podlegal przepisom kodeksu, jezeli umowy, uktady lub po-
rozumienia miedzynarodowe nie stanowily inaczej.

Obecnie wiasciwos¢ prawa we wszystkich stosunkach pracy z elementem zagranicz-
nym ustalane sg wedtug regut powszechnych. Zgodnie z art. 28 p.p.m. prawo wtas-
ciwe dla zobowigzania umownego okresla rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego
i Rady (WE) nr 593/2008 z 17.06.2008 r. w sprawie prawa wiasciwego dla zobowigzan
umownych (Rzym I) (Dz.Urz. UE L 177, s. 6, ze zm.). Zgodnie z art. 8 ust. 1 tego roz-
porzadzenia indywidualna umowa o prace podlega prawu wybranemu przez strony
stosownie do jego art. 3. Taki wybdr prawa nie moze jednak prowadzi¢ do pozbawie-
nia pracownika ochrony przyznanej mu na podstawie przepisoéw, ktérych nie mozna
wylaczy¢ w drodze umowy, na mocy prawa, jakie, w przypadku braku wyboru, byloby
wlasciwe. Stosownie do ust. 2 tego artykulu w zakresie, w jakim strony nie dokonaly
wyboru prawa wlasciwego dla indywidualnej umowy o prace, umowa podlega prawu
panstwa, w ktorym lub - gdy takiego brak - z ktérego pracownik zazwyczaj §wiad-
czy prace w wykonaniu umowy. Za zmiane panstwa, w ktérym zazwyczaj $wiadczona
jest praca, nie uwaza si¢ tymczasowego zatrudnienia w innym panstwie. W my$l ust. 3
art. 8 powolanego rozporzadzenia, jezeli nie mozna ustali¢ prawa wilasciwego, zgodnie
z ust. 2, umowa podlega prawu panstwa, w ktéorym znajduje si¢ przedsiebiorstwo, za
posrednictwem ktorego zatrudniono pracownika. Natomiast ust. 4 art. 8 rozporzadze-
nia stanowi, ze jezeli ze wszystkich okolicznosci wynika, iz umowa wskazuje $cislejszy
zwigzek z panstwem innym niz wskazane w ust. 2 lub 3, stosuje si¢ prawo tego innego
panstwa (por. szerzej: A.]. Belohlavek, Rozporzgdzenie Rzym I, Konwencja rzymska.
Komentarz, t. 1, komentarz do art. 8 rozporzadzenia, Warszawa 2010).

(uchylony)

Artykul 7 stanowil, iz przepisy prawa pracy powinny by¢ ttumaczone i stosowane zgod-
nie z zasadami ustroju i celami Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej. Rezygnacja z tego
unormowania jest wyrazem prze$§wiadczenia ustawodawcy, iz proces interpretacji
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i stosowania prawa pracy powinien by¢ odpolityczniony i odideologizowany. Funkcjo-
nalnych wytycznych dla wykladni i stosowania prawa pracy nalezy poszukiwaé w za-
sadach tej gatezi prawa oraz w unormowaniach Konstytucji RP.

[Zasady wspotzycia spotecznego]

Nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktéry bylby sprzeczny ze spoleczno-
-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspoétzycia spolecznego.
Takie dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie
prawa i nie korzysta z ochrony.

Spis tresci
Uwagi wprowadzajagce . ......... ...t 44
Koncepcja sytuacjonistyczna i normatywna .. ............... 45
Zasady wspotzycia spotecznego a prawo podmiotowe ... ... .. 46
Naduzycie prawa podmiotowego ........................ 47

Uwagi wprowadzajgce

1. Artykul 8 jest powtdrzeniem art. 5 k.c., interpretujac go zatem, mozna odwotywac sie
takze do literatury i orzecznictwa cywilistycznego. Zawiera on dwie odrebne i réwno-
rzedne, majgce swoj samoistny byt, cho¢ sprzezone ze soba, klauzule generalne, a mia-
nowicie spofeczno-gospodarcze przeznaczenie prawa oraz zasady wspolzycia spotecz-
nego. Czynienie ze swego prawa uzytku sprzecznego z tymi klauzulami stanowi jego
naduzycie i nie korzysta z ochrony prawnej. Klauzule generalne sensu stricto to zwroty
niedookreslone odsylajace do regul i ocen pozaprawnych, odnoszacych si¢ do celu
prawa czy tez moralnosci, pozwalajace na indywidualizacje kazdego przypadku.

Ocena korzystania z prawa z punktu widzenia jego spoleczno-gospodarczego przezna-
czenia jest dokonywana z uwzglednieniem celu, jaki mial by¢ osiagniety przez przepis
statuujgcy to prawo. Ocena ta ma charakter instrumentalny, dokonywana jest w szcze-
gblnosci w kontekscie organizatorskiej funkcji prawa pracy. Ze wzgledu na charakter
omawianej tu klauzuli wspomniana ocena nie moze by¢ odnoszona do czynienia uzyt-
ku z kazdego prawa podmiotowego w stosunkach pracy. Ze stosunku tego wynikajg
bowiem prawa majgce wylacznie socjalne, a nie gospodarcze przeznaczenie. Jako przy-
ktad podaje si¢ tu uprawnienia pracownicy/pracownika zwiazane z rodzicielstwem,
m.in. prawo do urlopu macierzynskiego, wychowawczego (por. T. Zielinski, Klauzule
generalne w prawie pracy, Warszawa 1988, s. 147-154).

Klauzula zasad wspolzycia spotecznego odwotuje sie do pozaprawnych norm postepo-
wania, powszechnie obowigzujacych norm moralnych i obyczajowych, a takze norm
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zwyczajowych, partykularnych, wystepujacych w poszczegélnych branzach, zawodach,
a nawet konkretnych zakladach pracy (por. T. Zielinski, Klauzule..., s. 165-170).

. Worzecznictwie Sadu Najwyzszego wskazuje si¢, Ze norma art. 8 oznacza pozbawienie
danego podmiotu mozliwosci korzystania z prawa, ktére mu przystuguje w $wietle
przepisow prawa przedmiotowego. Generalnie obowigzuje domniemanie korzysta-
nia przez osobe uprawniong z przystugujacego jej prawa w sposdb legalny. Zasto-
sowanie instytucji naduzycia prawa prowadzi do ostabienia zasady pewnosci prawa
i przetamuje domniemanie korzystania z prawa w sposob zgodny z jego spoteczno-
-gospodarczym przeznaczeniem i zasadami wspolzycia spolecznego. Totez postuze-
nie sie konstrukcjg naduzycia prawa jest z zalozenia dopuszczalne tylko wyjatkowo
i musi mie¢ szczegdlne, wyrazne uzasadnienie merytoryczne i formalne, a zwlaszcza
usprawiedliwienie we w miare skonkretyzowanych regutach, gléwnie o konotacji
etycznej, moralnej i obyczajowej (por. postanowienie SN z 5.08.2020 r., IT PK 53/19,
LEX nr 3053521, oraz powolane tam orzecznictwo). Warto w tym miejscu przyto-
czy¢ takze wyrok Sadu Najwyzszego z 3.12.2020 r., IT PK 196/19, LEX nr 3147702,
w mys$l ktérego regulacja zawarta w art. 8 nalezy do kategorii przepiséw prawa za-
wierajacych klauzule generalne, wobec czego z natury rzeczy ma charakter ogdlny,
a jej zastosowanie jest $cisle uzaleznione od konkretnych okolicznosci faktycznych.
Z tego wzgledu kwestia prawidtowego zastosowania art. 8 nie moze by¢ uznana za
argument wskazujacy na oczywista zasadno$¢ skargi kasacyjnej. Tylko w szczegol-
nych i wyjatkowych sytuacjach mozna stwierdzi¢ oczywiste naruszenie prawa przy
stosowaniu przez sad klauzul generalnych.

Koncepcja sytuacjonistyczna i normatywna

. Zasady wspdlzycia spolecznego ujmowane byly w dwdch koncepcjach, sytuacjoni-
stycznej i normatywnej. Wedlug pierwszej koncepcji, przewazajacej, zasady wspotzycia
spolecznego to pojecie ztozone, caloksztalt niedajacych sie catosciowo ujaé kryteriow,
ktore okreslaja kierunek i podstawy oceny caloksztattu okolicznosci danego przypadku
(por. L. Krakowski, Zasady wspétzycia spolecznego w stosunkach pracy PRL, Warszawa
1987, s. 87). Koncepcja ta znalazla takze odzwierciedlenie w judykaturze. W uchwa-
le z 17.01.1974 r., IIT PZP 34/73, OSNCP 1975/1, poz. 4, Sad Najwyzszy stwierdzit
m.in., iz zastosowanie zasad wspolzycia spolecznego pozostaje w $cistym zwigzku
z caloksztaltem okoliczno$ci kazdej indywidualnie ocenianej sprawy. Nie mozna wigc
w oderwaniu od stanu faktycznego danej sprawy formutowaé ogélnych dyrektyw co
do stosowania w niej tych zasad. Moga one bowiem stanowi¢ podstawe dokonania
korekty w ocenie nietypowej konkretnej sytuacji, nienadajacej si¢ do ogdlnego abs-
trakcyjnego unormowania prawnego. I dalej Sad wskazal, iz nie mozna trwale ozna-
czyé, w oderwaniu od okolicznosdci danej sprawy, pierwszenstwa dobra czy wartosci
chronionych przez stosowanie zasad wspdlzycia spolecznego przed innymi w zakresie
nieunormowanym konkretnie przepisami prawa.
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Z kolei koncepcja normatywna zaktada stosowanie w konkretnym przypadku regut
abstrakcyjnych, dajacych sie skatalogowac (por. J. Nowacki, O normatywnych (abstrak-
cyjno-generalnych) i sytuacjonistycznych rozumieniach zasad wspétzycia spotecznego,
[w:] Z problematyki prawa pracy i polityki spolecznej, t. 3, red. T. Zielinski, Katowi-
ce 1980, sekcja B i n.). Spotkala sie ona jednak z krytyka. Wskazywano mianowicie,
iz prowadzi ona do dualizmu norm prawnych, a jednoczeénie jest zaprzeczeniem
dynamicznego charakteru klauzul generalnych. Wskazuje si¢ jednak, ze sytuacjoni-
styczne podejscie do zasad wspolzycia spotecznego moze godzi¢ w ,,przewidywalnosé
rozstrzygnie¢ sadowych” (por. T. Zielinski [w:] R. Celeda, L. Florek, E. Gienieczko,
A. Hintz, A. Kijowski, E. Szemplinska, B. Wagner, T. Zielinski, Kodeks pracy. Komen-
tarz, red. T. Zielinski, Warszawa 2000, s. 134).

W literaturze przedmiotu prezentowane jest takze stanowisko kompromisowe. Wska-
zano mianowicie, iz generalne uznanie sytuacjonistycznego podejscia do zasad wspot-
zycia spolecznego nie wyklucza podjecia proby systematyzacji tych zasad, z zastrzeze-
niem $wiadomosci, iz wszystkich tych zasad nie uda sie skatalogowa¢, jednak mozliwa
jest ich systematyzacja wedlug tzw. systemu otwartego (por. T. Zielinski, Klauzule...,
s. 162).

Zasady wspotzycia spotecznego a prawo podmiotowe

. Zasady wspolzycia spolecznego stuzg wylacznie jako srodek kontroli i korekty wyko-
nywania prawa podmiotowego, na co wyraznie zwraca uwage brzmienie art. 8, ktéry
wskazuje, iz ocena z punktu widzenia wspomnianych zasad odnosi si¢ do sposobu
czynienia uzytku z prawa podmiotowego. Zasady wspolzycia spotecznego nie moga
by¢ natomiast traktowane jako sposdb uksztaltowania prawa - powstania, zmiany
lub wygasniecia prawa przez zastosowanie art. 8. W mysl wyroku Sadu Najwyzszego
z 25.01.2012 r,, IT PK 105/11, LEX nr 1162676, orzekanie na podstawie art. 8 zawsze
prowadzi do ostabienia zasady pewnosci prawa, ktoére z formalnego punktu widze-
nia bylo legalnie zastosowane. Dlatego uwzglednienie konstrukeji naduzycia prawa
z art. 8 jest mozliwe zupelnie wyjatkowo ze wzgledu na szczegélnie istotne usprawie-
dliwienie etyczne, moralne lub obyczajowe, ktdre powinno by¢ uwzglednione w kon-
kretnych okolicznosciach sprawy (por. tez wyroki SN: z 6.04.2011 r., IT PK 254/10,
LEX nr 949026; z 21.01.2011 r., II PK 158/10, LEX nr 784923).

. Na podstawie samych zasad wspdlzycia spolecznego nie mozna naby¢ zadnego prawa
podmiotowego (por. m.in. wyrok SN z 8.06.1999 r., I PKN 96/99, OSNAPiUS 2000/16,
poz. 615, w ktorym stwierdzono, iz zasady wspotzycia spolecznego nie mogg stano-
wi¢ podstawy pracowniczych uprawnien placowych; por. tez wyrok SN z 12.01.2011 r.,
IT PK 89/10, LEX nr 737386). W orzecznictwie sadowym uksztaltowal si¢ poglad
okreslany jako ,zasada czystych rak’, zgodnie z ktérym nie moze powolywa¢é sie na
naruszenie zasad wspolzycia spotecznego osoba, ktéra sama zasady te (lub przepisy
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prawa) narusza. Takiej osobie nie przystuguje ochrona z art. 8 (por. wyrok SN
2 20.01.2011 r., I PK 135/10, LEX nr 794776).

. Uzycie w art. 8 ogélnego zwrotu, iz ,,nikt nie moze czyni¢ ze swego prawa uzytku’,
wskazuje, iz ustanowiona w nim konstrukcja naduzycia prawa podmiotowego odnosi
sie nie tylko do pracownika i pracodawcy, lecz takze do innych podmiotéw prawa
pracy w zakresie korzystania przez nie z przystugujacych im praw podmiotowych.

W orzecznictwie Sagdu Najwyzszego prezentowane jest stanowisko, w mysl ktore-
go z ochrony wynikajacej z zasad wspoélzycia spolecznego moze korzystaé tylko ten,
kto sam nie lekcewazy powyzszych zasad. Nie zastuguje wigc na ochrone pracownik,
ktory lekcewazy swoje obowiazki w nadziei, ze jego trudna sytuacja Zyciowa stano-
wi dostatecznie skuteczny argument przed zwolnieniem z pracy (por. m.in. wyrok
2 30.01.1976 r., I PRN 52/75, OSPiKA 1977/3, poz. 47, z glosa J. Brola).

. Czynienie ze swojego prawa przez dany podmiot uzytku sprzecznego ze spoteczno-go-
spodarczym przeznaczeniem tego prawa lub z zasadami wspolzycia spotecznego moze
polega¢ zaréwno na dzialaniu, jak i zaniechaniu (por. art. 8 zdanie drugie).

Naduzycie prawa podmiotowego

. Ciezar udowodnienia okolicznosci faktycznych uzasadniajacych uznanie naduzycia pra-
wa podmiotowego spoczywa na podmiocie, ktéry z tych okolicznosci wywodzi swoje
zadanie (por. art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Podmiot ten nie musi dokladnie oznacza¢
spoleczno-gospodarczego przeznaczenia prawa ani wskazywaé konkretnej, naruszonej,
jego zdaniem, zasady wspoélzycia spolecznego, lecz zobowigzany jest do wykazania, ze
realizacja prawa — wadliwa z punktu widzenia spoteczno-gospodarczego przeznaczenia
prawa lub zasad wspdlzycia spolecznego - narusza jego uzasadniony interes.

. Naduzycie prawa podmiotowego jest czestym przedmiotem zainteresowania Sadu Naj-
wyzszego. Ponizej zostaly przedstawione ciekawsze orzeczenia tego Sadu, dotyczace
prezentowanego zagadnienia.

Jezeli pracownik, ktéremu niezgodnie z prawem wypowiedziano umowe o prace, do-
puscit sie cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych uzasadnia-
jacych rozwigzanie z nim z jego winy umowy o prace bez wypowiedzenia (art. 52 § 1),
to zadanie pracownika przywrdcenia go do pracy wymaga oceny z punktu widze-
nia zgodnosci z zasadami wspoétzycia spotecznego (art. 8 w zw. z art. 62) (wyrok SN
z 27.11.1975 r., I PRN 37/75, OSNCP 1976/5, poz. 118).

Roszczenie o przywrocenie do pracy mozna oceni¢ jako nieuzasadnione (art. 8 k.p.
w zw. z art. 477" k.p.c.), jezeli zachowanie pracownika bylo naganne w takim stopniu,

Krzysztof Rgczka 47



Art. 8 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

ze jego powrot do pracy moglby wywolac zgorszenie innych zatrudnionych, a naru-
szenie przez pracodawce przepisow o rozwigzywaniu uméow o prace bez wypowiedze-
nia nie byto powazne (wyrok SN z 24.02.1998 r., I PKN 539/97, OSNAPiUS 1999/3,
poz. 87); (por. takze wyrok SN z 24.06.2013 r., IT PK 306/12, LEX nr 1404013).

Jezeli pracodawca rozwigzal umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika
szczegélnie chronionego ze wzgledu na pelnione funkcje zwigzkowe z naruszeniem
przepiséw o rozwigzywaniu umoéw o prace, to rodzaj czynu pracownika decyduje
o tym, czy mozna uznaé jego roszczenie o przywrocenie do pracy za sprzeczne ze
spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa. Jezeli wigec zachowanie pracowni-
ka nie zostalo uznane za cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowni-
czych, to nieuzasadniony jest zarzut kasacji, ze zadanie przywrécenia do pracy sta-
nowi naduzycie prawa (por. w szczegolnosci wyrok SN z 26.11.2003 r., I PKN 616/02,
OSNAPiUS 1999/14, poz. 461).

Dzialalnos¢ zwigzkowa nie moze by¢ pretekstem do nieuzasadnionego uprzywilejowa-
nia pracownika w sferach niedotyczacych sprawowanych przez niego funkcji. Przeciw-
ny sposob myslenia o ochronie trwatoéci stosunku pracy dziataczy zwiazkowych bytby
dyskryminujacy dla pracownikéw, ktérzy nie sa cztonkami zwigzku zawodowego albo
nie sprawuja w nim zadnej funkeji (por. w szczegdlnosci wyroki SN z 26.11.2003 r.,
I PKN 616/02, iz 11.09.2001 r., I PKN 619/00, OSNP 2003/16, poz. 376).

Powodztwo pracownika szczegdlnie chronionego oparte na zarzucie braku zgody
zwigzku zawodowego na rozwigzanie stosunku pracy powinno by¢ uwzglednio-
ne, mimo ci¢zkiego naruszenia przez niego obowiazkéw pracowniczych - wyrok
SN z 15.03.2006 r., IT PK 127/05, LEX nr 277809. Ale w wyroku z 12.09.2000 r.,
I PKN 23/00, OSNAPiUS 2002/7, poz. 160, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze z ustawo-
wych gwarancji wzmozonej ochrony trwatosci stosunku pracy nie powinien korzy-
sta¢ dzialacz zwigzkowy, ktéremu mozna zarzuci¢ ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw pracowniczych i naduzywanie funkcji zwigzkowej w celu ochrony przed
uzasadnionymi sankcjami prawa pracy (wyrok SN z 12.09.2000 r., I PKN 23/00,
OSNAPiUS 2002/7, poz. 160). Z kolei, zgodnie z wyrokiem z 6.04.2006 r.,
IIT PK 12/06, OSNP 2007/7-8, poz. 90, oddalenie — na podstawie art. 8 — roszcze-
nia o przywroécenie do pracy pracownika, podlegajacego szczegoélnej ochronie przed
rozwigzaniem z nim stosunku pracy, gdy rozwigzanie to w sposob oczywisty naru-
szaloby prawo (art. 32 ust. 1 u.zw.zaw.), moze mie¢ miejsce wyjatkowo, w okoliczno-
$ciach szczegdlnie razacego naruszenia obowigzkow pracowniczych lub obowiazujg-
cych przepiséw prawa.

Samo istnienie dwdch réwnolegtych uméw o prace, zawartych z tym samym pra-
cownikiem, nie moze uzasadnia¢ jego roszczenia o podwojne wynagrodzenie wow-
czas, gdy wynikajace ze wspolistniejacych uméw obowiazki sa tozsame. Roszczenie
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pracownika o podwojne wynagrodzenie jest w tych okolicznosciach sprzeczne
z klauzulg wyrazona w art. 8 (wyrok SN z 21.01.2003 r., I PK 134/02, Pr. Pracy
2003/6, s. 37).

Ustalenie, ze uzasadnione wypowiedzenie umowy o prace pozostaje w sprzecznosci
z zasadami wspolzycia spotecznego, nie powinno ograniczac si¢ do oceny sytuacji ro-
dzinnej i materialnej pracownika, z pomini¢ciem usprawiedliwionego interesu praco-
dawcy (wyrok SN z 9.07.1998 r., I PKN 240/98, OSNAPiUS 1999/16, poz. 508).

Wypowiedzenie umowy o prace diugoletniemu pracownikowi, ktéry utracit zdrowie
w zwigzku przyczynowym z razaco naruszajagcymi zasady bhp warunkami wykony-
wania zatrudnienia, moze by¢ sprzeczne z zasadami wspotzycia spolecznego (art. 8;
wyrok SN z 28.10.1998 r., I PKN 398/98, OSNAPiUS 1999/23, poz. 751).

Pozostaje w sprzecznoéci ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa wybor
pracownika do zarzadu lub komisji rewizyjnej zakladowej organizacji zwigzkowej wy-
tacznie w celu obrony przed dokonanym juz wypowiedzeniem umowy o prace (art. 8;
wyrok SN z 22.12.1998 r., I PKN 509/98, OSNAPiUS 2000/4, poz. 133). W poézniej-
szym wyroku z 2.10.2002 r. (I PKN 549/01, OSNP 2004/9, poz. 157) Sad Najwyzszy
orzekl takze, iz wybdr pracownika do wladz zwiazkowych, nawet po podjeciu przez
pracodawce dzialan zmierzajacych do rozwigzania stosunku pracy, sam przez si¢ nie
prowadzi do naduzycia prawa wynikajacego z przepiséw o szczegdlnej ochronie trwa-
tosci stosunku pracy.

Za szczegdlng okoliczno$¢ uzasadniajaca przyjecie sprzecznoséci zadania przywroce-
nia do pracy z zasadami wspoélzycia spolecznego lub spoteczno-gospodarczym prze-
znaczeniem prawa (art. 8) nie moze by¢ uznany niewielki stopien naruszenia przez
pracodawce przepisow o wypowiadaniu umoéw o prace (wyrok SN z 4.08.1999 r.,
I PKN 185/99, OSNAPiUS 2000/22, poz. 811).

Pracodawca nie narusza zasad wspotzycia spotecznego, dokonujac wypowiedzenia
zmieniajacego pracownikowi-dzialaczowi zwigzkowemu, jezeli jest to zwigzane z rze-
czywistg likwidacjg dzialu pracy, w ktérym byl on zatrudniony, nie kierujac si¢ checia
szykany tego pracownika, a zaproponowane mu warunki zatrudnienia nie s krzyw-
dzace (wyrok SN z 22.09.1999 r., I PKN 248/99, OSNAPiUS 2001/2, poz. 33).

Przeksztalcenie stosunku pracy z mocy art. 23' § 1 k.p. nie podlega ocenie w aspek-
cie naduzycia prawa (wyrok SN z 22.09.1999 r., I PKN 264/99, OSNAPiUS 2001/2,
poz. 37).

Ogolne powolanie si¢ pracownika na jego sytuacje rodzinng, sprowadzajace si¢ do
wskazania, ze ma na utrzymaniu dzieci, nie wystarcza do uznania, ze pracodawca
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rozwigzal stosunek pracy sprzecznie z zasadami wspoélzycia spotecznego (wyrok SN
z 20.07.2000 r., I PKN 740/99, OSNAPiUS 2002/3, poz. 72).

Domaganie si¢ odszkodowania za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o pra-
ce, dlatego ze odpowiednie o$wiadczenie zlozyto dwoch czlonkéw rady nadzorczej
nazajutrz po odwolaniu, moze by¢ w $wietle art. 8 kwalifikowane jako naduzycie pra-
wa, jezeli przyczyna odwolania ze skladu zarzadu spétki z o.0. byto swiadome i celo-
we dzialanie na jej szkode przez prowadzenie dziatalno$ci konkurencyjnej (wyrok SN
z 16.04.2003 r., I PK 78/02, OSNP 2004/15, poz. 260).

W umowie o prace strony moga okresli¢ wyzsze odszkodowanie niz przewidziane
w art. 58 k.p. Postanowienie umowy podwyzszajace odszkodowanie powinno by¢ oce-
niane w $wietle jego zgodnosci z zasadami wspdlzycia spolecznego (art. 58 § 2 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.), a Zadanie wyptacenia wyzszego odszkodowania moze by¢ kwe-
stionowane na podstawie art. 8 (wyrok SN z 22.01.2004 r., I PK 203/03, OSNP 2004/22,
poz. 386).

Wynagrodzenie za caly czas pozostawania bez pracy przystugujace dzialaczowi zwigz-
kowemu przywrdconemu do pracy moze by¢ na podstawie art. 8 zmniejszone o otrzy-
mana w tym czasie emeryture (wyrok SN z 9.02.2005 r., IIT PK 70/04, OSNP 2005/20,
poz. 314).

Pracownik ma prawo do odszkodowania ustalonego w umowie o zakazie konkurencji
z niepubliczng spotka handlows, cho¢by moglo by¢ ono oceniane jako wygdrowane
(wyrok SN z 11.05.2005 r., ITII PK 27/05, OSNP 2006/9-10, poz. 141).

Wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy w zwiazku z odwotaniem pracow-
nika ze skladu zarzadu spolki z o.0., spowodowane rezygnacja z tego czlonkostwa,
moze w szczegolnych okoliczno$ciach sprawy uzasadniaé sprzeczno$¢ z klauzulami
zawartymi w art. 8 prawa pracownika do wynagrodzenia za przedtuzony okres wy-
powiedzenia, w ktérym mialby tez korzysta¢ ze zwolnienia z obowigzku $wiadczenia
pracy, bowiem pracownik sam i z dotyczacych go przyczyn rezygnuje ze wspomnia-
nego czlonkostwa i tym sposobem ,zmusza” pracodawce do ztozenia o$wiadczenia
woli o wypowiedzeniu stosunku pracy (wyrok SN z 18.06.2002 r., I PKN 376/01,
OSNP 2004/7, poz. 122).

Oddalenie powddztwa ze wzgledu na sprzecznos¢ zadania z zasadami wspolzycia
spolecznego (art. 8) nastgpuje w granicach swobodnego uznania sedziowskiego po
uwzglednieniu catoksztaltu okolicznosci faktycznych konkretnej sprawy. Uwzglednie-
nie skargi o stwierdzenie niezgodnosci z prawem takiego orzeczenia moze nastgpi¢
tylko w przypadku szczegolnie razacego i oczywistego naruszenia art. 8 (wyrok SN
2 9.02.2007 r., I BP 15/06, OSNP 2008/7-8, poz. 92).
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Zadanie przez pracownika odszkodowania z tytulu rozwigzania umowy o prace za wy-
powiedzeniem bez zwrdcenia si¢ do rady gminy o zgode wymagang w art. 25 ust. 2
ustawy z 8.03.1990 r. o samorzadzie gminnym (obecnie Dz.U. z 2023 r. poz. 40 ze zm.)
moze by¢ uznane za sprzeczne z zasadami wspolzycia spolecznego (art. 8), jezeli pra-
cownik bedgcy radnym nie poinformowat o tym pracodawcy, lub ze spoteczno-gospo-
darczym przeznaczeniem prawa, jezeli wypowiedzenie bylo uzasadnione okoliczno-
$ciami niezwigzanymi z wykonywaniem mandatu radnego (wyrok SN z 13.06.2007 r.,
IT PK 329/06, OSNP 2008/15-16, poz. 216).

Nieznaczne przekroczenie terminu na rozwigzanie umowy o prace przewidzianego
w art. 52 § 2 k.p. samo w sobie nie stanowi przestanki uznania roszczenia o odszkodo-
wanie za sprzeczne z zasadami wspolzycia spotecznego (por. wyrok SN z 7.04.2016 r.,
III PK 88/15, LEX nr 2057630).

Nie stanowi naduzycia prawa podmiotowego zadanie przez pracodawce zwrotu czesci
kosztow szkolenia zgodnie z zawartg miedzy stronami umows, nawet w sytuacji, gdy
postanowienie umowy dotyczace obowigzku pigcioletniego przepracowania u praco-
dawcy jako niewazne zostalo zastapione odpowiednimi przepisami prawa (wyrok SN
z 16.12.2008 r., I PK 104/08, LEX nr 1353121).

Roszczenie pracownika dotyczace ryczaltu za noclegi nie moze zosta¢ zwalczone za-
rzutem odwolujacym si¢ do art. 8. Roszczenie to z calg pewnoscia nie stanowi bowiem
naduzycia prawa podmiotowego. Nie jest sprzeczne z zasadami wspolzycia spoteczne-
go lub spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa. Argumenty, ze pracownik —
kierowca nocowal w przystosowanej do tego kabinie, godzit si¢ na taka forme odbywa-
nia noclegu i nie ponosit zadnych kosztéw z tego tytutu, nie mogg przeciwdziata¢ jego
roszczeniom (por. wyrok SN z 19.04.2018 r., I PK 36/17, LEX nr 2558359).

[Zrédta prawa pracy]

§ 1. Ilekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie si¢ przez to prze-
pisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych, okreslajace
prawa i obowiazki pracownikow i pracodawcow, a takze postanowienia ukladow
zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulami-
now i statutow okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy.

§ 2. Postanowienia ukladow zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz re-
gulaminow i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikow niz przepisy
Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych.

§ 3. Postanowienia regulamindw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne dla pra-
cownikow niz postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych.
§ 4. Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie poro-
zumien zbiorowych, regulaminow oraz statutéw okreslajacych prawa i obowiazki
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stron stosunku pracy, naruszajace zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, nie
obowigzuja.
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Uwagi wprowadzajace

1. Komentowany artykul zawiera katalog zrodet prawa w formalnym ujeciu tego wielo-
znacznego, w teorii prawa, pojecia. Na potrzeby dalszych rozwazan bedzie ono ro-
zumiane jako sformalizowany akt podmiotu, ktéremu przystuguje kompetencja do
stanowienia aktu zawierajacego w swej tre§ci material normotwdrczy. Z reguly bedzie
to akt pochodzacy od organu wtadzy publicznej, gléwnie panstwowej. Jednak jedna
ze specyficznych cech prawa pracy jest to, ze na system zrodel prawnej regulacji sto-
sunkow spolecznych stanowigcych jego przedmiot skladajg sie nie tylko powszech-
ne, pochodzace od organéw wiladzy publicznej, konstytucyjne akty normatywne, czyli
Konstytucja RP, ustawy, ratyfikowane umowy miedzynarodowe, rozporzadzenia oraz
ustanowione przez lokalne organy publiczne akty prawa miejscowego (por. art. 87
Konstytucji RP), lecz takze akty specyficzne dla tej galezi prawa. Ta wlasciwos¢ prawa
pracy znalazta swdj wyraz w art. 9 § 1. Za zrédla prawa pracy uznaje on mianowicie
takze uklady zbiorowe pracy i inne, oparte na ustawie porozumienia zbiorowe, a takze
regulaminy i statuty. W dalszej czesci analizowane wigc beda akty stanowiace ,,zrédlo
pochodzenia prawa” pracy (fontes iuris oriundi) (K. Opalek, J. Wréblewski, Zagadnie-
nia teorii prawa, Warszawa 1969, s. 212).

2. Artykut 9 za zrédla prawa pracy uznaje tylko te akty normatywne, ktére regulu-
ja prawa i obowigzki pracownikéw oraz pracodawcow. Dostowne rozumienie tych
przepiséw znacznie ograniczaloby przedmiot prawa pracy tylko do indywidualnych
stosunkow pracy, stanowigcych wprawdzie trzon tej galezi prawa, ale niewyczerpu-
jacych powszechnie uznawanego jej zakresu, albowiem eliminowatoby z jego zakresu
przedmiotowego rozlegla sfere stosunkow towarzyszacych indywidualnemu stosunko-
wi pracy. Chodzi tu o stosunki: przygotowujace nawigzanie stosunku pracy, pomiedzy
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pracodawca i zwigzkami zawodowymi, pomiedzy organizacjami pracodawcow i zwigz-
kami zawodowymi, partycypacji pracowniczej, kontroli i nadzoru nad warunkami
pracy oraz zwigzane z rozwigzywaniem indywidualnych i zbiorowych sporéw. Nalezy
jednak uzna¢, iz w art. 9 mamy do czynienia z daleko idacym uproszczeniem. Usta-
wodawca skoncentrowal si¢ w nim na zasadniczym przedmiocie prawa pracy, czyli
na relacjach miedzy pracownikami i pracodawcami, co w zadnym wypadku nie dez-
aktualizuje istniejacego konsensusu co do przedmiotu tej galezi prawa. Ustawodawca
uznaje za przedmiot prawa pracy nie tylko relacje pomiedzy pracownikami i praco-
dawcami, a $wiadcza o tym chocby dalsze przepisy Kodeksu pracy (por. art. 18'-18°
i 18*-18° oraz art. 93).

Akt normatywny stanowiacy zrodlo prawa nie musi by¢ w calosci po$wiecony materii
stanowigcej przedmiot okreslonej galezi prawa, wystarczy, ze tylko niektdre jego prze-
pisy (postanowienia) zawierajg regulacje dotyczace tej materii.

Zrédta prawa pracy a powszechne zrédta prawa

. Natleart. 9§ 1 powstaja liczne watpliwosci; po pierwsze, powstaje pytanie, czy wszystkie
wskazane w nim akty mogg by¢ uznane za zrodla prawa w ujeciu konstytucyjnym; po
drugie za$, czy ustalony w nim katalog zrodel prawa pracy ma charakter wyczerpujacy.

Konfrontujac art. 9 § 1 z przepisami rozdziatu III Konstytucji RP ,,Zrédla prawa’, nie
ulega watpliwosci, iz konstytucyjnymi Zrédlami prawa pracy sg ustawy i rozporzadze-
nia wykonawcze do nich, powstaja natomiast watpliwoséci co do konstytucyjnego umo-
cowania ukladéw zbiorowych pracy, regulaminéw i statutéw. Zaden z tych aktéw nie
zostal bowiem wymieniony w przepisach wspomnianego rozdzialu ustawy zasadnicze;j.
W literaturze przedmiotu stusznie, moim zdaniem, wskazuje sie, iz katalog zrédet pra-
wa zamieszczony w rozdziale III Konstytucji RP nie ma charakteru wyczerpujacego, nie
zostaly bowiem w nim uwzglednione rozporzadzenia Prezydenta RP z moca ustawy
wydawane w czasie stanu wojennego (por. art. 234 Konstytucji RP), a skoro tak, to uza-
sadnione jest poszukiwanie wsrod przepiséw Konstytucji RP podstawy do ustanawiania
aktéw wymienionych w art. 9 § 1. Za taki przepis nalezy uznac jej art. 59 ust. 2, w mys$l
ktorego zwiagzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje majg prawo do zawierania
uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumieti (por. W. Sanetra, Zrédta prawa pracy
w $wietle Konstytucji RP [w:] Zrédta prawa pracy, red. L. Florek, Warszawa 2000, s. 11).
Wprawdzie Konstytucja nie rozstrzyga wprost charakteru ukltadéw zbiorowych pracy
i porozumien zbiorowych, ale to wlasnie ich normatywny charakter zostal potwierdzony
w art. 9 § 1, zgodnie zresztg z historycznym ujmowaniem tych porozumien w polskiej
tradycji prawnej (W. Szubert, Ukfady zbiorowe pracy, Warszawa 1960).

Wypada w tym miejscu zwrdci¢ uwage, iz art. 59 ust. 2 Konstytucji RP stanowi ogdlnie
o porozumieniach zbiorowych, nie rdznicujgc ich w zaleznosci od tego, czy majg one
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oparcie w ustawie czy tez nie, dlatego tez mozna mie¢ watpliwosci co do konstytucyj-
no$ci unormowania kodeksowego przyznajacego normatywny charakter tylko porozu-
mieniom zbiorowym opartym na ustawie.

W ustawie zasadniczej brak natomiast ,zakotwiczenia” dla regulaminéw i statutow,
dlatego tez trudno jest je uznac¢ za zrédla prawa w znaczeniu konstytucyjnym. Oko-
licznos¢ ta nie uniemozliwia jednak uznawania regulamindw i statutéw za szczegélne
zrodlo prawa pracy o charakterze prawa zakladowego, quasi-korporacyjnego. W Kon-
stytucji RP brak unormowan, ktore eliminowalyby mozliwo$¢ przyznawania w usta-
wach kompetencji do tworzenia wewnetrznych aktéw prawnych przez ,korporacje” do
regulowania stosunkow prawnych wystepujacych w tych ,korporacjach” (por. J. Sko-
czynski, Regulamin pracy [w:] Zrédla prawa pracy, red. L. Florek, Warszawa 2000,
s. 153 in.).

. Prima facie mogloby si¢ wydawa¢, iz art. 9 § 1 zawiera wyczerpujacy katalog zrodet
prawa pracy, tymczasem tak nie jest, zgodnie bowiem z art. 87 ust. 1 Konstytucji RP
zrodlami powszechnego prawa, a wigc takze i prawa pracy, sa ratyfikowane przez Pol-
ske umowy miedzynarodowe (por. art. 87 ust. 1 Konstytucji RP).

W pi$miennictwie pojawil sie takze poglad uznajacy za zrodla prawa pracy row-
niez uchwal Rady Ministréw oraz zarzadzen Prezesa Rady Ministréw i ministrow
(por. W. Sanetra, Zrédfa..., s. 17). Trudno sie jednak zgodzi¢ z tym stanowiskiem,
zgodnie bowiem z art. 93 ust. 1 Konstytucji RP wspomniane akty prawne maja cha-
rakter wewnetrzny i obowigzuja tylko jednostki organizacyjne podlegle organowi wy-
dajacemu te akty, a zatem pracownik nie moze bezposrednio z nich wywodzi¢ zadnych
praw, nie moga tez one konkretyzowac jego obowigzkdow.

Na zakonczenie tej cze$ci rozwazan warto przytoczy¢ wyrok Sadu Najwyzszego
z 21.10.2008 r., IIT KAS 2/08, OSNP 2009/7-8, poz. 111, w ktérym czytamy, Ze po-
rozumienie (umowa spoteczna) pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi, ktére nie
jest oparte na ustawie oraz nie okresla praw i obowigzkéw stron stosunku pracy,
nie ma charakteru normatywnego w rozumieniu art. 9 § 1. Porozumienie takie
ma oparcie w art. 59 ust. 2 Konstytucji RP i ustala uprawnienia oraz zobowigzania
jego stron.

Konstytucja jako zrédto prawa pracy

. Nie ulega jednak watpliwosci, Ze najwazniejszym Zrédlem prawa w Polsce, w tym pra-
wa pracy, jest Konstytucja RP, o czym stanowi jej art. 8 ust. 1: ,,Konstytucja jest naj-
wyzszym prawem Rzeczypospolitej Polskiej” I dalej ust. 2 powotanego artykutu usta-
wy zasadniczej statuuje, ze ,,Przepisy Konstytucji stosuje sie bezposrednio, chyba ze
Konstytucja stanowi inaczej”.
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Calosciowa analiza przepisow Konstytucji RP z punktu widzenia prawa pracy pozwala
stwierdzi¢, iz po pierwsze, zawiera ona unormowania okreslajace ramy ustroju pracy
w Polsce; po drugie zas, gwarantuje podstawowe prawa i wolnosci podmiotom indy-
widualnych i zbiorowych stosunkdw pracy. Przepisami o charakterze ustrojowym sg:
1) art. 2 stanowiacy, ze Rzeczpospolita Polska jest panistwem prawnym, urzeczywist-
niajagcym zasady sprawiedliwosci spolecznej,
2) art. 20, ktdry statuuje model spolecznej gospodarki rynkowej, opartej na wol-
nosci dzialalnosci gospodarczej, wlasnosci prywatnej oraz solidarnoéci, dialogu
i wspolpracy partneréw spotecznych,
3) art. 24 ustanawiajacy zasade ochrony pracy,
4) art. 30, ktory stanowi o przyrodzonej i niezbywalnej godnosci czlowieka,
5) art. 31 ust. 1 stanowiacy o wolnosci czlowieka,
6) art. 32 ustanawiajacy zasade réwnosci ludzi wobec prawa i niedyskryminacji,
7) art. 33, ktory statuuje zasade réwnych praw kobiet i mezczyzn,

Z kolei indywidualnych stosunkéw pracy dotycza:
1) art. 65 ust. 112 ustanawiajacy zasade wolnosci pracy,
2) art. 65 ust. 3 wprowadzajacy zakaz stalego zatrudniania dzieci do lat 16,
3) art. 65 ust. 4 ustanawiajacy kategorie minimalnego wynagrodzenia,
4) art. 66 ust. 1 przyznajacy pracownikom prawo do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy,
5) art. 66 ust. 2 gwarantujacy pracownikom prawo do wypoczynku.

Wreszcie do zbiorowych stosunkéw pracy odnosza sie:

1) art. 12 zapewniajacy wolno$¢ tworzenia i dziatania zwiazkéw zawodowych,

2) art. 59 ust. 1 zapewniajacy wolno$¢ zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych i or-
ganizacjach pracodawcow,

3) art. 59 ust. 2 przyznajacy prawo do rokowan, w szczegoélnosci w celu rozwigzywa-
nia sporéw zbiorowych, co oznacza usankcjonowanie prawa zwigzkéw zawodo-
wych do organizowania i prowadzenia takich spordéw, a takze w celu zawierania
uktadow zbiorowych pracy,

4) art. 59 ust. 3 przewidujacy prawo do strajku i innych form protestu.

Ustawowe i wykonawcze zrédta prawa pracy

6. Wsrod ustawowych zrédel parawa pracy szczegdlng role odgrywa Kodeks pracy, mimo
ze jest ustawg zwykla; wigze si¢ to jednak z jego zakresem przedmiotowym i podmio-
towym. Idealna, wzorcowa kodyfikacja powinna spetnia¢ dwie podstawowe cechy: zu-
pelnosci i powszechnosci, jednak uwzgledniajac rozleglos¢ i ztozonos¢ stosunkéw spo-
tecznych regulowanych w ramach poszczegdlnych galezi prawa, w tym w szczegolnoéci
prawa pracy, musimy pogodzic¢ sie z tym, ze zaréwno Kodeks pracy, jak i inne kodyfika-
cje galeziowe obiektywnie rzecz ujmujac, nie mogg spetni¢ wspomnianych wymogoéw.
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Zgodnie z art. 1 Kodeks pracy reguluje prawa i obowiazki pracownika i pracodaw-
cy. Juz z tego wstepnego unormowania, a takze szczegélowej analizy tresci Kodeksu
pracy wynika, ze jest on przede wszystkim kodyfikacja indywidualnego stosunku
pracy. Nie reguluje on jednak tej problematyki wyczerpujaco. Wiele istotnych za-
gadnien odnoszacych sie do indywidualnych stosunkéw pracy normowane jest, i to
nie zawsze zasadnie, w pozakodeksowych aktach normatywnych, jak chocby kwe-
stia szczegdlnych zasad rozwiazywania z pracownikami stosunkdw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw (por. ustawe z 13.03.2003 r. o szczegélnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikow, Dz.U. z 2024 r. poz. 61). W Kodeksie uregulowane sg takze pewne kwe-
stie 0 generalnym dla prawa pracy znaczeniu, jak chocby system Zrédel prawa pra-
cy (art. 9, 9%, 77'-77°, 104'-104°, 238-241%) czy zasady prawa pracy (art. 10-18%).
W Kodeksie znajdujemy réwniez podstawowe unormowania dotyczace nadzoru
i kontroli przestrzegania prawa pracy (art. 18'-18°). Kodeks pracy czesciowo nor-
muje takze problematyke rozpatrywania sporéw o roszczenia ze stosunku pracy
(art. 242-265). Poza Kodeksem pracy znajduja sie natomiast regulacje dotyczace
zbiorowych stosunkow, szczegélowe unormowania dotyczgce nadzoru i kontroli
przestrzegania prawa pracy czy tez szczegélowe unormowania sagdowego rozstrzyga-
nia indywidualnych sporéw pracy.

Zakres podmiotowy Kodeksu pracy przesadza o kregu podmiotéw nim objetych. Za-
kres ten okresla w pierwszej kolejnosci wspomniany juz jego art. 1, ktory wyraznie
wskazuje na pracownikéw i pracodawcow. Jednak podmiotami innych uregulowan
kodeksowych sa réwniez zaktadowe i ponadzakladowe organizacje zwiazkowe, a takze
organizacje pracodawcow (np. art. 772 § 4, art. 1012 § 1, art. 241" § 1). Wprawdzie Ko-
deks odnosi si¢ w gtoéwnej mierze do pracownikéw, to jednak nie wszystkich ich do-
tyczy w jednakowej mierze. Najpelniej odnosi si¢ on do pracownikéw zatrudnionych
na podstawie umowy o prace, w najmniejszym za$ zakresie do pracownikéw z mia-
nowania; w ograniczonym stopniu ma on zastosowanie do pracownikéw z powota-
nia, wyboru i spoldzielczej umowy o prace. O zakresie stosowania przepisow Kodeksu
pracy do pracownikéw pozostajacych w pozaumownych stosunkach pracy przesadzaja
odnoszace si¢ do nich regulacje szczegélne, albowiem zgodnie z art. 5 Kodeks ma za-
stosowanie do okreslonej kategorii pracownikéw w zakresie nieuregulowanym odno-
szacymi si¢ do nich przepisami szczeg6lnymi (por. komentarz do art. 5).

Bioragc pod uwage powyzsze ustalenia, stwierdzi¢ mozna, iz Kodeks pracy jest przede
wszystkim kodyfikacja indywidualnego umownego stosunku pracy.

. Pozakodeksowe akty ustawowe normuja bardzo zréznicowang materie prawa pracy -
od problematyki indywidualnych stosunkdéw pracy poprzez zbiorowe stosunki pra-
cy, procesowe stosunki prawa pracy, na administracyjnych stosunkach prawa pracy
konczac.
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Indywidualne stosunki pracy normujg w szczegolnosci:

1) ustawa z 13.07.2006 r. o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacal-
nosci pracodawcy (Dz.U. z 2023 r. poz. 1087);

2) ustawa z 10.10.2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracg (Dz.U. z 2020 r.
poz. 2207 ze zm.);

3) ustawa z 13.03.2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownika-
mi stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéow (Dz.U. z 2024 r.
poz. 61):

4) ustawa z 9.07.2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz.U. z 2023 r.
poz. 1110).

Szczegolng grupe ustawowych zrodel prawa pracy stanowia tzw. pragmatyki pracow-
nicze, czyli odrebne regulacje dotyczace pracownikoéw szeroko rozumianej sfery pu-
blicznej. Do tej grupy aktéw normatywnych nalezg przede wszystkim te wymienione
w komentarzu do art. 5.

Procesowe stosunki prawa pracy unormowane sg w dziale III tytulu VII ustawy
z 17.11.1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (Dz.U. z 2023 r. poz. 1550 ze zm.).

Administracyjne stosunki prawa pracy normuja gtéwnie:
1) ustawa z 13.04.2007 r. o Panstwowej Inspekeji Pracy (Dz.U. z 2024 r. poz. 97);
2) ustawaz24.06.1983 r. o spolecznej inspekcji pracy (Dz.U. z 2015 r. poz. 567 ze zm..);
3) ustawa z 30.04.2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U.
2 2023 r. poz. 735 ze zm.).

. Prawo pracy wywodzi si¢ z prawa cywilnego, stad tez pozostaje ono z tg galezig prawa
w zwigzku genetyczno-normatywnym. Wyraza si¢ on w tym, ze wiele instytucji i kon-
strukcji prawa pracy za swoj pierwowzér mialo instytucje i konstrukcje cywilistyczne.
Juz cho¢by sama konstrukcja stosunku pracy wzorowana jest na cywilnoprawnym sto-
sunku zobowigzania wzajemnego. Uksztaltowanie sie prawa pracy jako galezi prawa
odrebnej od prawa cywilnego nie przekresla wiec istnienia wigzi normatywnych mie-
dzy nimi, a wprost przeciwnie - usankcjonowanie takiego zwiazku jest niezbedne dla
prawidlowego funkcjonowania prawa pracy. Dokonane ono zostalo w art. 300. Przepis
ten stanowi, ze w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunkow
pracy stosuje si¢ odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sa one sprzeczne
z zasadami prawa pracy. Tak wiec przepis ten przewiduje trzy warunki stosowania, na
gruncie stosunkéw pracy, przepiséow Kodeksu cywilnego:
1) sprawa dotyczaca stosunku pracy nie jest unormowana przepisami prawa
pracy,
2) przepisy Kodeksu cywilnego stosuje si¢ odpowiednio,
3) przepisy Kodeksu cywilnego moga by¢ zastosowane tylko wowczas, gdy nie sg
sprzeczne z zasadami prawa pracy.
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Przyktadowo mozna wskaza¢, iz do stosunkow pracy majg zastosowanie nastepujace
przepisy Kodeksu cywilnego: art. 3 o niedzialaniu ustawy wstecz, art. 6 o ciezarze do-
wodu, art. 23 i1 24 o ochronie débr osobistych, art. 56 o skutkach, jakie wywoluje czyn-
nos¢ prawna; art. 60 o sposobie wyrazania woli przy dokonywaniu czynnosci prawnej;
art. 65 o wykladni o$wiadczen woli, art. 66-68 i art. 70 o ofercie jako sposobie zawar-
cia umowy, art. 72 o rokowaniach jako sposobie zawarcia umowy, art. 82-88 o wadach
o$wiadczenia woli, art. 110-115 o liczeniu terminéw, art. 405-414 o bezpodstawnym
wzbogaceniu, art. 471, 481, 483, 487 § 2 o niewykonaniu zobowigzan, art. 917 i 918
o ugodzie.

Zr6dlem prawa pracy sg takze akty wykonawcze do ustaw, czyli rozporzadzenia wyda-
ne przez upowaznione organy na podstawie szczegétowego upowaznienia zawartego
w ustawie i w celu jej wykonania (art. 92 ust. 1 Konstytucji RP). Za zrédto prawa pracy
nie mozna natomiast uzna¢ uchwat Rady Ministréw oraz zarzadzen Prezesa Rady Mi-
nistréw i ministréw. Zgodnie z art. 93 Konstytucji RP majg one charakter wewnetrzny
i obowigzuja tylko jednostki organizacyjne podleglte organowi wydajacemu te akty. Nie
moga wiec one wyznaczaé pozycji prawnej podmiotéw prawa pracy, w szczegdlnosci
pracownikéw i pracodawcdw, ktorzy sa dla organdw statuujacych wymienione akty
podmiotami trzecimi.

Potrzeba regulacji materii prawa pracy w rozporzadzeniach zdeterminowana jest kil-
koma powodami. Po pierwsze, potrzeba regulacji wykonawczej wynika z podstawo-
wych wlasciwosci prawa pracy, a mianowicie dyferencjacji i dynamizmu rozwojowego.
W tym kontekscie mozna wskazaé, ze rozporzadzenia sa aktami réznicujacymi sytu-
acje prawng poszczegélnych grup pracownikéw. Wiadomo, iz szybciej mozna zmieni¢
akt wykonawczy niz ustawe, a tym samym predzej dostosowaé regulacje prawng do
zmieniajacych sie uwarunkowan ekonomicznych, technicznych, technologicznych czy
tez do postepu nauki. Po drugie, niektdre kwestie majg tak szczegélowy charakter, iz
nie nadaja si¢ do ustawowej regulacji.

Miedzynarodowe zrédta prawa pracy

Zgodnie z art. 87 i 91 ust. 1 Konstytucji RP Zrédlem powszechnego prawa jest ra-
tyfikowana umowa mig¢dzynarodowa, po jej ogloszeniu w Dzienniku Ustaw i jest
bezposrednio stosowana, chyba ze jej stosowanie jest uzaleznione od wydania usta-
wy. Z art. 12 ustawy z 14.04.2000 r. o umowach miedzynarodowych (Dz.U. z 2020 r.
poz. 127 ze zm.) wynika, ze umowy mie¢dzynarodowe dzielg si¢ na takie, ktére pod-
legaja ratyfikacji i takie, ktére aktu takiego nie wymagajg. Oznacza to, iZ umowa nie-
podlegajaca ratyfikacji nie stanowi zZrédla prawa. Niektére umowy miedzynarodowe
dla swej ratyfikacji wymagaja uprzedniej zgody wyrazonej w ustawie i wowczas tak ra-
tyfikowana umowa ma pierwszenstwo przed ustaws, jezeli ustawy nie da si¢ pogodzi¢
z umowg (art. 91 ust. 2 Konstytucji RP). Umowy miedzynarodowe tradycyjnie dzieli sie
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na umowy bezposrednio skuteczne (self-executing) oraz wymagajace wykonania, z re-
guly poprzez przyjecie okreslonych rozwigzan w wewnetrznym porzadku prawnym
(executory). Z tego wynika, iz w kontekscie zrodet prawa pracy mozemy rozpatry-
wa¢ tylko umowy bezposrednio skuteczne. Za Zrédto prawa pracy uzna¢ mozna nato-
miast tylko te umowy miedzynarodowe self-executing, ktére normuja stosunki objete
przedmiotem tej galezi prawa. Sg to przede wszystkim te umowy, ktoére gwarantujg
wolnosci cztowieka i obywatela, zakazujg dyskryminacji czy tez ingerencji w sfere pry-
watnosci cztowieka (obywatela).

Wsréd uméw miedzynarodowych wyrézni¢ mozna tradycyjne umowy dwu- i wielo-
stronne oraz akty organizacji miedzynarodowych, a zwlaszcza ustanawiane przez Mie-
dzynarodowa Organizacje Pracy i Rade Europy.

Konwencje Miedzynarodowej Organizacji Pracy naleza do specyficznego typu uméw
miedzynarodowych, o czym decyduje przede wszystkim sposob ich ustanawiania oraz
wprowadzania do miedzynarodowego porzadku prawnego. Konwencje uchwalane sg
przez podstawowy organ uchwatodawczy MOP - Miedzynarodowa Konferencje Pracy,
ktéra podobnie jak pozostate organy tej Organizacji (Rada Administracyjna, Miedzy-
narodowe Biuro Pracy) dziala w oparciu o zasade tréjstronnoséci. Zgodnie z art. 3
ust. 1 Konstytucji MOP w sklad delegacji kazdego panstwa cztonkowskiego wchodzi
czterech przedstawicieli; dwdch delegatéw reprezentuje rzad danego kraju, sposrod
dwdch pozostalych jeden jest reprezentantem ruchu pracodawczego, drugi zas - ruchu
zwigzkowego. Konwencje uchwalane sg wiekszoscig 2/3 gloséw obecnych przedstawi-
cieli wchodzacych w sklad delegacji panstwowych, przy czym przedstawiciele strony
rzadowej, pracodawczej i pracowniczej glosuja odrebnie (art. 19 ust. 2 Konstytucji
MOP). Konwencja MOP staje sie elementem miedzynarodowego porzadku prawne-
go nie bezposrednio po jej uchwaleniu, lecz dopiero po ratyfikowaniu jej przez co
najmniej dwoch czlonkéw Organizacji, chyba ze dla wejscia danej konwencji w zycie
wymagana jest wieksza liczba ratyfikacji.

MOP uchwala takze zalecenia (rekomendacje), ktére w odrdznieniu od konwencji nie
maja wigzacego charakteru.

W mysl art. 19 ust. 5 Konstytucji MOP uchwalona konwencja przekazywana jest
wszystkim panstwom czlonkowskim w celu jej ratyfikacji, ktére maja obowiagzek
wszczecia odpowiedniego postepowania w tym przedmiocie (w Polsce organem wtas-
ciwym do ratyfikacji konwencji jest Prezydent RP; por. art. 133 ust. 1 pkt 1 Konsty-
tucji RP). Ratyfikacja konwencji powoduje wlaczenie jej do wewnetrznego porzadku
prawnego, za$ odmowa ratyfikacji zobowiazuje rzad danego kraju do zawiadomienia
o tym Dyrektora Miedzynarodowego Biura Pracy i podania przyczyn owej odmowy,
a takze przekazania tekstow aktéw prawnych normujacych kwestie objete przedmio-
tem konwencji. Pafistwo, ktdre ratyfikowalo konwencje, ma obowiazek dostosowania
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do niej swojego prawa lub praktyki. Stosownie za$ do art. 22 Konstytucji MOP kazde
panstwo, ktdre ratyfikowato konwencje, ma obowiazek skladania Miedzynarodowemu
Biuru Pracy rocznych sprawozdan z realizacji konwencji.

W swojej historii MOP uchwalita 190 konwencji, ktére swym zakresem objety pod-
stawowe sfery indywidualnych i zbiorowych stosunkéw pracy. Znamienne jest, ze
Konwencja nr 1 z 1919 r. odnosi sie do czasu pracy w przemysle; inne fundamental-
ne konwencje dotycza: wolnosci zrzeszania si¢ i ochrony praw zwiazkowych (nr 87
z 1948 r.), ochrony placy (nr 95 z 1949 r.), prawa organizowania si¢ i rokowan zbio-
rowych (nr 98 z 1949 r.), jednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn (nr 100
z 1951 r.), zniesienia pracy przymusowej (nr 105 z 1957 r.), dyskryminacji w zakre-
sie zatrudnienia i wykonywania zawodu (nr 111 z 1958 r.), trdjstronnych konsul-
tacji w zakresie wprowadzania w zycie migdzynarodowych norm w sprawie pracy
(nr 144 z 1976 r.), popierania rokowan zbiorowych (nr 154 z 1981 r.), pracy nocnej
(nr 171 z 1990 r.), ochrony roszczen pracowniczych w wypadku niewyptacalnosci
pracodawcy (nr 173 z 1992 r.), pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy (nr 175
z 1994 r.), zakazu i natychmiastowych dzialan na rzecz eliminowania najgorszych
form pracy dzieci (nr 182 z 1999 r.), eliminacji przemocy i molestowania w §wiecie
pracy (nr 190 z 2019 r.). Polska nalezy do grupy panstw, ktdre ratyfikowaty najwiek-
szg liczbe konwencji - 88.

Szczegodlne miejsce w systemie miedzynarodowych zrédel prawa pracy zajmuja akty
prawa europejskiego. Zgodnie z przewazajacym stanowiskiem doktryny prawo euro-
pejskie jest systemem prawnym autonomicznym, odrebnym od krajowego, lecz wspot-
obowiazujacym z nim. W systemie prawa europejskiego wyrdznia si¢ zrédia prawa
pierwotnego, czyli regulacje traktatowe; traktaty unijne to Traktat o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej (TFUE) (Dz.Urz. UE C 202 z 2016 r., s. 47) oraz traktat o Unii Eu-
ropejskiej (TUE) (Dz.Urz. UE C 202 z 2016 r., s. 13); nie mozna tu tez pomina¢ Kar-
ty praw podstawowych Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE C 202 z 2016 r., s. 389), oraz
zrodla prawa wtornego, czyli rozporzadzenia i dyrektywy. Prawo traktatowe i rozpo-
rzadzenia sg aktami bezposrednio wigzgcymi w panstwach cztonkowskich. Dyrektywy,
co do zasady, sg skierowane do panstw czlonkowskich i wigza je co do celéw, pozo-
stawiajac im swobode co do formy i $érodkéw wykonania dyrektywy (art. 288 TFUE).

W zakresie stosowania prawa unijnego obowigzuje przede wszystkim zasada bezpo-
$redniego obowigzywania i stosowania oraz zasada jego pierwszenstwa przed prawem
krajowym. Zasada prymatu prawa unijnego wyklucza nie tylko stosowanie, ale i sta-
nowienie prawa krajowego niezgodnego z prawem unijnym, a takze dalszego utrzy-
mywania przepiséw krajowych sprzecznych z postanowieniami traktatow i bezposred-
nio stosowanych aktéw prawa organéw UE. Zasada pierwszenstwa prawa unijnego
nie jest expressis verbis przewidziana w prawie traktatowym, jest ona natomiast wy-
ksztalcona w orzecznictwie TSUE. Warto tu tez jednak przywola¢ deklaracje nr 17
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odnoszaca si¢ do pierwszenstwa prawa unijnego, stanowigcg zalgcznik do Aktu kon-
cowego Konferencji Miedzyrzadowej opracowujacej Traktat z Lizbony z 13.12.2007 r.
(Dz.U. z 2009 r. Nr 203, poz. 1569), w ktdrej czytamy: ,,Z orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwo$ci wynika, ze pierwszenistwo prawa wspdlnotowego stanowi podsta-
wowg zasade tego prawa. Wedlug Trybunatu zasada ta jest nieodlagcznie zwigzana ze
szczegdlng natura Wspdlnoty Europejskiej. (...) Fakt, ze zasada pierwszenstwa nie zo-
stanie wlaczona do przyszlego Traktatu, w zaden sposob nie narusza samej zasady ani
obowiazujacego orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci”. Zasade priorytetu prawa
unijnego nad prawem wewnetrznym nalezy tez wywodzi¢ z Konstytucji RP. Jej art. 90
ust. 1 stanowi, ze Rzeczpospolita Polska moze na podstawie umowy mi¢dzynarodowej
przekazaé organizacji migdzynarodowej lub organowi miedzynarodowemu kompeten-
cje organow wladzy panstwowej w niektorych sprawach. Z kolei art. 91 ust. 3 usta-
wy zasadniczej przewiduje, ze jezeli wynika to z ratyfikowanej przez Rzeczpospolita
umowy konstytuujacej organizacje miedzynarodowa, prawo przez nig stanowione jest
stosowane bezposrednio, majac pierwszenstwo w przypadku kolizji z ustawami.

Celem prawa wspdlnotowego jest harmonizacja systeméw prawnych panstw czlon-
kowskich. Artykul 3 ust. 3 TUE stanowi m.in. Ze podstawe dzialania Unii stanowi
spoleczna gospodarka rynkowa o wysokiej konkurencyjnosci, zmierzajaca do petne-
go zatrudnienia i postepu spolecznego. Kwestiom zatrudnienia i polityki spotecznej
poswiecone sg postanowienia zawarte w tytutach IX i X Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej, ktdre okreslajg te sfery spolecznych stosunkéw pracy, ktére moga
by¢ przedmiotem wspélnej dziatalnosci unijnej, w szczegélnoséci poprzez stanowienie
dyrektyw (promocja zatrudnienia, ochrona zdrowia i bezpieczenstwa pracownikow,
warunki pracy, zabezpieczenie spoleczne, ochrona pracownikéw w przypadku wypo-
wiedzenia umowy o prace, informacja i konsultacja z pracownikami, réwno$ci mez-
czyzn i kobiet w odniesieniu do szans na rynku pracy i traktowania w pracy) (art. 153
ust. 1 TfUE), jak i te, ktdre nie mogg by¢ przedmiotem oddzialywania europejskiego
(prawo zrzeszania si¢, prawo strajku i lokautu) (art. 153 ust. 5 TfUE). Z kolei Karta
praw podstawowych Unii Europejskiej ustanawia m.in. prawo do swobodnie wybranej
pracy (art. 15), zasade rownosci mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu (art. 23), prawo do
rokowan i dzialan zbiorowych (art. 28), zakaz pracy dzieci i ochrone miodocianych
w pracy (art. 32).

Akty unijnego prawa wtérnego dziataja badz bezposrednio w sferze stosunkéw we-
wnetrznych panstw, badZ posrednio poprzez dostosowanie prawa wewnetrznego do
dyrektyw.

Porozumienia zbiorowe

Do specyficznych Zrédet prawa pracy nalezg nie tylko uktady zbiorowe pracy, lecz tak-
ze inne porozumienia zbiorowe, ale tylko takie, ktore zostaly przewidziane w ustawie.
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W pierwszej kolejnosci wyjasnienia wymaga pojecie porozumienia zbiorowego. W lite-
raturze przedmiotu zwraca si¢ uwage, iz o zbiorowym charakterze porozumienia prze-
sadzajg jego strony, z ktérych co najmniej jedna, zwlaszcza pracownicza, powinna od-
znacza¢ si¢ cecha zbiorowosci (por. G. Gozdziewicz, Charakter porozumien zbiorowych
w prawie pracy, PiZS 1998/3, s. 18). Stanowisko to budzi jednak pewne zastrzezenia.
Po pierwsze, dlatego ze o zbiorowym charakterze porozumienia przesagdza¢ powinien,
moim zdaniem, nie tyle zbiorowy charakter jego uczestnikéw, ile fakt, ze zawieraja je
podmioty prawa pracy, tzw. partnerzy socjalni, tzn. pracodawca (pracodawcy) lub jego
reprezentacja (organizacja pracodawcow), a ze strony pracowniczej zwigzki zawodowe
lub zaloga zakladu pracy (na temat zalogi jako podmiotu prawa por. m.in. K. Raczka,
Uczestnictwo pracownikéw w zarzgdzaniu przedsiebiorstwami panistwowymi w Polsce.
Problematyka prawna, Warszawa 1994, s. 39-49). Po drugie, o zbiorowym charakterze
porozumien przesadzaja nie tylko jego strony, lecz takze fakt, iz dotycza one intereséw,
praw lub obowiazkow okreslonej ,,mniejszej lub wigkszej grupy pracownikéw”, adre-
sowane s3 wiec do pewnej zbiorowosci. Nie ma zbiorowego charakteru porozumienie,
ktére reguluje sytuacje indywidualnie oznaczonego podmiotu (por. Z. Salwa, Porozu-
mienia zbiorowe jako Zrédto prawa pracy [w:] Prawo pracy. Z aktualnych zagadnies:
materialy konferencyjne, red. W. Sanetra, Bialystok 1999, s. 28). Podsumowujac, za po-
rozumienie zbiorowe mozna uzna¢ takie porozumienie, ktdrego stronami sg partnerzy
socjalni i ktore reguluje sytuacje pewnej zbiorowosci pracownicze;.

Kolejng kwestia wymagajacg rozwazenia jest ustalenie, ktore porozumienia zbioro-
we majg oparcie w ustawie. Z pewnoscia sg to te porozumienia, ktore expressis verbis
zostaly nazwane w ustawie, maja w niej konkretng podstawe prawna. Sg to w szcze-
golnosci: porozumienie o stosowaniu ukladu zbiorowego pracy (por. art. 241'° § 1),
porozumienie o zawieszeniu stosowania ukladu zbiorowego pracy (por. art. 241%),
porozumienie w zwiazku z przejciem zaktadu pracy lub jego czeéci na innego pra-
codawce (por. art. 26' u.zw.zaw.), porozumienie konczace spdr zbiorowy (por. art. 9
i 14 u.zw.zaw.). W wyroku z 24.09.2013 r., ITII PK 88/12, OSNP 2014/6, poz. 82, Sad
Najwyzszy stwierdzil, ze porozumienie strajkowe i postrajkowe (zawierane w czasie
trwania strajku albo konczace strajk lub akcje protestacyjna) majg charakter zrodet pra-
wa pracy, gdyz zostajg zawarte w ramach ustawowych procedur polubownych w bez-
posrednich rokowaniach stron sporu zbiorowego albo przed mediatorem, podobnie
jak porozumienie w sprawie zwolnien grupowych (por. art. 3 ustawy z 13.03.2003 r.
o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, Dz.U. z 2024 r. poz. 61).

Charakter prawny pakietéw socjalnych
Zagadnieniem niezwykle kontrowersyjnym zaréwno w doktrynie, jak i judykaturze

jest charakter prawny tzw. pakietow (paktow) socjalnych, zwanych tez pakietami gwa-
rancji pracowniczych. Sg to porozumienia zawierane w procesie prywatyzacji miedzy
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inwestorem i zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, stosunkowo rzadko zdarza si¢
zawieranie pakietow trdjstronnych miedzy inwestorem, prywatyzowanym podmiotem
gospodarczym i zakladowymi organizacjami zwigzkowymi. Tres¢ tych paktow oscy-
luje wokdt nastepujacych zagadnien: uprawnien pracowniczych zwiazanych z faktem
prywatyzacji (chodzi tu przede wszystkim o tzw. premie prywatyzacyjng), gwarancji
zatrudnienia, gwarancji placowych, ksztalttowania warunkéw bezpieczenstwa i higie-
ny pracy, gwarancji w zakresie przekwalifikowania i szkolen pracownikéw, gwarancji
w zakresie zakltadowej dzialalnosci socjalnej oraz gwarancji dla zaktadowych organiza-
cji zwiazkowych.

W kwestii charakteru prawnego pakietow socjalnych zarysowaly sie dwa przeciw-
stawne stanowiska. W mysl pierwszego z nich nie maja one normatywnego cha-
rakteru, wedlug drugiego za$ sa one porozumieniami zbiorowymi prawa pracy
majacymi oparcie w ustawie, czyli sa zrédlem prawa pracy w rozumieniu art. 9.
W wigkszosci swych orzeczen Sad Najwyzszy odmawial pakietom socjalnym nor-
matywnego charakteru (por. uchwaly: z 24.11.1993 r., I PZP 46/93, OSNCP 1994/6,
poz. 131; z 29.09.1998 r., III ZP 27/98, OSNAPiUS 1999/8, poz. 265; z 29.11.2005 r.,
II PZP 8/05, OSNP 2006/5-6, poz. 72, oraz wyroki: z 23.02.1999 r., I PKN 588/98,
OSNAPiUS 2000/8, poz. 298; z 17.02.2000 r., I PKN 541/99, OSNAPiUS 2001/14,
poz. 464; z 26.05.2000 r., I PKN 674/99, OSNAPiUS 2001/22, poz. 664; z 12.12.2001 r.,
I PKN 729/00, OSNP 2003/23, poz. 568; z 29.07.2003 r., I PK 270/02, OSNP 2005/16,
poz. 281; 2 24.09.2004 r., IT PK 27/04, OSNP 2005/10, poz. 142), w cze$ci za$ uznawal je
za zrédlo prawa pracy (por. uchwale z 23.05.2001 r., IIT ZP 25/00, OSNAPiUS 2002/6,
poz. 134, oraz wyroki: z 28.07.1999 r., I PKN 176/99, OSNAPiUS 2000/21, poz. 788;
217.11.1999 r., 1 PKN 364/99, OSNAPiUS 2001/7, poz. 219; 2 12.08.2004 r., III PK 38/04,
OSNP 2005/4, poz. 55; z 28.04.2005 r., I PK 214/04, OSNP 2006/1-2, poz. 8).

Przelomowa w okreslaniu charakteru prawnego pakietéw socjalnych stata si¢ uchwata
sktadu 7 sedziéw Sadu Najwyzszego z 23.05.2006 r., III PZP 2/06, OSNP 2006/3-4,
poz. 38, w ktorej stwierdza sig, ze: ,,Postanowienia porozumienia zbiorowego w spra-
wie gwarancji socjalnych, pracowniczych i zwigzkowych, zawartego w procesie pry-
watyzacji posredniej (art. 1 ust. 2 pkt 1 i la oraz art. 31a-35 ustawy z 30.08.1996 .
o komercjalizacji i prywatyzacji [...]), pomiedzy zwigzkami zawodowymi dziatajgcymi
u pracodawcy a spotka handlows, ktéra po nabyciu akeji stata sie spotka dominuja-
cg nad spotka zalezng bedaca pracodawcs, sg przepisami prawa pracy w rozumieniu
art. 9§ 1 k.p”.

W uzasadnieniu przytoczonej uchwaty Sad Najwyzszy podjat probe wykazania, iz po
pierwsze, inwestor jest partnerem socjalnym, ktéry moze zawrze¢ porozumienie zbio-
rowe prawa pracy; po drugie, ze pakiet gwarancji pracowniczych zawierany w proce-
sie prywatyzacji jest ,oparty na ustawie”. W uzasadnieniu odwolano si¢ w pierwszej
kolejnosci do art. 20 Konstytucji RP, ktory stanowi, ze dialog i wspdlpraca partnerow
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spotecznych stanowig jedng z podstaw ustroju gospodarczego Rzeczypospolitej Pol-
skiej, przy czym nie wyjasnia on, kogo nalezy uwazac za partnera spolecznego. Zda-
niem Sadu Najwyzszego ,,konkretyzacja w tym zakresie nastepuje w art. 59 ust. 2 Kon-
stytucji’, stosownie do ktérego zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje
majg prawo do rokowan, w szczegdlnosci w celu rozwigzywania sporéw zbiorowych,
oraz do zawierania ukladéw zbiorowych pracy i innych porozumien. Dalej Sad od-
rzuca wykladnig art. 59 ust. 2 Konstytucji RP, w ktdrej w celu okreslenia pracodawcy
odwolywano si¢ do art. 3 k.p., i stwierdza, ze ,wynikajace z Konstytucji pojecie pra-
codawcy jest szersze niz to, ktére wynika z Kodeksu pracy i w sensie konstytucyjnym
strone pracodawczg rokowan nalezy rozumie¢ szerzej oraz nie ma powodu, aby wyla-
czy¢ z tego np. centralny zarzad grupy przedsiebiorstw, czy inwestora, ktory ma naby¢
akcje lub spdtke” W ten sposob Sad Najwyzszy wykreowal ,,pracodawce konstytucyj-
nego’, ktory jako partner spoteczny moze zawiera¢ porozumienia spofeczne.

W poszukiwaniu natomiast ustawy, na ktorej ma by¢ oparty pakiet socjalny, Sad Naj-
wyzszy w pierwszej kolejnosci dokonal rozszerzajacej wyktadni pojecia ,,oparcia na
ustawie’, ktorym postuguje si¢ art. 9 § 1 k.p. Pojecie to mozna wprawdzie rozumieé
wasko jako ustawowe upowaznienie do zawarcia okreslonego porozumienia zbioro-
wego, lecz mozna je takze ,rozumie¢ szeroko jako wskazanie w ustawie (wyrazne lub
wyinterpretowane) mozliwosci zawarcia porozumienia zbiorowego, nawet bez blizsze-
go jego okreslenia”

W dalszej kolejnosci w uzasadnieniu omawianej uchwaly odwotano sie do przepisow
ustawy z 30.08.1996 r. o komercjalizacji i prywatyzacji (obecnie ustawa z 30.08.1996 r.
o komercjalizacji i niektérych uprawnieniach pracownikéw, Dz.U. z 2023 r.
poz. 343 ze zm.). Zgodnie z jej art. 33 ust. 1 (w wersji obowiazujacej w dniu podjecia
uchwaly) zbycie akcji nalezacych do Skarbu Panstwa nastepuje w drodze: oferty ogto-
szonej publicznie, przetargu publicznego, rokowan podjetych na podstawie publiczne-
go zaproszenia oraz przyjecia oferty w odpowiedzi na wezwanie, aukeji ogloszonej pu-
blicznie (por. rozdziat 4a uchylonego juz rozporzadzenia z 20.12.2004 r., Dz.U. Nr 286,
poz. 2871 ze zm.). Na podstawie ust. 2 powotanego artykutu Rada Ministrow wydata
rozporzadzenie z 20.12.2004 r. w sprawie szczegdtowego trybu zbywania akcji Skarbu
Panstwa (Dz.U. Nr 286, poz. 2871 ze zm.; powolane rozporzadzenie zostalo zastgpione
rozporzadzeniem Rady Ministréw z 17.02.2009 r. w sprawie szczegélowego trybu zby-
wania akgji Skarbu Panstwa, Dz.U. Nr 34, poz. 264 ze zm., a nastepnie uchylonym juz
rozporzadzeniem Rady Ministrow z 30.05.2011 r., Dz.U. Nr 114, poz. 664). Paragraf 1
ust. 1 tego rozporzadzenia wskazywal, iz okresla ono m.in. warunki, jakie powinny
spelniaé: zaproszenie do skladania ofert nabycia akcji w przetargu oraz zaproszenie
do rokowan, ktdre moga dotyczy¢ zobowigzan inwestycyjnych, zobowigzan zwigza-
nych z ochrong $rodowiska, a takze zobowigzan zwigzanych z ochrong intereséw pra-
cownikow i innych oséb zwigzanych ze spotka. W § 5 i 14 rozporzadzenia nie okres-
lono ,,szczegélowo’, jakim warunkom powinna odpowiada¢ oferta oraz zaproszenie
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do rokowan co do zobowigzan w zakresie ochrony intereséw pracownikéw. Jednak,
zdaniem Sadu Najwyzszego, z art. 33 ust. 2 omawiane]j ustawy oraz z § 1 przywotane-
go rozporzadzenia wynika to, Ze ,,organ, ktéry w imieniu Skarbu Panstwa prowadzi
prywatyzacje skomercjalizowanej spolki, okresla w ofercie zbycia akeji (zaproszeniu
do skiadania ofert nabycia akcji, zaproszeniu do rokowan), jakie nabywca ma spel-
nia¢ warunki w zakresie zobowigzan zwigzanych z ochrong intereséw pracownikow.
Systemowa wykladnia ustawy wskazuje, Ze zobowigzania te moga by¢ podjete poprzez
zawarcie przez inwestora (przysztego nabywce akcji) porozumienia ze zwigzkami za-
wodowymi dzialajagcymi u pracodawcy”. Porozumienie takie przewidywatl uchylony
juz art. 48 ust. 2 zd. 2 ustawy o komercjalizacji i prywatyzacji w odniesieniu do jednej
z postaci prywatyzacji bezposredniej, a mianowicie sprzedazy przedsigbiorstwa. Nie
ma wiec przeszkod, zdaniem Sadu Najwyzszego, aby uzna¢, ze w przypadku prywaty-
zacji posredniej zobowigzania gwarancji socjalnych mogty by¢ podjete w trybie zawar-
cia przez inwestora porozumienia ze zwigzkami zawodowymi. ,Takie porozumienie
(zawarte w procesie prywatyzacji posredniej w wykonaniu warunkéw nabycia akeji
przedstawionych przez organ dzialajagcy w imieniu Skarbu Panstwa) ma wiec oparcie
w art. 33 ust. 2 ustawy o komercjalizacji i prywatyzacji (oraz odpowiednich przepisach
rozporzadzenia wykonawczego), a wiec spetnia ten warunek uznania go za prawo pra-
cy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. Przedstawiona uchwata, mimo uchylenia przywola-
nych w niej przepiséw, nadal zachowuje swdj walor jurydyczny.

Uchwata, cho¢ nadala kierunek wyktadni Sadu Najwyzszego i sadéw powszechnych,
to sklania¢ moze do pewnych watpliwoéci. Po pierwsze, watpliwe moze si¢ wydawac
konstruowanie jakiego$ ,,pracodawcy konstytucyjnego” na bazie art. 20 i 59 ust. 2 Kon-
stytucji RP. Artykut 20 posluguje sie pojeciem partnera spotecznego, art. 59 ust. 2 za$
pojeciem pracodawcy. Oczywiste jest, co zresztg zauwaza Sgd Najwyzszy, Ze pojecie
»partner socjalny” nie wyczerpuje si¢ w kregu takich podmiotdw, jak zwigzki zawodo-
we, pracodawcy i ich organizacje. Partnerem spolecznym jest choc¢by zaloga zakladu
pracy czy tez wybrane przez pracownikéw pozazwiazkowe przedstawicielstwo, jednak
z przepisu tego nie mozna wywodzi¢, ze partnerem spofecznym jest inwestor uczest-
niczgcy w procesie prywatyzacji, jest on partnerem Skarbu Panstwa, ale biznesowym,
a nie spolecznym dla strony pracowniczej. Artykul 59 ust. 2 Konstytucji RP stanowi
niewatpliwie o formach (przejawach) dialogu spolecznego i wspdlpracy partneréw
spolecznych, mozna nawet uzna¢, ze o jednym z ich podstawowych wymiaréw, lecz
nie mozna twierdzi¢, ze w rokowaniach 6w dialog i wspodtpraca sie¢ wyczerpuja, a juz
wywodzenie z art. 59 ust. 2 w kontekscie art. 20 Konstytucji RP, ze pracodawca - tu
»konstytucyjny”, to inwestor uczestniczacy w procesie prywatyzacji, jest daleko ida-
cym, dla analizy prawnej, skrétem myslowym.

Dyskusyjne moga sie rowniez wydawac rozwazania Sagdu Najwyzszego zwigzane z po-
szukiwaniem ,oparcia na ustawie” pakietow gwarancji pracowniczych. Wskaza¢ na-
lezy, ze Sad dokonal rozszerzajacej wykladni tego zwrotu. Wczesniej uznawano, ze
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porozumienie zbiorowe ,,oparte jest na ustawie’, jezeli jest w niej wyraznie pozytyw-
nie przewidziane w okreslonej sferze stosunkéw pomiedzy partnerami spolecznymi,
przy czym ,ustawy’ nie rozciggano na rozporzadzenie wykonawcze do niej, a proby
poszukiwania bardziej ,abstrakcyjnego oparcia® - czy to w art. 59 ust. 2 Konstytu-
cji RP, art. 21 ust. 1 u.zw.zaw., czy wreszcie art. 4 Konwencji nr 98 Miedzynarodo-
wej Organizacji Pracy dotyczacej stosowania zasad prawa organizowania si¢ i roko-
wan zbiorowych (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 126) - zostaly zakwestionowane takze
przez Sad Najwyzszy w analizowanej uchwale. Tym bardziej zastanawia stanowisko
Sadu Najwyzszego, iz na gruncie ustawy o komercjalizacji i prywatyzacji mozliwe jest
przedstawienie przez inwestora organowi reprezentujgcemu Skarb Panstwa gwarancji
socjalnych dla pracownikdéw w postaci porozumienia zawartego ze zwigzkami zawo-
dowymi i to ma stanowi¢ podstawe do uznania uchylonego obecnie art. 33 ust. 2 tej
ustawy jako podstawy do zawarcia takiego porozumienia; Sad Najwyzszy wskazuje na
przepis, ktdry nie jest przepisem materialnoprawnym, lecz delegacja ustawows, i ktéry
w ogole nie wspomina o jakimkolwiek porozumieniu miedzy inwestorem i zwigzkami
zawodowymi.

W uzupelnieniu uchwaly z 23.05.2006 r., IIT PZP 2/06, wypada tez przywola¢ wy-
rok Sadu Najwyzszego z 7.12.2012 r., IT PK 128/12, OSP 2013/12, poz. 117, zgodnie
z ktérym postanowienia innych niz ukltady zbiorowe porozumien zbiorowych stajg sie
zrodlem prawa pracy tylko wtedy, jezeli ich zawarcie nastepuje na podstawie upowaz-
nienia ustawowego (znajduje oparcie w ustawie). Upowaznienie takie moze by¢ zawar-
te nie tylko w przepisach Kodeksu pracy, lecz rowniez we wszelkich innych ustawach
regulujacych stosunki z zakresu prawa pracy. Zgodnie zatem z art. 9 § 1, aby postano-
wienia porozumienia zbiorowego mogly by¢ zaliczone do Zrédel prawa pracy, musza
by¢ ,,oparte na ustawie” i okre$la¢ prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Nie do za-
akceptowania jest poglad, ze porozumienie zbiorowe parteréw spotecznych okreslajace
prawa i obowigzki stron stosunku pracy, takze zawarte bez ,oparcia na ustawie’, jest
zrodlem prawa pracy ze wzgledu na tres$¢ art. 59 ust. 2 i 4 Konstytucji RP w zwiazku
z art. 9 § 1 k.p. Przepis art. 59 ust. 2 Konstytucji RP nie moze stanowi¢ ustawowego
oparcia porozumien zbiorowych zawierajacych przepisy prawa pracy, bowiem intencja
ustrojodawcy bylo stworzenie zamknietego systemu Zrédel prawa i ograniczenie ich
katalogu do aktéw wymienionych w art. 87 Konstytucji RP. Ma on charakter ogélny,
poza tym zostal zamieszczony jako przepis gwarantujacy jedno z praw politycznych
w rozdziale II Konstytucji RP, zatytutowanym: ,Wolnosci, prawa i obowigzki cztowieka
i obywatela’, a nie w rozdziale III: ,,Zrodta prawa” Ratio legis tego przepisu stanowi
udzielenie gwarancji parterom socjalnym dla ich prawa do zawierania dowolnych po-
rozumien zbiorowych, celem tej regulacji nie jest natomiast uzupelnianie (poszerza-
nie) konstytucyjnego systemu zrodet prawa.

W wyroku Sadu Najwyzszego z 11.04.2017 r., II PK 55/16, OSNP 2018/5, poz. 61,
czytamy natomiast, ze postanowienia pakietu socjalnego, zawartego przez inwestora
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ze zwigzkami zawodowymi dzialajacymi jedynie w prywatyzowanej spolce, nie moga
obejmowaé pracownikéw spotek zaleznych, ktore nie byty stronami tego porozumie-
nia zbiorowego.

Wreszcie na tym etapie rozwazan nie mozna pomina¢ uchwaly skladu siedmiu se-
dziéw Sadu Najwyzszego z 27.10.2021 r., IIT PZP 1/21, OSNP 2022/5, poz. 43, zgodnie
z ktérg porozumienie zawarte miedzy inwestorem zamierzajacym naby¢ akcje spotki,
ktorej akcjonariuszami sg pracownicy, a zakladowymi organizacjami zwigzkowymi
dzialajacymi w tej spdlce nie stanowi zrodta prawa pracy jako nieoparte na ustawie.
W uzasadnieniu Sad Najwyzszy stwierdzil m.in., ze porozumienie takie nie jest zawie-
rane w procesie prywatyzacji, lecz dotyczy spolki juz sprywatyzowanej; nie znajduja
wigc tu zastosowania przepisy, z ktérych Sad Najwyzszy wywodzil, w uchwale 7 s¢-
dziéw z 23.05.2006 r., IIT PZP 2/06, OSNP 2007/3-4, poz. 38, ,ustawowg” podstawe
zawarcia ,,pakietu socjalnego” Dalej Sad Najwyzszy wskazal, iz takie porozumienie nie
ma tez oparcia w przepisach ustawy o zwolnieniach grupowych, albowiem dotyczy
ona pracodawcéw, a nie inwestora, a poza tym zawierane jest poza trybem przewi-
dzianym ta ustawa.

Regulaminowe zrodta prawa pracy

Wisrod regulaminowych Zrédel prawa pracy wypada wskaza¢ przede wszystkim: re-
gulaminy pracy, regulaminy wynagradzania, regulaminy premiowania i nagradzania,
regulaminy zakladowej dziatalnosci socjalnej. W wyroku z 26.09.2000 r., I PKN 56/00,
OSNAPiUS 2002/9, poz. 207, Sad Najwyzszy stwierdzil, iz regulamin okre$lajacy za-
sady postepowania w sprawach dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem zwol-
nienia z pracy, wydany przez pracodawce na podstawie art. 4 ust. 3 nieobowiazujacej
juz ustawy z 28.12.1989 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunku pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy (obecnie art. 5 ust. 2 ustawy
z 13.03.2003 r., Dz.U. z 2024 r. poz. 61), jest zrédlem prawa pracy w rozumieniu art. 9
§ 1 k.p. Specyficznymi zroédlami prawa pracy sg takze statuty jednostek samorzad-
nych - spoldzielni, szkét wyzszych (por. T. Zielinski [w:] R. Celeda i in., Kodeks...,
s. 144).

Za kontrowersyjny natomiast nalezy uzna¢ wyrok Sadu Najwyzszego z 11.06.1997 r.
(I PKN 201/97, OSNAPiUS 1998/10, poz. 296), w mysl ktérego umowa spétki z ogra-
niczona odpowiedzialnosciag w tym zakresie, w jakim reguluje prawa i obowiazki za-
trudnionych w niej pracownikéw bedacych wspolnikami, a ponadto czyni to w sposéb
bardziej korzystny niz powszechnie obowigzujace przepisy, jest Zrédlem prawa pracy
(art. 9 § 1); (por. krytyczng glose L. Kaczynskiego, OSP 1998/12, poz. 206). Od tego
stanowiska Sad Najwyzszy odstapit w wyroku z 6.06.2000 r., I PKN 687/99, M.Prawn.
2001/1, poz. 6, w mysl ktérego ,,postanowienia aktu zalozycielskiego spéiki z o.0. nie
moga stanowi¢ podstawy kasacji, gdyz nie s one prawem materialnym w rozumieniu
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art. 393" pkt 1 k.p.c. [obecnie art. 398° § 1 k.p.c.]”. Regulamin wynagradzania jest ak-
tem normatywnym, a nie czynnoscig prawna w rozumieniu art. 58 k.c. Jego obowig-
zywanie zalezy od tego, czy zostal wydany na podstawie przepiséw wyzszego rzedu
i w granicach zawartego w nich upowaznienia — stwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku
z 18.12.2002 r., I PKN 693/01, OSNP 2004/12, poz. 205.

Za 7zrédlo prawa pracy nie mozna natomiast uzna¢ regulaminu organizacyjnego pra-
codawcy, a to ze wzgledu na jego przedmiot, ktory z istoty swej nie powinien do-
tyczy¢ materii prawa pracy, jak i sposob stanowienia go samodzielnie przez praco-
dawce bez udzialu czynnika pracowniczego. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego
2 21.11.2019 r,, ITI PK 42/18, OSNP 2020/11, poz. 119, regulamin organizacyjny domu
dziecka ustalony przez dyrektora nie jest zrodlem prawa pracy (art. 9 § 1 w zwiazku
zart. 104 § 11 art. 104' § 1) okredlajacym pensum dla pracownikéow pedagogicznych
zatrudnionych w placowkach dziatajacych na podstawie ustawy z 29.11.1990 r. o po-
mocy spotecznej.

Hierarchia zrédet prawa pracy

W art. 9 § 2 i3 dokonano hierarchizacji zrédel prawa pracy ze wzgledu na ich range.
Z § 2 wynika nadrzednos$¢ ustaw i aktow wykonawczych do nich nad specyficzny-
mi aktami prawa pracy, co oznacza, iz postanowienia zawarte w ukladach zbiorowych
pracy, innych porozumieniach opartych na ustawie, regulaminach i statutach nie moga
by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy, w przeciwnym razie sg
one z mocy prawa niewazne, a w ich miejsce wchodza odpowiednie przepisy ustaw
lub aktow wykonawczych. Z przepisu tego wynika takze to, ze postanowienia tych ak-
tow moga by¢ bardziej korzystne niz przepisy ustaw i aktéw wykonawczych do nich.
Z kolei § 3 ustanawia pewne zalezno$ci miedzy specyficznymi zrédfami prawa pracy,
wynika z niego mianowicie nadrz¢dnos¢ uktadéw zbiorowych pracy i innych porozu-
mien ukltadowych nad regulaminami i statutami, ktére nie moga by¢ mniej korzystne
dla pracownikow niz postanowienia porozumien zbiorowych. Wskaza¢ tez wypada, iz
zgodnie z art. 2417 § 1 postanowienia uktadu zakladowego zbiorowego pracy nie moga
by¢ dla pracownikéw mniej korzystne niz postanowienia obejmujacego ich uktadu po-
nadzakladowego. Paragrafy 2 i 3 art. 9 nie normuja jednak hierarchicznego stosunku
miedzy zaktadowymi ukladami zbiorowymi pracy i innymi zakladowymi porozumie-
niami zbiorowymi opartymi na ustawie oraz regulaminami i statutami zaktadowymi.
Nalezy wiec uzna¢, iz sg to akty réwnorzedne, co oznacza, iz w razie kolizji miedzy
unormowaniami zawartymi w nich zastosowanie, co do zasady, ma reguta lex posterio-
ri derogat legi priori, a nie zasada uprzywilejowania pracownikow, dajaca pierwszen-
stwo rozwigzaniom dla nich korzystniejszym. Jezeli w ,,firmie” obowigzuje kilka ukta-
dow zbiorowych pracy i porozumien zawieranych z zaloga, sady nie moga kierowac sie
zasada, ze do pracownika stosuje si¢ ten akt prawny, ktory jest dla niego korzystniejszy.
Pdzniejsze porozumienie moze wiec zawieraé gorsze rozwigzania dla zatrudnionych
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niz te zawarte w innych przepisach wewnatrzzakladowych (wyrok SN z 3.07.2013 r,,
I PK 62/13, OSNP 2014/11, poz. 155). Jednak w wyroku z 22.08.2018 r., IIT PK 60/17,
OSNP 2019/3, poz. 27, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze postuzenie si¢ na gruncie art. 9
§ 2 regula lex posteriori derogat legi priori nie jest odpowiednie w sytuacji, gdy ,inne
postanowienie zbiorowe” mialoby pozbawi¢ skutecznosci korzystniejsze dla pracowni-
ka postanowienie zakltadowego ukladu zbiorowego pracy. Postanowienie pdzniejszego
»innego porozumienia zbiorowego” (np. porozumienia w sprawie realizacji programu
dobrowolnych odej$¢ pracownikéw) nie zastepuje wczesniejszego, korzystniejszego dla
pracownika postanowienia zakladowego uktadu zbiorowego pracy (art. 9 § 2 w zwiaz-
ku z art. 241° i art. 241 § 2).

W mysl wyroku Sadu Najwyzszego z 3.07.2013 r., I PK 62/13, OSNP 2014/11, poz. 155
przepisy art. 9 § 2 i art. 241% § 1 zawierajg szczegolng ustawowg regute kolizyjng (za-
sade korzystnosci), z ktérej wynika, ze w razie sprzeczno$ci miedzy norma nizszego
rzedu a norma wyzszego rzedu, korzystniejszg dla pracownika, norma nizszego rzedu
ma pierwszenstwo w zastosowaniu przed mniej korzystna norma wyzszego rzedu. Za-
stosowanie zasady korzystnosci z art. 9 § 2 i art. 241% § 1 moze nastapi¢ w przypadku
stwierdzenia niezgodno$ci norm prawnych wynikajacych z réznych przepiséw. Ocena
tego, czy dane unormowanie zawarte w akcie prawnym nizszego rzedu jest bardziej
czy mniej korzystne dla pracownikéw od regulacji zawartej w akcie wyzszego rzedu,
oparta musi by¢ na kryteriach obiektywnych i odnosi¢ sie do sytuacji abstrakcyjnej,
a nie indywidualnej, uzaleznionej od oceny okreslonego pracownika (por. T. Zielinski
[w:] R. Celeda i in., Kodeks..., s. 145).

Zachowanie okreslonego wyzej ukladu hierarchicznego aktéw normatywnych prawa
pracy determinuje pierwszenstwo stosowania norm wynikajacych z aktéw nizszego
rzedu przed normami wyprowadzanymi z aktéw wyzszego rzedu.

Kwestia rownego traktowania w zatrudnieniu

Artykul 9 § 4 w pierwotnej wersji odnosit sie do kwestii bytu prawnego postanowien pra-
wa pracy naruszajacych zasade réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu.
Od 1.01.2004 r., w zwigzku z rozszerzeniem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
na inne kryteria, nie tylko ze wzgledu na ple¢, w szczegdlnosci wymienione w art. 117,
dotyczy on zagadnienia postanowien prawa pracy naruszajacych generalng zasade row-
nego traktowania w zatrudnieniu (por. uwagi do rozdziatu ITa). W omawianym przepisie
ustawodawca uznat za niepodlegajace stosowaniu te postanowienia specyficznych zrodet
prawa pracy, ktore sg sprzeczne z zasadg réwnego traktowania w zatrudnieniu — posta-
nowienia takie sa dotkniete niewaznoscia bezwzgledna.

Art. 9 § 4 jest w gruncie rzeczy zbedny, nie zawiera bowiem zadnej nowej jakosci
normatywnej. Gdyby ustawodawca nie wprowadzil tego unormowania, to i tak

Krzysztof Rgczka 69



Art. 9! Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

postanowienia sprzeczne z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu, jako sprzecz-
ne z przepisami Kodeksu pracy, nie obowigzywalyby na podstawie art. 9 § 2 1 3. Uwy-
puklenie w nim tylko zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu stwarza ponadto
mylne wrazenie, ze postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i innych porozumien
zbiorowych opartych na ustawie, a takze regulaminéw i statutow, sprzeczne z inny-
mi zasadami prawa pracy, obowiazujg. Szczegoélne potraktowanie tu zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu wynika z wyjatkowego znaczenia, jakie przypisuje si¢ tej
zasadzie w prawie wspdlnotowym (por. uwagi do rozdziatu Ila).

[Zawieszenie stosowania zaktadowych przepiséw prawa pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowa pracodawcy, moze by¢ zawarte
porozumienie o zawieszeniu stosowania w calosci lub w czesci przepisow prawa
pracy, okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy; nie dotyczy to prze-
pisow Kodeksu pracy oraz przepisow innych ustaw i aktéw wykonawczych.

§ 2. Porozumienie, o ktorym mowa w § 1, zawiera pracodawca i reprezentujaca
pracownikow organizacja zwiazkowa, a jezeli pracodawca nie jest objety dziala-
niem takiej organizacji, porozumienie zawiera pracodawca i przedstawicielstwo
pracownikow wylonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.

§ 3. Zawieszenie stosowania przepiséw prawa pracy nie moze trwaé dluzej niz
przez okres 3 lat. Przepis art. 241* § 3 stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie wlasciwemu okregowemu inspektorowi
pracy.

§ 5. Przepisy § 1-4 nie naruszaja przepisow art. 241%.

Spis tresci
Uwagi wprowadzajace . ........ ...t 70
Przestanki porozumienia zawieszajagcego . ... ............. .. 71
Wytaczenia aktéw normatywnych ............ ... ... . ..., 71
Strony i charakter porozumienia ......................... 72
Odpowiednie stosowanie art. 24127 .. .......... ... ....... 72
Przekazanie porozumienia okregowemu inspektorowi pracy ... 73

Uwagi wprowadzajgce

1. W art. 9' dodanym przez ustawe z 26.07.2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 135, poz. 1146), ustanowiono nowy
rodzaj ,nazwanego” zakladowego porozumienia zbiorowego, a wiec porozumienia sta-
nowiacego zrédlo prawa w rozumieniu art. 9 § 1. Normatywny charakter tego porozu-
mienia wynika nie tylko z tego, ze jest ono oparte na ustawie, lecz takze z tego, ze na
jego podstawie zawieszeniu ulegaja przepisy prawa pracy.
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Przestanki porozumienia zawieszajgcego

. Przestankg zawarcia omawianego porozumienia jest pogorszenie si¢ sytuacji finanso-
wej pracodawcy, a jego celem jest dostosowanie warunkéw pracy, wynagradzania
i przyznawania innych $wiadczen zwigzanych z praca do mozliwo$ci pracodawcy.
W wyroku z 6.12.2005 r., IIT PK 91/05, OSNP 2006/21-22, poz. 316, Sad Najwyz-
szy stwierdzil, ze ,sytuacja finansowa pracodawcy’, stanowigca podstawe zawiesze-
nia stosowania przepiséw prawa pracy (art. 9' i art. 241%) lub postanowien umoéw
o prace (art. 23'?), nie podlega kontroli sgdu. Na podstawie tego porozumienia za-
wieszeniu moga ulec tylko te przepisy prawa pracy, ktore okreslaja prawa i obowiaz-
ki stron stosunku pracy; nie moze ono natomiast dotyczy¢ tych przepisow prawa,
ktére po$wigcone sg innym sprawom, wykraczaja poza zakres indywidualnego sto-
sunku pracy, cho¢by np. przepiséw dotyczacych zakladowej dzialalno$ci socjalne;.
Wypada w tym miejscu wskaza¢, iz w § 1 postuzono sie okresleniem ,,prawa i obo-
wigzki stron stosunku pracy”, a nie ogolniejszym i dajacym podstawe do szerszej
wykladni okresleniem ,prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcéw” uzytym
wart. 9§ 1.

Z jezykowego brzmienia art. 9' § 1 nie wynika, aby przedmiot porozumienia ogra-
niczal si¢ tylko do bezwzglednej zgody organizacji zwigzkowej na zawieszenie sto-
sowania regulaminu wynagradzania. Zawieszenie stosowania regulaminu moze by¢
polaczone z przyznaniem pracownikom okreslonych $wiadczen (rekompensa), co be-
dzie stanowilo integralng cze$¢ porozumienia o zawieszeniu stosowania w catosci lub
w czesci przepiséw prawa pracy. W takiej sytuacji przyznanie waloru normatywnego
jedynie postanowieniom zawieszajacym stosowanie regulaminu byloby pogwalceniem
zasady lojalnosci i uczciwos$ci kontraktowej przez uwolnienie pracodawcy od zobowig-
zania, ktdre stanowilo warunek strony zwigzkowej, od ktérego uzalezniono zawarcie
porozumienia (wyrok SN z 21.11.2018 r., I PK 64/18, LEX nr 2580198).

Wytgczenia aktéw normatywnych

. Paragraf 1 zawiera wylaczenia aktéw normatywnych, ktérych moze dotyczy¢ poro-
zumienie o zawieszeniu stosowania przepisdw prawa pracy; nie moze ono dotyczy¢
ustaw oraz aktow wykonawczych, czyli rozporzadzen (por. art. 87 ust. 1 i art. 92
Konstytucji RP). Stowo ,ustawa” uzyte w analizowanym przepisie obejmuje tak-
ze ratyfikowane przez Polske umowy miedzynarodowe (por. art. 87 ust. 1 Konsty-
tucji RP) oraz rozporzadzenia Prezydenta RP z moca ustawy (por. art. 234 ust. 1
Konstytucji RP).

Wytaczenia te wskazujg, iZ omawiane porozumienie moze dotyczy¢ tylko specyficznych
zrodet prawa pracy, lecz nie wszystkich. Zgodnie bowiem z § 5 art. 9 przepisy § 1-4
nie naruszajg art. 241%, ktory stanowi o porozumieniu zawieszajacym ukfad zbiorowy
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pracy (zakltadowy lub ponadzaktadowy), zawieranym ze wzgledu na ,sytuacje finan-
sowa pracodawcy’, a wiec ze wzgledu na identyczng przestanke jak przewidziana dla
porozumienia, o ktérym mowa w art. 9' § 1. Podstawg prawng porozumienia zawie-
szajacego uklad zbiorowy pracy nie jest wigc art. 9%, lecz art. 241%.

Powyzsze ustalenia wskazuja, iz omawiane porozumienie moze dotyczy¢ tylko zawie-
szenia postanowien innych niz ukltad zbiorowy pracy, porozumien zbiorowych opar-
tych na ustawie oraz regulamindw i statutow. Jednakze jego zastosowanie w odniesie-
niu do statutéw oraz regulaminéw obowigzujgcych u pracodawcy, u ktérego nie dziata
zakfadowa organizacja zwigzkowa, wydaje si¢ malo prawdopodobne, statut i regula-
min bowiem pracodawca w kazdej chwili moze zmieni¢ bez potrzeby jego zawieszania
(por. tez uwagi do § 2).

Strony i charakter porozumienia

Stronami porozumienia o zawieszeniu przepisOw prawa pracy, a wlasciwie postano-
wien prawa pracy, gdyz - jak to wyzej ustalono - moze ono dotyczy¢ tylko aktow
stanowigcych szczegdlne zrodta prawa pracy, sa pracodawca i ,,reprezentujgca pracow-
nikéw organizacja zwigzkowa’, czyli — stosownie do art. 238 § 1 pkt 2 - organizacja
zwigzkowa zrzeszajaca pracownikow, dla ktérych dane porozumienie ma by¢ zawarte,
przy czym nie chodzi tu o zaktadowg organizacje zrzeszajaca wszystkich pracownikéw
objetych zakresem podmiotowym porozumienia, lecz taka organizacje, ktéra zrzesza
chocby czes¢ tych pracownikéw. U pracodawcy, u ktérego taka organizacja nie dziala,
omawiane porozumienie ze strony pracownikéw zawiera ich przedstawicielstwo wylo-
nione w sposob przyjety u danego pracodawcy. Jezeli u pracodawcy tryb wylaniania
przedstawicielstwa pracowniczego nie zostal wczeéniej ustalony, to powinno ono zo-
sta¢ wytonione w demokratycznych wyborach.

Porozumienie w sprawie zawieszenia postanowien prawa pracy ma charakter czasowy.
Zawiera si¢ je na przewidywany okres pogorszenia si¢ sytuacji finansowej pracodawcy,
nie diuzej jednak niz na trzy lata.

Odpowiednie stosowanie art. 241%

Artykul 9' § 3 zdanie drugie nakazuje odpowiednie stosowanie do omawianego po-
rozumienia § 3 art. 241%. Oznacza to, ze w zakresie i przez czas okreslony w porozu-
mieniu nie stosuje sie z mocy prawa wynikajacych z zawieszonych postanowien prawa
pracy warunkéw umoéw o prace i innych aktéw kreujacych stosunek pracy. Unormo-
wanie to dotyczy tylko tych postanowien prawa pracy, od ktorych odstgpienie na nie-
korzy$¢ pracownika wymagaloby dokonania wypowiedzenia zmieniajacego; nie doty-
czy ono wiec postanowien regulaminu pracy, chyba ze warunki pracy okreslone w tym
regulaminie byly odrebnie i indywidualnie uzgodnione przez strony stosunku pracy.
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W przeciwnym wypadku wszelkie zmiany w regulaminie pracy, a tym samym czaso-
we zawieszenie jego postanowien wprost, oddzialujg na tres¢ stosunku pracy. W tej
sytuacji omawiana regulacja jest bezprzedmiotowa. Nie dotyczy ona takze zawieszenia
postanowien statutu, bowiem zmiany w nich dokonywane, a wigc takze ich zawiesze-
nie wprost, oddzialujg na tres¢ stosunku pracy.

Analizowana regulacja dotyczy za$ zawieszenia postanowien regulaminu wynagradza-
nia. Zgodnie z art. 772 § 5 do regulaminu wynagradzania ma odpowiednie zastoso-
wanie art. 241", W konsekwencji zmiana regulaminu wynagradzania na niekorzys¢
pracownika moze oddzialywa¢ na tre$¢ stosunku pracy tylko przez dokonanie wypo-
wiedzenia zmieniajgcego lub ewentualnie porozumienia zmieniajacego. Reguta ta po-
winna mie¢ odpowiednie zastosowanie do regulaminu premiowania oraz regulaminu
przyznawania innych $wiadczen, gdyz sa one rodzajem regulaminu wynagradzania
w rozumieniu art. 77

Przekazanie porozumienia okregowemu inspektorowi pracy

Watpliwosci budzi unormowanie zawarte w art. 9' § 4. Nie wiadomo, jaki jest cel
przekazywania okregowemu inspektorowi pracy wlasciwemu ze wzgledu na siedzibe
pracodawcy porozumienia o zawieszeniu postanowien aktéw prawnych, ktore po ich
ustanowieniu nie muszg by¢ notyfikowane, tym bardziej ze ustawodawca nie wypo-
sazyl inspektora w Zadne instrumenty prawne w stosunku do przekazanego mu po-
rozumienia. Trafnie wyeliminowano ustawa nowelizujacg z 14.11.2003 r. konieczno$¢
uzyskiwania uprzedniej akceptacji do zawarcia omawianego porozumienia, ktorego
uczestnikiem bylo przedstawicielstwo pracownicze, a nie zwiazki zawodowe, ze stro-
ny wojewddzkiej komisji dialogu spotecznego dzialajacej na podstawie uchylonej juz
ustawy z 6.07.2001 r. o Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych
i wojewddzkich komisjach dialogu spotecznego (Dz.U. Nr 100, poz. 1080 ze zm.). Bylo
to przejawem nadmiernego biurokratyzowania stosunkéw pracy; wymaganie to nie-
potrzebnie wydtuzato proces dostosowywania warunkow pracy i ptacy do mozliwosci
finansowych pracodawcy, a takze opieralo si¢ na dyskusyjnym zalozeniu ustawodawcy,
ze przedstawicielstwo wylonione przez wszystkich pracownikéw moze by¢ dla nich
mniej reprezentatywne niz organizacja zwigzkowa.

Pracodawca, przekazujac okregowemu inspektorowi pracy porozumienie o zawiesze-
niu postanowien prawa pracy, powinien do tego porozumienia dofaczy¢ akt norma-
tywny, ktérego ono dotyczy, bowiem tylko wowczas bedzie on méglt dokona¢ analizy
poréwnawczej tego porozumienia
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ROZDZIAL I
Podstawowe zasady prawa pracy

IVTTTN (Prawo do pracy]

§ 1. Kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy. Nikomu, z wyjatkiem przy-
padkow okreslonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu.

§ 2. Panstwo okresla minimalna wysoko$¢ wynagrodzenia za prace.

§ 3. Panstwo prowadzi polityke zmierzajaca do pelnego produktywnego zatrud-

nienia.
Spis tresci
Uwagi wprowadzajgce . ............iiuiiin 74
Zasada swobody zatrudnienia . .......... ... ... .. . .. 75
Obowiazek prowadzenia polityki zatrudnienia .............. 78

Uwagi wprowadzajace

1. Problematyka zasad prawa nalezy do jednych z najbardziej ztozonych zagadnien teo-
retycznych. Zwigzane jest to zaréwno z samym pojeciem, jak i kategoryzacja zasad
prawa. W teorii prawa wyro6znia si¢ zasady ogolnosystemowe, odnoszace sie do calego
systemu prawa w Polsce; zasady miedzysystemowe, obejmujace wiecej niz jedna galaz
prawa, oraz zasady galeziowe dotyczace jednej galezi prawa.

W doktrynie prawa pojecie zasad prawa wystepuje w réznych znaczeniach:
1) normatywnym,
2) opisowym,
3) postulatywnym.

O ile istnienie normatywnych zasad prawa nie jest podawane w watpliwos¢, o tyle po-
szczegOlni autorzy, takze na gruncie prawa pracy, podwazajg istnienie opisowych badz
postulatywnych zasad prawa. Na potrzeby dalszych rozwazan wyréznione zostaja nor-
matywne i opisowe zasady prawa pracy.

Normatywne zasady prawa pracy to obowiazujace, wyraznie ustanowione ogolne
normy prawne, zajmujace centralne miejsce w systemie prawa pracy, wyrazajace pod-
stawowe idee, wartosci, zalozenia i cele spofecznego ustroju pracy, odzwierciedlaja-
ce istniejacy uklad stosunkéw spoteczno-ekonomicznych (por. Z. Salwa, Prawo pracy
i ubezpieczen spolecznych, Warszawa 2004, s. 42). Z kolei opisowe zasady prawa pracy,
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wyrozniane w doktrynie i judykaturze, okreslaja w sposéb syntetyczny istote podsta-
wowych instytucji prawa pracy.

. Przepisy rozdziatu II ustalaja katalog podstawowych zasad prawa pracy w znaczeniu
normatywnym. Ustalajg one najwazniejsze prawa, obowiagzki i powinnosci podmio-
tow prawa pracy, przede wszystkim podmiotéw indywidualnego stosunku pracy. Za-
sady prawa pracy w znaczeniu normatywnym odgrywajg istotne role. Przede wszyst-
kim stanowig one wytyczne legislacyjne, ktorymi prawodawca powinien kierowac si¢
W procesie stanowienia prawa oraz ktére powinien konkretyzowaé i rozwijaé. Wska-
zana kategoria zasad prawa pracy odgrywa takze role wskazowek interpretacyjnych,
a zatem powinny one wplywac na kierunek i tres¢ wykladni przepiséw prawa pracy.
W literaturze zwraca si¢ uwage na to, ze omawiana kategoria zasad prawa pracy pelni
takze funkcje dyrektyw ksztattujacych dzialalno$¢ organdéw administracji panstwowej,
samorzadowej, a takze pracodawcow (por. Z. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczeri spo-
tecznych, Warszawa 2000, s. 43). Wreszcie nie mozna pomina¢ znaczenia tych zasad
w procesie positkowego korzystania z przepisoéw Kodeksu cywilnego. Wszak, zgodnie
z art. 300, w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunku pracy
stosuje si¢ odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sg one sprzeczne z za-
sadami prawa pracy.

Zasada swobody zatrudnienia

. Art. 10 ustanawia zasade swobody zatrudnienia w ramach stosunku pracy. Bardziej ge-
neralnie, takze w odniesieniu do innych rodzajéw zatrudnienia, zostala unormowana
ona w Konstytucji RP. Jej art. 65 ust. 1 stanowi, iz kazdemu zapewnia si¢ wolno$¢ wy-
boru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy; wyjatki od tego za$ okresla
ustawa. Obowigzek pracy moze by¢ nalozony tylko na mocy ustawy. W mysl ust. 2
przywolanego artykultu ustawy zasadniczej niedopuszczalne jest zatrudnianie dzieci do
lat 16. Jako element konstytucyjnej zasady prawa do pracy wystepuje takze obowigzek
panstwa ustalania minimalnego wynagrodzenia za prace. Wreszcie, w celu zapewnie-
nia realizacji tych wolnosci, wladze publiczne prowadza polityke zmierzajaca do pet-
nego, produktywnego zatrudnienia przez realizowanie programéw zwalczania bezro-
bocia, w tym organizowanie i wspieranie poradnictwa i szkolenia zawodowego oraz
robét publicznych i prac interwencyjnych. Prawo do swobodnie wybranej pracy de-
klarowane jest takze we wszystkich podstawowych miedzynarodowych dokumentach
spolecznych: w Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka, w Miedzynarodowym Pakcie
Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych, w Europejskiej Karcie Spolecznej
czy tez we Wspolnotowej Karcie Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw. Pro-
konstytucyjna wykladnia omawianej zasady wymaga, aby traktowac ja w kategoriach
wolnosci i praw czlowieka, wszak art. 65 Konstytucji RP, nadrzedny w stosunku do
art. 10 k.p., pomieszczony jest w rozdziale zatytulowanym ,Wolnosci i prawa ekono-
miczne, socjalne i kulturalne”, co oznacza nie tylko to, ze wyjatki od swobody podjecia
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zatrudnienia mogg wynikac tylko z ustawy, lecz takze to, ze przepisy ingerujace w te
swobode powinny by¢ interpretowanie $cisle.

Kontynuacje zasady unormowanej w art. 10 znajdujemy w art. 11, ktéry stanowi, iz
nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkdw pracy i placy, bez wzgledu na
podstawe prawng tego stosunku, wymaga zgodnego oswiadczenia woli pracownika
i pracodawcy.

. Zasada swobody zatrudnienia ma dwa wyraznie wyodrebnione aspekty: indywidualno-
-wolno$ciowy oraz publiczny. W § 1 art. 10 stanowi sie, iz kazdy ma prawo do swo-
bodnie wybranej pracy i nikomu, poza przypadkami okreslonymi w ustawie, nie moz-
na zabrania¢ wykonywania zawodu. Swoboda wyboru pracy nie moze by¢ rozumiana
w sposob bezwzgledny. Musi sie ona miesci¢ w ramach posiadanych przez kandydata
kwalifikacji zawodowych oraz ustalonych przez prawo wymaganiach niezbednych do
wykonywania okreslonej pracy. Tylko w odniesieniu do osoby spelniajacej okreslone
przez prawo warunki aktualna moze by¢ wyrazona w § 1 swoboda wyboru pracy.

Wyraznie nalezy wskazal, iz ze swobody wyboru pracy nie wynika ani roszczenie
kandydata do pracy o zatrudnienie go, ani obowigzek zatrudnienia danej osoby przez
okreslonego pracodawce; swoboda ta oznacza réwny i nieskrepowany dla wszystkich
0s6b spelniajacych oznaczone prawem warunki dostep do okreslonej pracy.

W wyroku z 4.06.1986 r., IT CR 92/86, OSNCP 1987/9, poz. 141, Sad Najwyzszy stwier-
dzil, ze nie pozostaje w sprzecznosci z zasadg wolnosci pracy, rozumiang jako swobo-
da wyboru miejsca pracy, umowa, na mocy ktdrej pracownik otrzymujacy mieszkanie
spoldzielcze, bedace ,,w dyspozycji” zakladu pracy, zobowigzuje sie do przepracowania
w tym zakladzie okreslonego w umowie okresu lub do zwrotu oznaczonej w umowie
kwoty, odpowiadajacej caloéci lub czesci udzielonej przez zakltad pomocy finansowej
w celu uzyskania tego mieszkania, w razie rozwigzania lub wygasniecia stosunku pra-
cy przed uplywem tego okresu z inicjatywy pracownika lub z przyczyn lezacych po
jego stronie. Z kolei w wyroku z 20.03.1998 r., I ACa 136/98, OSP 1999/3, poz. 62,
Sad Apelacyjny w Lodzi uznal, ze sprzeczne z zasadami wspdtzycia spolecznego oraz
kolidujace z zasada wolnosci pracy i tym samym naruszajace prawo osob fizycznych
do wyboru miejsca pracy i charakteru zatrudnienia jest stosowanie w umowie dwdch
podmiotdéw gospodarczych (przedsigbiorcéw) ograniczen polegajacych na naklada-
niu na te ze stron, ktdra zatrudni pracownika drugiej strony, obowiazku zaplaty kary
umownej (por. aprobujaca glosa T. Kuczynskiego, OSP 1999/3, poz. 156).

Zakaz wykonywania oznaczonej pracy moze wynikac tylko z ustawy. Chodzi tu o sy-
tuacj¢ pozbawienia osoby fizycznej prawa wykonywania zawodu przez orzeczenie sa-
dowe, organ administracyjny, komisje dyscyplinarna, a takze stwierdzenie przez le-
karza orzecznika ZUS niezdolno$ci do wykonywania okreslonej pracy. Warto w tym
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miejscu przytoczy¢ wyrok NSA z 12.05.2000 r., IT SA 143/00, LEX nr 40628, w ktérym
stwierdza sig, ze uchwata zarzadu gminy zakazujaca kierownikom gminnych jednostek
organizacyjnych zatrudniania bez jego zgody emerytéw i rencistow jest bezprawna.

W wyroku z 28.03.2006 r., IT FSK 450/05, LEX nr 208871, Naczelny Sagd Administra-
cyjny wskazal, ze z podstawowej zasady prawa pracy wynika, iz zasada wolnosci pracy
odnosi si¢ nie tylko do momentu nawigzania stosunku pracy, lecz takze do okolicz-
nosci pozostawania w nim. Stad tez wynika, ze pracownik nie moze by¢ zobowigzany
do pozostawania w zatrudnieniu wbrew swej woli — prawa do rozwigzania stosunku
pracy przez pracownika nie mozna zatem skutecznie ograniczy¢.

. W $wietle omawianej zasady wypada odnies¢ sie do kwestii podejmowania dodatko-
wego zatrudnienia. Obserwujemy w tym zakresie pewng ewolucje orzecznictwa Sadu
Najwyzszego. W wyroku z 2.04.2008 r., IT PK 268/07, OSNP 2009/15-16, poz. 201,
Sad Najwyzszy stwierdzil, ze postanowienia umowy o prace przewidujace zakaz podej-
mowania dodatkowego zatrudnienia w zakresie niestanowigcym dziatalnoéci konku-
rencyjnej wobec pracodawcy sa niewazne (art. 58 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), albo-
wiem stanowi to obejscie zakazu z art. 101' § 1. W pozniejszym wyroku z 14.04.2009 r.,
III PK 60/08, OSNP 2010/23-24, poz. 287, Sad zrelatywizowal to kategoryczne stano-
wisko, stwierdzajac, ze konkretyzacja obowiazku pracownika dbalosci o dobro zaktadu
pracy moze polega¢ réwniez na umownym ograniczeniu podejmowania przez pra-
cownika dodatkowego zatrudnienia w postaci wprowadzenia zakazu lub obowigzku
uzyskania zgody pracodawcy na podjecie dodatkowego takiego zatrudnienia (dziatal-
nosci). Poniewaz jednak zrédlem takiego ograniczenia swobody podejmowania za-
trudnienia jest obowigzek pracownika dbatosci o dobro zaktadu pracy, obowigzek ten
nie moze zosta¢ wprowadzony, jesli nie znajduje on uzasadnienia w rzeczywistym do-
bru (interesie) pracodawcy. Wprowadzenie w umowie o prace zakazu podejmowania
dodatkowego zatrudnienia wzglednie obowiazku uzyskania uprzedniej zgody praco-
dawcy, ktore nie spelnia tego wymagania, jest niewazne jako sprzeczne z prawem, gdyz
naklada na pracownika obowigzek, ktéry nie ma oparcia w przepisach prawa (por. tez
wyrok SN z 6.12.2018 r., II PK 231/17, LEX nr 2615111). Z przedstawionej ewolucji
orzecznictwa Sadu Najwyzszego mozna wyprowadzi¢ wniosek, ze swoboda podejmo-
wania dodatkowego zatrudnienia nie ma charakteru bezwzglednego i w razie potrzeby
moze by¢ konfrontowana z obowigzkiem pracownika dbalosci o dobro pracodawcy
i w razie kolizji powinna ustgpi¢ realizacji tego obowigzku. Majac jednak na wzgledzie
koniecznos$¢ dokonywania prokonstytucyjnej wyktadni art. 10 § 1 w kontekscie art. 65
ust. 1 ustawy zasadniczej odstepstwa od zasady swobody zatrudnienia moga by¢ do-
puszczane z duzg doza ostroznosci z uwzglednieniem nadrzednosci i kardynalnego
charakteru wolnosci pracy.

. Drugi aspekt kodeksowej zasady wolnosci zatrudnienia, w mysl art. 10 § 2, polega na
zobowigzaniu Panstwa do okreslenia minimalnej wysokosci wynagrodzenia za prace.
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Uznajac minimalne wynagrodzenie za element zasady prawa do swobodnie wybra-
nej pracy, ustawodawca wskazal, iz kazdy pracownik zatrudniony w pelnym wymiarze
czasu pracy za swojg prace musi otrzymac wynagrodzenie co najmniej rowne placy
minimalnej. I w tym zakresie Kodeks pracy jest spojny z Konstytucja RP.

Obowiagzek prowadzenia polityki zatrudnienia

. Publicznoprawny aspekt omawianej zasady polega takze na zobowigzaniu Panstwa
do prowadzenia okredlonej prozatrudnieniowej polityki - polityki pelnego pro-
duktywnego zatrudnienia. Trudno nie zauwazy¢, Ze mamy tu do czynienia nie tyle
z normg prawna, ile z deklaracja o charakterze ustrojowym, nieprzekladalng bez-
posrednio na uklad stosunkéw pracy. W warunkach zdecentralizowanej gospodarki
rynkowej wobec stopniowej utraty przez Panstwo pozycji posredniego pracodawcy,
jego wplyw na polityke zatrudnienia w zadnym przypadku nie moze by¢ realizo-
wany za posrednictwem instrumentéw dyrektywnych. W istocie rzeczy o zakresie
wplywu Panstwa na polityke zatrudnienia decyduje konkretny model gospodar-
czy. Za normatywny wyraz realizacji wspomnianej deklaracji nalezy uzna¢ ustawe
z 20.04.2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2023 r.
poz. 735 ze zm.).

Pewnego przyblizenia wymaga znaczenie okreélenia ,,pelne produktywne zatrudnie-
nie”. Poniewaz za ztudng nalezy uzna¢ mozliwo$¢ jednoczesnej realizacji obydwu tych
celow, na co wskazuja doswiadczenia zaréwno panstw o gospodarce rynkowej, jak
i bylych panstw realnego socjalizmu, dlatego tez nalezy przyja¢, iz postulat pelnego za-
trudnienia powinien by¢ podporzadkowany postulatowi zatrudnienia produktywnego,
a ich faczne zapisanie w art. 10 § 3 nalezy traktowac jako idealne zalozenie niemozliwe
do pelnej realizacji w praktyce, jako cel, do ktérego trzeba dazy¢, majac jednoczesnie
$wiadomo$¢ niemozliwosci jego urzeczywistnienia.

Trudno nie zauwazy¢, iz konstytucyjne ujecie tego aspektu omawianej zasady jest bar-
dziej rozbudowane niz unormowanie kodeksowe, ustawa zasadnicza bowiem egzem-
plifikuje konkretne dzialania wladz publicznych, a nie tylko Panstwa, zmierzajace do
zapewnienia realizacji prawa do pracy.

Koncentrujgc si¢ na pewnych deklaracjach ideowych, ustawodawca zrezygnowal za-
réwno w Konstytucji RP, jak i w Kodeksie pracy z wystepujacego w poprzedniej wersji
Kodeksu elementu zasady prawa do pracy, majacego bardziej konkretny i istotny cha-
rakter w systemie spoteczno-gospodarczym opierajagcym si¢ na mechanizmach ryn-
kowych. Chodzi tu mianowicie o ochron¢ prawa do pracy, co moze by¢ odczytywane
jako przyzwolenie na ostabienie, liberalizacje w przysztosci istniejacych obecnie praw-
nych mechanizméw ochrony trwatosci stosunku pracy (na temat prawa do pracy jako
kategorii prawnej — por. szerzej Z. Géral, Prawo do pracy, L6dz 1994).
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[Swoboda nawiazania stosunku pracy]

Nawiazanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkoéw pracy i placy, bez wzgledu na
podstawe prawna tego stosunku, wymaga zgodnego o$wiadczenia woli pracodawcy
i pracownika.

1. Artykul 11 statuuje zasade¢ swobody nawigzania stosunku pracy wyrazajaca sie w tym,
iz bez zgodnego o$wiadczenia woli pracownika i pracodawcy nie moze dojs¢ do
powstania tego stosunku. Stanowi ona swego rodzaju rozwinigcie zasady wolnosci
zatrudnienia ustanowionej w art. 10, tyle Ze - jak slusznie wskazuje T. Zielinski
(T. Zielinski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2009, s. 82) -
o ile zasada wolnosci zatrudnienia ktadzie nacisk na swobode cztowieka do wyboru
pracy i oznacza zakaz zmuszania go do pracy, o tyle zasada ustanowiona w analizo-
wanym przepisie oznacza swobode zaréwno pracownika, jak i pracodawcy w nawia-
zaniu stosunku pracy. W tym miejscu warto poruszy¢ kwestie, czy kandydatowi wy-
fonionemu w drodze naboru (konkursu) na dane stanowisko przystuguje roszczenie
o nawigzanie stosunku pracy, a wiec, czy po stronie pracodawcy istnieje w takiej sy-
tuacji obowigzek zatrudnienia takiej osoby. W wyroku z 16.12.2016 r., IT PK 289/15,
LEX nr 2203514, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze ustawodawca moze przyjaé, ze wynik
naboru jest wiazacy i bedzie wymagal zatrudnienia kandydata, ktéry wygral kon-
kurs. W ustawie o pracownikach samorzadowych takiego rozwigzania nie przyjeto.
Wyttumaczenie lezy w odréznieniu dwoch sfer. Pierwsza to regulacja powszechna
dla okreslonego kregu zainteresowanych, ktéra ma gwarantowa¢ réwnos$¢ w doste-
pie do stanowisk urzedniczych, przez otwartos¢ i konkurencyjnos¢ naboru. Jest to
sfera publiczna uregulowana, ze wzgledu na charakter pracodawcy. Druga to sfe-
ra prawa prywatnego, do ktorej nalezy stosunek pracy, czyli rowniez indywidualne
prawo pracodawcy zatrudnienia kandydata wylonionego w konkursie. Nie sg to sfe-
ry tozsame. Pracodawca, nawet niepodlegajacy szczegélnej ustawie, moze stosowaé
konkurs i okresli¢ zasady, ktore moga sktada¢ sie na okreslone zobowiazanie, jeszcze
przed samym zatrudnieniem. Jednak zasadg jest, ze po konkursie pracodawca dalej
decyduje, czy zatrudni pracownika wylonionego w konkursie. Konkurs (nabér) po-
przedza zatrudnienie, ktére nadal zalezy od pracodawcy (art. 11), nawet gdy dotyczy
zatrudnienia w administracji samorzadowe;j.

2. Wymaganie zgodnego oswiadczenia woli dotyczy nie tylko umowy o prace i spotdziel-
czej umowy o prace, co jest oczywiste ze wzgledu na dwustronny charakter tych
aktow, lecz takze jednostronnych aktéw kreujacych zatrudnienie: mianowania, po-
wolania, wyboru, ktére moga wywolywac skutki w sferze prawa pracy tylko w razie
ich akceptacji przez pracownika. Zasada swobody nawigzania stosunku pracy odno-
si sie nie tylko do samego faktu powstania tego stosunku, lecz takze ksztaltowania
jego tresci, ktéra musi by¢ wspolnie uzgodniona przez strony, co znalazlo wyrazne
potwierdzenie w modyfikacji art. 11 dokonanej ustawg nowelizujacg z 14.11.2003 r.,
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ktéra uzupetnita go o stwierdzenie, ze nie tylko nawigzanie stosunku pracy, lecz
takze ,ustalenie warunkéw pracy i placy” bez wzgledu na podstawe prawng tego
stosunku, wymaga zgodnego oswiadczenia woli jego stron. W wyroku Sadu Najwyz-
szego z 10.05.2012 r., IT PK 199/11, LEX nr 1226834, czytamy, ze z zasady swobody
nawigzania i ksztaltowania stosunku pracy wynika, ze zadanie nawigzania stosunku
pracy, zatrudnienia na danym stanowisku lub awansu nie majg roszczeniowego cha-
rakteru, chyba Ze roszczenie takie wynika wyraznie z przepiséw prawa lub wcze-
$niejszego zobowigzania przyjetego w drodze czynnosci prawnej przez pracodawce.

. Na tle przytoczonego unormowania moze jednak powsta¢ watpliwo$¢, czy odnosi
si¢ ono tylko do fazy nawigzania stosunku pracy, czy takze jego trwania. Uwzgled-
niajac fakt, ze cytowany zwrot zostal dodany do zasady prawa pracy, ktora dotyczy
nawiazania stosunku pracy, za trafne nalezy uzna¢ pierwsze stanowisko. Przyjecie
drugiego powodowatoby powazne konsekwencje. O ile z istoty umownego stosunku
pracy wynika, iz trwala zmiana jego tresci moze nastgpi¢ tylko w wyniku wyraznej
lub dorozumianej woli obydwu jego stron (porozumienie zmieniajace, wypowiedze-
nie zmieniajace), o tyle z istoty stosunku pracy z mianowania, charakteryzujacego
sie wzmozona dyspozycyjno$cia, wynika, iz niektére zmiany warunkow zatrudnie-
nia w czasie jego trwania moga nastepowa¢ w wyniku jednostronnej decyzji wiadzy
stuzbowe;j.

Przyktadowo, zgodnie z art. 62 ust. 1 ustawy z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U.
z 2024 r. poz. 409 ze zm.), w razie uzasadnionych potrzeb urzedu dyrektor generalny
urzedu moze w kazdym czasie przenie$¢ urzednika stuzby cywilnej na inne stanowi-
sko w tym samym urzedzie, uwzgledniajac jego przygotowanie zawodowe. Przez okres
trzech miesiecy nastepujgcych po miesigcu, w ktérym mialo miejsce przeniesienie,
urzednik zachowuje prawo do dotychczasowego wynagrodzenia, jezeli jest ono wyz-
sze niz przystugujace na nowym stanowisku. W tym przypadku mamy do czynienia
z trwala zmiang rodzaju pracy, a mozemy mie¢ do czynienia takze ze zmiang wyna-
grodzenia za prace.

Z kolei art. 63 ust. 1 powolanej ustawy stanowi, ze jezeli przemawia za tym interes
stuzby cywilnej, szef Stuzby Cywilnej moze przenies¢ urzednika stuzby cywilnej do
innego urzedu w tej samej miejscowosci. Mamy wtedy do czynienia co najmniej ze
zmiang miejsca pracy, lecz takie przeniesienie moze powodowa¢ takze zmianeg stano-
wiska pracy, a co za tym idzie — i wynagrodzenia za prace (na temat stosunku pracy
w stuzbie cywilnej — por. szerzej J. Jagielski, K. Raczka, Komentarz do ustawy o stuzbie
cywilnej, Warszawa 2001). Gdyby wigc uznad, ze art. 11 k.p. dotyczy ustalania warun-
kow pracy i placy takze w trakcie trwania stosunku pracy, to przytoczone przepisy
bytyby sprzeczne z podstawowa zasadg prawa pracy, co byloby trudne do racjonal-
nego uzasadnienia i zaakceptowania. Nalezy wiec uznaé, ze wspolne ustalanie przez
pracodawce i pracownika warunkéw zatrudnienia, o ktdrych mowa w art. 11 k.p,,
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dotyczy fazy nawigzywania tego stosunku, zmiana zas tych warunkéw w czasie trwa-
nia stosunku pracy, a wiec ustalenie ich w nowym ksztalcie, nastepuje z wykorzysta-
niem instrumentéw wlasciwych kazdemu rodzajowi stosunku pracy.

4. Jak juz wczesnie wspomniano omawiana zasada doznaje po stronie pracodawcy
okreslonych ograniczen. Przykladowo, zgodnie z art. 18 i 41 ustawy z 29.05.1974 r.
o zaopatrzeniu inwalidéw wojennych i wojskowych oraz ich rodzin (Dz.U. z 2023 r.
poz. 1100) pracodawca ma obowiazek zatrudnienia inwalidy wojennego i wojsko-
wego skierowanego do niego przez rejonowy urzad pracy. Pracodawca ma réwniez
obowigzek zatrudnienia pracownika, ktorego sad przywrdcit do pracy (por. art. 48
i 57 § 4 k.p.). Pracodawce obcigza powinno$¢ ponownego zatrudnienia w miare
mozliwoéci pracownika, ktory w okresie szesciu miesiecy od rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia z przyczyn niezawinionych przez niego zglosi swéj po-
wrét do pracy niezwlocznie po ustaniu tych przyczyn (por. art. 53 § 5 k.p.). Podobna
powinnos$¢ ma takze pracodawca wobec osoby pobierajacej swiadczenie rehabilita-
cyjne, jezeli zglosi ona swdj powrdt do zakladu niezwlocznie po wyczerpaniu tego
$wiadczenia, choc¢by nastgpito to po uplywie szeSciu miesiecy od dnia rozwigzania
stosunku pracy.

5. Mimo iz art. 11 koncentruje si¢ na swobodzie powstania zatrudnienia, to wywodzi sie
z bardziej ogoélnej zasady wolnosci pracy, ktéra odnosi si¢ nie tylko do momentu na-
wigzania stosunku pracy, lecz takze do okolicznosci pozostawania w nim. Z zasady tej
wynika swoboda decydowania przez kazda ze stron stosunku pracy o jego bycie praw-
nym. Pracownik nie moze by¢ zobowigzany do pozostawania w zatrudnieniu wbrew
swej woli, a pracodawca nie moze by¢ zmuszany do zatrudniania pracownika. Kazda
ze stron moze z zachowaniem okreslonego trybu rozwiaza¢ stosunek pracy, przy czym
przyjmuje sie, iz powszechna ochrona trwatosci umowy o prace na czas nieokreslony
przed wypowiedzeniem dokonywanym przez pracodawce nie narusza analizowanej tu
zasady. Rowniez zasada wolno$ci pracy w omawianym zakresie doznaje ograniczen
w stosunku do pracodawcy. Istnieje bowiem cala gama zakazéw wypowiadania i roz-
wigzywania umow o prace z pracownikami ze wzgledu na ich sytuacje osobistg lub
rodzinng albo w zwigzku z pelnieniem okreslonych funkeji spotecznych lub panstwo-
wych (por. np. art. 39, 41, 177 § 1 k.p., a takze art. 32 u.zw.zaw.).

A GE NS [Poszanowanie débr osobistych pracownikal]

Pracodawca jest obowiazany szanowac godnos¢ i inne dobra osobiste pracownika.
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Uwagi wprowadzajace . ............iiuiii 82
Definicja godnosci osobistej pracownika ... ................ 83
Srodki ochrony débr osobistych pracownika . ............... 86
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Uwagi wprowadzajace

. Zasada ochrony doébr osobistych pracownika przenika sie z innymi podstawowymi
zasadami prawa pracy, a mianowicie z zasadg réwnego traktowania pracownikow
(art. 11%), zasadg niedyskryminacji (art. 11°), zasadg prawa do godziwego wynagro-
dzenia (art. 13). Naruszenie tych zasad moze by¢ jednoczesnie kwalifikowane jako
naruszenie dobr osobistych, w szczegdlnosci dotyczy to jednego z przejawow dyskry-
minacji, a mianowicie molestowania, zwlaszcza seksualnego.

Zasada poszanowania dobr osobistych pracownika sformutowana zostala w sposob im-
peratywny i nalezy ja rozpatrywa¢ rownoczesnie w kategorii obowigzku pracodawcy,
i to obowiazku podstawowego, co oznacza, Ze pracodawca ponosi bezposrednie ujem-
ne konsekwencje prawne zwigzane z naruszeniem tej zasady — obowiazku prawnego;
sg to zarowno sankcje za naruszenie dobr osobistych (art. 24 k.c. w zw. z art. 300 k.p.),
jak i szerzej rozumiane konsekwencje, np. w postaci kompetencji pracownika do na-
tychmiastowego rozwigzania umowy o prace z winy pracodawcy (art. 55 § 11).

. Problematyka ochrony doébr osobistych jest jedng z bardziej zlozonych w prawie cy-
wilnym. Na temat koncepcji dobr osobistych, istoty oraz kryteriéw oceny ich narusze-
nia wypowiadane sa rozne poglady. Na tle obowiazujacych uregulowan w literaturze
przedmiotu dominuje koncepcja wielosci dobr osobistych i odpowiadajacych im praw
osobistych, a nie teoria jednego dobra i skorelowanego z nim ogdélnego prawa osobi-
stego; dominuje takze podejscie obiektywistyczne w zakresie oceny istoty dobra oso-
bistego, a takze jego naruszenia, a nie podejscie subiektywistyczne, wedlug ktorego
dobra osobiste to indywidualne wartoéci $wiata uczu¢, stanu zycia psychicznego czto-
wieka (por. S. Grzybowski, Ochrona doébr osobistych wedlug przepisow ogolnych prawa
cywilnego, Warszawa 1998, s. 78 oraz A. Wolter, Prawo cywilne. Zarys czesci ogolnej,
Warszawa 1982, s. 154). Przyjmuje sie, iz dobra osobiste s3 wartosciami niemajatko-
wymi, wigzacymi si¢ z osobowos$cia cztowieka, uznanymi powszechnie w spoteczen-
stwie, a wiec zgodnymi z jego zapatrywaniami prawnymi, moralnymi i obyczajowymi
(por. A. Szpunar, Ochrona dobr osobistych, Warszawa 1999, s. 106). Obiektywistyczne
ujecie istoty dobr osobistych powoduje, iz przy ocenie ich naruszenia nalezy stosowac
réznorodne kryteria, wéréd ktdrych na pierwszy plan wysuwajg sie poglady rozsad-
nych i uczciwie myslacych ludzi, doswiadczenie Zyciowe, a takze opinia spoteczna,
czyli panujacy w nim system wartosci (por. A. Szpunar, Ochrona..., s. 107 i n.).

W wyroku z 6.03.2008 r., IT PK 188/07, OSNP 2009/13-14, poz. 171, Sad Najwyz-
szy stwierdzil, Ze ocena, czy doszlo do bezprawnego naruszenia dobra osobistego,
nie moze by¢ oceng subiektywng dokonang wedlug miary indywidualnej wrazliwosci
zainteresowanego, ktory czuje si¢ dotkniety zachowaniem innej osoby. W orzecznic-
twie przewaza poglad, ze przy ocenie, czy doszto do naruszenia dobra osobistego, tak-
ze takiego, jakim jest godno$¢ czlowieka, przyjmowac nalezy koncepcje obiektywna
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naruszenia dobra osobistego, ustalong w plaszczyznie konkretnego stanu faktycznego,
po przeanalizowaniu, czy dane zachowanie, biorgc pod uwage przecietne reakcje ludz-
kie, mogto obiektywnie sta¢ si¢ podstawa do negatywnych odczu¢ po stronie pokrzyw-
dzonego. Nie mozna jednoczesnie catkowicie wykluczy¢ subiektywnego odczucia oso-
by Zzadajacej ochrony prawnej, zalezy to jednak od istoty zdarzenia, na ktore powoluje
sie osoba uwazajaca, ze jej dobra osobiste zostaly naruszone (wyrok SN z 24.06.2015 1.,
II PK 207/14, LEX nr 1794313).

Definicja godnosci osobistej pracownika

. Kodeks pracy wérdd dobr osobistych eksponuje tylko godno$¢ pracownika, przez ktora
nalezy rozumie¢ szacunek przystugujacy pracownikowi ze wzgledu na jego osobowos¢,
indywidualno$¢, ple¢, postawe obywatelskg i spoleczng, wyznawany system wartosci
(por. J. Joiczyk, Spory ze stosunku pracy, PiP 1966/3, s. 134 i n.). Koncepcja wyrdzniania
jako odrebnego dobra osobistego godnosci pracowniczej spotkata sie¢ w doktrynie z kon-
testacja (por. Cz. Jackowiak, Zakladowe organy wymiaru sprawiedliwosci w sporach ze
stosunku pracy, Poznan 1965, s. 26 i n.; S. Grzybowski, Glosa do uchwaly sktadu siedmiu
sedziow SN z 28 pazdziernika 1975 r., V. PZP 10/75, OSPiKA 1976/6, poz. 109; A. Szpu-
nar, Ochrona débr osobistych, Warszawa 1979, s. 258; T. Liszcz, Godnos¢ pracownika
[w:] Encyklopedia prawa pracy i ubezpieczeni spotecznych, Warszawa 1998). W wyroku
z 10.05.2012 r,, IT PK 215/11, OSNP 2013/9-10, poz. 106, Sad Najwyzszy stwierdzit, ze
godno$¢ pracownika jest pojeciem integralnym i przystuguje mu jako osobie w ogdle,
a nie tylko jako pracownikowi. Stosownie do wyroku Sadu Najwyzszego z 17.04.2019 .,
IT PK 342/17, OSNP 2020/2, poz. 14, pracownicza godno$¢ tworzy poczucie wlasnej
warto$ci, oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego pracownika oraz na uznaniu
zdolno$ci, umiejetnosci i wkladu pracy pracownika przez jego przelozonych. Narusze-
niem tak rozumianej godnosci pracowniczej moze by¢ np. upublicznienie przez praco-
dawce pisma dyskredytujacego umiejetnosci zawodowe pracownika. Sens art. 11 polega
na udzieleniu osobie, ktdrej godnos¢ jest naruszana, dodatkowej ochrony wynikajacej
z prawa pracy w wypadku, gdy sprawca naruszenia jest pracodawca. Naruszeniem god-
nosci pracownika jako cztowieka jest bez watpienia molestowanie seksualne pracownika.

. Dobra osobiste osoby zatrudnionej nie stanowig odrebnej kategorii prawnej, ale sa
uznawane za dobra osobiste powszechnego prawa cywilnego. Kodeks pracy w art. 11
nie definiuje w sposob szczegdlny dobr osobistych pracownika ani tez nie stanowi
o ich odrebnosci, jednakze nakazuje ich ochrong. Definicje doktrynalne pojecia ,,do-
bro osobiste” stworzone na uzytek prawa cywilnego odnosza si¢ réwniez do ,,ddobr
osobistych osoby zatrudnionej” (por. H. Szewczyk, Ochrona dobr osobistych w zatrud-
nieniu, Warszawa 2007).

Identyfikujac inne niz wymieniona w komentowanym przepisie godno$¢ pracownika
dobra osobiste pracownika, nalezy si¢ odwota¢ na podstawie art. 300 k.p. do art. 23 k.c,
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ktory zawiera przykladowy katalog dobr osobistych, a mianowicie wskazuje, iz dobra
osobiste cztowieka obejmuja w szczegdlnosci zdrowie, wolno$¢, cze$¢, swobode su-
mienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnice korespondencji, nietykalnos¢
mieszkania, tworczo$¢ naukowas, artystyczng, wynalazcza i racjonalizatorska. Jest to ka-
talog przyktadowy. Kategoria dobr osobistych ma wiec charakter dynamiczny, zmienny
w czasie. Obserwujemy pojawienie sie¢ nowych doébr osobistych, wyksztalconych przez
zycie 1 uznawanych w orzecznictwie (por. A. Kopfl, Koncepcja praw do intymnosci i do
prywatnosci zycia osobistego. Zagadnienia konstrukcyjne, SC 1972, t. XX, s. 13); cho-
dzi tu np. o sfere zycia prywatnego czy tez poczucie przynaleznosci do okreslonej plci.
W wyroku z 3.10.2013 r., 552/10, I.B. przeciwko Grecji, HUDOC, Europejski Trybunat
Praw Czlowieka stwierdzil, Ze ,,Zycie prywatne” stanowi szerokie pojecie, ktdrego nie da
sie zdefiniowaé w sposdb wyczerpujacy. Obejmuje ono integralnos¢ fizyczng oraz mo-
ralng danej osoby, w tym niekiedy aspekty jej tozsamosci fizycznej i spotecznej, w tym
prawo do nawigzywania i rozwijania relacji z innymi ludZmi, prawo do ,,rozwoju oso-
bistego” oraz prawo do stanowienia o sobie. Kwestie zwigzane z zatrudnieniem wcho-
dza w zakres zycia prywatnego. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego rozpoznano tez
dobro osobiste nazywane wiezig rodzinng (prawo do zycia w rodzinie, prawo do zycia
w zwigzku malzenskim, szczegdlna wiez emocjonalna) (por. np. uchwaty z 22.10.2010 r.,
III CZP 76/10, OSNC-ZD 2001/2, poz. 42; z 13.07.2011 r., III CZP 32/11, OSNC 2012/1,
poz. 10; z 7.11.2012 r., IIT CZP 67/12. OSNC 2013/4, poz. 45).

. Warto w tym miejscu przytoczy¢ kilka orzeczen sagdowych.

W mysl wyroku Sadu Najwyzszego z 13.04.1972 r., I PR 153/72, OSNCP 1972/10,
poz. 184, stosowane szeroko w ramach przepiséw regulamindw pracy lub ustalonych
zwyczajow przeszukiwanie cztonkéw zalogi w celu zapobiezenia wynoszeniu mienia
pracodawcy jest zgodne z prawem i nie narusza dobr osobistych pracownikéw (art. 23
i 24 k.c.) wowczas, gdy pracownicy zostali uprzedzeni o mozliwosci stosowania tego
rodzaju kontroli w celu ochrony mienia. A zatem nalezy uzna¢, iz przeszukanie takie
nie stanowi naruszenia godnos$ci pracownika.

Z kolei w wyroku z 6.12.1973 r., I PR 493/73, OSNCP 1974/9, poz. 156 (NP 1975/4,
s. 590 z glosa B. Blachowskiej; NP 1976/10, s. 1395, z glosa J. Tyszki; NP 1976/10,
s. 1477, z glosa J.A. Piszczka), Sad Najwyzszy stwierdzil, iz nie narusza godnosci oso-
bistej pracownika krytyczna ocena wykonywania przez niego zleconych mu konkret-
nych zadan, nawet jesli ocena przelozonych okaze si¢ niestuszna, lecz nie prowadzi do
krzywdzacej pracownika dyskwalifikacji zawodowej i nie zawiera zbednych sformuto-
wan wykraczajacych poza potrzebe w ramach konkretnej czynnosci podjetej dziatal-
no$ci podmiotu zatrudniajacego (art. 23 k.c.).

Nastepnie w wyroku z 3.03.1975 r., I PR 16/75, LEX nr 14278 (por. tez J. Iwulski,
Kodeks..., s. 80) Sad Najwyzszy wskazal, iz od kazdego pracodawcy nalezy wymaga¢
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szacunku dla pracownikow oraz liczenia si¢ z ich poczuciem wiasnej godnosci i war-
tosci osobistej. Pracodawca nie moze bezpodstawnie negatywnie odnosi¢ si¢ do pra-
cownika i wyraza¢ sie o nim w sposdb ponizajacy go wsrdd zespotu pracowniczego.

W uchwale skladu 7 sedziéw z 16.07.1993 r., I PZP 28/93, OSNCP 1994/1, poz. 2,
oraz PiZS 1994/2, s. 61, z glosa J. Skoczynskiego, Sad Najwyzszy stwierdzil, iz ujawnie-
nie przez pracodawce bez zgody pracownika wysokos$ci jego wynagrodzenia za prace
moze stanowi¢ naruszenie dobra osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 k.c.

Rozwigzanie (takze wadliwe) stosunku pracy przez pracodawce wyklucza mozliwo$¢
stosowania przepisow prawa cywilnego o ochronie débr osobistych (art. 23, art. 24
iart. 448 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), chyba ze w zwigzku z tym rozwigzaniem praco-
dawca naruszy dobro osobiste pracownika poza zakresem stosunku pracy, podejmujac
dzialania niemieszczace si¢ w uksztaltowanej przez ustawodawce formie i tresci czyn-
nosci prawnej rozwigzujacej stosunek pracy (wyrok SN z 16.11.2000 r., I PKN 537/00,
OSNAPiUS 2002/11, poz. 269).

W wyroku z 15.10.1999 r., I PKN 309/99, OSNAPiUS 2001/5, poz. 147, Sad Najwyzszy
stwierdzil, iZ uzasadnione okoliczno$ciami polecenie udania si¢ na komisariat policji
w celu zbadania stanu trzezwo$ci pracownika nie narusza jego godnosci. W wyroku
z 16.11.2000 r., I PKN 537/00, OSNAPiUS 2002/11, poz. 269, Sad Najwyzszy wska-
zal, Ze rozwigzanie (takze wadliwe) stosunku pracy przez pracodawce wyklucza moz-
liwo$¢ stosowania przepiséw prawa cywilnego o ochronie débr osobistych (art. 23, 24,
448 k.c.), chyba ze w zwiazku z tym rozwiazaniem pracodawca naruszy dobro osobiste
pracownika poza zakresem stosunku pracy, podejmujac dzialania niemieszczace si¢
w uksztaltowanej przez ustawodawce formie i tresci czynnosci prawnej rozwigzujacej
stosunek pracy.

Czyn niedozwolony pracodawcy, powodujacy rozstr6j zdrowia pracownika, naru-
sza takze jego dobra osobiste (art. 23 k.c.), ale nie powoduje powstania roszczenia
o zasadzenie zado$¢uczynienia na podstawie art. 445 § 1 w zw. z art. 444 k.c. oraz
réwnoczesnie na podstawie art. 448 k.c. (wyrok SN z 15.11.2001 r., IT UKN 620/00,
OSNP 2003/15, poz. 367).

Nazwisko i imie sg skierowanym na zewnatrz znakiem rozpoznawczym osoby fizycznej
i ujawnienie go w celu jej identyfikacji nie moze by¢ zasadniczo uznane za bezprawne,
jezeli nie taczy sie z naruszeniem innego dobra osobistego, np. czci, prywatnosci lub
godnosci osobistej (wyrok SN z 19.11.2003 r., I PK 590/02, OSNP 2004/20, poz. 51).

Powierzenie na podstawie art. 42 § 4 odwolanemu prezesowi zarzadu spolki pracy
niewymagajacej wysokich kwalifikacji, wykonywanej na hali produkcyjnej pomiedzy
pracownikami fizycznymi, moze stanowi¢ naruszenie przez pracodawce obowigzku
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poszanowania godno$ci pracownika (art. 11'), jezeli nosito znamiona intencjonalnego,
$wiadomego i natezonego zla wolg dziatania zmierzajacego do ponizenia i zdyskredyto-
wania pracownika (wyrok SN z 21.02.2008 r., IT PK 171/07, OSNP 2009/9-10, poz. 118).

Tytul zawodowy magistra jest dobrem osobistym pracownika, jednak odmowa pra-
codawcy wyrazenia zgody na postugiwanie si¢ przez straznika miejskiego w kore-
spondencji stuzbowej pieczatka ujawniajaca jego nazwisko poprzedzone posiadanym
tytulem zawodowym nie uzasadnig zastosowania $rodkéw ochrony doébr osobi-
stych (art. 24 k.c. w zw. z art. 300 k.p.) (por. wyrok SN z 7.02.2007 r., I PK 211/06,
OSNP 2008/11-12, poz. 158).

Pracodawca moze uzy¢ w stosunku do ocenianego kandydata na pracownika okres-
lent wskazujacych na brak jego predyspozycji zawodowych. Nie moga to jednak by¢
sformutowania wykraczajace poza rzeczywista potrzebe, nazbyt uogolniajace oraz
niezachowujace wlasciwej formy wypowiedzi (wyrok SN z 6.03.2008 r., II PK 188/07,
OSNP 2009/13-14, poz. 171).

Obowigzek konsultacji zwigzkowej zamiaru wypowiedzenia zmieniajacego (art. 38 § 1
w zw. z art. 42 § 1) obejmuje takze wskazanie nowych warunkéw pracy i placy, na ja-
kich pracodawca zamierza zatrudnia¢ pracownika po uplywie okresu wypowiedzenia.
Przekazanie tych informacji zakladowej organizacji zwigzkowej nie narusza débr oso-
bistych pracownika ani ochrony jego danych osobowych (art. 11! k.p. w zw. z art. 23
i24 k.c.) (wyrok SN z 30.11.2012 r., I PK 134/12, OSNP 2013/19-20, poz. 224).

Pracodawca, ktory zlecil prowadzenie postepowania antymobbingowego podmiotowi
zewnetrznemu (art. 94° § 1), ponosi jako administrator danych osobowych odpowie-
dzialno$¢ za naruszenie dobr osobistych pracownika, ktérego dane osobowe (w tym
dotyczace zdrowia) zostaly przekazane temu podmiotowi z naruszeniem przepisow
o ochronie danych osobowych (wyrok SN z 4.02.2021 r., IT PSKP 7/21, OSNP 2021/12,
poz. 130)

Srodki ochrony débr osobistych pracownika

. W literaturze przedmiotu i judykaturze dyskusyjna byla kwestia prawnych instrumen-
téw ochrony dobr osobistych pracownika. Trudno bytoby w tym miejscu ja kontynu-
owaé, niemniej jednak wydaje si¢, iz wladnie ustanowienie jako podstawowej zasady
prawa pracy ochrony débr osobistych pracownika wzmacnia stanowisko, wedlug kto-
rego do ich ochrony nalezy wykorzystywa¢ nie tylko $rodki przewidziane w prawie
pracy, lecz takze, w zwiazku z art. 300 k.p., instrumenty przewidziane w Kodeksie
cywilnym. Zgodnie z art. 24 k.c. ten, czyje dobro osobiste zostalo naruszone, moze
domagac sie, aby osoba, ktdra dopuscila sie tego naruszenia, dopetnita czynnosci po-
trzebnych do usunigcia jego skutkdw, a w szczegolnosci, zeby zlozyta w odpowiedniej
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formie stosowne oswiadczenie. Pokrzywdzony moze réwniez zada¢ zado$¢uczynienia
pienieznego lub zaplaty okreslonej kwoty na cel spoteczny. Jezeli wskutek naruszenia
dobra osobistego wyrzadzono danej osobie szkode, to jej sprawca, w tym przypad-
ku pracodawca, obowiazany jest do jej naprawienia. Powyzsze zadania nie uchybiaja
uprawnieniom wynikajacym z innych przepisow (por. art. 445 i 448 k.c.), w szczegol-
nosci z przepisow ustawy z 4.02.1994 r. o prawie autorskim i prawach pokrewnych
(Dz.U. z 2022 r. poz. 2509) oraz ustawy z 30.06.2000 r. - Prawo wlasnos$ci przemysto-
wej (Dz.U. z 2023 r. poz. 1170).

Sposrod srodkéw przewidzianych w prawie pracy wypada wskazac¢ roszczenie o spro-
stowanie $§wiadectwa pracy, roszczenia w razie wadliwego wypowiedzenia umowy na
czas nieokreslony oraz roszczenia w razie wadliwego rozwigzania umowy bez wypo-
wiedzenia, roszczenie o uchylenie kary porzadkowej, a takze uprawnienie do rozwia-
zania umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu ci¢zkiego naruszenia przez pra-
codawce podstawowych obowiazkow wzgledem pracownika, wszak jednym z takich
obowiagzkow jest poszanowanie dobr osobistych pracownika.

7. Wypada wskaza¢, iz Kodeks pracy nie statuuje zasady poszanowania przez pracownika
débr osobistych pracodawcy. Poszanowanie tych dobr miesci sie w ramach zwyklego
obowiagzku pracowniczego dbalosci o dobro zakladu pracy (por. art. 100 § 2 pkt 4).

ae N ER [Zasada rownego traktowania pracownikéw]

Pracownicy maja rowne prawa z tytulu jednakowego wypelniania takich samych
obowigzkow; dotyczy to w szczegolnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet
w zatrudnieniu.

1. Zasada réwnosci pracownikéw w dziedzinie zatrudnienia jest konkretyzacja na podsta-
wie prawa pracy konstytucyjnej zasady rownosci wszystkich wobec prawa (por. art. 32
Konstytucji RP), rozwinietej w art. 33 ustawy zasadniczej, w mysl ktérego mezczyzna
i kobieta w RP majg réwne prawa m.in. w zZyciu spotecznym i gospodarczym, w szcze-
golnosci maja oni réwne prawo do zatrudnienia i awansowania, do jednakowego
wynagrodzenia za prace jednakowej wartosci, do zajmowania stanowisk i pelnienia
funkeji. Przeciwny wiazaniu kodeksowej zasady réwnosci praw i konstytucyjnej za-
sady rownosci wobec prawa jest T. Zielinski, ktory wskazuje, iz ta ostatnia oznacza,
»ze prawa obowigzujace w Polsce przystuguja wszystkim (w sytuacjach okreslonych
w ustawie)” (T. Zielinski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zielinski, Warszawa
2009, s. 91). Za wigzaniem tych dwoch zasad opowiada si¢ natomiast J. Skoczynski
(J. Skoczynski, Zasada rownego traktowania pracownikow, PiZS 1999/7-8, s. 2).

Kwestig sporng jest ustalenie relacji miedzy zasada réwnosci praw a zasada nie-
dyskryminacji. W literaturze przedmiotu na ogdt nie dostrzega si¢ réznicy miedzy
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nimi i traktuje je facznie, uznajac, iz rdwne traktowanie pracownikow jest wyrazem ich
niedyskryminacji i na odwrdt — naruszenie zasady réwnosci jest przejawem dyskry-
minacji. W pi$miennictwie wyrazono jednak poglad, iz wymienionych zasad nie na-
lezy utozsamiaé, przy czym uznaje si¢ ich nieroztagcznosé. Moga wystepowaé bowiem
sytuacje, w ktorych réwnocze$nie zostanie naruszona zasada rownosci i niedyskrymi-
nacji, gdy wystepuje gorsze traktowanie okreslonych pracownikéw lub grup pracow-
nikéw ze wzgledu na wlasciwosci uznane za dyskryminujace; moga wystepowac takze
przypadki, gdy nieréwne traktowanie pracownikéw ma charakter niedyskryminujacy,
a tylko mamy do czynienia z naruszeniem zasady réwnosci (por. T. Zieliniski [w:] Ko-
deks..., s. 91,98 i n.).

Mozna jednak twierdzi¢, iz racjonalny ustawodaweca, statuujac w dwdch przepisach za-
sade rownosci praw i zasade niedyskryminacji, nadat im rozdzielne znaczenia, w prze-
ciwnym wypadku nalezaloby uzna¢, iz komentowany przepis w calosci lub w czesci
stanowi superfluum. Rozdzielno$¢ regulacji zawartych w art. 112 i 11° bylaby zapew-
niona, gdyby$my uznali, Ze zasada réwnosci prawa jest adresowana do prawodawcy.
Powinien on bowiem tworzy¢ takie prawo, ktére pracownikom z tytutu jednakowego
wypelniania takich samych obowigzkow zapewnialoby réwne prawa. Zasada niedys-
kryminacji natomiast adresowana jest do podmiotéw stosujacych prawo; ustala ona
bowiem zakaz dyskryminujacego stosowania prawa.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego wskazuje si¢ na dwa aspekty zasady wyrazo-
nej w art. 11% pierwszy z nich, nawigzujacy do sformutowanego wyzej stanowiska,
okreslany jako réwno$¢ w prawie, oznacza nakaz ksztaltowania przepiséw prawa
z uwzglednieniem zasady rownosci; drugi zas obejmuje zasade réwnosci wobec
prawa na etapie jego stosowania (por. w szczegélnosci wyrok SN z 9.11.2021 r.,
I PSKP 27/21, OSNP 2022/9, poz. 86). W tym drugim aspekcie naruszenie zasa-
dy polega na nieréwnym traktowaniu przez pracodawce z przyczyn niezasadnych,
lecz niedyskryminacyjnych, albowiem réznicowanie sytuacji pracownikéw (kandy-
datéow na pracownikéw) z zastosowaniem przez pracodawce niedozwolonych kry-
teriow oznacza naruszenie zasady niedyskryminacji, o ktorej mowa w art. 117 jest
to kwalifikowana posta¢ naruszenia zasady rownego traktowania (por. m.in. wyroki
SN: z 6.10.2021 r., I PSKP 21/21, OSNP 2022/6 poz. 56; z 10.05.2018 r., I PK 54/17,
LEX nr 2486202; z 14.12.2017 r., I PK 340/16, LEX nr 2439132 oraz z 26.01.2016 r.,
II PK 303/14, LEX nr 2019532). Na tle takiego ujecia tresci i wzajemnej relacji po-
wstaje pytanie o rzeczywistg linie demarkacyjna pomiedzy wskazanymi zasadami
prawa pracy, zwlaszcza po nowelizacji art. 11° dokonanej ustawa z 16.05.2019 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy orz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043).
Nowa tre$¢ nadana temu przepisowi oznacza nadanie ustalonemu w nim katalogo-
wi przyczyn dyskryminacji generalnie przykladowego charakteru, albowiem uzyty
w nim zwrot ,w szczeg6lnosci® odnosi sie de lege lata do wszystkich wskazanych
przyczyn, a nie tylko, jak to bylo wcze$niej, do przyczyn odnoszacych si¢ do cech lub

88 Krzysztof Rgczka



Rozdzial II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 112

wlasciwos$ci pracownika. Obecnie 6w przyktadowy charakter katalogu przyczyn dys-
kryminacyjnych obejmuje takze warunki zatrudnienia pracownika (umowa na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petlnym lub niepelnym wymiarze czasu
pracy). Takie normatywne ujecie zasady niedyskryminacji zaciera granice pomiedzy
wspomnianymi zasadami, nadajgc im wzgledny charakter. De lege lata, to, czy doszto
w danej sytuacji do naruszenia zasady rownego traktowania, czy tez zasady niedys-
kryminacji, musi by¢ oceniane ad casum przez sad, ktéry bedzie stwierdzal, czy
w konkretnym przypadku zastosowanie danego kryterium zréznicowania sytuacji
pracownika bedzie mialo charakter dyskryminacyjny, czy tez stanowi¢ bedzie ,,zwy-
kie” naruszenie zasady réwnego traktowania. Z punktu widzenia zachowania pew-
nosci obrotu prawnego trudno taka sytuacje uzna¢ za optymalna.

. Ustosunkowujac si¢ do analizowanej tu zasady, Trybunal Konstytucyjny w orzeczeniu
2 3.03.1987 r., P 2/87, OTK 1987, poz. 2, wskazal, iZ oznacza ona m.in. niedopuszczal-
no$¢ uchwalania ustaw oraz innych aktéw prawnych wprowadzajacych uprzywilejo-
wanie lub dyskryminacje obywateli ze wzgledu na ple¢, narodowos¢, rase i wyznanie,
jak tez ze wzgledu na urodzenie, wyksztalcenie i zawdd oraz pochodzenie i potozenie
spoleczne. Rozwijajac swoje rozwazania na temat zasady rownosci wobec prawa, Try-
bunat Konstytucyjny w orzeczeniu z 9.03.1988 r., U 7/87, OTK 1988, poz. 1, stwierdzil,
iz polega ona na tym, ze wszystkie podmioty prawa (adresaci norm prawnych), cha-
rakteryzujace si¢ dang cechg istotng (relewantng) w réwnym stopniu, maja by¢ trak-
towane réowno, a wiec wedlug jednakowej miary, bez zrdznicowan zaréwno dyskry-
minujacych, jak i faworyzujacych. Jednoczesnie jednak Trybunal wskazal, iz réwnos¢
oznacza takze akceptacje réznego traktowania przez prawo tych samych podmiotow,
bo réwne traktowanie przez prawo tych samych podmiotéw pod pewnym wzgledem
oznacza z reguly rézne traktowanie tych samych podmiotéw pod innym wzgledem.
Rézne traktowanie przez prawo okreslonych grup (klas) podmiotéw powinno by¢
jednak uzasadnione w tym sensie, ze musi by¢ oparte na uznanych kryteriach oce-
ny roznicujacej podmioty prawa. Réwnos$¢ wobec prawa to takze zasadno$¢ wybrania
tego, a nie innego kryterium zréznicowania podmiotdw prawa. Oznacza ono uznanie
okreslonej cechy za istotng i sprawiedliwg, a tym samym uzasadniong w regulowanej
dziedzinie.

Przedstawione ustalenia Trybunalu Konstytucyjnego sa w pelni aktualne dla interpre-
tacji kodeksowej zasady rownosci praw. Wynika z niej przede wszystkim, iz wszyscy
pracownicy odznaczajacy sie podobnymi cechami i wykonujacy te sama prace w jed-
nakowy sposob majg mie¢ réwne prawa. Jednocze$nie jednak nie wyklucza to dyfe-
rencjacji sytuacji prawnej poszczegolnych grup pracownikéw ze wzgledu na okreslone
spolecznie uznane i sprawiedliwe kryteria. Formalnie jednakowe traktowanie wszyst-
kich pracownikéw, rozniacych sie przeciez w szczegdlnosci ze wzgledu na wlasciwosci
psychofizyczne i wiek, bytoby zaprzeczeniem prawa sprawiedliwego, bowiem musiato-
by prowadzi¢ do dyskryminacji.
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. Jednym z takich istotnych kryteriéw roznigcych pracownikow jest pleé, dlatego tez
w art. 11% zasada réwnosci pracownikéw wobec prawa zostata skonkretyzowana przez
wskazanie, iZ w szczegdlnosci polega ona na rownym traktowaniu mezczyzn i kobiet
w dziedzinie zatrudnienia. W powotanym orzeczeniu z 3.03.1987 r., P 2/87, OTK 1987,
poz. 2, Trybunal Konstytucyjny stwierdzit m.in., Ze ustawodawca dazy w calym prawie
pozytywnym do zapewnienia rdwnosci plci, a majac to na wzgledzie, przyznal nawet
kobietom dodatkowe, w poréwnaniu z mezczyznami, uprawnienia w celu zagwaranto-
wania realizacji rownouprawnienia (np. w prawie pracy - szczegolna ochrone trwatoéci
stosunku pracy kobiet w okresie cigzy). Takie uprawnienia uwzgledniaja uwarunkowa-
nia biologiczne i rodzinne. Trybunal podkreslil tez, iz przepisy prawa, rozszerzajac
i umacniajac status i role kobiety, w istocie wyrazajg tendencje do zagwarantowania
zasady rownosci. Innymi podstawowymi kryteriami uzasadnionej dyferencjacji prawa
pracy sa: wiek pracownika, stan jego zdrowia, kwalifikacje, warunki §rodowiska pracy,
staz pracy.

. Ustawa z 24.08.2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektdrych in-
nych ustaw (Dz.U. Nr 128, poz. 1405 ze zm.), ktéra weszla w zycie 1.01.2002 r., doko-
nano niewielkiej, acz istotnej zmiany w omawianym przepisie, a mianowicie in fine za-
mieniono zwrot ,w dziedzinie pracy” zwrotem o szerszym znaczeniu - ,w dziedzinie
zatrudnienia”. Poprzednie sformutowanie art. 112 moglo sugerowac, ze zasada réwnych
praw dotyczy tylko stosunku pracy; obecnie przepis lepiej oddaje mysl, iz zasada ta
dotyczy wszystkich sfer statusu prawnego pracownika, takze i tych, ktore wykraczaja
poza prawo stosunku pracy.

. Przestrzeganie zasady rownosci praw pracownikéw dotyczy wszystkich podmiotow
tworzacych prawo, zaréwno kompetentnych organéw panstwowych, jak i partneréow
spolecznych ustanawiajacych przez rokowania uktady zbiorowe pracy lub inne przewi-
dziane prawem porozumienia zbiorowe, a takze pracodawcéw ustalajacych regulami-
ny pracy i wynagradzania. Sankcjg za naruszenie tej zasady jest skarga do Trybunatu
Konstytucyjnego na niezgodnos$¢ ustawy z Konstytucjg RP, odmowa rejestracji ukfadu
zbiorowego pracy z powodu jego niezgodnosci z prawem czy tez odmowa stosowania
przez sad okreslonego postanowienia regulaminu jako sprzecznego z Kodeksem pracy.

. Zasada réwnos$ci praw odnosi sie¢ do ksztaltowania sytuacji prawnej pracownikow,
w zadnym przypadku nie dotyczy ona réwnego traktowania stron stosunku pra-
cy. Wynika z niej mozno$¢ nieréwnego traktowania pracownikéw i pracodawcow,
uwzgledniajacego ich odmienng pozycje socjalng i ekonomiczng (por. tez wyrok SN
2 5.02.1998 r., I PKN 510/97, OSNAPiUS 1999/4, poz. 115).

. W uchwale z 8.01.2002 r., IIT ZP 31/01, OSNAPiUS 2002/12, poz. 284, Sad Najwyz-
szy stwierdzil, iz postanowienie zakladowego ukladu zbiorowego pracy przyznajace
pracownikom, z ktérymi rozwigzano stosunek pracy z przyczyn organizacyjnych,
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dodatkowg odprawe pieniezng (oprécz odprawy przewidzianej w art. 8 nieobowigzu-
jacej juz ustawy z 28.12.1989 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracowni-
kami stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy; obecnie art. 8 ustawy
z 13.03.2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, Dz.U. z 2024 r. poz. 61 ze zm.), z wyla-
czeniem pracownikéw zwolnionych z pracy z innych przyczyn wymienionych w art. 1
ustawy, nie narusza zasady rdwnosci wyrazonej w art. 32 Konstytucji RP i art. 112 k.p.

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 27.06.2013 r., I PK 28/13, OSNP 2014/5,
poz. 66) nie narusza zasady rownego traktowania w zatrudnieniu wylaczenie ze sta-
zu pracy, od ktérego zalezy nabycie prawa do nagrody jubileuszowej, okreséw pracy
zakonczonych rozwigzaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika,
a w odniesieniu do okreséw sprzed 2.06.1996 r., takze porzuceniem pracy (uchylony
art. 65).

Doswiadczenie zawodowe stanowiagce efekt diugotrwalego wykonywania okreslo-
nych obowigzkéw pracowniczych moze wpltywaé na wysoko$¢ wynagrodzenia kon-
kretnych pracownikéw, o ile przeklada si¢ na rézny sposéb wykonywania przez nich
pracy. Z usprawiedliwiong dyferencjacja w zakresie wysoko$ci wynagrodzenia, ktéra
nie narusza ustanowionej w art. 112 k.p. zasady réwnych praw w zatrudnieniu, bedzie-
my mieli do czynienia wowczas, gdy konkretni pracownicy w zwigzku z posiadaniem
wigkszego doswiadczenia zawodowego niejednakowo wypelniaja takie same obowigz-
ki, co przektada si¢ na wigksza ilo$¢ oraz lepsza jakos¢ wykonywanej przez nich pra-
cy. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze w konkretnych zawodach oraz na konkretnych
stanowiskach wigksze do$wiadczenie zawodowe moze mie¢ wpltyw na ilo$¢ i jako$¢
$wiadczonej pracy. Jesli jednak efekt wykonywania takiej samej pracy przez poréwny-
wanych pracownikéw, mimo posiadania przez cze$¢ z nich wickszego doswiadczenia
zawodowego (dluzszego stazu pracy), jest taki sam, to wystepujace pomiedzy nimi
réznice w wynagrodzeniu naruszajg zasade rownych praw w zatrudnieniu (por. wyrok
SN 7 21.03.2019 r., I PK 314/17, LEX nr 2638613).

W postanowieniu Sadu Najwyzszego z 15.05.2020 r., III PK 113/19, LEX nr 3160779,
czytamy, ze art. 112 wprost wskazuje, Ze pracownicy majg réwne prawa z tytutu jedna-
kowego wypelniania takich samych obowigzkéw. O naruszeniu zasady réwnego trak-
towania mozna mowi¢ wéwczas, gdy przepis prawa w sposob nieusprawiedliwiony
(nieracjonalny) roznicuje sytuacje prawng podmiotéw posiadajacych te same cechy
istotne (relewantne). Nie narusza wigc zasady rownosci usprawiedliwione i racjonalne
zroznicowanie (dyferencjacja) sytuacji prawnej podmiotéw ze wzgledu na réznigcg je
ceche istotng. Nakaz réwnego traktowania pracownikéw okreslony w art. 11> odnosi
sie zatem do pracownikéw pozostajacych w tej samej sytuacji. Pracodawca narusza
ten nakaz, jezeli traktuje pracownikow inaczej (gorzej), niz potraktowatby inng osobe
znajdujacy si¢ w takiej samej sytuacji.
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Zmiana zasad przyznawania gratyfikacji jubileuszowej w zakresie stazu pracy prowa-
dzaca do definitywnego pozbawienia prawa do nagrody pracownika, ktéry w dniu
wejscia w zycie nowych zasad legitymowat si¢ juz dluzszym ogélnym stazem pracy niz
wymagany do jej nabycia, a wczesniej nie nybyl prawa do tej nagrody z uwagi na brak
wymaganego uprzednio stazu zakladowego, prowadzi do naruszenia zasady réwne-
go traktowania pracownikow (art. 11%) (por. wyrok SN z 27.01.2021 r., II PSKP 3/21,
OSNP 2021/12, poz. 128).

[Zakaz dyskryminacji]

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szcze-
golnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyzna-
nie, orientacje seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrud-
nienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Spis tresci
Uwagi wprowadzajgce . ..........c.oiiiiii . 92
Zakaz dyskryminacji jako obowigzek pracodawcy ............ 94
Sankcje w przypadku naruszenia zakazu dyskryminacji ... ... .. 95
Zakaz dyskryminacji w orzeczeniach Sadu Najwyzszego . . .. ... 96
Nowelizacjaart. 113 ... ... ... .. .. ... . . i 98

Uwagi wprowadzajace

1. Podobnie jak zasada réwnosci praw jest kontynuacjg konstytucyjnej zasady réwnosci
wobec prawa, tak zasada niedyskryminacji nawigzuje na gruncie prawa pracy do kon-
stytucyjnej zasady niedyskryminacji (por. art. 32 ust. 2 Konstytucji RP).

2. Zakaz dyskryminacji jest deklarowany w licznych dokumentach miedzynarodowych,
z reguly w $cistej korelacji z zasadg rownego traktowania. Zawarty jest on w art. 2
Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka z 10.12.1948 r., w art. 26 Paktu Praw Oby-
watelskich i Politycznych z 16.12.1966 r. (Dz.U. z 1977 r. Nr 38, poz. 167), w art. 2
ust. 2 Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych
z 16.12.1966 r. (Dz.U. z 1977 r. Nr 38, poz. 169). Zakaz dyskryminacji wynika takze
wyraznie z kilku konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy. Podstawowe znacze-
nie ma tu konwencja nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wyko-
nywania zawodu z 25.06.1958 r. (Dz.U. z 1961 r. Nr 42, poz. 218). Zgodnie z jej art. 1
pojecie ,,dyskryminacja” oznacza:

1) wszelkie rozrdznienie, wylaczenie lub uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze
skory, plci, religii, pogladach politycznych, pochodzeniu narodowym lub spotecz-

92 Krzysztof Rgczka



Rozdzial II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 113

nym, ktére powoduje zniweczenie lub naruszenie réwnosci szans lub traktowania
w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu;

2) wszelkie inne rozréznienie, wylaczenie lub uprzywilejowanie powodujace zniwe-
czenie albo naruszenie réwnosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia
lub wykonywania zawodu.

Jednoczesnie konwencja stanowi, iz rozrdznienia, wylaczenia lub uprzywilejowania,
oparte na kwalifikacjach wymaganych dla okreslonego zatrudnienia, nie sg uwazane
za dyskryminacje.

Z przytoczonych dokumentdéw, ktore s ratyfikowane przez Polske, wynika obowigzek
przestrzegania ustanowionych w nich zakazéw. Nawet gdyby zakaz dyskryminacji nie
zostal wyraznie ustanowiony w Konstytucji RP i Kodeksie pracy, to i tak obowigzywal-
by on na podstawie wymienionych dokumentéw miedzynarodowych, albowiem ma
on charakter self executing (samowystarczalny) i nie wymaga wyraznego wtaczenia do
prawa krajowego.

Zakazowi dyskryminacji poswiecone sg takze liczne akty prawa wspdlnotowego:
art. 157 TfUE, art. 21 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE
z C 202 z 2016 r,, poz. 389), a takze dyrektywy Unii Europejskie;j:

1) 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5.07.2006 r. w sprawie wprowa-
dzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mez-
czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz.Urz. UE
L 204, s. 23),

2) 2000/43/WE z 29.06.2000 r. wprowadzajaca w zycie zasad¢ réwnego traktowa-
nia 0sob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. WE L 180,
s. 22),

3) 2000/78/WE z 27.11.2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303, s. 16), zmierza-
jaca do zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na religi¢ lub wyznanie, niepelno-
sprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna.

Warto tez wskaza¢ na dyrektywe 97/81/WE z 15.12.1997 r. w sprawie Porozumienia
ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin, zawartego przez Eu-
ropejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskie
Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiaz-
kow Zawodowych (ETUC) (Dz.Urz. WE L 14 z 1998 r., s. 9, ze zm.) oraz dyrektywe
99/70/WE z 28.06.1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego w sprawie pracy na
czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pra-
codawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigebiorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejska Konfederacje Zwigzkow Zawodowych (ETUC) (Dz.Urz. WE L 175,
s. 43).
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Zakaz dyskryminacji jako obowigzek pracodawcy

. Zasada niedyskryminacji zostala sformulowana imperatywnie, co oznacza, iz zakaz
dyskryminacji stanowi obowigzek pracodawcy, a poniewaz jest podstawowa zasada
prawa pracy, to nalezy go zakwalifikowac¢ jako podstawowy obowigzek pracodawcy.

Artykut 11° stanowi o zakazie dyskryminacji bezposredniej i posredniej, przy czym
definicje tych poje¢ znajdujemy w art. 18 § 3 i 4 (por. uwagi do tych przepisow).

Zakaz dyskryminacji zostal sformulowany w art. 11° szeroko; po pierwsze dlatego,
ze po nowelizacji dokonanej ustawa z 24.08.2001 r. obejmuje calg sfere zatrudnienia,
a w szczego6lnosci nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudniania,
awansowania oraz dostgpu do szkolenia; po drugie zas, iz dotyczy on obydwu stron
stosunkow pracy, a wiec nie tylko pracownika, lecz takze pracodawcy, cho¢ w prakty-
ce znaczenie ma tylko kwestia dyskryminacji pracownikéw. Z tego punktu widzenia
w indywidualnych stosunkach pracy cigzy on przede wszystkim na pracodawcy, ktéry
w pierwszej kolejnoséci ksztaltuje sytuacje pracownika, poniewaz jednak na ksztaltowa-
nie sytuacji pracownika maja wplyw takze inne podmioty, zwlaszcza zakladowa orga-
nizacja zwigzkowa, zatem i one sg jego adresatem.

. Kodeksowa zasada niedyskryminacji zostala uj¢ta generalnie i obejmuje zakaz ni-
czym nieuzasadnionego, arbitralnego rozrézniania pracownikéw. Kryteria dyskry-
minacji, inaczej niz w prawie unijnym, ktére zawiera wyczerpujacy katalog przy-
czyn dyskryminacji, zostaly wskazane w omawianym przepisie przykladowo, sa to
kryteria odzwierciedlajace zjawiska dyskryminacji najbardziej typowe w polskich
warunkach. Ich katalog wzorowany jest przede wszystkim na wcze$niej wymie-
nionych aktach prawa wspdlnotowego. Warto w tym miejscu zaznaczy¢, iz ustawg
nowelizujaca z 14.11.2003 r. w istotny sposob rozszerzono przykladowy ich kata-
log, poszerzajac go choc¢by o orientacje seksualng, ktéra zostala wyraznie wskaza-
na jako kryterium dyskryminacyjne w dyrektywie Unii Europejskiej 2000/78/WE,
czy tez fakt zatrudnienia na czas okreslony lub nieokreslony, w nawigzaniu do dy-
rektywy 99/70/WE, albo w niepelnym lub pelnym wymiarze czasu pracy, w nawia-
zaniu do dyrektywy 97/81/WE. Poniewaz, jak wyzej wskazano, kodeksowy wykaz
kryteriéw dyskryminacyjnych ma charakter egzemplifikacyjny, dlatego moga by¢
wyrdzniane inne niz wymienione kryteria. Warto w tym miejscu przytoczy¢ wyrok
Sadu Najwyzszego z 9.05.2019 r., III PK 50/18, OSNP 2020/5, poz. 42, w ktérym
wskazano, ze dyskryminacja pracownicy ze wzgledu na macierzynstwo (kryterium
niewymienione w art. 11° — przyp. K.R.) jest nieusprawiedliwiona dyskryminacja
bezposrednig, ktéra narusza jej konstytucyjnie chroniong godnos¢ (w wymiarze in-
dywidualnym i uniwersalnym) jako czlowieka oraz (w wymiarze wspolnotowym)
jako cztonkini polskiego spoleczenstwa obywatelskiego i jako czlonkini kolektywu
pracowniczego.
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Kodeksowe kryteria podzieli¢ mozna na dwie grupy: na te, ktére odnosza si¢ do osoby
pracownika lub jego sytuacji osobistej albo rodzinnej (pte¢, wiek, niepelnosprawnosc,
macierzynstwo itd.) oraz te, ktére dotycza warunkow jego zatrudnienia (zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub niepelnym wymiarze
czasu pracy).

W polskich warunkach najczesciej mamy do czynienia z dyskryminacjg ze wzgle-
du na pte¢, wiek i niepetnosprawnosé¢. Z kolei zakaz dyskryminacji, np. ze wzgledu
na przynalezno$¢ zwigzkows, ma dzi§ charakter gléwnie prewencyjny, istnieje bo-
wiem obawa, iz prywatni pracodawcy, obserwujac postawe dziataczy zwiazkowych
w sektorze publicznym, beda dazyli do dyskryminowania oséb nalezacych do zwigz-
kow zawodowych lub dazacych do ich utworzenia. Zakaz dyskryminacji ze wzgledu
na przynalezno$¢ zwigzkowg moze takze obejmowal uposledzenie pracownika ze
wzgledu na pozostawanie poza zwigzkiem. Z kolei przekonania religijne jako kryte-
rium dyskryminacji nie odnoszg si¢ raczej do dominujgcego w naszym kraju wyzna-
nia rzymskokatolickiego, lecz raczej do wyznan mniejszosciowych. Podobnie nalezy
oceni¢ kryteria rasy i narodowos$ci. Wreszcie, gdy chodzi o przekonania polityczne,
to nalezy spodziewac sig, iz z biegiem lat znaczenie tego kryterium bedzie w prak-
tyce malalo.

Zakaz dyskryminacji obejmuje wszystkie etapy stosunku pracy, dotyczy on zaréwno
fazy doboru pracownikéw, jak i ustalania tresci stosunku pracy oraz jego realizacji, na
rozwigzywaniu tego stosunku konczac.

Sankcje w przypadku naruszenia zakazu dyskryminacji

. Gwarancje przestrzegania zasady niedyskryminacji w stosunkach pracy przewidziane
sa w art. 18 i 18% (por. uwagi do tych przepiséw). Uzupelniajaco nalezy jednak wska-
zaé, iz bezposrednig sankcjg za naruszenie zakazu dyskryminacji w czasie zatrudnie-
nia jest mozliwo$¢ rozwigzania stosunku pracy przez pracownika bez wypowiedzenia
z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce jego podstawowych obowigzkow
wzgledem pracownika (por. art. 55 § 1'), gdyz - jak juz wyzej wskazano - powstrzy-
mywanie sie przez pracodawce od praktyk dyskryminacyjnych stanowi jego podsta-
wowy obowigzek. Rowniez bezposrednia sankcja za dyskryminowanie pracownika
z powodu jego przynaleznosci do zwigzku zawodowego przewidziana jest w art. 35
ust. 1 pkt 3 u.zw.zaw., w mysl ktorego, kto w zwigzku z zajmowanym stanowiskiem
lub pelniong funkcja dyskryminuje pracownika z powodu przynalezno$ci do zwigz-
ku zawodowego, pozostawania poza zwigzkiem zawodowym lub wykonywania funkcji
zwigzkowej, podlega grzywnie albo karze ograniczenia wolnosci.

W przypadku dyskryminacji pracownika w zwigzku z ustalaniem warunkéw pracy
oraz warunkow wynagradzania i przyznawania innych $wiadczen zwigzanych z praca
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pracownik moze wystapi¢ z roszczeniem o ustalenie istnienia prawa na podstawie
art. 189 k.p.c. Najstabiej chroniony jest kandydat do pracy w przypadku dyskrymina-
cji w zakresie dostepu do pracy. Wychodzac z zalozenia, iz zakaz dyskryminacji jest
obowigzkiem powszechnym, mozna twierdzi¢, iz osobie takiej przystuguje roszczenie
odszkodowawcze w zwigzku z czynem niedozwolonym na podstawie art. 415 k.c.

Zakaz dyskryminacji w orzeczeniach Sadu Najwyzszego

. Zakaz dyskryminacji ustanowiony w art. 11° stal si¢ przedmiotem licznych orzeczen
sadowych, a najciekawsze wydaja si¢ rozstrzygniecia Sadu Najwyzszego.

Dyskryminacjg w rozumieniu art. 11° jest bezprawne pozbawienie lub ograniczenie
praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nieréwnomierne traktowanie pracowni-
kow ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, narodowos¢, rase, przekonania,
zwlaszcza polityczne lub religijne, oraz przynalezno$¢ zwiazkows, a takze przyznanie
z tych wzgledéw niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzy-
stajg inni pracownicy, znajdujacy sie w tej samej sytuacji faktycznej i prawnej (wyrok
SN z 10.09.1997 r., I PKN 246/97, OSNAPiUS 1998/12, poz. 360). Por. tez wyrok SN
z 2.10.2012 r., IT PK 82/12, OSNP 2013/17-18, poz. 202; z 19.10.2010 r., II PK 71/10,
LEX nr 687018.

Nie stanowi dyskryminacji pracownika (art. 11°) uzasadnione wypowiedzenie umowy
o prace, niespowodowane wzgledami dotyczacymi plci, wieku, niepelnosprawnosci,
rasy, narodowosci, przekonan - zwtaszcza politycznych lub religijnych - oraz przyna-
leznosci zwigzkowej (wyrok SN z 19.01.1998 r., I PKN 484/97, OSNAPiUS 1998/24,
poz. 710).

W uzasadnieniu wyroku Sadu Najwyzszego z 27.05.1999 r, I PKN 90/99,
OSNAPiUS 2000/16, poz. 612, czytamy m.in., iz dyskryminacyjne naruszanie uczué
religijnych pracownika kierowcy, spowodowane umieszczaniem w srodkach komuni-
kacji publicznej przez innych kierowcow zdje¢ aktéw kobiecych obok motywow reli-
gijnych, co moglo przeciez rani¢ réwniez odczucia pasazeréw — kontrahentéw przed-
siebiorstwa przewozowego, nie uprawnia do odmowy wykonywania obowigzkéw
pracowniczych, zwlaszcza ze zainteresowany pracownik mogl takim zachowaniom
przeciwdziala¢ w inny sposob, np. przez zrywanie lub zaklejanie zdje¢ naruszajacych
lub obrazajacych sfere prywatnosci lub intymnoéci innych oséb.

Kandydat do pracy zglaszajacy sie na oferte pracodawcy dyskryminujacg ze wzgle-
du na ple¢ (art. 11°), ktory nie zostal zatrudniony, moze dochodzi¢ odszkodowania
w granicach tzw. ujemnego interesu (culpa in contrahendo) na podstawie przepiséw
o czynach niedozwolonych (art. 415 k.c.; wyrok SN z 24.03.2000 r., I PKN 314/99,
OSNAPiUS 2001/15, poz. 480).
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Wypowiedzenie bezterminowej umowy o prace nie stanowi dyskryminacji pracowni-
ka niepelnosprawnego, ktérego pracodawca zatrudnil w wykonaniu umowy zawartej
z wojewddzkim urzedem pracy, jezeli zostalo dokonane po uplywie terminu zastrze-
zonego w tej umowie, a jego przyczyna byt brak w budzecie srodkéw na wynagro-
dzenia pracownikéw niepetnosprawnych (wyrok SN z 26.05.2000 r., I PKN 665/99,
OSNAPiUS 2001/22, poz. 661).

Nie stanowi naruszenia zasady rownosci praw pracownikéw (art. 112) ani zasady niedy-
skryminacji (art. 11°) wyltaczenie w pakiecie zabezpieczenia praw socjalno-bytowych,
pracowniczych i zwigzkowych, zawartym miedzy tzw. inwestorem zastepczym naby-
wajacym zaklad pracy i dzialajacymi w tym zakladzie organizacjami zwigzkéw zawo-
dowych, z uprawnienia do dodatkowego odszkodowania z tytulu rozwigzania z pra-
cownikiem stosunku pracy z naruszeniem regul ustanowionych w tym pakiecie os6b
zatrudnionych na okreslonych stanowiskach kierowniczych (wyrok SN z 12.12.2001 r.,
I PKN 182/01, OSNP 2003/23, poz. 571).

Wypowiedzenie umowy o prace ze wzgledu na osiagniecie przez kobiete wieku
emerytalnego (60 lat) oraz uzyskanie prawa do emerytury jest uzasadnione (art. 45
w zw. z art. 39) i nie moze by¢ ocenione jako dyskryminacja pracownika ze wzgledu
na plec lub wiek (art. 11°% wyrok SN z 21.04.1999 r., I PKN 31/99, OSNAPiUS 2000/13,
poz. 505; wyrok SN z 18.07.2003 r., I PK 210/03, LEX nr 108520).

Osiagniecie przez pracownika wieku emerytalnego stanowi samodzielng przyczyne
uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace i nie jest przejawem dyskryminacji pra-
cownika, ktéry nabyt prawo do emerytury (wyroki SN: z 26.11.2003 r., I PK 616/02,
Pr. Pracy 2004/6, s. 34, a takze z 29.09.2005 r., II PK 19/05, OSNP 2006/15-16,
poz. 236). To stanowisko Sadu Najwyzszego uleglo istotnej zmianie — w uchwale skla-
du 7 sedziéw tego Sadu z 21.01.2009 r. (IT PZP 13/08, OSNP 2009/19-20, poz. 248)
czytamy, ze wypowiedzenie pracownicy umowy o prace tylko z tego powodu, Ze osig-
gneta wiek emerytalny i nabyla uprawnienia emerytalne, jezeli wiek emerytalny jest
nizszy dla kobiet niz dla me¢zczyzn, stanowi posrednig dyskryminacje ze wzgledu na
ple¢ (art. 11°). Wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nie-
okreslony wylacznie z powodu osiagniecia przez niego wieku emerytalnego stanowi
bezposrednig dyskryminacje ze wzgledu na wiek (art. 11%). Wypowiedzenie pracow-
nikowi umowy o prace zawartej na czas nieokreslony wyltacznie z powodu osiagniecia
przez niego wieku emerytalnego i nabycia prawa do emerytury jest nieuzasadnione
w rozumieniu art. 45 § 1.

Pracodawca nie stosuje dyskryminacyjnego kryterium wyboru pracownika do zwol-
nienia z pracy z uwagi na zlg sytuacje ekonomiczng, gdy rozwiazuje umowe o prace
z pracownikiem najmlodszym, ktéremu najtatwiej znalez¢é nowa prace (wyrok SN
2 7.04.2011 r., I PK 238/10, OSNP 2012/17-18, poz. 214).
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Nieprzydzielenie nauczycielowi godzin ponadwymiarowych moze stanowi¢ nieko-
rzystne uksztaltowanie warunkow zatrudnienia i moze by¢ rozpatrywane w kontekscie
zasady niedyskryminacji (wyrok SN z 28.03.2012 r., IT PK 178/11, LEX nr 1167738).

Nabycie uprawnien emerytalnych jako samodzielna przyczyna wypowiedzenia umowy
o prace nie tylko nie uzasadnia dokonania wypowiedzenia, ale stanowi dyskrymina-
cje ze wzgledu na wiek, a tym samym narusza art. 11° oraz art. 18 § 1 (wyrok SN
z 18.02.2014 r., III PK 63/13, OSNP 2015/5, poz. 62).

Zasadzie niedyskryminacji (art. 11°) podlegaja wszyscy pracownicy bez wzgledu na
obywatelstwo, chyba ze przepis szczegoélny stanowi inaczej. Obywatelstwo nie moze
uzasadnia¢ zréznicowania sytuacji pracownika. Zgodnie z powszechnie akceptowana
tezg ztamaniem zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu jest niedopuszczalne zrézni-
cowanie sytuacji prawnej pracownika w oparciu o negatywne kryteria. Niedozwolone
przyczyny réznicowania sytuacji pracowniczej moga wiec by¢ kwalifikowane jako dys-
kryminujace, jezeli sa zabronione przez prawo i wysoce naganne. Z cala pewnoscia
mozna przyjaé, ze, co do zasady, kryterium obywatelstwa moze by¢ traktowane jako
niedozwolone kryterium o charakterze bezposrednio dyskryminacyjnym (wyrok SN
z 7.11.2016 r., IIT PK 11/16, OSNP 2018/2, poz. 12).

Nalezy zachowa¢ pewna ostrozno$¢ w rozszerzaniu katalogu niedozwolonych kry-
teriow dyskryminujacych, bowiem powigzane z osobg pracownika powinny one by¢
istotne ze spolecznego punktu widzenia, a za takie kryterium trudno uzna¢ do$¢
kontrowersyjne ,wykreowanie swego wizerunku w programie telewizyjnym typu
«talk-show»” W rzeczywisto$ci wykreowanie swojego wizerunku przez skarzaca
przez ,swoiste podporzadkowanie jednego z malzonkéw drugiemu” spowodowa-
to, Ze pozwana miata usprawiedliwione podstawy do przyjecia, iz skarzaca nie ma
niezbednych cech wymaganych od pracownika zatrudnianego na kierowniczym
stanowisku. W tym kontekscie wskazaé takze nalezy, ze obiektywnym powodem
usprawiedliwiajagcym odmowe nawigzania stosunku pracy albo odmowe kontyno-
wania stosunku pracy na stanowisku kierowniczym jest ,brak predyspozycji do
zarzadzania zespolem, brak wlasnego zdania, catkowite podporzadkowanie innej
osobie”, a takie cechy lub wlasciwosci, jak podnidst Sad Okregowy, mozna bylo przy-
pisa¢ skarzacej na podstawie wykreowanego przez nig w programie telewizyjnym
wizerunku. Zrdznicowanie sytuacji pracownikow z obiektywnie usprawiedliwionych
przyczyn nie jest natomiast dyskryminacjg (wyrok SN z 29.11.2017 r., I PK 367/16,
LEX nr 2433082).

Nowelizacja art. 113

. Artykut 11° zostal zmieniony przez ustawe z 16.05.2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043). O ile z poprzedniego
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brzmienia powolanego przepisu wynikalo, ze zwrot: ,w szczegoélnosci ze wzgledu” od-
nosit sie¢ tylko do przyczyn dyskryminacji odnoszacych si¢ do osoby pracownika, jego
sytuacji osobistej lub rodzinnej, co nadawalo przyczynom wymienionym w tym zakre-
sie charakter egzemplifikacyjny, a przyczyny dotyczace warunkéw zatrudnienia wska-
zane w nim zostaly wyczerpujaco, o tyle obecne brzmienie komentowanego przepisu
wskazuje, ze obecnie za przyczyne dyskryminacji mozna uzna¢ inne niz wymienione
w nim warunki zatrudnienia. Odkodowanie ich naleze¢ bedzie do podmiotéw stosu-
jacych prawo, zwlaszcza sadéw (por. komentarz do art. 11? pkt 1).

VTR (uchylony)

Artykut 12 statuowal zasad¢ nalezytego postepowania zatrudnionego pracownika.
Sktadaly si¢ na nig: obowigzek sumiennego i starannego $wiadczenia pracy, obowig-
zek przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy, obowigzek dbalosci o dobro pra-
codawcy i jego mienie oraz powinnos$¢ dazenia do uzyskiwania w pracy jak najlep-
szych wynikow i przejawiania w tym celu odpowiedniej inicjatywy. Zasada ta byta
powszechnie krytykowana ze wzgledu na uznawanie za zasade¢ prawa pracy prze-
strzegania obowigzkow, ktérych realizacja wynika z art. 94, a takze ze wzgledu na
nadmierne akcentowanie tzw. dyscypliny formalnej w stosunku pracy oraz za nakfa-
danie na pracownika powinnos$ci o charakterze postulatywnym. O ile zasada taka
znajdowala pewne aksjologiczne uzasadnienie w ustroju pracy w warunkach real-
nego socjalizmu, o tyle bytaby ona anachroniczna w warunkach zdeetatyzowanego
ustroju pracy.

Y YTEEN (Godziwe wynagrodzenie za prace]

Pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za prace. Warunki realizacji
tego prawa okre$laja przepisy prawa pracy oraz polityka panstwa w dziedzinie
plac, w szczegdlnosci poprzez ustalanie minimalnego wynagrodzenia za prace.

1. Prawo do godziwego wynagrodzenia formulowane jest w wielu aktach miedzynarodo-
wych. Zgodnie z art. 23 ust. 3 Deklaracji Praw Czlowieka, uchwalonej przez Zgroma-
dzenie Ogolne ONZ, kazdy pracujgcy ma prawo do stusznego i zadowalajacego wyna-
grodzenia zapewniajgcego jemu i jego rodzinie egzystencje odpowiadajaca godnosci
ludzkiej, uzupelnianego w razie potrzeby innymi $rodkami pomocy spotecznej. Prawo
do godziwego wynagrodzenia wystepuje takze w Miedzynarodowym Pakcie Praw Go-
spodarczych, Spolecznych i Kulturalnych ONZ z 16.12.1966 r. Jego art. 7 lit. a stanowi,
iz pracownik ma prawo do godziwego zarobku, ktéry zapewnia zadowalajace warunki
zycia dla niego samego i jego rodziny. Jednak w sposob najbardziej rozwiniety zostato
ono ujete w art. 4 Europejskiej Karty Spolecznej z 18.10.1961 r., w my$l ktérego prawo
do godziwego wynagrodzenia obejmuje: prawo pracownikéw do takiego wynagrodze-
nia, ktére zapewnia im i ich rodzinom przyzwoity poziom zycia, przez co nawigzuje
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ono do koncepcji placy socjalnie sprawiedliwej; prawo pracownika do zwigkszone-
go wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych, z zastrzezeniem wyjatkow
w szczegdlnych sytuacjach, przez co odzwierciedla ono zwigkszony ekstensywny mier-
nik nakladu pracy; prawo pracownikéw do jednakowego wynagrodzenia za prace jed-
nakowej wartosci, przez co nawigzuje ono do zasady rownego traktowania pracowni-
kow w stosunkach pracy; zezwolenie na dokonywanie potracen z wynagrodzenia tylko
na warunkach i w granicach przewidzianych w ustawach lub ukfadach zbiorowych
pracy albo orzeczeniach arbitrazowych, co jest wyrazem szczegélnej ochrony wyna-
grodzenia za prace; prawo pracownikéw do rozsadnego okresu wypowiedzenia w razie
rozwigzania stosunku pracy.

Wszystkie wymienione dokumenty miedzynarodowe zostaly ratyfikowane przez Pol-
ske, z tym zastrzezeniem, ze w przypadku Europejskiej Karty Spolecznej w zakresie
prawa do godziwego wynagrodzenia nie ratyfikowano postanowienia moéwiacego
o prawie do takiego wynagrodzenia, ktoére zapewnia pracownikom i ich rodzinom
godziwy poziom zycia. Jest to o tyle istotne, iz w 1966 r. Komitet Rzagdowy Rady Eu-
ropy, interpretujac art. 4 pkt 1 Karty, uznal za pierwsze, ogdlne kryterium godziwo-
$ci wynagrodzenia 2/3 lub 68% przeci¢tnej placy w danym kraju. A zatem nasz kraj
nie jest zwigzany tag interpretacjg. Wreszcie ogdlna deklaracje placy godziwej znaj-
dujemy w pkt 5 Wspolnotowej Karty Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikow
2 9.12.1989 r., stosownie do ktérego zgodnie z zasadami stosowanymi w kazdym kra-
ju bedzie zapewniona pracownikom godziwa placa, to znaczy placa wystarczajgca do
umozliwienia im Zycia na przyzwoitym poziomie.

. Ustanawiajac zasad¢ prawa do godziwego wynagrodzenia, wlaczono do polskiego sys-
temu prawnego poswiecone mu normy aktéw prawa miedzynarodowego ratyfikowa-
nych przez Polske. Interpretacja tej zasady musi wigc uwzglednia¢ postanowienia tych
aktow. Poza art. 4 Europejskiej Karty Spotecznej, zwlaszcza uwzgledniajac przytoczong
wyzej wykltadnie, we wszystkich pozostatych dokumentach miedzynarodowych wyste-
puje postulatywne ujecie prawa do godziwego wynagrodzenia, obligujace panstwo ra-
tyfikujace do podjecia dzialan zmierzajacych do osiagniecia odpowiedniego poziomu
placy. Zasada prawa do godziwego wynagrodzenia stanowi tez wytyczng dla partne-
réw socjalnych - pracodawcow i ich organizacji oraz zwigzkéw zawodowych, zwlasz-
cza prowadzonych przez nich rokowan ukladowych.

. Pojecie wynagrodzenia godziwego obejmuje nie tylko wynagrodzenie w $cistym tego
stowa znaczeniu, lecz takze i inne §wiadczenia zwigzane z pracg oraz $wiadczenia so-
cjalne, jak réwniez dodatki rodzinne i mieszkaniowe, szkoleniowe, kulturalne, §wiad-
czenia z pomocy spolecznej oraz ulgi podatkowe i dystrybucje dochoddw.

. W swym orzecznictwie Sad Najwyzszy odnosi godziwos¢ do §wiadczen bezposred-
nio wynikajacych ze stosunku pracy. Warto w tym miejscu wskaza¢ na wyrok
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2 7.08.2001 r., I PKN 563/00, OSNP 2002/4, poz. 90, w ktorym wskazano, ze chociaz
prawo do godziwego wynagrodzenia rozumiane jako prawo do przynajmniej naj-
nizszego wynagrodzenia wskazuje, ze ,niegodziwa” jest placa razaco za niska, to
nie wynika stad, aby znami¢ ,niegodziwosci” nie moglo dotknaé¢ réwniez placy
razaco za wysokiej. Sad Najwyzszy wypowiadal sie wielokrotnie co do godziwo-
$ci wynagrodzenia za prace w kontekscie ustalania podstawy wymiaru sktadki na
ubezpieczenia spoleczne. Sad Najwyzszy przyjmuje, ze podstawe wymiaru skladki
ubezpieczonego bedacego pracownikiem stanowi wynagrodzenie godziwe, a wiec
nalezne, wlasciwe, odpowiednie, rzetelne, uczciwe i sprawiedliwe, zachowujg-
ce cechy ekwiwalentno$ci do pracy. Ocena godziwosci wynagrodzenia wymaga
uwzglednienia okolicznosci kazdego konkretnego przypadku, a zwlaszcza rodzaju,
iloéci 1 jakosci $wiadczonej pracy oraz wymaganych kwalifikacji (por. uzasadnienie
powolanej wyzej uchwaly z 27.04.2005 r., II UZP 2/05 i powolane w niej orzecz-
nictwo). W wyroku z 23.01.2014 r., I UK 302/13, LEX nr 1503234, Sad Najwyz-
szy wyjasnil, Ze ocena, czy ustalone przez strony umowy o prace wynagrodzenie
moze by¢ uznane za wilasciwe, uwzgledniajace przestanke ekwiwalentnoséci zarob-
koéw do rodzaju i charakteru $wiadczonej pracy oraz posiadanego przez pracownika
doswiadczenia i kwalifikacji zawodowych, nie powinna by¢ oparta na subiektywnej
ocenie charakteru pracy wykonywanej przez pracownika na danym stanowisku pra-
cy, ale powinna by¢ dokonana w oparciu o obiektywne wzorce. Dla takiej oceny
nalezy stosowaé wzorzec, ktdry w najbardziej obiektywny sposéb pozwoli ustali¢
poziom wynagrodzen za prace o zblizonym lub takim samym charakterze i bedzie
uwzglednial réwniez warunki obrotu i realia zycia gospodarczego (koniunkture
gospodarcza, oplacalnos¢ dziatalnosci w danej branzy, miejsce wykonywania pra-
cy, poziom bezrobocia na lokalnym rynku pracy, dostepno$¢ wykwalifikowanych
kadr). Wzorcem godziwego wynagrodzenia, ktéry czyni zados¢ ekwiwalentnosci
zarobkéw do rodzaju i charakteru $wiadczonej pracy oraz posiadanych przez pra-
cownika doswiadczenia i kwalifikacji zawodowych bedzie wzorzec uwzgledniajacy,
miedzy innymi, takie czynniki jak: obowiazujaca u pracodawcy siatka wynagro-
dzen, $redni poziom wynagrodzen za taki sam lub podobny charakter pracy w da-
nej branzy, wyksztalcenie, zakres obowigzkéw, odpowiedzialno§¢ materialna oraz
dyspozycyjnos¢.

. Z art. 13 wynika, iz osiagniecie godziwego poziomu wynagrodzenia nie obcigza je-
dynie pracodawcoéw i ich organizacji, warunki realizacji prawa do takiego wynagro-
dzenia powinny bowiem okresla¢ przepisy prawa pracy stanowione w pierwszej ko-
lejnosci przez kompetentne organy panstwowe, a takze, co jest niezwykle istotne,
postanowienia ukladéw zbiorowych i innych porozumien zbiorowych przewidzianych
w prawie pracy. O sposobie realizacji omawianej zasady ma tez decydowa¢ prowadzo-
na przez panstwo polityka placowa, ktdérej elementem powinno by¢ nie tylko ustala-
nie minimalnego wynagrodzenia, zgodnie z ustawg z 10.10.2002 r. (Dz.U. z 2020 r.
poz. 2207 ze zm.), lecz takze np. odpowiedni system podatkowy.
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W mysdl art. 2 powolanej ustawy wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace jest
corocznie przedmiotem negocjacji w ramach Rady Dialogu Spolecznego prowadzo-
nych na podstawie stosownych propozycji i informacji otrzymanych od Rady Mini-
stréw do 15 czerwca danego roku. Rada Dialogu Spotecznego, po otrzymaniu owych
propozycji i informacji, uzgadnia wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia w terminie
30 dni od dnia ich otrzymania. Jezeli Rada Dialogu Spolecznego nie uzgodni w ter-
minie, o ktérym wyzej mowa, wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia w roku nastep-
nym, Rada Ministréw ustala, w drodze rozporzadzenia, w terminie do dnia 15 wrzes-
nia kazdego roku, wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia w roku nastepnym.

Uwzgledniajac fakt, iz ustalanie minimalnego wynagrodzenia jest instrumentem reali-
zacji prawa do godziwego wynagrodzenia, wypada uzna¢, iz w zamysle ustawodawcy
powinno ono zapewniaé place na poziomie minimum socjalnego.

IS (Prawo do wypoczynkul

Pracownik ma prawo do wypoczynku, ktory zapewniajg przepisy o czasie pracy,
dniach wolnych od pracy oraz o urlopach wypoczynkowych.

Artykul 14 potwierdza wyrazona w art. 66 ust. 2 Konstytucji RP zasade prawa do
wypoczynku. Wyraza sie ona w koniecznosci zapewnienia pracownikowi codzienne-
go, cotygodniowego i corocznego okresu wypoczynku umozliwiajacego regeneracje
psychofizycznej zdolnosci do pracy. Zasada ta realizowana jest przez ustanowienie
w przepisach i postanowieniach prawa pracy: dobowych i tygodniowych norm czasu
pracy, dobowych i tygodniowych okreséw nieprzerwanego odpoczynku maksymalne-
go, tacznego czterdziestogodzinnego wymiaru czasu pracy, a takze limitu pracy w go-
dzinach nadliczbowych, liczby dni wolnych od pracy oraz wymiaru urlopéw wypo-
czynkowych: podstawowego i dodatkowych. W swym caloksztalcie unormowania te
stuza realizacji generalnego prawa pracownika do wypoczynku. Prawo pracownika
do odpoczynku moze by¢ uznane za dobro osobiste, odrebne od zdrowia oraz pra-
wa pracownika do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (por. wyrok SN
z 21.06.2011 r., III PK 96/10, OSNP 2012/15-16, poz. 628).

I YTEERN (Bezpieczne i higieniczne warunki pracy]

Pracodawca jest obowiazany zapewni¢ pracownikom bezpieczne i higieniczne wa-
runki pracy.

Zasada zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy sta-
nowi na plaszczyznie prawa pracy emanacje konstytucyjnej zasady, wyrazonej w art. 66
ust. 1 ustawy zasadniczej, w my$l ktorej kazdy ma prawo do bezpiecznych i higie-
nicznych warunkoéw pracy. Zasada ta zostala sformutowana w Kodeksie pracy jako
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obowigzek pracodawcy o charakterze powszechnym i bezwzglednym. Oznacza to,
iz cigzy on na wszystkich pracodawcach w odniesieniu do wszystkich pracownikéw,
a jego realizacja nie jest zalezna od tego, jak pracownik wywiazuje si¢ ze swoich zobo-
wigzan ze stosunku pracy, ani od tego, czy si¢ z nich wywiazuje. Z zasady tej wynika nie
tylko bezposredni obowigzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy, lecz takze obowigzek egzekwowania od pracownikow przestrzegania
przepisow i zasad bhp. Charakterystyczne w tym kontekscie jest to, ze Kodeks pracy
nadaje expressis verbis pracowniczemu obowigzkowi przestrzegania przepiséw i zasad
bhp, jako jedynemu, range obowiazku podstawowego.

Zapewnienie pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy pole-
ga na stworzeniu przy wykorzystaniu nie tylko instrumentéw prawnych, lecz tak-
ze technicznych, technologicznych, organizacyjnych (por. T. Wyka, Ochrona zdro-
wia pracownika jako element stosunku pracy, Warszawa 2003, s. 233-249) takiej
sytuacji, w ktdrej nie beda zagrozone zycie, zdrowie i spokdj psychiczny pracownika
(por. A. Witosz, Obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow pra-
cy [w:] Z problematyki prawa pracy i polityki socjalnej, t. 3, red. T. Zielinski, Katowice
1980, s. 123). W wyroku z 19.12.1980 r., I PR 87/80, LEX nr 14567, Sad Najwyzszy
stwierdzil, Ze obowiazek pracodawcy wynikajacy z unormowania zawartego w tresci
art. 94 pkt 4, a takze art. 15 - podniesiony do rangi podstawowej zasady prawa pra-
cy - ma niewatpliwie na celu zapewnienie pracownikom bezpiecznych warunkéw
pracy. Oznacza to, ze pracodawca zobowigzany jest do zapewnienia pracownikowi
faktycznego bezpieczenstwa, a nie tylko do realizacji obowiazkéw z powszechnie
obowiazujacych przepiséw bhp.

Obowigzek pracodawcy zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych wa-
runkow pracy nie ma jednak charakteru absolutnego. Z jednej strony istniejg prace,
ktore ze swej istoty zakladaja znaczny element niebezpieczenstwa, dziatanie w warun-
kach ekstremalnych, np. prace 0séb uczestniczacych w akcjach ratowniczych. Z dru-
giej za$ strony istnieja prace, przy ktorych nie jest mozliwe, uwzgledniajac aktualny
stan nauki i techniki, wyeliminowanie warunkow szkodliwych lub ucigzliwych, dlate-
go tez toleruje sie brak niepelnej realizacji obowigzku zapewnienia pracownikom bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy. Formami rekompensaty tego stanu rzeczy
sa: skrocony czas pracy, dodatkowe urlopy wypoczynkowe, dodatki za prace w warun-
kach szkodliwych, uciazliwych lub niebezpiecznych.

W wyroku z 19.12.1980 r., I PR 87/80, LEX nr 14567, SN wskazal, ze obowiazek praco-
dawcy wynikajacy z art. 15 i 94 pkt 4 k.p. - podniesiony do rangi podstawowej zasady
prawa pracy — ma niewatpliwie na celu zapewnienie pracownikom bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkoéw pracy. Oznacza to, ze pracodawca zobowiazany jest do zapew-
nienia pracownikom faktycznego bezpieczenstwa, a nie tylko do realizacji obowigz-
kéw z powszechnie obowigzujacych przepiséw bhp. Z kolei w wyroku z 7.01.2010 r.,
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IT PK 132/09, LEX nr 584733, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze zapewnienie pracownikom
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy jest jednym z podstawowych obowiaz-
koéw pracodawcy. Jednak obowiazki wynikajace z tego dla pracodawcy nie sg nieogra-
niczone. W sprawie o odszkodowanie za skutki wypadku przy pracy, wszczetej przez
pracownika przeciwko pracodawcy, ustalenia u udowodnienia (wykazania) wymagaja
wszystkie przestanki odpowiedzialnosci deliktowe;.

Sposob realizacji tej zasady zostal rozwiniety i skonkretyzowany w przepisach prawa
pracy, a zwlaszcza w przepisach dzialu X Kodeksu pracy, poswieconego bezpieczen-
stwu i higienie pracy.

BT (zaspokajanie potrzeb pracownikéow]

Pracodawca, stosownie do mozliwosci i warunkow, zaspokaja bytowe, socjalne
i kulturalne potrzeby pracownikow.

Mimo dyrektywnego sformulowania tego przepisu zawarte w nim zastrzezenia, iz po-
trzeby bytowe, socjalne i kulturalne pracownikéw zaspokajane sa stosownie do moz-
liwosci i warunkéw pracodawcy, powoduja w istocie rzeczy, Ze mamy tu do czynienia
nie tyle z obowiazkiem sensu stricto, ile w zasadzie z powinnoscig prawng. Zasada ta
zostala skonkretyzowana m.in. w art. 94 pkt 8, ktory stanowi, iz obowigzkiem praco-
dawcy jest zaspokajanie w miare posiadanych $rodkéw socjalnych potrzeb pracow-
nikéw. W kategoriach obowiazku ujeto wiec tylko czes$¢ zasady wyrazonej w art. 16,
poniewaz sformulowanie ,,stosownie do mozliwosci i warunkow” jest szersze niz sfor-
mufowanie ,w miare posiadanych $rodkéw”, a ponadto w art. 16 jest mowa o byto-
wych, socjalnych i kulturalnych potrzebach pracownikéw, podczas gdy w art. 94 pkt 8
tylko o potrzebach socjalnych.

Standard realizacji omawianej zasady wynika przede wszystkim z ustawy z 4.03.1994 r.
o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2023 r. poz. 998 ze zm.). Moze
on zosta¢ rozszerzony lub zawezony za pomoca ukladu. A zatem pracodawca odpo-
wiada tylko za realizacje analizowanej zasady w granicach okreslonych powolana usta-
wa oraz ewentualnie postanowieniami uktadu zbiorowego pracy.

W mysl wyroku Sadu Najwyzszego z 15.07.1987 r., I PRN 25/87, OSNCP 1988/12,
poz. 180, art. 16 i 94 pkt 8 k.p. nie dajg pracownikowi prawa podmiotowego do uzy-
skania od macierzystego pracodawcy dofinansowania z funduszu socjalnego do in-
dywidualnie wykupionych wczaséw. Nie mozna natomiast wykluczy¢, ze charakter
roszczeniowy nada niektéorym $wiadczeniom z funduszu socjalnego tzw. prawo we-
wnatrzzakladowe. Zalezy to jednak od postanowien wewnatrzzaktadowych aktow, kto-
re s3 niewatpliwie uzaleznione od wysokosci funduszu socjalnego i liczby pracowni-
kéw majacych potencjalne prawo do korzystania z tego funduszu.

104 Krzysztof Rgczka



Rozdziatl II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 18

[Rozwoj zawodowy]

Pracodawca jest obowigzany ulatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji za-
wodowych.

Zasada ustanowiona w art. 17 wyraza ogélny obowigzek pracodawcy stymulowania
podnoszenia przez pracownikéow kwalifikacji zawodowych. Zostala ona powtérzona
w art. 94 pkt 6 i skonkretyzowana przede wszystkim w przepisach rozdziatu III dzia-
tu IV oraz dziatu IX Kodeksu pracy, poswigconego zatrudnianiu mtodocianych. Mimo
imperatywnego sformulowania przepiséw Kodeksu, nie statuuja one obowigzku pra-
codawcy sensu stricto, gdyz brak jest bezposredniej sankcji za jego naruszenie, lecz ra-
czej 0gdlng powinnos¢é. Konkretne obowiazki pracodawcy wiaza si¢ z doksztalcaniem
pracownikéw mlodocianych (por. zwlaszcza art. 198, art. 202 § 3, art. 205 § 3 1 4)
oraz ze skierowaniem pracownika do szkoty lub w celu podnoszenia kwalifikacji
w formach pozaszkolnych; w tych ostatnich przypadkach pracownikowi przystuguje
prawo do urlopu szkoleniowego i zwolnienia z cz¢sci dnia pracy oraz zwrot kosztow
uczestnictwa w ksztalceniu, doksztalcaniu lub doskonaleniu w formach pozaszkol-
nych. Wzajemne prawa i obowigzki pracownika podnoszacego kwalifikacje zawodowe
okre$la umowa zawarta w tym przedmiocie (por. art. 102-103°).

Omawiana tu zasada odnosi si¢ przede wszystkim do kwalifikacji niezbednych do na-
lezytego wykonywania aktualnej pracy albo tez do kwalifikacji przydatnych do pracy,
ktorg pracownik ma $wiadczy¢ w przyszlosci. Wskazuje na to brzmienie art. 103' § 1,
w mys$l ktorego przez podnoszenie kwalifikacji zawodowych rozumie si¢ zdobywanie
lub uzupelnianie wiedzy i umiejetnosci przez pracownika, a chodzi tu, stosownie do
art. 102, o kwalifikacje wymagane do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na
okres$lonym stanowisku. Nie oznacza to jednak, iz pracodawca nie powinien w mia-
re mozliwosci sprzyja¢ ogélnemu rozwojowi pracownika; rozwoj taki lezy nie tylko
w interesie tego pracownika, lecz takze pracodawcy, wptywa on bowiem na bardziej
kreatywna postawe pracownika w pracy.

Y YTHEN (zasada uprzywilejowania pracownikal

§ 1. Postanowienia uméw o prace oraz innych aktow, na ktorych podstawie po-
wstaje stosunek pracy, nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy
prawa pracy.

§ 2. Postanowienia umoéw i aktow, o ktérych mowa w § 1, mniej korzystne dla pra-
cownika niz przepisy prawa pracy sa niewazne; zamiast nich stosuje sie odpowied-
nie przepisy prawa pracy.

§ 3. Postanowienia umow o prace i innych aktow, na podstawie ktérych powstaje
stosunek pracy, naruszajace zasade rownego traktowania w zatrudnieniu s3 nie-
wazne. Zamiast takich postanowien stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy,
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a w razie braku takich przepisow - postanowienia te nalezy zastapi¢ odpowiednimi
postanowieniami niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego.

. Artykul 18 statuuje zasade¢ uprzywilejowania pracownika, zwang tez zasada ochrony
uprawnien pracowniczych. Wyraza ona przede wszystkim ochronng funkcje prawa
pracy, jednoczesnie jednak stanowi potwierdzenie autonomii woli stron w ksztalto-
waniu tresci stosunku pracy. Z zasady tej wynika, iz postanowienia umoéw o prace
i innych aktéw kreujacych stosunek pracy — mianowania, powolania, wyboru, spot-
dzielczej umowy o prace — nie moga by¢ mniej korzystnie niz przepisy prawa pracy
(por. § 1). W konsekwencji normy prawne konstruowane z przepisow prawa pracy
majg, co do zasady, charakter jednostronnie bezwzglednie obowiazujacy (semiimpe-
ratywny), czyli dopuszczajg odstepstwa jedynie na korzys¢ pracownikéw. Poza tymi
normami w prawie pracy wyrdznia sie normy: $cisle bezwzglednie obowigzujace (im-
peratywne), a wiec niedopuszczajace odstepstw zaréwno na niekorzy$¢ pracownika
(por. np. art. 291 § 4), jak i na jego korzys¢, oraz wzglednie obowigzujace (dyspozy-
tywne), a wiec umozliwiajace odstepstwa zaréwno na korzys¢, jak i niekorzys$¢ pra-
cownika, ktore majg zastosowanie tylko wowczas, gdy strony stosunku pracy nie ure-
guluja danej kwestii inaczej (por. np. art. 26).

Przez przepisy prawa pracy nalezy rozumie¢ przepisy i postanowienia aktéw norma-
tywnych wskazanych w art. 9.

W stosunkach pracy wyzyskowi pracownika przeciwdzialaja ochronne normy prawa
pracy, ktore prowadza do niewaznosci postanowient umowy o prace mniej korzystnych
dla pracownika niz przepisy prawa pracy (art. 18; wyrok SN z 24.11.2004 r., I PK 6/04,
OSNP 2005/14, poz. 208).

Art. 18 wyznacza w sposéb ogdlny granice autonomii woli stron stosunku pracy i for-
muluje regule, ze postanowienia umdéw o prace nie moga by¢ mniej korzystne dla pra-
cownika niz przepisy prawa pracy (wyrok SN z 5.07.2005 r., I PK 276/04, ,Wokanda”
2006/2, s. 23).

. Stosownie do art. 18 § 2 ustanowienie w umowie o prac¢ albo w innym akcie, na
podstawie ktérego powstaje stosunek pracy, postanowienia mniej korzystnego dla pra-
cownika niz przepis prawa pracy jest niewazne, a w jego miejsce wchodzi odpowiedni
przepis prawa. Regula ta odnosi si¢ nie tylko do momentu nawigzania stosunku pra-
cy, lecz takze do calego okresu jego trwania. A zatem dokonywanie zmian warunkow
pracy lub ptacy w formie wypowiedzenia zmieniajacego nie moze obniza¢ standardéw
ustalonych w normach jednostronnie bezwzglednie obowigzujacych. Z unormowania
zawartego w art. 18 wynika takze, iz niewazne sa te postanowienia aktu kreujacego
stosunek pracy, ktore ustanawiajg jakiekolwiek odstepstwo od normy $cisle bezwzgled-
nie obowiazujacej.
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Ocena, czy postanowienie aktu tworzacego stosunek pracy jest mniej czy bardziej ko-
rzystne dla pracownika, powinna opiera¢ sie¢ na kryteriach obiektywnych i mie¢ cha-
rakter abstrakcyjny, tzn. nie moze opierac si¢ na subiektywnym odczuciu konkretnego
pracownika. Niekiedy przy dokonywaniu tej oceny dopuszcza si¢ uwzglednianie woli
pracownika, ktory wyraza zgode na ustanowienie postanowienia ,,pozornie nieko-
rzystnego dlan” (por. T. Zielinski [w:] R. Celeda i in., Kodeks..., s. 183 i n.). Mozna si¢
jednak zastanawia¢, czy akceptacja tego stanowiska nie prowadzitaby do relatywizacji
ocen tresci aktu, na podstawie ktérego powstaje stosunek pracy, w relacji do przepiséw
prawa, a w konsekwencji do ostabienia bezpieczenstwa obrotu prawnego.

W wyroku z 29.06.1992 r., III APr 34/92, OSP 1993/5, poz. 107, Sad Apelacyjny
w Gdansku stwierdzil, iz art. 18 § 2 ma zastosowanie tylko do tych elementéw stosun-
ku pracy, ktére wynikaja z umowy lub innego aktu stanowigcego podstawe powstania
stosunku pracy. Jesli wiec prawo pracownika do dodatkowego sktadnika wynagrodze-
nia wynika z ustawy, to jej uchylenie automatycznie pozbawia pracownika prawa do
tego $wiadczenia bez potrzeby skladania przez strony oswiadczen woli takze wtedy,
gdy akt uchylajacy t¢ ustawe nie zawiera przepiséw przejsciowych wprowadzajacych
ten automatyzm. Z kolei w wyroku z 5.05.1993 r., I PRN 45/93, OSP 1994/5, poz. 94,
Sad Najwyzszy wskazal, iz art. 18 § 2 k.p. sa objete tylko postanowienia wynikajace
z aktoéw kreujacych stosunek pracy, natomiast nie sg tym przepisem objete postano-
wienia dotyczace samej podstawy powstania stosunku pracy, ktérych zZrédtem sa prze-
pisy bezwzglednie obowigzujace. Kontynuujac t¢ wykladnie, Sad Najwyzszy w wyroku
z 2.04.1998 r., I PKN 9/98, OSNAPiUS 1999/6, poz. 207, stwierdzil, iz art. 18 § 2 nie
dotyczy oceny, czy bardziej korzystne jest dla pracownika zawarcie umowy, czy nawia-
zanie stosunku pracy na podstawie powolania. Taka ocena bylaby wyjsciem poza tres¢
tego przepisu i stanowitaby jego bledne zastosowanie. Regula wynikajaca z tego prze-
pisu stuzy do oceny sprzecznosci miedzy tre$cig umowy o prace (aktéw nawigzania
stosunku pracy) a treécig przepiséw prawa pracy.

Pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do odprawy emerytalnej okreslonej przepisami
prawa. Jakkolwiek odprawy emerytalne nie zostaly normatywnie zakwalifikowane do
wynagrodzen za prace, to jednak podlegaja ochronie na réwni z wynagrodzeniem za
prace. Zrzeczenie si¢ wynagrodzenia objete jest bezwzglednym zakazem z art. 84 k.p.
Pracownik nie moze zrzec si¢ wynagrodzenia przez zadna czynno$¢ prawna. Nie moze
zatem zawrze¢ w porozumieniu zmieniajgcym umowe o prace zrzeczenia prawa do od-
prawy emerytalnej okreslonej przepisami uktadowymi. Taka czynnos¢ jest niewazna,
jako sprzeczna z prawem (por. wyroki SN z 17.02.2005 r., IT PK 235/04, OSNP 2005/8,
poz. 286, oraz z 16.03.2017 r., I PK 110/16, LEX nr 2261784).

Przepisy i zasady prawa pracy, w szczegolnosci zawarte w dziale V Kodeksu pracy,
sprzeciwiaja sie i wykluczaja dopuszczenie weksli gwarancyjnych jako srodka do-
datkowego zabezpieczenia roszczen pracodawcy o naprawienie potencjalnych szkod
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wyrzadzonych przez pracownika w mieniu pracodawcy, co oznacza, ze takie weksle
s3 niewazne z mocy samego prawa (art. 18 § 2 w zw. z art. 114-117 oraz a contra-
rio z art. 300). Nabywca weksla nie moze zatem dochodzi¢ zaspokojenia wekslo-
wego z weksla niewaznego z mocy prawa (wyrok SN z 26.01.2011 r., IT PK 159/10,
OSNP 2012/7-8, poz. 87).

Dopuszczalne jest umowne postanowienie o skrdceniu okresu wypowiedzenia umo-
wy o prace dokonanego przez pracownika. Wazno$¢ takiego postanowienia musi
natomiast zosta¢ oceniona poprzez pryzmat zasady uprzywilejowania pracownika
z art. 18. Zgodnie z utrwalonym pogladem korzystnos¢ postanowienia umowy po-
winna by¢ oceniana na chwile zawarcia umowy, a nie na chwile dokonania wypo-
wiedzenia. Ocena ta powinna by¢ w miare mozliwosci zobiektywizowana. Powin-
na jednak uwzglednia¢ okolicznosci faktyczne kazdej sprawy. Nie powinno ulega¢
watpliwosci, ze dokonanie wypowiedzenia przez pracownika z krétszym okresem
wypowiedzenia jest dla niego z reguly korzystne (por. wyrok SN z 11.02.2016 r.,
II PK 343/14, LEX nr 1994021).

. Artykul 18 § 3 zostal wprowadzony do Kodeksu pracy ustawg nowelizujaca
z 24.08.2001 r. (Dz.U. Nr 128, poz. 1405), zmodyfikowany zas ustawg z 14.11.2003 r.
(Dz.U. Nr 213, poz. 2081). W pierwotnej wersji odnosit sie on do kwestii bytu praw-
nego postanowien umoéw o prace i innych aktéw, na podstawie ktérych powstaje
stosunek pracy, naruszajacych zasade rownego traktowania kobiet i mezczyzn w za-
trudnieniu; w wersji obowigzujacej od 1.01.2004 r. w zwigzku z rozszerzeniem zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu na inne kryteria niz tylko ple¢, w szczegdlnosci
wymienione w art. 11°, dotyczy on zagadnienia postanowien naruszajacych generalna
zasade rownego traktowania w zatrudnieniu (por. uwagi do rozdzialu Ila). Konkrety-
zuje on zasade uprzywilejowania pracownika przez ustanowienie reguly zastepowania
postanowien aktéw kreujacych stosunek pracy naruszajacych zasade rownego trakto-
wania pracownikow odpowiednimi przepisami lub postanowieniami prawa pracy albo
postanowieniami tych aktow o charakterze niedyskryminacyjnym.

Podobnie jak w odniesieniu do art. 9 § 4, wypada stwierdzi¢, iz przepis ten jest
w znacznej mierze zbedny. Postanowienia aktéw, na ktorych podstawie powstaje sto-
sunek pracy, naruszajace zasade¢ rownego traktowania w zatrudnieniu jako sprzecz-
ne z odpowiednimi przepisami Kodeksu pracy, s3 niedopuszczalne i niewazne juz na
podstawie art. 18 § 1 oraz § 2 i w tym zakresie § 4 tego artykulu nie wnosi zadnej
nowej jakosci normatywnej. Nie stanowi tez nowej jakosci przewidziana w tym przepi-
sie regula zastepowalnosci postanowienn umowy o prace, spotdzielczej umowy o prace,
mianowania, powolania albo aktu wyboru sprzecznych z zasadg réwnego traktowania
w zatrudnieniu, niedyskryminacyjnymi przepisami lub postanowieniami prawa pra-
cy, gdyz ona réwniez wynika z art. 9 § 2. Nowoscig jest natomiast dyspozycja na-
kazujgca zastgpienie wadliwych postanowien tych aktéw nowymi postanowieniami
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o charakterze niedyskryminacyjnym w razie braku takich unormowan w aktach nor-
matywnych prawa pracy. Dyspozycja ta moze jednak okaza¢ si¢ niewykonalna; nowe
niedyskryminacyjne postanowienia aktu kreujacego stosunek pracy moga by¢ wpro-
wadzone tylko na podstawie zgodnego o$wiadczenia woli pracodawcy i pracownika,
jak wiec nalezy postapi¢, jezeli strony stosunku pracy w tym zakresie nie dojda do
porozumienia? Tej kwestii Kodeks pracy nie reguluje.

Rozwigzaniem tego dylematu wydaje sie powddztwo pracownika lub pracodaw-
cy o ustalenie istnienia stosunku pracy o okreslonej tresci (por. art. 189 k.p.c.). Jego
uwzglednienie powoduje, Zze prawomocne orzeczenie sadu stwierdzajace obowiagzek
drugiej strony stosunku pracy do zlozenia okreslonego oswiadczenia woli zastepuje
to oswiadczenie (por. art. 64 k.c. i art. 1047 k.p.c.). Wprawdzie samo orzeczenie sagdu
nie jest o$wiadczeniem woli danego podmiotu, to jednak na podstawie art. 64 k.c.
i art. 1047 k.p.c. na mocy fikcji prawnej powstaje skutek prawny zlozenia przez ten
podmiot okreslonego o$wiadczenia woli z chwilg uprawomocnienia si¢ wyroku lub
nadania mu klauzuli wykonalno$ci.

Powstaje pytanie, kto i w jakim trybie stwierdza o istnieniu postanowienia umowy
o prace albo innego aktu kreujacego stosunek pracy sprzecznego z zasada rownego
traktowania w zatrudnieniu? Przede wszystkim wlasciwy w tym zakresie jest inspektor
pracy, ktéry w toku wykonywania czynnosci kontrolnych wspétdziala ze zwigzkami
zawodowymi, organami samorzadu zalogi, radami prawnikéw i spoteczng inspekcja
pracy (art. 29 ustawy o PIP). Jezeli w toku kontroli wlasciwe organy Panstwowej In-
spekcji Pracy (inspektor pracy) stwierdzg istnienie postanowienia wadliwego z punktu
widzenia omawianej tu zasady, to na podstawie art. 11 pkt 8 ustawy o PIP s3 upraw-
nione do skierowania wystapienia do pracodawcy o usunig¢cie stwierdzonych naruszen,
w tym przypadku o dokonanie odpowiednich zmian w akcie, na ktorego podstawie
powstal stosunek pracy. Jak juz byta o tym mowa, zarzut dyskryminacyjnego charak-
teru postanowienia aktu kreujacego stosunek pracy moze postawi¢ takze pracownik na
podstawie powddztwa o ustalenie (por. art. 189 k.p.c.).

4. Niezaleznie od powyzszych uwag warto tu przytoczy¢é wyrok Sadu Najwyzszego
2 13.09.2018 r., II PK 135/17, LEX nr 2558680, w mysl ktérego warunkiem zastosowa-
nia art. 18 § 3 nie jest naruszenie réwnego traktowania z przyczyn dyskryminacyjnych.
Taka zawezajaca wykladnia nie jest uprawniona, bo niezasadnie pomija naruszenie
prawa wynikajace z nieprzestrzegania zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
(art. 112).

YT [Organizacje pracownikéw i pracodawcow]

§ 1. Pracownicy i pracodawcy, w celu reprezentacji i obrony swoich praw i intere-
sOW, maja prawo tworzy¢ organizacje i przystepowac do tych organizacji.
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§ 2. Zasady tworzenia i dzialania organizacji, o ktérych mowa w § 1, okresla usta-
wa o zwiazkach zawodowych, ustawa o organizacjach pracodawcow oraz inne prze-
pisy prawa.

. Zasada swobody koalicji jest kardynalng zasadg zbiorowego prawa pracy. Stanowi ona
potwierdzenie zasady wyrazonej w ratyfikowanej przez Polske Konwencji nr 87 Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracy z 9.07.1948 r. (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 125) doty-
czacej wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych, w my$l ktorej pracownicy
i pracodawcy, bez jakiegokolwiek rozréznienia, maja prawo, bez uzyskania uprzed-
niego zezwolenia, tworzy¢ organizacje wedtug swego uznania, jak tez przystepowac
do tych organizacji, z jednym zastrzezeniem - stosowania si¢ do ich statutéw. Z kon-
wencji tej wynika takze autonomia organizacji pracownikéw i pracodawcow w za-
kresie opracowywania swych statutéw i regulaminéw, ksztaltowania swych struktur
i wladz, uktadania swych programéw i prowadzenia dziatalnosci, a takze tworzenia
i przynaleznosci do federacji i konfederacji oraz przystegpowania do miedzynaro-
dowych organizacji pracownikéw i pracodawcéw. Konwencja gwarantuje réwniez
niezalezno$¢ organizacji pracownikow i pracodawcéw od wtadz publicznych. Wol-
nos$¢ koalicji pracownikéw i pracodawcow zostala tez ustanowiona w art. 5 (ratyfiko-
wanym przez Polske) Europejskiej Karty Spolecznej z 18.10.1961 r. (Dz.U. z 1999 .
Nr 8, poz. 67 ze zm.). Jest ona tez zagwarantowana w Konstytucji RP, ktorej art. 59
ust. 1 stanowi, iz zapewnia si¢ wolnos¢ zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych oraz
w organizacjach pracodawcow.

Zasada swobody koalicji zostata skonkretyzowana w dwdch ustawach: z 23.05.1991 r.
o zwigzkach zawodowych (Dz.U. z 2022 r. poz. 854) oraz z 23.05.1991 r. o organiza-
cjach pracodawcow (Dz.U. z 2022 r. poz. 97).

. Zgodnie z ustawa o zwigzkach zawodowych zwiazek jest dobrowolng i samorzadna
organizacja ludzi pracy, powotang do reprezentowania i obrony ich praw, intereséw
zawodowych i socjalnych. Jest ona niezalezna od pracodawcdw, organéw administracji
publicznej oraz od innych organizacji (por. art. 1). Zgodnie z art. 2 u.zw.zaw. prawo
koalicji przystuguje osobom wykonujacym prace zarobkows, a wiec przede wszystkim
pracownikom bez wzgledu na podstawe stosunku pracy, cztonkom rolniczych spoét-
dzielni produkcyjnych oraz osobom wykonujacym prace na podstawie umowy agen-
cyjnej, jezeli nie sg pracodawcami. Prawo koalicji zostalo ograniczone w stosunku do
chatlupnikéw oraz emerytow i rencistow, a takze bezrobotnych, ktdrym nie przystuguje
prawo tworzenia zwigzkéw zawodowych, ale majg oni prawo wstepowania i przyna-
lezno$ci do organizacji zwigzkowych (por. art. 2 u.zw.zaw.). W tym miejscu wypada
zwrdci¢ uwage na inne ograniczenie zwigzkowych praw pracowniczych, wynikajace
z ustawy z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. z 2024 r. poz. 409 ze zm.), otdz,
zgodnie z jej art. 78 ust. 6, czlonek korpusu stuzby cywilnej zajmujacy wyzsze stano-
wisko w stuzbie cywilnej nie moze petni¢ funkeji w zwigzkach zawodowych.
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W mysdl art. 7 u.zw.zaw. zwiazki w zakresie praw i interesow zbiorowych reprezentuja
wszystkie osoby, ktérym przystuguje prawo koalicji, bez wzgledu na ich przynaleznos¢
zwigzkows, natomiast w sprawach indywidualnych dotyczacych wykonywania pracy
zarobkowej zwiazki reprezentuja swoich cztonkow.

3. Na zasadzie pelnej autonomii uregulowano takze prawo koalicji pracodawcow. Zgod-
nie z art. 1 i 2 u.o.p. majg oni prawo tworzy¢, bez uzyskania uprzedniego zezwolenia,
zwigzki wedlug swego uznania oraz przystepowaé do tych organizacji. Zwigzki pra-
codawcow majg prawo tworzy¢ federacje i konfederacje oraz przystepowac do nich.
Wskazane wyzej organizacje pracodawcdw majg prawo przystepowaé do miedzynaro-
dowych organizacji pracodawcéw. Organizacje pracodawcow sg autonomiczne w za-
kresie swojej dzialalnosci w stosunku do organéw administracji publicznej oraz innych
organizacji (por. art. 3 w.o.p.).

Prawo koalicji przystuguje wszystkim pracodawcom w rozumieniu art. 3 k.p. bez wzgle-
du na forme prawno-organizacyjng oraz przedmiot dziatania (por. art. 1 ust. 2 w.o.p.).

Zgodnie z art. 5 u.o.p. podstawowym zadaniem organizacji pracodawcow jest ochro-
na praw i reprezentowanie intereséw zrzeszonych cztonkoéw. Jest to inna regufa niz
w przypadku zwigzkéw zawodowych, te bowiem w sprawach zbiorowych reprezentuja
wszystkich pracownikow niezaleznie od ich przynaleznosci zwigzkowej.

Y YTEEEA [udziat pracownikéw w zarzadzaniu zaktadem pracy]

Pracownicy uczestnicza w zarzadzaniu zakladem pracy w zakresie i na zasadach
okreslonych w odrebnych przepisach.

1. Udzial pracownikéw w zarzadzaniu zakladem pracy jest stalym i doniostym elemen-
tem wspdlczesnego, nowoczesnego ustroju pracy. W réznych postaciach i zakresie par-
tycypacja pracownicza wystepuje we wszystkich rozwinietych krajach, w szczegdlnosci
europejskich. W konkretnych warunkach ma ona swoje uwarunkowania: ekonomicz-
ne, spoleczne, polityczne, ideologiczne, a takze kulturowe. Doniosto$¢ pracowniczego
uczestnictwa w zarzadzaniu polega przede wszystkim na jego wieloaspektowym znacze-
niu: ma ono bowiem swdj aspekt spoleczny, ekonomiczny i polityczny. W pierwszym za-
kresie gléwna funkejg tego uczestnictwa jest dazenie do upodmiotowienia pracownikow
jako uczestnikéw procesu pracy skooperowanej, zachecenie ich do aktywnego udziatu
w tym procesie, a tym samym zapobieganie alienacji w ustroju pracy. Ekonomiczny
aspekt pracowniczego wspodldzialania w procesie zarzadzania przedsigbiorcami polega
na tym, Ze sprzyja ono ekonomicznej optymalizacji funkcjonowania przedsigbiorstwa.
Powyzsze dwa aspekty omawianego tu elementu ustroju pracy przesadzajg o jego zna-
czeniu politycznym: jest on bowiem traktowany jako sktadnik demokracji przemystowej,
a wiec wspotksztaltuje calosciowy istniejacy w danym kraju model demokracji.
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. Prawo pracownikéw do udzialu w sprawach zakladu pracy mozna wyprowadzi¢ z Kon-
stytucji RP, cho¢ nie zostalo ono w niej wyrazone expressis verbis. Jej art. 20 stanowi
mianowicie, iz podstawe ustroju gospodarczego Polski stanowi spoleczna gospodarka
rynkowa oparta na wolnoséci dzialalnosci gospodarczej, wlasnosci prywatnej oraz so-
lidarnosci, dialogu i wspdtpracy partneréw spotecznych. Jednym z wyrazéw dialogu
i wspolpracy partneréw spotecznych jest wlasnie partycypacja pracownicza. Z przyto-
czonego unormowania wynika jednak, iZ partycypacja ta nie powinna narusza¢ zasad
gospodarki rynkowej i wlasnoséci prywatnej, a zatem w sektorze prywatnym, co do
zasady, powinna mie¢ charakter niestanowczy, a wigc wyraza¢ si¢ w prawie zatogi do
informacji i konsultacji.

. Doceniajac wieloaspektowe, doniosle znaczenie partycypacji pracowniczej, ustawo-
dawca uznat jg za podstawowsg zasade prawa pracy. Jednak o jej zakresie i zasadach
maja przesadzac odrebne przepisy. De lege lata nie ma w Polsce wzglednie powszechnej
i jednolitej regulacji w tym zakresie, a przepisy, do ktérych odsyla art. 182 to przede
wszystkim przepisy ustaw wlasciwych.

. Stosunkowo nowa formg partycypacji pracowniczej sg europejskie rady zakladowe
przewidziane na podstawie ustawy z 5.04.2002 r. o europejskich radach zakladowych
(Dz.U. 2 2019 r. poz. 1832), dzialajace w przedsiebiorstwach i grupach przedsiebiorstw,
o zasiegu wspolnotowym w rozumieniu jej art. 1 ust. 2, a ktore sg powotywane w celu
realizacji prawa pracownikow do informacji i konsultacji.

. Problematyke partycypacji pracowniczej w spdlce europejskiej reguluje ustawa
z 4.03.2005 1. 0 europejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych i spolce europej-
skiej (Dz.U. z 2022 r. poz. 259). Ustawa ta przewiduje trzy postacie pracowniczego
zaangazowania: prawo do informacji, prawo do konsultacji i prawo do uczestnic-
twa. Konkretne zasady zaangazowania pracownikow w spodlce europejskiej ma nor-
mowaé odpowiednie porozumienie zawarte pomiedzy wlasciwymi organami spétek
uczestniczacych w spdlce europejskiej oraz specjalnym zespotem negocjacyjnym re-
prezentujacym pracownikow w spdtkach uczestniczacych oraz w zainteresowanych
spotkach zaleznych i zakltadach majgcych wejs¢ w sktad spétki europejskiej. Podobny
model zaangazowania pracownikéw przyjeto w spotdzielni europejskiej (por. ustawe
z 22.07.2006 r. o spotdzielni europejskiej, Dz.U. z 2018 r. poz. 2043 ze zm.).

. Wzglednie powszechny charakter ma partycypacja przewidziana w ustawie
z 7.04.2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji
(Dz.U. Nr 79, poz. 550 ze zm.). Ustawa ta przyznaje pracownikom prawo do informacji
i konsultacji w sprawach zaktadu pracy realizowane za posrednictwem rady pracow-
nikéw. Obejmuje ona wszystkich pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 50 pra-
cownikow, z wylaczeniem przedsiebiorstw pafstwowych, przedsigbiorstw mieszanych
i instytucji filmowych, w ktoérych funkcjonuja odrebne, dalej idgce formy partycypaciji.
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TR [Tworzenie warunkéw korzystania z uprawnien]

Pracodawcy oraz organy administracji sa obowiazani tworzy¢ warunki umozliwia-
jace korzystanie z uprawnien okreslonych w przepisach, o ktérych mowa w art. 18'
il82

Zasada wyrazona w art. 18° formalnie ustanawia obowigzek pracodawcy oraz orga-
néw administracji do tworzenia warunkéw umozliwiajacych korzystanie z uprawnien
pracownikéw do zrzeszania sie w zwigzki zawodowe oraz ich uczestnictwa w zarza-
dzaniu zakltadem pracy. Obowiazek ten obejmuje, z jednej strony, powstrzymanie si¢
przez pracodawce i organy administracji od dzialan utrudniajacych korzystanie przez
pracownikow z uprawnien, z drugiej za$ strony, podejmowanie pozytywnych dziatan
zapewniajacych ich realizacje w zakresie i na zasadach okreslonych w ustawie o zwigz-
kach zawodowych oraz w przepisach ustawy o samorzadzie zalogi przedsigbiorstwa
panstwowego i innych przepisach o partycypacji pracowniczej. Inne dzialania praco-
dawcy oraz organéw administracji panstwowej, stymulujace korzystanie przez pra-
cownikdow z ich praw do koalicji i partycypacji, objete sa nie tyle obowigzkiem sensu
stricto, ile niesankcjonowang powinno$cig prawna.

ROZDZIAL lla
Rowne traktowanie w zatrudnieniu

[Zakaz dyskryminacji — definicje]

§ 1. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigza-
nia stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dost¢pu do szkole-
nia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na
ple¢, wiek, niepelnosprawnosc¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikol-
wiek sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub
z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢ traktowany w porow-
nywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutral-
nego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepu-
ja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna
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sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrud-
nienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikow nalezacych do gru-
py wyroznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze
postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu
na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiagniety, a $rodki stuzace osiagnieciu tego
celu s3 wlasciwe i konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktdrego celem lub skutkiem jest naruszenie godno-
$ci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajjcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na plec jest takze kazde niepozadane zacho-
wanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracownika, ktorego ce-
lem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegolnosci stworzenie
wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej at-
mosfery; na zachowanie to moga sie sklada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne
elementy (molestowanie seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu sek-
sualnemu, a takze podjecie przez niego dzialan przeciwstawiajacych si¢ molesto-
waniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowa¢ jakichkolwiek nega-
tywnych konsekwencji wobec pracownika.
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Uwagi wprowadzajgce

. Rozdziat ITa zostal dodany przez ustawe z 24.08.2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 128, poz. 1405 ze zm.), na-
stepnie jego brzmienie zostalo ustalone przez ustawe z 14.11.2003 r. o zmianie usta-
wy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 213, poz. 2081),
natomiast brzmienie art. 18 zostalo nastepnie zmienione ustawg z 21.11.2008 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy (Dz.U. Nr 223, poz. 1460), a jego obecne brzmienie
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zostalo nadane ustawg z 16.05.2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmia-
nie niektdrych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043).

Zakres przedmiotowy zasady réwnego traktowania

. W art. 18% § 1 szeroko okreslono zakres przedmiotowy zasady réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu. Zasada ta odnosi si¢ do takich sfer, jak: dostep
do zatrudnienia, rozwigzanie stosunku pracy, ksztaltowanie warunkéw zatrudnienia,
awansu i dostepu do szkolen zawodowych. W komentowanym artykule nie wspomina
sie o tak waznych sferach, jak dostep do ustug rynku pracy. Nalezy jednak pamietac,
ze rownos¢ dostepu do posrednictwa pracy i poradnictwa zawodowego gwarantujg
art. 36 ust. 4 i art. 38 ust. 2 ustawy z 20.04.2004 r. o promogcji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy (Dz.U. z 2023 r. poz. 735 ze zm.).

Zgodnie z omawiang zasada sama ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, przekonania poli-
tyczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksual-
na, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub niepelnym wy-
miarze czasu pracy nie mogg by¢ przyczyna odmowy nawigzania stosunku pracy, jego
rozwigzania, odmiennego uksztaltowania warunkow zatrudnienia, dostepu do szkolen
czy awansowania.

Zasada rownego traktowania w zatrudnieniu a zasada
niedyskryminacji

. Paragraf 2 utozsamia zasad¢ rownego traktowania w zatrudnieniu z zasada niedyskry-
minacji. Stanowi on bowiem, iz omawiana tu zasada oznacza zakaz dyskryminowania
bezposredniego lub posredniego ze wzgledu na jakakolwiek przyczyne o charakterze
dyskryminacyjnym. Na tym tle powstaje watpliwo$¢ dotyczaca relacji miedzy art. 18*
§ 2 iart. 112 Pierwszy z nich, jak juz wykazano, traktuje zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu jako element zasady niedyskryminacji, drugi za$ traktuje omawiang tu
zasade w kontekscie zasady rownosci praw z tytutu jednakowego wypelniania takich
samych obowiazkéw. W wyroku z 9.05.2019 r., IIT PK 50/18, OSNP 2020/5, poz. 42,
Sad Najwyzszy stwierdzil, ze wprawdzie art. 18* § 1 definiuje ,,zasae réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu” jako ,niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob’, to jednak
zasady tej nie nalezy redukowa¢ do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niedozwolone
kryterium réznicujace, poniewaz zasada ta obejmuje takze inne, poza dyskryminacja,
przypadki niedozwolonego nieréwnego traktowania. W konsekwencji z takiego sta-
nowiska mozna wywiez¢, ze zasada rownego traktowania obejmuje swym zakresem
zasade niedyskryminacji, jest od niej znaczeniowo szersza. Nie do konca wydaje sie
to harmonizowa¢ z orzeczeniami Sadu Najwyzszego, w mysl ktorych ,,dyskryminacja®
(art. 11°) w odrdznieniu od ,zwyklego” nieréwnego traktowania (art. 11%), oznacza
gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jego ceche lub wlasciwos¢ okreslang
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jako kryterium dyskryminacji (por. m.in. wyroki SN: z 10.09.1997 r., I PKN 246/97,
OSNAPiUS 1998/24, poz. 360; z 17.02.2004 r., I PK 386/03, OSNP 2005/1, poz. 6;
z 5.05.2005, III PK 14/05, OSNP 2005/23, poz. 376; z 6.04.2017 r., III PK 100/16,
LEX nr 2331696). Z wczesniejszego orzecznictwa Sadu Najwyzszego wynika logiczna
rozlacznosé wspomnianych zasad, cho¢ granica pomiedzy nimi nie musi by¢ do konca
jednoznaczna (por. komentarz do art. 11%, uw. 4), a nie ich zakresowa wspoétzaleznosé.
Wydaje sie, Ze unormowanie zawarte w komentowanym przepisie pogtebia dysfunkeje
pojeciowa zasady réwnego traktowania i zasady niedyskryminacji.

Dyskryminacja bezposrednia

. Artykul 18% § 3 stanowi, iz dyskryminacja bezposrednia polega na réznicowaniu sytu-
acji prawnej pracownika lub kandydata na pracownika, cho¢ te kategorie oséb pomija
sie w przepisie, lecz nalezy ja uwzgledni¢, gdyz zasada rownego traktowania odnosi si¢
takze do etapu nawigzywania stosunku pracy w przeszlosci, aktualnie lub potencjalnie
w przyszlosci ze wzgledu na jedno z wymienionych wyzej kryteriow. Przykladowo,
odmawia sie zatrudnienia danej osoby na okreslonym stanowisku tylko z tego wzgle-
du, ze jest kobieta, osoba okreslonego wyznania, czlonkiem zwiazku zawodowego
czy tez osoba o innej niz dominujaca orientacji seksualnej. W wyroku z 8.05.2012 r.,
I PK 169/11, LEX nr 1216842, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze do naruszenia zasady nie-
dyskryminacji w zatrudnieniu moze doj$¢ jedynie wtedy, gdy roznicowanie sytuacji
pracownika wynika z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego kryterium,
a wiec w szczegolnosci, gdy dyferencjacja praw pracowniczych nie ma oparcia w od-
rebnosciach zwiazanych z cigzacymi obowigzkami, sposobem ich wypelniania czy tez
kwalifikacjami (por. tez wyroki SN: z 5.10.2007 r., II PK 14/07, OSNP 2008/21-22,
poz. 311; z 18.04.2012 r., IT PK 196/11, OSNP 2013/7-8, poz. 73). Nieetyczne, niemo-
ralne, sprzeczne z dobrymi obyczajami czy zasadami wspolzycia spolecznego zacho-
wanie pracodawcy wobec pracownika nie stanowi samo w sobie przejawu dyskrymi-
nacji bezposrednie;.

Dyskryminacja posrednia

Z kolei art. 18* § 4 charakteryzuje dyskryminacje posrednig. O ile dyskryminacja bez-
posrednia polega na réznicowaniu sytuacji jednych pracownikéw w poréwnaniu z in-
nymi ze wzgledu na kryteria uznane za dyskryminujace, o tyle dyskryminacja posred-
nia polega na nierdéwnym traktowaniu w zatrudnieniu wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw nalezacych do grupy wyréznianej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn
uznanych za dyskryminujace, jezeli dysproporcje te nie moga by¢ uzasadnione inny-
mi obiektywnymi powodami. Dyskryminacja po$rednia polega na dziataniu z pozoru
neutralnym, prowadzacym jednak do skutkéw niekorzystnych dla pracownika. Naj-
cze$ciej jako przyktad dyskryminacji posredniej podaje sie praktyke ustalania stawki
wynagrodzenia osob zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy na nizszym
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poziomie niz pracownikéw pelnoetatowych, przy czym okazuje sie, ze pracownika-
mi zatrudnionymi w niepelnym wymiarze czasu pracy sa przede wszystkim kobie-
ty. Innym przyktadem dyskryminacji posredniej moze by¢ ustalanie takich kryteriéw
awansu lub dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, ktére
z natury rzeczy s3 trudniejsze do spelnienia dla kobiet, a ktdre nie wynikaja z rodza-
ju pracy. Nabycie uprawnien emerytalnych jako kryterium doboru pracownikéw do
zwolnienia uzna¢ nalezy za pozorne, albowiem w konkretnej sytuacji kryterium to
moze okaza¢ sie niekorzystne dla zatrudnionych kobiet, ktore sa zwalniane z pracy
pie¢ lat wczes$niej niz mezczyzni, co moze by¢ interpretowane jako ograniczenie szans
zawodowych kobiet (wyrok SN z 24.02.2009 r., I PK 299/07, LEX nr 736705). Na pod-
stawie art. 18 § 4 ochrong objete sa przypadki, w ktorych pracodawca wprowadza
pewne kryterium réznicowania pracownikéw. Wydaje sie, ze kryterium to ma cha-
rakter obiektywny. Niemniej jednak wskutek jego zastosowania wszyscy lub znaczna
liczba pracownikéw nalezacy do okreslonej grupy znajduja si¢ w sytuacji szczegolnie
niekorzystnej lub wystepuja wzgledem innych pracownikéw szczegélnie niekorzystne
dysproporcje. Ustawodawca wymaga przy tym, by chodzilo o grupe, ktora charakte-
ryzuje si¢ jedng (badz wigksza ilo$cig) cech wymienionych w art. 18* § 1. Innymi
stowy, niedozwolone wydaje sie¢ wyszukiwanie pozornie neutralnego kryterium, ktére
prowadzi w istocie do pokrzywdzenia grupy wyodrebnionej ze wzgledu na pleé, wiek,
niepelnosprawnos$¢ itd. (por. wyrok SN z 23.05.2012 r., I PK 206/11, LEX nr 1219495).

Paragrafy 3 i 4 komentowanego artykulu dotyczg dyskryminacji, ktéra odnosi si¢ do
sytuacji, gdy doszlo juz do nieuprawnionego zréznicowania pozycji pracownika (pra-
cownikow), jak i sytuacji, w ktorej wprawdzie do tego nie doszlo, lecz mogloby dojs¢.

Nie kazde réznicowanie sytuacji prawnej pracownikéw ma charakter dyskryminacyj-
ny; charakteru takiego nie majg dysproporcje obiektywnie uzasadnione. Chodzi tu
np. o ograniczenie dostepu kobiet i mlodocianych ze wzgledu na ich warunki psycho-
fizyczne.

Przejawy dyskryminagji

. Za przejaw dyskryminacji, stosownie do art. 18* § 5 pkt 1, uznaje si¢ takze zache-
canie innej osoby do naruszania zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub
nakazanie jej naruszenia. Przykladowo, dyskryminacja bedzie zachecanie przez pra-
codawce, bedacego agencja pracy tymczasowej, pracodawcy uzytkownika do dyskry-
minowania pracownika tymczasowego. W tym miejscu nalezy wskazaé, iz zgodnie
z art. 15 w.z.p.t. pracownik tymczasowy w okresie wykonywania pracy na rzecz praco-
dawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie w zakresie warunkow
pracy i innych warunkéw zatrudnienia niz pracownicy zatrudnieni przez tego praco-
dawce uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowisku pracy, przy czym w za-
kresie dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych powyzsza
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regula nie dotyczy pracownika tymczasowego wykonujacego prace na rzecz pracodaw-
cy uzytkownika przez okres krotszy niz 6 tygodni.

W mysl art. 18 § 5 pkt 2 praktyka dyskryminujaca jest molestowanie, nekanie pra-
cownika, czyli takie zachowanie, ktérego celem lub skutkiem ,,jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzaja-
cej lub uwlaczajacej atmosfery”. Na tle przytoczonego sformutowania nalezy zwroci¢
uwage na dwie kwestie. Po pierwsze, aby$émy mieli do czynienia z molestowaniem,
musi wystepowac¢ nie tylko naruszenie godnosci pracownika, lecz réwnoczesnie celem
lub skutkiem wrogiego zachowania musi by¢ stworzenie wokét pracownika negatyw-
nej atmosfery; wynika to z uzycia spdjnika ,,i” miedzy zwrotami o naruszeniu godnosci
i stworzeniu okreslonej atmosfery. Po drugie, okreslenie negatywnej atmosfery wokot
pracownika nie musi facznie obejmowac wszystkich cech wymienionych w komento-
wanym artykule, wystarczy, ze owa negatywna atmosfera bedzie obejmowac jedng lub
niektére z wymienionych cech; $wiadczy o tym uzycie alternatywnego spdjnika ,,lub”
przy ich wymienianiu.

Wypada takze zwrdci¢ uwage na nastepujace okoliczno$ci: po pierwsze, naruszenie
godnosci pracownika i stworzenie wokoét niego negatywnej atmosfery nie zawsze musi
by¢ objete zamiarem pracodawcy, niekiedy moze ono by¢ skutkiem okreslonego jego
zachowania lub zachowania o0s6b, za ktérych dzialania lub zaniechania ponosi on od-
powiedzialno$¢, na ktore on sie tylko godzil; po drugie, molestowanie w $rodowisku
pracy stanowi jednoczesnie naruszenie zasady poszanowania dobr osobistych pracow-
nika (por. art. 11'), a zatem w przypadku tego przejawu naruszenia zasady réwnego
traktowania osob w zatrudnieniu, obok $rodkéw przewidzianych w art. 18% i art. 55
§ 1', beda mialy zastosowanie srodki ochrony z tytulu naruszenia dobr osobistych pra-
cownika (por. uwagi do art. 11'). Nalezy w tym miejscu przywota¢ wyrok Sadu Naj-
wyzszego z 7.11.2018 r., II PK 210/17, OSNP 2019/9, poz. 106, zgodnie z ktérym do
wystgpienia molestowania nie jest konieczne ani dlugotrwale podejmowanie zacho-
wan o charakterze dyskryminacyjnym, ani wielos$¢ takich zachowan, co wiecej, spraw-
ca dyskryminacji w formie molestowania nie musi nawet dziata¢ w celu naruszenia
godnosci pracownika i stworzenia wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery, wystarczy, ze jego zachowanie przyniesie
taki skutek. Nalezy jednak pamietaé, ze chodzi tutaj o skutek w znaczeniu zobiekty-
wizowanym, a nie jedynie oparty na subiektywnym odczuciu ofiary. Nie ma zatem
znaczenia, czy dziatania kierownika zakladu pracy byly incydentalne, czy tez mialy
bardziej trwaly charakter. Nie ma réwniez znaczenia fakt, ze przelozony korzystat
z instrumentow, ktore formalnie przystugiwaly mu na mocy prawa, sam bowiem fakt
zastosowania prawnie dopuszczalnych instrumentdéw nie oznacza jeszcze, ze sposob
korzystania z nich nie narusza godnosci pracownika. Molestowaniem w rozumieniu
art. 18" § 5 pkt 2 jest rowniez takie zastosowanie przez pracodawce prawem dopusz-
czalnych instrumentow, ktore ze wzgledu na sposob i forme korzystania z przyzna-
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nych kompetencji narusza godno$¢ pracownika i stwarza wobec niego zastraszajaca,
wroga, ponizajaca, upokarzajaca lub uwlaczajacg atmosfere. Ponadto, nie nalezy traci¢
z pola widzenia obowiazku przeciwdzialania dyskryminacji (w tym réwniez w formie
molestowania) natozonego na pracodawce, wspomnianym juz, art. 94 pkt 2b. W sy-
tuacji, gdy pracodawca widzi, Ze atmosfera w pracy oraz emocje czesci pracownikow
moga prowadzi¢ do naruszania godnosci innych pracownikéw i stwarza¢ wobec nich
atmosfere zastraszania, wrogo$ci, ponizenia, upokorzenia czy tez uwlaczajacg ich god-
nosci, zobowiazany jest przeciwdziata¢ zachowaniom, ktére moga mie¢ charakter dys-
kryminacji, a nie doprowadzac do sytuacji publicznej konfrontacji, w ktorej pracownik
jest otwarcie atakowany przez innych pracownikow.

Szczegdlnym przejawem naruszenia zasady rownego traktowania os6b w zatrudnieniu
jest molestowanie seksualne zdefiniowane w art. 18* § 6. Obecna definicja molestowa-
nia seksualnego, zawarta w § 6 art. 18, nawigzuje do okreslenia tego zjawiska w art. 2
ust. 1 lit. d dyrektywy 2006/54/WE. Do kwalifikacji danego zachowania jako molesto-
wania seksualnego podstawowe znaczenie ma jego seksualny lub zwigzany z plcig cel
albo podtekst, a takze nieakceptowanie danego zachowania przez jego adresata (powi-
nien on manifestowa¢ dezaprobate dla danego zachowania). W komentowanym prze-
pisie szeroko ujeto przejawy zachowan, ktére moga by¢ poczytane jako molestowanie
seksualne; na te zachowania moga sie skfada¢ elementy fizyczne - np. dotykanie mole-
stowanej osoby, werbalne - opowiadanie w jej towarzystwie aluzyjnych dowcipdéw, po-
zawerbalne — np. niedwuznaczne gesty, spojrzenia. I znéw wypada stwierdzi¢, iz mo-
lestowanie seksualne zbiega si¢ z naruszeniem zasady poszanowania dobr osobistych
pracownika albowiem jego celem lub skutkiem jest naruszenie godnoséci pracownika,
w szczegolnosci stworzenie wobec niego niekorzystnej atmosfery.

Pracodawca nie jest straznikiem moralno$ci swoich pracownikéw poza czasem i miej-
scem pracy, w tym podczas prywatnego wyjazdu pracownikéw na wycieczke za-
graniczng, przeto z powodu zerwania zwigzku czasowo-miejscowo-przyczynowego
z zatrudnieniem nie odpowiada za potencjalne molestowanie seksualne uczestnicz-
ki takiego wyjazdu przez innego uczestnika tej prywatnej imprezy (por. wyrok SN
2 25.01.2017 r., IT PK 341/15, OSNP 2018/3, poz. 32).

Skonstatowa¢ tu wypada pewna niespojnos¢ pomiedzy definicjg molestowania i mole-
stowania seksualnego zawartymi w Kodeksie pracy, bedacg konsekwencja definicji tych
zjawisk zawartych w dyrektywie 2006/54/WE. O ile w definicji molestowania stworze-
nie atmosfery niekorzystnej wokot pracownika towarzyszy naruszeniu jego godnosci,
o tyle w przypadku definicji molestowania seksualnego stworzenie owej atmosfery jest
egzemplifikacja naruszenia godnosci pracownika.

Unormowanie zawarte w § 7 ma charakter gwarancyjny - ochronny dla oséb, ktd-
re podporzadkowuja si¢ lub przeciwstawiajg praktykom dyskryminacyjnym. Jest ono
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zbedne, albowiem z istoty rzeczy wynika, ze pracownik nie moze ponosi¢ konsekwen-
cji nielegalnych zachowan skierowanych przeciwko niemu, jak i konsekwencji prze-
ciwdzialania nielegalnym zachowaniom wobec niego.

AN kRN [Katalog naruszen zasady réwnego traktowania]

§ 1. Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem
§ 2-4, uwaza si¢ roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w art. 18* § 1, ktorego skutkiem jest w szczegdlnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéow
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
$wiadczen zwigzanych z praca,

3) pominiecie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifi-
kacje zawodowe

- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami.

§ 2. Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dzialania, propor-
cjonalne do osiagniecia zgodnego z prawem celu roznicowania sytuacji pracowni-
ka, polegajjce na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub Kkilku przyczyn okreslonych
w art. 18* § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze
przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sa rzeczywistym i decy-
dujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowis

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkow zatrudnienia w zakresie wymiaru
czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracow-
nikéw bez powolywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny wymienione
wart. 182§ 1;

3) stosowaniu srodkow, ktore roznicuja sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu
na ochrone rodzicielstwa lub niepelnosprawnosé;

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkow zatrudniania
i zwalniania pracownikow, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia od-
mienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowia naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dzia-
lania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyrownywania szans
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyroznionych z jednej lub kilku przy-
czyn okreslonych w art. 18* § 1, przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracowni-
kéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania ograniczanie przez ko-
$cioly i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktérych etyka opiera si¢ na
religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na re-
ligie, wyznanie lub swiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter wykonywania dzialal-
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nosci przez koscioly i inne zwiazki wyznaniowe, a takze organizacje powoduje, ze
religia, wyznanie lub $wiatopoglad sa rzeczywistym i decydujacym wymaganiem
zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiagniecia zgodnego
z prawem celu zréznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez wymagania od
zatrudnionych dzialania w dobrej wierze i lojalno$ci wobec etyki kosciola, innego
zwiazku wyznaniowego oraz organizacji, ktorych etyka opiera sie na religii, wyzna-
niu lub $wiatopogladzie.

Spis tresci
Konsekwencje praktyk dyskryminujgcych .................. 121
Ciezardowodu . ........ ... ... . . i 122
Dozwolone réznicowanie sytuacji pracownika ............. 122

Konsekwencje praktyk dyskryminujacych

. Artykul 18 § 1 stanowi, Ze naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
polega na nieuzasadnionym rdéznicowaniu sytuacji pracownikéw ze wzgledu na jed-
ng lub wiecej przyczyn wskazanych w § 1 art. 18%, i wskazuje na typowe skutki ta-
kich praktyk dyskryminacyjnych. Typowym przejawem naruszenia omawianej zasady
jest odmowa zatrudnienia kobiety ze wzgledu na to, Ze jest ona w cigzy lub w wieku
prokreacyjnym, albo ze jest mezatka, czy tez osoby ze wzgledu na jej niepetnospraw-
no$¢. Najczestszym skutkiem nieuprawnionego rdéznicowania sytuacji pracownikow
w zatrudnieniu jest uksztaltowanie wynagrodzen kobiet na nizszym poziomie niz
mezczyzn, mimo iz wykonuja one jednakowg prace lub prace jednakowej wartosci.
Za przejaw praktyk dyskryminujacych ze wzgledu na ple¢ lub wiek czy tez niepetno-
sprawnos$¢ moze by¢ takze uznane obnizanie wymiaru zatrudnienia kobietom wycho-
wujacym male dzieci, osobom w wieku zblizajacym si¢ do wieku emerytalnego lub
pracownikom niepetnosprawnym. Nieréwne traktowanie pracownikéw moze wresz-
cie polega¢ na takim uksztaltowaniu kryteriow selekcyjnych doboru pracownikéw do
szkolen albo tez takie ich organizowanie, ze w praktyce beda one dostepne tylko dla
pracownikéw charakteryzujacych sie okreslona cecha — mezczyzn, oséb zatrudnionych
W pelnym wymiarze czasu pracy czy tez pracownikéw w niezaawansowanym wieku.
Do naruszenia zasady réwnego traktowania pracownikéw (art. 11%) i zasady niedy-
skryminacji w zatrudnieniu (art. 11°) moze doj$¢ wtedy, gdy roznicowanie sytuacji
pracownikoéw wynika z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego kryterium,
a wiec w szczegolnosci, gdy dyferencjacja praw pracowniczych nie ma oparcia w od-
rebnosciach zwigzanych z cigzacymi obowigzkami, sposobem ich wypelniania, czy tez
kwalifikacjami (wyrok SN z 5.10.2007 r., IT PK 14/07, OSP 2009/9, poz. 97).

Konsekwencje praktyk dyskryminujacych, o ktorych mowa w art. 18° § 1, wskazane sg
przyktadowo; s3 to najbardziej typowe skutki naruszenia zasady réwnego traktowania
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w zatrudnieniu. Poniewaz omawiana zasada odnosi sie do calej sfery zatrudnienia,
a nie tylko stosunku pracy, wiec skutki jej naruszenia moga dotyczy¢ takze innych sfer
sytuacji pracownika. Przykladowo mozna wskazaé ustalenie w zaktadowej umowie
emerytalnej takich warunkéw przystapienia do pracowniczego programu emerytalne-
go, ktore bedg preferowaé pracownikéw jednej plci czy tez pracownikéw zatrudnio-
nych w pelnym wymiarze czasu pracy.

. Naruszeniem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu jest tylko takie réznico-
wanie sytuacji pracownikow, ktore jest podyktowane jedng z przyczyn wskazanych
w art. 18 § 1; nie stanowi natomiast praktyki dyskryminujacej odmienne traktowanie
pracownikéw spowodowane innymi przyczynami niz ich pte¢, wiek (jako konsekwen-
cja stazu pracy), niepelnosprawnos¢ itd. Przyczyny te zostaly wskazane w § 2 komen-
towanego artykutu.

Ciezar dowodu

. Artykul 18" § 1 in fine zawiera bardzo istotne unormowanie, a mianowicie przenosi
ciezar dowodu w sprawach o naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
na pracodawce. Zgodnie z ogdlng reguta wynikajaca z art. 6 k.c. ciezar udowodnie-
nia faktu spoczywa na osobie, ktora z faktu tego wywodzi skutki prawne, a wiec na
gruncie regulacji zawartej w Kodeksie cywilnym to pracownik musiatby udowodnic,
ze naruszona zostala wobec niego zasada réwnego traktowania, tymczasem stosow-
nie do art. 18 § 1 in fine pracownik ma wykaza¢ tylko fakt odmiennego uksztal-
towania jego sytuacji, pracodawca za$, jezeli chce si¢ uwolni¢ od odpowiedzialno-
$ci, powinien wykazaé, ze to zréznicowanie nie ma charakteru dyskryminacyjnego.
W wyroku z 9.06.2006 r., ITII PK 30/06, OSP 2008/7-8, poz. 82, Sad Najwyzszy stwier-
dzil, ze pracownik powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajgce zarzut nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu, a wowczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu,
ze kierowal sie obiektywnymi powodami (art. 18 § 1 k.p. i art. 10 dyrektywy Rady
2000/78/WE z 27.11.2000 r. ustanawiajacej ogélne warunki ramowe réwnego traktowa-
nia w zakresie zatrudnienia i pracy) (por. tez wyroki SN z 18.04.2012 r., IT PK 196/11,
OSNP 2013/7-8, poz. 73, oraz z 21.04.2021 r., IT PSKP 28/21, LEX nr 3229405).

Dozwolone réznicowanie sytuacji pracownika

. W § 2 komentowanego artykulu okreslono sytuacje, w ktérych dopuszczalne jest roz-
nicowanie sytuacji pracownika, gdy jest ono zgodne z prawem i nie ma charakteru
dyskryminacyjnego. Charakterystyczne jest to, ze katalog tych okolicznosci zostat
ustalony wyczerpujaco, co nie wydaje sie odpowiednim rozwigzaniem. Egzemplifika-
cja sytuacji okreslonej w pkt 1 § 2 moze by¢ wymog przynaleznosci do okreslonego
kosciola odnoszacy si¢ do pracownika, ktéry ma by¢ zatrudniony w instytucji nalezg-
cej do tego kosciota na stanowisku zwigzanym z obrzadkiem religijnym. Punkt 2 § 1
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dopuszcza natomiast stosowanie kryterium posiadania prawa do emerytury jako uza-
sadniajgcego zmniejszenie wymiaru zatrudnienia, jezeli zachodzg przyczyny niedo-
tyczace pracownika. Punkt 3 powolanego paragrafu jest podstawg np. do okreélenia
prac niedozwolonych kobietom ze wzgledu na ich warunki psychofizyczne czy stan
cigzy. Wyeliminowanie z tego punktu kryterium wieku rodzi pytanie, jak w kontek-
$cie zakazu dyskryminacji, w jego ujeciu kodeksowym, ocenia¢ wykaz prac niedozwo-
lonych mlodocianym, wszak ustanowiony on zostal ze wzgledu na ochrone zdrowia
i zapewnienie nalezytych warunkéw rozwoju osob niepelnoletnich. Tak wiec nalezy
uznad, iz rozwigzanie przyjete w art. 18%® § 2 pkt 3 nie odpowiada wymogom dyrekty-
wy Rady 2000/78/WE z 27.11.2000 r. ustanawiajacej ogolne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303, s. 16). Wreszcie pkt 4
dopuszcza stosowanie kryterium stazu pracy jako obiektywnego $rodka dyferencjacji
sytuacji pracownikow. A zatem np. dopuszczalne jest ptacowe uprzywilejowanie pra-
cownikow o dluzszym stazu pracy, a tym samym wyzszym wieku (nagroda jubileuszo-
wa, dodatek za staz pracy); (wyrok SN z 28.04.2010 r., II PK 324/09, LEX nr 598318).

. Praktyka dyskryminujaca nie jest takze, stosownie do § 3, czasowe podejmowanie po-
zytywnych dziatan zmierzajacych do uprzywilejowania pracownikéw jednej pici, gtow-
nie kobiet, a majacych na celu zmniejszenie faktycznych réznic wystepujacych pomie-
dzy pracownikami réznych plci. Moze tu chodzi¢ np. o szybszy awans ptacowy kobiet,
majacy wyréwnac dysproporcje pltacowe miedzy kobietami i mezczyznami wykonu-
jacymi jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci. W wyroku z 22.11.2012 r.,
I PK 100/12, LEX nr 1277639, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze zréznicowanie wynagro-
dzenia pracownikéw innej narodowosci niz polska wzgledem wynagrodzenia polskich
pracownikow, ktdrzy wykonuja te same lub poréwnywalne prace, jest zupelnie wy-
jatkowo mozliwe, ale tylko w okoliczno$ciach wymienionych w art. 18 § 3. Takie
potencjalnie usprawiedliwione zréznicowanie mogloby polega¢ na okresowym podje-
ciu proporcjonalnych dzialan, ktére przez czas okreslony, a nie na stale usprawiedli-
wialyby lub wymagaly wyréwnania szans lub adaptacji pracownikéw zagranicznych
do warunkéw wykonywania pracy w Polsce, np. w razie braku polskich (krajowych)
kandydatéw do pracy lub z innych konkretnych i weryfikowalnych potrzeb zachecenia
pracownikéw zagranicznych do podejmowania pracy w Polsce.

. Artykul 18 § 4 dopuszcza preferencje w zatrudnianiu ze wzgledu na religie lub wy-
znanie. Dotyczy to pracownikéw zatrudnionych przez koscioly i inne zwigzki wyzna-
niowe oraz organizacje prowadzace dzialalno$¢ pozostajaca w bezposrednim zwiazku
z religia lub wyznaniem. Paragraf 4 komentowanego artykulu stanowi, ze réznicowa-
nie pracownikow ze wzgledu na religie lub wyznanie nie stanowi dyskryminacji, jezeli
jest ono podyktowane ,,rodzajem i charakterem dzialalnosci prowadzonej” przez pra-
codawcow — koscioly, zwiazki wyznaniowe, a takze organizacje religijne. Szczegoélnie
nieostra jest kategoria ,,organizacji, ktérych cel pozostaje w bezposrednim zwigzku
z religia lub wyznaniem”. Spory powstajace na tle ich identyfikacji beda rozstrzygac¢
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sady pracy. Warunkiem dopuszczajagcym réznicowanie pracownikow jest istotne,
uzasadnione i usprawiedliwione wymaganie zawodowe” Mamy tu do czynienia ze
zwrotami niedookreslonymi, ktére beda identyfikowane w praktyce stosowania prawa,
a w razie sytuacji spornych bedzie rozstrzyga¢ sad pracy. Z pewnoscia w ko$ciele kato-
lickim w pelni uzasadnione bedzie oczekiwanie zatrudnienia katolika, a nie wyznawcy
innej wiary na stanowisku kos$cielnego, ale juz watpliwe moze by¢ wymaganie wiary
katolickiej od pracownika gospodarczego parafii rzymsko-katolickiej. Z kolei w przy-
padku wyznania mojzeszowego zrozumialy jest wymog zachowania takiego wyznania
przez pracownika, ktérego zadaniem jest przyrzadzanie positkow dla rabina.

PR [Prawo do jednakowego wynagrodzenial

§ 1. Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace
lub za prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie skladniki wyna-
grodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwiaza-
ne z praca, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz
pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sa prace, ktorych wykonywanie wymaga od
pracownikow porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych doku-
mentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem
zawodowym, a takze porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

1. Artykul 18 ma na celu zapewnienie jednakowych standardéw wynagradzania pra-
cownikdw wykonujacych jednakowa prace lub prace jednakowej warto$ci. Unor-
mowania w nim zawarte sg wzorowane na art. 157 TFUE oraz na postanowieniach
uchylonej dyrektywy Rady z 10.02.1975 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw panstw
czlonkowskich w zakresie stosowania zasady réwnego wynagradzania kobiet i mez-
czyzn (75/117/EWG) (obecnie w tym zakresie wlasciwa jest dyrektywa 2006/54/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z 5.07.2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy, wersja przeredagowana, Dz.Urz. WE L 204, s. 23). W wyroku
z 24.01.2002 r., I PKN 16/01, OSNP 2004/3, poz. 44, Sad Najwyzszy orzekt jednak, ze
pracodawca nie ma prawnego obowigzku jednakowego uksztaltowania warunkow wy-
nagradzania pracownika, ktéremu wypowiedzial umowe o prace, i pracownikéw dalej
zatrudnianych. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 22.02.2007 r., I PK 242/06,
OSNP 2008/7-8, poz. 98, w razie zréznicowania wynagrodzenia pracownikéw wyko-
nujacych jednakowg prace (art. 18% § 1) pracodawca powinien udowodni¢, ze kiero-
wal si¢ obiektywnymi powodami. Przy powotaniu sie pracodawcy na rézne kwalifika-
cje zawodowe i staz pracy, oznacza to koniecznos¢ wykazania, ze miaty one znaczenie
przy wykonywaniu zadan powierzonych pracownikom. Z kolei w wyroku Sadu Naj-
wyzszego z 28.05.2008 r., I PK 259/07, OSNP 2009/19-20, poz. 256, czytamy, ze nie
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moze by¢ uznane za naruszenie zasady rdwnego traktowania przyznanie dodatkowych
$wiadczen zwigzanych z ustaniem zatrudnienia na mocy porozumienia stron pracow-
nikom nieprzejmowanym, przez nowego pracodawce i przewidzianych do zwolnienia
z pracy oraz odmowa przyznania takich $§wiadczen pracownikom, ktérzy (pomimo
gwarancji zatrudnienia u nowego pracodawcy w ramach przejecia dokonanego w try-
bie art. 23') wystapili z wlasnej inicjatywy o rozwigzanie stosunku pracy za porozu-
mieniem stron w zwigzku z zamiarem przejscia na $wiadczenie przedemerytalne.

. W nawigzaniu do art. 157 TFUE, art. 18 § 1 stanowi, iz jednakowa praca i praca
o jednakowej warto$ci powinny by¢ jednakowo wynagradzane. Oznacza to obowigzek
pracodawcy wyplacania pracownikom jednakowego wynagrodzenia, jezeli jednakowo
wykonuja oni taka samg prace lub prace réwnorzedng warto$ciowo, w szczegolnosci,
jezeli do okreslenia wysoko$ci wynagrodzenia stosowany jest system klasyfikacji zawo-
dowej, to powinien by¢ on oparty na jednakowych kryteriach dla wszystkich pracow-
nikéw. Za prace jednakows lub jednakowej wartosci pracownicy majg prawo do jedna-
kowego wynagrodzenia, przy czym obejmuje ono wszystkie skladniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne §wiadczenia zwigzane z praca, przy-
znawane pracownikom w formie pieni¢znej lub innej formie niz pieni¢zna, a pracami
o jednakowej wartoéci sg prace, ktorych wykonywanie wymaga od pracownikéw po-
réwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzia-
nymi w odrebnych przepisach lub praktyka i do$wiadczeniem zawodowym, a takze
poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku (wyroki SN z 6.06.2012 r., III PK 81/11,
LEX nr 1318418; z 3.07.2012 r,, IT PK 282/11, LEX nr 1254678).

. Kodeks pracy w art. 18%, wzorem art. 157 ust. 2 TFUE, szeroko ujmuje pojecie ,wy-
nagrodzenia”; w kontekscie zasady rownego wynagradzania chodzi bowiem nie tylko
o wynagrodzenie sensu stricto, lecz takze o $wiadczenia zwigzane z pracg, jak nagrody,
odprawy, odszkodowania. W rezultacie mozna stwierdzi¢, iz zasada réwnego wyna-
gradzania ma na celu zapewnienie réwnych dla wszystkich pracownikéw standardow
szeroko rozumianych przychodéw z pracy (wyroki SN: z 6.06.2012 r., IIT PK 81/11,
LEX nr 1318418; z 3.07.2012 r., IT PK 282/11, LEX nr 1254678). Przy ustalaniu, czy
w »firmie” dochodzi do przypadkéw dyskryminacji placowej, nalezy uwzgledni¢ tak-
ze to, czy dane osoby korzystaja np. z samochodu, mieszkania i telefonu stuzbowego
(por. wyrok SN z 22.11.2012 r., I PK 100/12, LEX nr 1277639).

. Kodeks pracy nie definiuje pojecia ,,jednakowej pracy”. Moim zdaniem, nalezy ja rozu-
mie¢ dostownie jako prace identyczng - taka samg. Pojecia tego nie nalezy jednak roz-
szerza¢ o wyrazenie ,,0 podobnym charakterze” W § 3 art. 18* zdefiniowano natomiast
prace ,,0 jednakowej warto$ci’; sa to prace poréwnywalne ze wzgledu na kwalifikacje
zawodowe - teoretyczne i praktyczne oraz do$wiadczenie zawodowe, wyrazone cho-
ciazby stazem pracy w okre§lonym zawodzie albo przy wykonywaniu okreélonej pra-
cy, a takze poréwnywalne ze wzgledu na odpowiedzialno$¢ i wysitek psychofizyczny.
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Poréwnywalno$¢ prac o tej samej wartosci jest wiec oparta na obiektywnych kryte-
riach. W wyroku z 6.03.2003 r., I PK 171/02, OSNP 2004/15, poz. 258, Sad Najwyzszy
stwierdzit, ze dopuszczalne jest postanowienie zakladowego uktadu zbiorowego pracy,
ze radca prawny (gléwny specjalista) podlega zaszeregowaniu do jednej z o$miu kate-
gorii, w ktérych obrebie stawka wynagrodzenia zasadniczego rézni si¢ szesciokrotnie.
Jezeli zaktadowa praktyka stosowania tego postanowienia prowadzi do zréznicowania
wynagrodzenia miedzy pracownikami zatrudnionymi na tych samych stanowiskach,
nieuzasadnionego racjonalnymi i obiektywnymi przyczynami, to pracownik moze
przed sadem dochodzi¢ odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania
i niedyskryminacji. Jezeli prace tozsame pod wzgledem rodzaju kwalifikacji wyma-
ganych do ich wykonywania réznig sie¢ w zakresie ilosci i jakosci, to wowczas nie sg
pracami jednakowymi w rozumieniu Kodeksu pracy (art. 18* § 1) (por. tez wyrok SN
2 20.07.2017 r., I PK 216/16, LEX nr 2389574).

e kEEN [Naruszenie zasady réwnego traktowania — prawo do odszko-
dowanial]

Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade réwnego traktowania w zatrud-
nieniu, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wyna-
grodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

1. W art. 18% ustanowiono bezposrednia sankcje odszkodowawczg za naruszenie zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu. W tym miejscu rozwazenia wymaga, czy odszko-
dowanie, o ktorym mowa w komentowanym przepisie, odnosi si¢ do naruszenia zasa-
dy rownego traktowania kwalifikowanej, a wiec wynikajacej z zastosowania kryterium
nagannego, dyskryminacyjnego (art. 11°), czy tez obejmuje ono takze zrdznicowanie
stanowiace ,,zwykle” naruszenie zasady rownego traktowania pracownikow (art. 112).
W wyroku z 6.10.2021 r., I PSKP 21/21, OSNP 2022/6, poz. 56, Sad Najwyzszy wskazal,
ze pracownik nabywa prawo do odszkodowania na podstawie art. 18* wtedy, gdy zosta-
nie spelniona jedyna, wymieniona w tym przepisie, przestanka odpowiedzialnosci od-
szkodowawczej pracodawcy, a mianowicie zostanie wskazane, ze pracodawca naruszyt
wobec pracownika zasadg¢ réwnego traktowania w zatrudnieniu. Odpowiedzialno$¢ od-
szkodowawcza jest tu oparta na zasadzie bezprawnosci, na co wskazuje zawarte w tym
przepisie okreslenie: ,,pracodawca naruszyl zasade réwnego traktowania w zatrudnie-
niu”. Jest, zdaniem Sadu, niewiatpliwe, Ze pod tym okresleniem nalezy rozumie¢ naru-
szenie ogdlnych przepisow Kodeksu pracy zakazujacych dyskryminacji (art. 112), jak
i przepiséw nakazujacych réwne traktowanie w zatrudnieniu (art. 11%) oraz stanowia-
cych rozwiniecie regulacji dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu i zakazu
jakiejkolwiek dyskryminacji (art. 18° 18%). Inne stanowisko zajal jednak Sad Najwyzszy
w wyroku z 19.11.2020 r., IT PK 239/18, OSNP 2021/9, poz. 101, z ktérego wynika,
ze naruszenie wylacznie zasady rownego traktowania — art. 11% bez zaistnienia kry-
terium dyskryminujacego, powoduje odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy
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na podstawie art. 471 k.c. w zw. z art. 300, a nie na podstawie art. 18*. Mamy tu wiec
do czynienia z dysonansem w stanowiskach Sadu Najwyzszego, ktéry powinien zosta¢
usuniety poprzez rozwazenie stosownego zagadnienia prawnego w powigkszonym skta-
dzie. Jednak przyjecie nawet stanowiska zaprezentowanego w wyroku z 6.10.2021 r. nie
zmienia rozkladu ciezaru dowodu. Do pracownika dochodzgcego odszkodowania na
podstawie art. 18* z tytulu ,,zwyklego” naruszenia zasady réwnego traktowania zasto-
sowanie ma art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p., natomiast do pracownika domagajacego sie
odszkodowania z tytulu dyskryminacji zastosowanie ma art. 18°® § 1 in fine.

. Kwestig dyskusyjng jest takze to, jakg zasadniczg funkcje pelni art. 18%, czy jest nig
wyrownanie uszczerbku w dobrach majatkowych, czy réwniez wyréwnanie uszczerb-
ku na dobrach niemajatkowych. W czesci orzeczen Sad Najwyzszy przyjmowal,
ze zasadniczym celem ww. przepisu jest wyréwnanie szkody majatkowej wyrza-
dzonej pracownikowi w zwigzku z naruszeniem zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu (por. wyroki SN: z 22.02.2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008/7-8, poz. 98;
2 7.01.2009 r., IIT PK 43/08, OSNP 2010/13-14, poz. 160; z 10.07.2014 r., IT PK 256/13,
LEX nr 1515454). Wedlug odmiennego pogladu odszkodowanie, o ktérym mowa
w komentowanym przepisie, przede wszystkim ma kompensowaé szkode na osobie
i w tym zakresie ma charakter swoistego zado$¢uczynienia za krzywde, jest sankcja za
samo naruszenie zasady rownego traktowania (por. wyrok z 3.04.2008 r., IT PK 286/07,
OSNP 2009/15-16, poz. 202). Za tym drugim ujeciem opowiedzial si¢ Sad Najwyzszy
w najnowszym orzecznictwie (por. wyroki z 9.05.2019 r., III PK 50/18, OSNP 2020/5,
poz. 42 oraz z 6.10.2021 r., I PSKP 21/21).

. Odszkodowanie za naruszenie tej zasady jest limitowane, nie moze by¢ ono nizsze
od minimalnego wynagrodzenia za prace ustalonego zgodnie z ustawg z 10.10.2002 r.
o minimalnym wynagrodzeniu za prace (Dz.U. z 2020 r. poz. 2207 ze zm.).

W wyroku z 7.01.2009 r., ITI PK 43/08, OSNP 2010/13-14, poz. 160, Sad Najwyzszy
wskazal m.in., ze odszkodowanie przewidziane w art. 18* powinno by¢ skuteczne,
proporcjonalne i odstraszajace. Odszkodowanie powinno zatem wyréwnywac uszczer-
bek poniesiony przez pracownika, powinna by¢ zachowana odpowiednia proporcja
miedzy odszkodowaniem a naruszeniem przez pracodawce obowigzku réwnego trak-
towania pracownikoéw, a takze odszkodowanie powinno dziata¢ prewencyjnie. Usta-
lajac jego wysokos¢, nalezy wiec bra¢ pod uwage okolicznosci dotyczace obu stron
stosunku pracy, dotyczy to zwlaszcza odszkodowania majacego wyréwnywaé szkode
niemajatkowg pracownika. Ustalajagc w konkretnej sprawie odszkodowanie, sad pracy
powinien uwzglednia¢ rodzaj i intensywnos¢ dzialania dyskryminacyjnego pracodaw-
cy oraz jego skutki.

. Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 18%, nie jest jedynym $rodkiem ochro-
ny prawnej przed naruszeniem zasady réwnego traktowania osob w zatrudnieniu.

Krzysztof Rgczka 127



Art. 18% Dzial pierwszy. Przepisy ogolne

Skorzystanie z tej sankcji nie wyklucza prawa do rozwigzania przez pracownika umo-
wy o prace z powodu cigzkiego naruszenia przez pracodawce jego podstawowych
obowiazkéow wobec pracownika (por. art. 55 § 1'), powstrzymanie sie¢ od praktyk
dyskryminacyjnych bowiem jako podstawowa zasada prawa pracy jest bez watpienia
podstawowym obowigzkiem pracodawcy. Nie mozna tez, moim zdaniem, wykluczy¢
pracowniczego powddztwa o ustalenie istnienia stosunku pracy o okreslonej tresci
(por. art. 189 k.p.c.). Jednoczesnie, jak juz wczesniej byta o tym mowa, w przypadku
niektorych praktyk dyskryminacyjnych mozna wykorzysta¢ srodki ochrony débr oso-
bistych.

i kEsY [Ochrona pracownikal

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytulu narusze-
nia przepiséw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, nie
moze by¢ podstawy jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a tak-
ze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika,
zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku
pracy lub jego rozwiazanie bez wypowiedzenia przez pracodawce.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktory udzielil w jakiejkol-
wiek formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przyslugujacych
z tytulu naruszenia przepisow prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu.

§ 3. Pracownik, o ktérym mowa w § 1 i 2, ktdrego prawa zostaly naruszone przez
pracodawce, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

1. Komentowany artykul zostal istotnie znowelizowany ustawg z 9.03.2023 r. (Dz.U.
z poz. 641). W § 1 i 2 rozszerzono bowiem zakres sankcjonowanych dzialan i zacho-
wan pracowniczych. Dotychczas odnosil sie on tylko do skorzystania przez pracow-
nika z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu. Obecnie zakresem regulacyjnym § 1 analizowanego artykutu objete
jest korzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych tytutu naruszenia
przepiséw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania. Odnosi si¢ to oczy-
wiscie do przepisow prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p. Chodzi o skorzystanie
przez pracownika ze wszelkich uprawnien zaréwno o charakterze roszczeniowym,
jak i nieroszczeniowym, imperatywnym, jak i nieimperatywnym. Skorzystaniem
przez pracownika w uprawnien przewidzianych przepisami prawa pracy bedzie wiec
wystapienie do sadu pracy z roszczeniem o uznanie wypowiedzenia umowy o prace
za bezskuteczne, jak i wystapienie z roszczeniem o zalegte badz zanizone wynagro-
dzenie. Omawiany przepis ma zastosowanie takze do uprawnien wprowadzonych do
Kodeksu pracy w zwigzku wdrozeniem dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2019/1158 z 20.06.2019 r. w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
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a prywatnym rodzicéw i opiekundéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE
(Dz.Urz. UE L 188, s. 79). Chodzi tu o takie uprawnienia jak np. wystgpienie przez
pracownika z wnioskiem o czas wolny od pracy z powodu dzialania sity wyzszej
lub skorzystanie z takiego czasu wolnego (por. art. 148'), skorzystanie przez pra-
cownika z elastycznej organizacji pracy (por. art. 188') czy wreszcie wystapienie
przez pracownika z wnioskiem o urlop ojcowski lub skorzystanie z takiego urlopu
(por. art. 182%). Bra¢ tu réowniez nalezy pod uwage wystapienie pracownika niezrze-
szonego w zwigzku zawodowym o objecie obrona jego praw i intereséw (por. art. 7
ust. 3 u.zw.zaw.).

. Skorzystanie przez pracownika z przystugujacych mu uprawnien nie moze powo-
dowa¢ po jego stronie jakichkolwiek ujemnych konsekwencji ze strony pracodaw-
cy, w szczegdlnosci nie moze prowadzi¢ do wypowiedzenia lub rozwigzania bez
wypowiedzenia stosunku pracy czy tez zastosowania kary porzadkowej, czy tez
tzw. reduktoréow placowych, czyli obnizenia wysokos$ci §wiadczenia ptacowego lub
pozbawienia pracownika prawa do niego, np. premii; nie moze tez prowadzi¢ do
jakichkolwiek praktyk dyskryminacyjnych. Warto w tym miejscu przytoczy¢ wyrok
SN z 26.05.2011 r., IT PK 304/10, OSNP 2012/13-14, poz. 171, w ktérym stwierdza
sie, ze skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytulu naru-
szenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, w tym dazenie do wyjasnienia
lub udzielenia w jakiejkolwiek formie wsparcia innym pracownikom, zmierzajace do
przeciwdziatania stosowaniu przez pracodawce dyskryminacji placowej, nie moze
stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika.

. Zgodnie z § 2 art. 18% przedstawione wyzej reguly stosuje siec do pracownika, ktory
udzielil w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajagcemu z uprawnien
przystugujacych z tytulu naruszenia przepiséw prawa, w tym zasady réwnego trak-
towania. Chodzi tu zaréwno o pracownika bedgcego przedstawicielem pracownikow,
w tym w szczegolnosci dzialacza zwigzkowego, spolecznego inspektora pracy, jak i in-
nego pracownika, ktory, w ramach pomocy kolezenskiej, wspiera pracownika korzy-
stajacego ze swoich uprawnien. Omawiany tu przepis nie przewiduje zadnych ograni-
czen podmiotowych po stronie pracownika wspierajacego.

W § 2 art. 18* mozna dopatrywac sie szczatkowego unormowania ochrony tzw. pra-
cownikéw sygnalistow.

. Pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przewidzianych przepisami prawa pra-
cy, a takze pracownikowi wspierajacemu go, ktorego prawa pracownicze zosta-
ty naruszone, przystuguje od pracodawcy odszkodowanie w wysoko$ci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalone zgodnie z ustawg z 10.10.2002 r.
o minimalnym wynagrodzeniu za prace (Dz.U. z 2020 r. poz. 2207 ze zm.). Uzycie
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w omawianym przepisie zwrotu ,,nie nizszej” oznacza, ze odszkodowanie, o ktérym
w nim mowa, ma charakter minimalny, jest standardem. Poniewaz ustawodawca
przyjal tu unormowanie analogiczne do ustanowionego w art. 18%, zatem w zakresie
ustalania jego konkretnej wysokos$ci w pelni aktualne sg uwagi zawarte w komenta-
rzu do tego przepisu.

. Unormowania poddane wyzej analizie stanowia nawigzanie do art. 14 dyrektywy
2019/1158, ktéry stanowi, ze panstwa cztonkowskie wprowadza niezbedne srodki
w celu ochrony pracownikéw, w tym pracownikéw bedacych przedstawicielami pra-
cownikow, przed jakimikolwiek negatywnym traktowaniem przez pracodawce lub
negatywnymi konsekwencjami wynikajacymi ze skargi zlozonej wewnatrz przedsie-
biorstwa lub postepowan sadowych w celu wyegzekwowania zgodnosci z wymogami
przewidzianymi w tej dyrektywie. Przytoczone postanowienie stanowi podstawowa
dyrektywe interpretacyjng art. 18

. Artykul 18% pomieszczony zostal w rozdziale poswieconym réwnemu traktowaniu
w zatrudnieniu. Bioragc jednak pod uwage, ze obecny zakres przedmiotowy jego
regulacji wykracza poza t¢ problematyke, jest to watpliwy zabieg legislacyjny po-
dyktowany inercjg ustawodawcy. Bardziej celowe bytoby dodanie nowego rozdzia-
tu ITa' zatytutowanego Ochrona pracownika w zwiazku z korzystaniem przez niego
z uprawnien pracowniczych. Argument, ze bytby ro rozdzial zlozony tylko z jed-
nego artykutu, nie jest zbyt mocny, skoro kolejny rodzial IIb sklada si¢ z dwdch
artykutow.

. Unormowania zawarte w komentowanym artykule maja charakter gwarancyjny -
ochronny dla 0séb, ktore przeciwstawiajg si¢ praktykom dyskryminacyjnym, zaréwno
samemu podmiotowi poddanemu tym praktykom, jaki innemu pracownikowi, ktéry
wspomaga dyskryminowanego pracownika. Dotyczy to zakazu niekorzystnego trak-
towania w calej sferze zatrudnienia, w szczegdlnosci w zakresie rozwigzania stosunku
pracy czy tez zmiany warunkow zatrudnienia. Jednak wypada powtdrzy¢, ze jest to
unormowanie zbedne, albowiem z istoty rzeczy wynika, iz pracownik nie moze po-
nosi¢ konsekwencji nielegalnych zachowan skierowanych przeciwko niemu, jak i kon-
sekwencji przeciwdzialania nielegalnym zachowaniom skierowanym wobec innego
pracownika. W wyroku z 26.05.2011 r., IT PK 304/10, OSNP 2012/13-14, poz. 171,
Sad Najwyzszy stwierdzil, ze skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystuguja-
cych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, w tym dazenie
do wyjasnienia lub udzielenia w jakiejkolwiek formie wsparcia innym pracownikom,
zmierzajace do przeciwdzialania stosowaniu przez pracodawce dyskryminacji ptaco-
wej, nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace bez wy-
powiedzenia z winy pracownika.
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ROZDZIAL llb
Nadzér i kontrola przestrzegania
prawa pracy

[Panstwowa inspekcja pracy]

§ 1. Nadzor i kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepisow i zasad bez-
pieczenstwa i higieny pracy, sprawuje Panstwowa Inspekcja Pracy.

§ 2. Nadzdr i kontrole przestrzegania zasad, przepiséw higieny pracy i warunkow
srodowiska pracy sprawuje Panistwowa Inspekcja Sanitarna.

§ 3. Organizacje i zakres dzialania inspekcji, o ktorych mowa w § 1 i 2, okreslaja
odrebne przepisy.

1. Istotnym elementem przedmiotu prawa pracy jest problematyka panstwowego i spo-
fecznego nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy. Panstwowy nadzér i kontrole
nad przestrzeganiem prawa pracy sprawuje przede wszystkim Panstwowa Inspekcja
Pracy dziatajaca na podstawie ustawy z 13.04.2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy
(Dz.U. z 2024 r. poz. 97). W mysl art. 1 powolanej ustawy Panstwowa Inspekcja Pra-
cy zostala powotana do sprawowania nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy,
w tym w szczegdlnosci przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze prze-
pisow dotyczacych legalnosci zatrudnienia i innej pracy zarobkowej w zakresie okres-
lonym w ustawie. A zatem przedmiotem jej zainteresowania jest zaréwno indywidual-
ne, jak i zbiorowe prawo pracy.

Zgodnie z art. 10 ust. 1 ustawy o PIP do zakresu dziatania Panstwowej Inspekeji Pracy
nalezy:

1) nadzér i kontrola przestrzegania przepiséw prawa pracy, w szczegolno$ci prze-
pisoéw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, przepisow dotyczacych stosunku
pracy, wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen wynikajacych ze stosunku pra-
cy, czasu pracy, urlopéw, uprawnien pracownikéw zwiazanych z rodzicielstwem,
zatrudniania mtodocianych i 0s6b niepelnosprawnych;

2) kontrola legalnosci zatrudnienia, innej pracy zarobkowej, wykonywania dziatal-
nosci oraz kontrola przestrzegania obowiazku:

a) informowania powiatowych urzedéw pracy przez bezrobotnych o podjeciu
zatrudnienia, innej pracy zarobkowej lub dziatalnosci,

b) oplacania sktadek na Fundusz Pracy,

¢) dokonania wpisu do rejestru agencji zatrudnienia dziatalnosci, ktérej prowa-
dzenie jest uzaleznione od uzyskania wpisu do tego rejestru,
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

d) prowadzenia agencji zatrudnienia zgodnie z warunkami okre$lonymi w prze-
pisach o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,

e) prowadzenia dziatalnosci przez podmioty, o ktérych mowa w art. 18c usta-
wy z 20.04.2004 r. o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U.
z 2023 r. poz. 735 ze zm.), zgodnie z warunkami okreslonymi w art. 19c,
art. 19d, art. 19ga i art. 85 ust. 2 tej ustawy;

kontrola legalnosci zatrudnienia, innej pracy zarobkowej oraz wykonywania pra-

cy przez cudzoziemcow;

kontrola spetniania przez wyroby wymagan, kontrola w zakresie stwarzania przez

wyroby zagrozenia oraz kontrola w zakresie niezgodnosci formalnych, w rozu-

mieniu ustawy z 13.04.2016 r. o systemach oceny zgodnosci i nadzoru rynku

(Dz.U. z 2022 r. poz. 5 ze zm.), w odniesieniu do wyrobéw przeznaczonych do

stosowania u pracodawcow, z wylaczeniem wyrobéw podlegajacych kontroli in-

nych wlasciwych organéw nadzoru rynku w rozumieniu tej ustawy, oraz prowa-

dzenie postepowan w tych sprawach;

kontrola wyrobéw wprowadzonych do obrotu lub oddanych do uzytku pod

wzgledem spelniania przez nie zasadniczych lub innych wymagan dotyczacych

bezpieczenstwa i higieny pracy, okreslonych w odrebnych przepisach;

nadzor nad spelnianiem przez pracodawcéw obowigzkéw okreslonych w art. 35

oraz art. 37 ust. 5 i 6 rozporzadzenia (WE) nr 1907/2006 Parlamentu Europejskiego

i Rady z 18.12.2006 r. w sprawie rejestracji, oceny, udzielania zezwolen i stosowa-

nych ograniczen w zakresie chemikaliéow (REACH), utworzenia Europejskiej Agen-

¢cji Chemikaliow, zmieniajacego dyrektywe 1999/45/WE oraz uchylajacego rozpo-

rzadzenie Rady (EWG) nr 793/93 i rozporzadzenie Komisji (WE) nr 1488/94, jak

réowniez dyrektywe Rady 76/769/EWG i dyrektywy Komisji 91/155/EWG, 93/67/

EWG, 93/105/WE i 2000/21/WE (Dz.Urz. WE L 396, s. 1, ze zm.), zgodnie z od-

rebnymi przepisami dotyczacymi ochrony pracy, w zakresie swoich kompetencji;

nadzor nad przestrzeganiem warunkdéw stosowania substancji okreslonych przez

Europejska Agencje Chemikaliow na podstawie art. 9 ust. 4 rozporzadzenia

nr 1907/2006, w zakresie swoich kompetencji;

podejmowanie dzialan polegajagcych na zapobieganiu i ograniczaniu zagrozen

w $rodowisku pracy, a w szczegolnosci:

a) badanie okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy oraz kontrola stosowa-
nia $rodkéw zapobiegajacych tym wypadkom,

b) analizowanie przyczyn choréb zawodowych oraz kontrola stosowania $rod-
kéw zapobiegajacych tym chorobom,

¢) inicjowanie prac badawczych w dziedzinie przestrzegania prawa pracy,
a w szczegolnosci bezpieczenstwa i higieny pracy,

d) inicjowanie przedsiewzie¢ w sprawach ochrony pracy w rolnictwie indywi-
dualnym,

e) udzielanie porad stuzacych ograniczaniu zagrozen dla zycia i zdrowia pracow-
nikéw, a takze w zakresie przestrzegania prawa pracy,
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9)

10)

11)

12)
13)

14)
15)

16)

f) podejmowanie dzialan prewencyjnych i promocyjnych zmierzajacych do za-
pewnienia przestrzegania prawa pracy;

wspdldzialanie z organami ochrony $rodowiska w zakresie kontroli przestrzegania

przez pracodawcow przepiséw o przeciwdzialaniu zagrozeniom dla srodowiska;

kontrola:

a) przestrzegania wymagan bezpieczenstwa i higieny pracy, o ktérych mowa
w ustawie z 22.06.2001 r. o mikroorganizmach i organizmach genetycznie zmo-
dyfikowanych (Dz.U. z 2022 r. poz. 546) oraz okreslonych w zezwoleniach na
prowadzenie zakltadéw inzynierii genetycznej i w zgodach na zamkniete uzycie
mikroorganizméw genetycznie zmodyfikowanych oraz w zgodach na zamk-
niete uzycie organizmdéw genetycznie zmodyfikowanych, w tym w zakresie:

- oznakowania zakladu inzynierii genetycznej lub jego czesci,

- $rodkow bezpieczenstwa zwigzanych z dang kategorig zamknietego uzycia,

- urzadzen uzywanych podczas zamknietego uzycia w odniesieniu do danej
kategorii zamknietego uzycia okre$lonej w zezwoleniu na prowadzenie za-
ktadu inzynierii genetycznej oraz w zgodzie na zamkniete uzycie,

b) prowadzonej dokumentacji dotyczacej zamknietego uzycia mikroorganizmow
genetycznie zmodyfikowanych lub organizméw genetycznie zmodyfikowa-
nych przeprowadzanego w zakladzie inzynierii genetycznej, jezeli dokumenta-
cja ta zawiera informacje majace zwiazek z bezpieczenstwem i higieng pracy;

kontrola wykazu stanowisk pracy, na ktérych sa wykonywane prace w szczegdl-
nych warunkach lub o szczegélnym charakterze, oraz kontrola ewidencji pracow-
nikéw wykonujacych prace w szczegdlnych warunkach lub o szczegélnym cha-
rakterze, o ktérych mowa w art. 41 ust. 4 ustawy z 19.12.2008 r. o emeryturach
pomostowych (Dz.U. z 2023 r. poz. 164 ze zm.);

opiniowanie projektéw aktéw prawnych z zakresu prawa pracy;

prawo wnoszenia powddztw, a za zgoda osoby zainteresowanej — uczestnictwo

w postepowaniu przed sadem pracy, w sprawach o ustalenie istnienia stosunku

pracy;

wydawanie i cofanie zezwolent w przypadkach, o ktérych mowa w art. 304° k.p.;

wykonywanie zadan okreslonych w ustawie z 10.06.2016 r. o delegowaniu pra-

cownikéw w ramach §wiadczenia ustug (Dz.U. z 2024 r. poz. 73);

udzielanie porad w celu wspierania réwnego traktowania obywateli panstw

cztonkowskich Unii Europejskiej i panstw cztonkowskich Europejskiego Stowa-

rzyszenia Wolnego Handlu (EFTA) - stron umowy o Europejskim Obszarze Go-
spodarczym, ktorzy korzystaja z prawa do swobodnego przeplywu pracownikow,
oraz cztonkéw ich rodzin w zakresie:

a) dostepu do zatrudnienia,

b) warunkdéw zatrudnienia i pracy, w szczegdlnosci w odniesieniu do wynagro-
dzenia, rozwigzania umowy, bezpieczenstwa i higieny pracy oraz, w przypad-
ku utraty pracy, powrotu do pracy lub ponownego zatrudnienia,

¢) dostepu do przywilejow socjalnych i podatkowych,
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17)

18)

19)

20)

21)

22)

23)

24)

d) zasad czlonkostwa w zwigzkach zawodowych oraz korzystania z czynnego
i biernego prawa wyborczego do przedstawicielstw pracowniczych, w tym or-
ganow zwiazkow zawodowych i rad pracownikow,

e) dostepu do szkolen,

f) dostepu do zasobéw mieszkaniowych,

g) dostepu do ksztalcenia, nauki zawodu oraz szkolenia zawodowego dla dzieci
pracownikdw,

h) pomocy udzielanej przez urzedy pracy;

wykonywanie zadan okreslonych w ustawie z 28.07.2023 r. o delegowaniu kierow-

cow w transporcie drogowym (Dz.U. poz. 1523);

$ciganie wykroczen, o ktérych mowa w art. 106-108 ustawy z 4.10.2018 r. o pra-

cowniczych planach kapitalowych (Dz.U. z 2023 r. poz. 46 ze zm.), oraz udzial

w postepowaniu w sprawach dotyczacych tych wykroczen w charakterze oskarzy-

ciela publicznego;

$ciganie wykroczen przeciwko prawom pracownika okreslonych w Kodeksie pra-

cy, wykroczen, o ktérych mowa w art. 119-123 ustawy z 20.04.2004 r. o promocji

zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, a takze innych wykroczen, gdy ustawy
tak stanowig oraz udzial w postepowaniu w tych sprawach w charakterze oskar-
zyciela publicznego;

kontrola spelniania obowiazkéw, o ktérych mowa w art. 23r ust. 3 i 4 ustawy

2 10.04.1997 r. - Prawo energetyczne (Dz.U. z 2022 r. poz. 1385 ze zm.), w zakre-

sie paliw cieklych w ramach wykonywania kontroli, o ktérej mowa w pkt 1;

kontrola wyplacania wynagrodzenia w wysoko$ci wynikajgcej z wysokos$ci mini-

malnej stawki godzinowej, zgodnie z przepisami ustawy z 10.10.2002 r. o mini-
malnym wynagrodzeniu za prace (Dz.U. z 2020 r. poz. 2207 ze zm.);

kontrola przestrzegania przepiséw ustawy z 10.01.2018 r. o ograniczeniu handlu

w niedziele i $wieta oraz w niektére inne dni (Dz.U. z 2023 r. poz. 158 ze zm.),

w zakresie powierzania pracownikowi lub zatrudnionemu wykonywania pra-

cy w handlu lub wykonywania czynno$ci zwigzanych z handlem w placéwkach

handlowych;

kontrola spetniania obowigzkéw wynikajacych z ustawy z 4.10.2018 r. o pracow-

niczych planach kapitalowych (Dz.U. z 2023 r. poz. 46 ze zm.), w szczegdlnosci:

a) obowigzku zawierania uméw o prowadzenie PPK i uméw o zarzadzanie PPK,

b) dokonywania wptat do PPK;

wykonywanie innych zadan okreslonych w ustawie i przepisach szczegoélnych.

Do zadan Panstwowej Inspekcji Pracy, zgodnie z art. 10 ust. 2 ustawy o PIP, nalezy po-
nadto nadzor i kontrola zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy:

1)

osobom fizycznym wykonujagcym prace na innej podstawie niz stosunek pracy
oraz osobom wykonujgcym na wlasny rachunek dziatalnos¢ gospodarcza w miej-
scu wyznaczonym przez pracodawce lub przedsiebiorce, niebedacego pracodaw-
g, na ktorego rzecz taka praca jest $wiadczona;
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2) przez podmioty organizujace prace wykonywana przez osoby fizyczne na innej
podstawie niz stosunek pracy, w ramach prac spolecznie uzytecznych;

3) osobom przebywajacym w zaktadach karnych i zaktadach poprawczych, wykonu-
jacym prace, a takze Zolnierzom w stuzbie czynnej, wykonujacym powierzone im
prace.

Panstwowa Inspekcja Pracy sprawuje takze nadzdr i kontrole zapewnienia przez pra-
codawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw zaje¢ odbywanych na jego terenie
przez studentdéw i uczniéw niebedacych pracownikami (art. 10 ust. 3 ustawy o PIP).

Panstwowa Inspekcja Pracy moze podejmowac dzialania w zakresie prowadzenia ba-
dan i pomiaréw oraz analizowania zagrozen powodowanych przez czynniki szkodliwe
i ucigzliwe w $rodowisku pracy (art. 10 ust. 4 ustawy o PIP).

. Zgodnie z art. 18* § 2 nadzor i kontrole przestrzegania zasad, przepiséw higieny pracy
i warunkéw $rodowiska pracy sprawuje Panstwowa Inspekcja Sanitarna, dzialajaca na
podstawie ustawy z 14.03.1985 r. o Panstwowej Inspekcji Sanitarnej (Dz.U. z 2023 r.
poz. 338 ze zm.). Panistwowa Inspekcja Sanitarna jest organem panstwowym podleg-
tym ministrowi wlasciwemu do spraw zdrowia.

Zakres dzialalnosci Panstwowej Inspekeji Sanitarnej jest wezszy niz Panstwowej In-
spekcji Pracy, do jej zadan nalezy bowiem tylko sprawowanie nadzoru i kontroli nad
warunkami:
1) higieny $rodowiska (czystosci powietrza atmosferycznego, gleby, wody i innych
elementéw srodowiska w zakresie ustalonym w odrebnych przepisach),
2) higieny pracy w zakladach pracy,
3) higieny radiacyjnej,
4) higieny proceséw nauczania i wychowania,
5) higieny wypoczynku i rekreacj,
6) zdrowotnymi Zywnosci, Zywienia i przedmiotdéw uzytku,
7) higieniczno-sanitarnymi, jakie powinien spetnia¢ personel medyczny, sprzet oraz
pomieszczenia, w ktérych sg udzielane $wiadczenia zdrowotne.

Panstwowa Inspekcja Sanitarna kontroluje warunki higieniczne i sanitarne w tym za-
kresie oraz, gdy ustali ich naruszenie, wydaje w drodze nadzoru decyzje obligujace
pracodawce do usuniecia w wyznaczonym terminie nieprawidtowosci (por. art. 27 po-
wolanej ustawy).

. Wskazane w analizowanym artykule organy nadzoru i kontroli nie zast¢puja panstwo-
wych podmiotéw sprawujacych nadzér i kontrole nad przestrzeganiem przepisdéw
oraz zasad ochrony pracy. Wyspecjalizowanymi organami dzialajacymi w tym zakre-
sie s3 m.in.:
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1) Urzad Dozoru Technicznego, dzialajacy na podstawie ustawy z 21.12.2000 r.
o dozorze technicznym (Dz.U. z 2023 r. poz. 1622),

2) urzedy gérnicze, dzialajace na podstawie ustawy z 9.06.2011 r. — Prawo geologicz-
ne i gornicze (Dz.U. z 2023 r. poz. 633 ze zm.),

3) organy nadzoru budowlanego, dzialajace na podstawie ustawy z 7.07.1994 r. -
Prawo budowlane (Dz.U. z 2023 r. poz. 682),

4) Inspekcja Ochrony Srodowiska, dzialajaca na podstawie ustawy z 20.07.1991 r.
o Inspekcji Ochrony Srodowiska (Dz.U. z 2023 1. poz. 824 ze zm.).

ISR (spoteczna inspekcja pracy]

§ 1. Spoteczng kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepisow i zasad bez-
pieczenstwa i higieny pracy, sprawuje spoleczna inspekcja pracy.

§ 2. Organizacje¢, zadania i uprawnienia spolecznej inspekcji pracy oraz zasady
jej wspoldzialania z Panstwowg Inspekcja Pracy i innymi panstwowymi organami
nadzoru i kontroli okre$laja odr¢bne przepisy.

1. Oprdcz panstwowego nadzoru i kontroli nad przestrzeganiem przepiséw prawa pracy
istnieje takze kontrola spoteczna w tym zakresie sprawowana przede wszystkim przez
spoleczng inspekcje pracy, dzialajaca na podstawie ustawy z 24.06.1983 r. o spolecznej
inspekcji pracy (Dz.U. z 2015 r. poz. 567 ze zm.). Zgodnie z art. 1 u.s.i.p. spotecz-
na inspekcja pracy jest stuzba spoleczna pelniona przez pracownikéw, majaca na celu
zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz
ochrone uprawnien pracowniczych okres§lonych w przepisach prawa pracy. Z tak okres-
lonego podstawowego celu spotecznej inspekeji pracy wynika, iz przedmiotem zainte-
resowania tej inspekcji jest przestrzeganie indywidualnego prawa pracy, nie moze ona
natomiast przeprowadza¢ kontroli przestrzegania zbiorowego prawa pracy. Spoleczna
inspekcja pracy reprezentuje interesy wszystkich pracownikéw i jest kierowana przez
zakladowy organizacje¢ zwigzkows (por. art. 2 u.s.i.p.). W $wietle art. 4 u.s.i.p. do zadan
spolecznej inspekcji pracy nalezy w szczegolnosci:

1) sprawowanie kontroli stanu budynkéw, maszyn, urzadzen technicznych i sanitarnych
oraz procesow technologicznych z punktu widzenia bezpieczenstwa i higieny pracy,

2) kontrolowanie przestrzegania przepiséw prawa pracy, w tym postanowien ukla-
déw zbiorowych pracy i regulaminéw pracy,

3) uczestnictwo w kontroli przestrzegania w zakladzie pracy przepiséw dotyczacych
ochrony srodowiska naturalnego,

4) udzial w ustalaniu okolicznoéci i przyczyn wypadkéw przy pracy oraz w anali-
zowaniu przyczyn powstawania wypadkow przy pracy, zachorowan na choroby
zawodowe i inne schorzenia wywolane warunkami $rodowiska pracy.

Realizujac zadania spolecznej inspekcji pracy, inspektor ma prawo wstepu w kazdym
czasie do pomieszczen i urzadzen zakladu pracy w celu przeprowadzenia kontroli. Ma
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on prawo zadania od pracodawcy i od pracownikéw informacji oraz okazania doku-
mentéw w sprawach wchodzacych w zakres przeprowadzanej kontroli. Wykonywa-
nie tych czynnosci nastepuje z zachowaniem przepiséw o ochronie informacji nie-
jawnych (czyli zgodnie z przepisami ustawy z 5.08.2010 r. o ochronie informacji
niejawnych, Dz.U. z 2023 r. poz. 756 ze zm.). W rezultacie dziatan kontrolnych spo-
teczny inspektor pracy informuje pracodawce o stwierdzonych nieprawidtowosciach,
moze tez wydac zalecenie usuniecia w okreslonym terminie stwierdzonych uchybien
(por. art. 8-11 w.s.i.p.).

2. W zakresie realizacji zadan spolecznej inspekeji pracy inspektorzy wspoétdzialaja, w za-
kresie okreslonym powolang ustawg i wytycznymi okreslonymi przez ogoélnokrajowe
organizacje zwigzkowe, z Panstwowa Inspekcja Pracy oraz innymi organami nadzoru
i kontroli przestrzegania przepiséw oraz zasad ochrony pracy (por. art. 16 1 17 u.s.i.p.).

3. W tym miejscu wypada tez wskaza¢, iz spoleczng kontrole nad przestrzeganiem w za-
ktadzie pracy przepiséw prawa pracy, a zwlaszcza przepiséw oraz zasad bhp, sprawuje
zakladowa organizacja zwiazkowa, w szczegolnosci w razie uzasadnionego podejrze-
nia, ze w zakladzie pracy wystepuje zagrozenie dla zycia lub zdrowia pracownikow,
moze ona wystgpi¢ do pracodawcy z wnioskiem o przeprowadzenie odpowiednich
badan (por. art. 26 i 29 u.zw.zaw.).

ROZDZIAL Il
(uchylony)

AR EEPA R (uchylone).

Uchylenie art. 19-21 wynika z nadania unormowaniom w nich zawartym rangi pod-
stawowych zasad prawa pracy, przy pewnym zmodyfikowaniu ich tresci.
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DZIAL DRUGI
Stosunek pracy

ROZDZIAL |
Przepisy ogodlne

8PP [Stosunek pracy]

§ 1. Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz
w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca - do zatrudnia-
nia pracownika za wynagrodzeniem.

§ 1'. Zatrudnienie w warunkach okreslonych w § 1 jest zatrudnieniem na podsta-
wie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy.

§ 1% Nie jest dopuszczalne zastapienie umowy o prace umowa cywilnoprawng przy
zachowaniu warunkéw wykonywania pracy, okreslonych w § 1.

§ 2. Pracownikiem moze by¢ osoba, ktora ukonczyla 18 lat. Na warunkach okreslo-
nych w dziale dziewiagtym pracownikiem moze by¢ réwniez osoba, ktdra nie ukon-
czyla 18 lat.

§ 3. Osoba ograniczona w zdolno$ci do czynno$ci prawnych moze bez zgody
przedstawiciela ustawowego nawigza¢ stosunek pracy oraz dokonywa¢ czynnosci
prawnych, ktore dotycza tego stosunku. Jednakze gdy stosunek pracy sprzeciwia sie
dobru tej osoby, przedstawiciel ustawowy za zezwoleniem sadu opiekunczego moze
stosunek pracy rozwiazac.

Spis tresci
Charakter prawny zatrudnienia . ........................ 140
Cechy konstrukcyjne stosunku pracy ..................... 144
Brak dominiemania zawarcia umowy o prace .............. 147
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Znaczenie nazwy umowy w kwalifikacji prawnej kontraktu ... 148
Obowiazek osobistego swiadczenia pracy i niemoznos¢

postuzenia sie zastepcg . ... .. i 150
Umowa o prace a umowa zlecenia ...................... 151
Umowa o prace aumowa o dzieto ...................... 158
Przeobrazenia stosunkéw zatrudnienia . .................. 162
Interes prawny w ustaleniu charakteru zatrudnienia ........ 164
Pozorna umowa o prace ........... .. 167
Zatrudnienie wspoélnikow w spotkach prawa cywilnego

ihandlowego . ......... ... . .. 172
Problem zatrudnienia cztonkdw zarzadu spétki kapitatowej

w ramach stosunku pracy ............. . ... ... ... 177
Kontrakty menedzerskie jako podstawa nawigzania stosunku

PraCy .o 178
Reprezentacja spotki przy zawieraniu uméw o prace

z cztonkami zarzadu . ...... ... 181
Zawieranie umowy o zakazie konkurencji z cztonkiem

zarzadu ... 184
Wypowiedzi judykatury na temat mozliwosci zatrudnienia

cztonka zarzadu per facta concludentia ............. 187
Prokurent, likwidator, syndyk i ich status w stosunkach

PraCy . . v e e e 189
Podstawa prawna zatrudnienia niani . ................... 190
Pojecie pracownika . ........ ... 191
Wolontariusz . ... ... .. 193
Pojecie pracownika tymczasowego . ................... .. 195

1. Artykul 24 Konstytucji RP stanowi, ze praca znajduje si¢ pod ochrong Rzeczypospo-
litej Polskiej i Panstwo sprawuje nadzor nad warunkami wykonywania pracy. Przepis
ten zawiera deklaracje, obejmujac swoja ochrong warunki, zakres i tres¢ $wiadczenia
i przyjmowania pracy w ramach zaréwno stosunku pracy, jak i $wiadczenia pracy,
ktére odbywa si¢ w obrebie stosunkéw cywilnoprawnych oraz innego rodzaju zatrud-
nienia. Z przepisu tego nie wynika brak mozliwoéci ustalenia i oceny, ze praca moze
by¢ $wiadczona nie tylko w ramach stosunku pracy wynikajacego z zawartej umowy
o prace lub z innych aktéw kreujacych stosunek pracy, ale takze na podstawie umow
(nazwanych i nienazwanych) prawa cywilnego. Jest to poglad akceptowany w doktry-
nie i judykaturze.

Dlatego tak niezwykle istotne teoretycznie i praktycznie jest rozgraniczenie przedmio-
tu prawa pracy od przedmiotu regulacji innych dziedzin prawa, ktore regulujg stosun-
ki prawne wynikajace z faktu wykonywania pracy na rzecz osoéb trzecich. Kwalifikacja
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stosunku prawnego powoduje bowiem wej$cie w odrebny rezim prawny i konieczno$¢
respektowania innych zasad, metod regulacji odrebnych dziedzin prawa.

W warunkach ustroju spoleczno-ekonomicznego opartego na zasadach gospodar-
ki rynkowej podstawowe znaczenie w obrocie prawnym ma autonomia woli stron
kreujgca swobode uméw. Oznacza to wiekszy respekt dla woli podmiotdéw stosunkdow
prawnych, lecz jednoczesnie wigksza odpowiedzialnos¢ tych podmiotéw za nastepstwa
podejmowanych przez nie indywidualnych decyzji. Prowadzi to w obrocie prawnym
do uszanowania intencji i woli stron, ktdra znajduje wyraz bezposrednio w skladanych
przez nie o$wiadczeniach woli, a zwlaszcza w zawartych przez nie umowach. Dotyczy
to w jednakowym stopniu wszystkich uméw, w tym takze uméw dotyczacych $wiad-
czenia pracy.

Wypada tez wskazaé, ze w praktyce przepis stanowi nie tylko podstawe prawng do
ustalania warunkow istotnych stosunku pracy, rozgraniczenia umowy o prace z umo-
wami cywilnoprawnymi, ktorych przedmiotem jest $wiadczenie pracy, ale takze wy-
wodzi si¢ z niego roszczenie pracownika o dopuszczenie do pracy. Przepis ten naklada
bowiem obowiazek faktycznego umozliwienia wykonywania pracy, czyli dopuszczenia
do pracy (por. wyrok SN z 10.09.1997 r., I PKN 233/97, OSNAPiUS 1998/12, poz. 355).

Charakter prawny zatrudnienia

. Zatrudnienie nie musi mie¢ charakteru pracowniczego. Praca moze by¢ $wiad-
czona takze na podstawie umoéw cywilnoprawnych (por. wyrok SN z 9.12.1999 r.,
I PKN 432/99, OSNAPiUS 2001/9, poz. 310). Ustalenie w postepowaniu sagdowym,
ze praca byla §wiadczona na podstawie umowy prawa cywilnego, nie narusza art. 24
Konstytucji RP, a zrdznicowanie sytuacji prawnej pracownika i strony umowy cywil-
noprawnej nie stanowi naruszenia art. 32 Konstytucji RP (wyrok SN z 7.10.2004 r.,
IT PK 29/04, OSNP 2005/7, poz. 97).

Nie narusza to tez art. 22 § 1 i 1! k.p. O wyborze rodzaju podstawy prawnej zatrud-
nienia decyduja zainteresowane strony (art. 353' k.c. w zw. z art. 300 k.p.), kierujac sie
nie tyle przestanka przedmiotu zobowigzania, ile sposobem jego realizacji (por. wyrok
SN z 13.04.2000 r., I PKN 594/99, OSNAPiUS 2001/21, poz. 637). Co prawda o cha-
rakterze prawnym danego stosunku zatrudnienia nie rozstrzyga jedynie nazwa umo-
wy, jaka nadaly jej strony (w rozpoznawanej sprawie strony nazwaly zawarte umowy
umowami o dzieto, cho¢ w rzeczywisto$ci byly to umowy o $wiadczenie ustug, do kto-
rych stosuje sie przepisy o umowie zlecenia), lecz takze, a nawet przede wszystkim, jej
tres¢, a $cislej tres¢ stosunku prawnego, ktéry w wyniku tej umowy powstaje; jednakze
nazwy umowy nie mozna zignorowaé, bo nazwa ta przynajmniej posrednio $wiad-
czy o zgodnym celu i zamiarze stron umowy co do rodzaju kreowanego owa umo-
wa stosunku prawnego. Inaczej méwiac, o istocie i charakterze stosunku prawnego
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wynikajacego z umowy decyduje zamiar stron i cel umowy, jednak w razie watpliwosci
co do tego, jaka byta intencja stron (co do rodzaju umowy), za rozstrzygajace nalezy
uznacé to, co znalazlo wyraz w bezposrednich oswiadczeniach woli stron i w dokona-
nej przez nie kwalifikacji czynno$ci prawnej, wyrazonej w nadanej jej nazwie. Wola
stron obejmuje bowiem réwniez samg nazwe czynnosci prawnej, na podstawie ktorej
mozna odtworzy¢ intencje (zgodny cel i zamiar) stron przy sktadaniu o§wiadczen woli.

. Stosunek pracy stanowi nadal podstawowg forme prawng zatrudnienia. Na tre$¢ sto-
sunku pracy skladajg si¢ wzajemne prawa i obowigzki stron stosunku pracy (praco-
dawcy i pracownika). Wedtug art. 22 § 1 zasadniczym elementem konstrukcyjnym
stosunku pracy jest zobowigzanie sie pracownika do wykonywania pracy na rzecz pra-
codawcy za wynagrodzeniem.

. W praktyce powstaje problem, czy pracownika moze faczy¢ z pracodawcy kilka sto-
sunkow pracy. Na pytanie to odpowiada Sad Najwyzszy w orzeczeniu z 14.02.2002 r.,
I PKN 876/00, OSNP 2004/4, poz. 60, w ktérym stwierdza, ze w razie wykonywa-
nia na rzecz pracodawcy kilku rodzajéw pracy podporzadkowanej nalezy domnie-
mywac, ze strony laczy jeden stosunek pracy. W motywach tego orzeczenia czytamy,
ze ewentualne twierdzenie o réwnoczesnym istnieniu miedzy tymi samymi strona-
mi dwoch lub wiecej stosunkéw pracy wymaga szczegétowego i nalezycie poglebio-
nego wywodu, przeprowadzonego na tle odpowiednich ustalen faktycznych. Zasada
jest bowiem pozostawanie stron w jednym stosunku pracy, cho¢by nawet przedmio-
tem pracowniczego zobowigzania byl rodzaj pracy szeroko okreslony nazwa kilku
zawodow lub specjalnosci czy funkcji (por. wyrok SN z 13.03.1997 r., I PKN 43/97,
OSNAPiUS 1997/24, poz. 494). To samo dotyczy innych form praktyki intensyfikowa-
nia pracy w normalnym czasie pracy, polegajacych przykladowo na zawieraniu umowy
o dodatkowa prace (czynnosci), wykonywang w normalnym czasie pracy (ewentual-
nie przeksztalconym w zadaniowy czas pracy) obok pracy podstawowej i kwalifiko-
wang na ogol jako autonomiczna klauzula w podstawowym stosunku pracy, czy tez
powierzaniu tzw. pracy uzupelniajacej, gdy praca umdéwiona nie wypelnia calego cza-
su pracy. Zawieranie z wltasnym pracownikiem dodatkowej (drugiej) umowy o pra-
ce za normalnym wynagrodzeniem judykatura dopuszcza tylko wyjatkowo, gdy cho-
dzi o rodzaj pracy wyraznie inny niz uzgodniony w podstawowym czasie pracy (tak
uchwala SN z 12.03.1969 r., III PZP 1/69, OSNCP 1969/11, poz. 197). W przeciwnym
razie mieliby$my, zdaniem Sadu Najwyzszego wyrazonym w uchwale z 12.04.1994 r.,
I PZP 13/94, OSNAPiUS 1994/3, poz. 39, do czynienia z proba obejscia przepisow
o czasie pracy i wysokosci wynagrodzenia za godziny nadliczbowe. Dlatego przy wy-
konywaniu na rzecz tego samego pracodawcy nawet kilku rodzajéw podporzadko-
wanej pracy domniemanie przemawia za istnieniem jednego stosunku pracy, cho¢by
charakteryzujacego si¢ odpowiednio zlozong konstrukcjg przedmiotu zobowigzania
i struktury swojej tresci. Praca ma by¢ przy tym $wiadczona pod kierownictwem pra-
codawcy. W literaturze przedmiotu dopuszcza si¢ jednak zwiazanie pracownika z tym
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samym pracodawcg dwoma stosunkami prawnymi prawa pracy, nazywajac to praca
rotacyjng. Wykonywanie tej pracy wiaze si¢ zawsze ze specyficznymi rozwigzaniami
majacymi charakter nietypowy, np. dyrektor ZOZ i jednoczesnie lekarz (por. Z. Kubot,
Praca rotacyjna w dwdch stosunkach pracy, PiZS 2004/12). Wypada jednak wskazac, iz:

1) rotacyjne wykonywanie pracy musi obejmowa¢ rézne rodzaje prac; zawarcie
z pracownikiem drugiej umowy o prace jest mozliwe, jezeli przedmiotem umowy
bedzie inny rodzaj pracy;

2) wykonywanie pracy rotacyjnej w dwdch stosunkach pracy nie moze naruszaé
ochronnych przepiséw prawa pracy;

3) wymiar czasu pracy w dwodch stosunkach pracy musi by¢ ograniczony co naj-
mniej normami dobowego i tygodniowego wypoczynku;

4) wykonywanie pracy w dwdch stosunkach pracy powinno taczy¢ sie z rozdziele-
niem godzin pracy w kazdym z tych stosunkéw prawnych;

5) rozklad czasu pracy powinien by¢ ustalony dla kazdego stosunku pracy i w taki
sposdb, by pracownik mogt realizowaé obowigzki wynikajace z kazdego z tych
stosunkow;

6) wyjatkowo mozna wprowadzi¢ przerwe w pracy w jednym stosunku pracy w celu
wykonywania zadan wynikajacych z drugiego stosunku pracy, przy czym nie cho-
dzi tu o przerywany czas pracy; przerwy nie sg ustalane z gory, ale wprowadzane
w zalezno$ci od okolicznosci; raczej dotyczy to faczenia stanowisk kierowniczych
z inng praca (kierownik katedry i jednoczesnie wykonawca programu badawcze-
g0);

7) preferowanym sposobem ustalania rozkladu czasu pracy jest rozdzielenie godzin
pracy w dwoch stosunkach pracy;

8) konieczne jest ustalenie dwdéch wynagrodzen, osobno dla kazdego stosunku
prawnego;

9) konieczne jest prowadzenie odrebnej ewidencji czasu pracy dla kazdej umowy.

5. Nowela do Kodeksu pracy z 26.07.2002 r. (Dz.U. Nr 135, poz. 1146 ze zm.) wpro-
wadzita dodatkowo dwa kryteria majace charakteryzowaé stosunek pracy, a miano-
wicie praca ma by¢ wykonywana nie tylko pod kierownictwem pracodawcy, lecz tak-
ze w czasie i miejscu przez tego pracodawce wyznaczonym. Ustawodawca odrebnie
potraktowal pojecie pracy pod kierownictwem, odrebnie za§ pracy wyznaczanej co
do miejsca i czasu pracy. Wydaje si¢ zatem, iz praca pod kierownictwem de lege lata
bedzie oznaczaé prace wykonywana pod kierownictwem pracodawcy co do sposobu
jej wykonania (technologia, system itd.), natomiast dodatkowym kryterium pracy
$wiadczonej w ramach stosunku pracy bedzie fakt (konieczno$¢) wyznaczania tej pra-
cy przez pracodawce w zakresie czasu i miejsca jej wykonania. Oceniajac wskazane
unormowania, wypada zauwazy¢, iz z punktu widzenia nauki prawa pracy nie wniosta
ona nowych elementéw konstrukcyjnych, majacych dodatkowo charakteryzowac¢ sto-
sunek pracy. Od lat bowiem w kazdym z podrecznikéw do nauki prawa pracy stosu-
nek pracy charakteryzuje si¢ jako stosunek prawny, w ktérym pracownik wykonuje
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prace podporzadkowang co do czasu, miejsca i sposobu wykonywania tego zatrudnie-
nia. Projektodawcy przepisu w wersji obowigzujacej od konca listopada 2002 r. uznali,
iz wspomniane zmiany zniwelujg tzw. samozatrudnienie. Punktu ci¢zko$ci zmian upa-
trywali zatem w tym, iz kazdy pracownik musi mie¢ zwierzchnika, ktéry wyznaczy mu
nie tylko rodzaj pracy, sposéb jej wykonania, ale i czas oraz miejsce jej $wiadczenia.
Wprowadzone do Kodeksu pracy zmiany nie tylko jednak moga zapobiegaé tzw. sa-
mozatrudnianiu, lecz takze moga prowadzi¢ do uniemozliwienia zatrudnienia w cha-
rakterze pracownikow oséb bardziej samodzielnych, twoérczych, kreatywnych.

Analize przepisu nalezy rozpocza¢ od pojecia ,kierownictwo’, a w szczegdlnosci od
okreslenia wzajemnej relacji do pojecia uznanego w doktrynie prawa pracy za kry-
terium odrozniajace stosunek pracy od innych stosunkéw prawnych, ktérych przed-
miotem jest $wiadczenie pracy na rzecz osob trzecich, tj. do pojecia ,,pracy umownie
podporzadkowanej”. Do dzi$ nie zostalo ono przez doktryne wyjasnione. Prawdopo-
dobnie pierwotnie ,,kierownictwo” mialo by¢ w zamysle prawodawcy terminem praw-
nym, ktéry mial obejmowaé swym zakresem podporzagdkowanie pracownika uznawa-
ne dotychczas za pozakodeksowa zasade stosunku pracy. Wydaje sie jednak, iz termin
ten nieco zaweza dawne pojecie ,podporzadkowania pracownika” Trzeba bowiem
przypomnie¢, iz za podporzadkowanie doktryna uznawatla nie tylko prostg zaleznos¢
w zakresie wykonywania pracy, lecz nawet zaleznos¢ tylko ekonomiczng. De lege lata
takie ujecie zasady podporzadkowania pracownika poleceniom kierownika nie bedzie
juz mozliwe, wlasnie ze wzgledu na tre$¢ komentowanego przepisu. Ponadto obecnie
to kierownictwo trzeba przeciwstawi¢ wyznaczaniu przez pracodawce pracownikowi
miejsca i czasu $wiadczenia pracy. Dlatego tez pojecie ,,kierownictwo” nalezy po no-
welizacji z 2002 r. odnosi¢ jedynie do kierownictwa w zakresie sposobu $wiadczenia
pracy. Nie sadze jednak, Zeby zamierzeniem ustawodawcy bylo, aby kierownictwo to
miato by¢ na tyle dostowne, iz uniemozliwi wprowadzanie do pracy pracownikow ja-
kichkolwiek elementéw tworczych. Przepis jednak zyje wlasnym zyciem i w duzej mie-
rze od orzecznictwa i praktyki bedzie zaleze¢ zakres pojecia ,,kierownictwo”.

Praca §wiadczona w ramach stosunku pracy pod kierownictwem ma polega¢ nie tylko
na kierownictwie podmiotu zatrudniajacego w zakresie pracy, lecz takze na zalezno-
$ci pracownika od pracodawcy w dwoch sferach dodatkowych, a mianowicie w sferze
wyznaczania miejsca $wiadczenia pracy oraz czasu pracy. Miejsce $wiadczenia pracy
ma zosta¢ oznaczone w umowie o prace (por. uwagi do art. 29), natomiast ustalanie
rozkladéw czasu pracy obowiazujacych w zakladzie pracy okreslane jest w regulaminie
pracy lub ukfadzie zbiorowym pracy. Uczestnicza w tym zatem zwiazki zawodowe.
W art. 22 chodzi jednak raczej o ustalenie szczegétowych harmonograméw pracy dla
konkretnego pracownika, nie za$ o generalne ustalenie, jakiego rodzaju systemy czasu
pracy stosowane s3 u pracodawcy i w jakim z systemow pracownik pracuje. Pracodaw-
ca ma zatem prawo ustalania dla pracownika tych harmonogramoéw i prawo weryfika-
cji pracy pracownika takze z tego punktu widzenia.
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Kierownictwa pracy nie mozna zrownywacé z pozostawaniem w dyspozycji, bowiem
wykonywanie takich samych czynno$ci moze wystepowaé w ramach umowy o prace
i umowy cywilnoprawnej. Cechg umowy o prace nie jest pozostawanie w dyspozycji
pracodawcy, bo to moze wystepowa¢ tez w umowach cywilnoprawnych, lecz wyko-
nywanie pracy pod kierownictwem pracodawcy (pracy podporzadkowanej). Ta cecha
ma charakter konstrukcyjny dla istnienia stosunku pracy (wyrok SN z 25.11.2005 r.,
I UK 68/05, ,Wokanda” 2006/4, poz. 26).

Omawiajac prace w ramach stosunku pracy $wiadczong pod kierownictwem w za-
kresie wyznaczania pracownikowi czasu pracy, nie sposob przemilcze¢ sprzeczno-
$ci, jaka wystepuje w tym zakresie w zwigzku z zadaniowym czasem pracy (art. 140),
w ktérym pracodawca okresla czas pracy jedynie wymiarem zadan, faktycznie nie
kontrolujac go i nie wyznaczajac pracownikowi konkretnych godzin pracy. Czy moz-
na powiedzie¢, iz praca $wiadczona w systemie zadaniowego czasu pracy nie jest
praca $wiadczong w ramach stosunku pracy, nie spelnia bowiem ustawowego kryte-
rium pracy pod kierownictwem w zakresie okre$lania czasu pracy? Taka teza wynika
z art. 22 § 1. Nie sadze jednak, aby intencja ustawodawcy bylo eliminowanie sposrod
grona pracownikoéw osoéb zatrudnionych w zadaniowym czasie pracy. Trzeba zatem
uznad, iz opis stosunku pracy zawarty w komentowanym przepisie wyznacza gene-
ralnie cechy charakteryzujgce stosunek pracy, nie stanowiac za$ definicji tego stosun-
ku prawnego. Jest to teza wynikajaca z nowelizacji Kodeksu. Dotychczas uznawano
bowiem, iz definicj¢ stosunku pracy i jego essentialia negotii wyznacza art. 22 § 1.
Podobne watpliwosci pojawiaja si¢ przy unormowaniu pracy zdalnej jako pracy wy-
konywanej w ramach stosunku pracy.

Cechy konstrukcyjne stosunku pracy

Artykul 22 § 12, dodany przez ustawe z 26.07.2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 135, poz. 1146), zabrania zastepo-
wania umowy o prace umowsg cywilnoprawna, jesli ta ostatnia dotyczylaby pracy wy-
konywanej pod kierownictwem oraz pracy wyznaczonej przez pracodawce co do czasu
i miejsca. Przepis ten nie zmienia dotychczasowych ustalen doktryny i orzecznictwa
w zakresie rozgraniczania umowy o prace i uméw cywilnoprawnych, ktorych przed-
miotem jest $wiadczenie pracy. Pozostajg one zatem nadal w pelni aktualne przy roz-
wigzywaniu kwestii spornych. W $§wietle tego przepisu powstaje jednak zagadnienie,
czy wyklucza on zatrudnienie w ramach umowy o prace wszedzie tam, gdzie dotych-
czas stosowana byta umowa o charakterze cywilnoprawnym. Dotychczas uznawano, iz
pewne rodzaje prac moga by¢ wykonywane jedynie w ramach rezimu umowy o prace,
a to oznaczalo, ze zastosowanie uméw cywilnoprawnych byto wowczas wykluczone.
Nie przyjmowano jednak, Ze istnieja rodzaje czynnosci lub prace podlegajace wytacz-
nie rezimowi cywilnoprawnemu, wykluczajace zastosowanie umowy o prace. Czy jed-
nak zapatrywanie to jest nadal aktualne, jesli wezmie si¢ pod uwage tres¢ art. 22 § 1%?
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Czy mozna powiedzie¢, iz brak wszystkich warunkéw okreslonych w art. 22 § 1 dla
umowy o prace wyklucza jg z przedmiotu prawa pracy? Jesli przyjmiemy, iz wszystkie
one stanowia essentialia negotii umowy, i do tego, majac na uwadze warunki istotne
umowy o prace, zinterpretujemy art. 22 § 1' w ten sposob, iz uznamy, ze zabrania
on nie tylko zawierania umowy cywilnoprawnej w miejsce umowy o prace, ale i od-
wrotnie, odpowiedzi twierdzacej na zadane pytanie nie unikniemy. Z punktu widzenia
stosunkéw spoteczno-gospodarczych jest to jednak teza nie do przyjecia. Konstruk-
cja stosunku pracy bowiem musi nadazaé za rozwojem stosunkéw spoteczno-gospo-
darczych zwigzanym z rozwojem techniki, co oznacza ewoluowanie w kierunku pracy
bardziej autonomiczne;j.

Stosunek pracy jako przedmiot regulacji prawa pracy ma swoisty charakter prawny,
ktéry odrdznia go zaréwno od stosunkéw cywilnoprawnych, jak i administracyjno-
prawnych, a takze penalnych. Wykazuje on jednak najwiecej podobienstwa do sto-
sunkow cywilnoprawnych i dlatego méwi sie, ze bez wzgledu na podstawe prawna
jego nawigzania stanowi on zobowigzanie, jednakze oparte na prawie pracy. Swo-
isto$¢ stosunku pracy wyraza si¢ w jego cechach, ktére odrdzniaja go od stosunkéw
cywilnoprawnych, a takze administracyjnoprawnych, w ktérych ramach $wiadczona
jest praca. Sg to takie wlasciwosci, jak: dobrowolno$¢ zobowigzania, zarobkowy cha-
rakter stosunku pracy, osobisty charakter $wiadczenia pracy, podporzadkowanie pra-
cownika (kierownictwo pracodawcy) wyrazajace si¢ przede wszystkim w mozliwosci
wydawania pracownikowi polecen dotyczacych pracy (por. wyrok SN z 11.04.1997 r.,
I PKN 89/97, OSNAPiUS 1998/2, poz. 35, w mysl ktérego brak obowiazku wykony-
wania polecen przemawia przeciwko mozliwosci uznania stosunku prawnego za sto-
sunek pracy), ponoszenie ryzyka gospodarczego, produkcyjnego i osobowego przez
pracodawce, ciaglo$¢ $wiadczenia pracy, taczaca sie zwlaszcza z tym, ze pracownik nie
zobowigzuje sie do wykonywania okreslonych czynnosci, lecz do starannego dziatania
W procesie pracy.

Stosunek pracy zaklada trwalg wiez miedzy kontrahentami. Istota ciggtosci §wiadcze-
nia pracy w ramach stosunku pracy tkwi w tym, Ze zobowigzanie pracownika nie po-
lega na jednorazowym wykonaniu pewnej czynnosci, lecz wigze si¢ z wykonywaniem
okreslonych czynnosci w powtarzajacych sie odstepach czasu, w okresie istnienia trwa-
tej wigzi faczacej pracownika z pracodawca (wyrok SN z 14.12.1999 r., I PKN 451/99,
OSNAPiUS 2001/10, poz. 337).

Podporzadkowanie (kierownictwo) pracownika (jego charakter i zakres) wcigz sta-
nowi element sporu i oceny w sprawach dotyczacych ustalenia, Ze strony nawiazaly
stosunek pracy. Jest to wyraznie widoczne w sporach, w ktérych wymaga si¢ roz-
réznienia, czy doszlo do nawigzania stosunku pracy czy tez umowy cywilnoprawne;j.
Oceny te oraz prawne wypowiedzi judykatury na ten temat stale ewoluuja ze wzgledu
na zmiang¢ stosunkow spoleczno-gospodarczych w kraju, a takze rozwoj techniki czy
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teleinformatyki. Skoro spotykamy si¢ z zatrudnieniem w ramach stosunku pracy przy
pracy zdalnej, gdzie element podporzadkowania co do czasu, miejsca wykonania pra-
cy jest znikomy, to tym bardziej mozemy sobie wyobrazi¢, iz réznego rodzaju prace
naukowe i twodrcze takze moga podlegaé rezimowi prawa pracy, a ich kwalifikacja
prawna w razie wystapienia sporu na tle kwalifikacji danego stosunku prawnego be-
dzie trudna. Pojecie pracy podporzadkowanej bowiem sie zmienia. Zamiast dawnego
systemu $cistego obowigzku zalezno$ci pracownika od dyspozycji pracodawcy co do
sposobu wykonania pracy pojawia si¢ nowe podporzadkowanie, nazwane w moty-
wach jednego z orzeczen Sadu Najwyzszego podporzadkowaniem ,autonomicznym’,
polegajacym na wyznaczaniu pracownikowi przez pracodawce zadan bez ingerowa-
nia w sposéb ich wykonania.

W nowym systemie pracodawca wyznacza pracownikowi zadania i okresla godziny
pracy. Nie ingeruje natomiast w sposob realizacji zadania. System tzw. podporzadko-
wania autonomicznego jest widoczny, jak juz stwierdziliSmy, przy pracach tworczych,
gdyz wlasnie tworcom pracodawca pozostawia duzy margines swobody w wyborze me-
tody wykonania zadania. Nie stanowi przy tym przeszkody do potraktowania czynno-
$ci, jako wynikajacych ze stosunku pracy, wystepowanie pierwiastka tworczego, pod-
legajacego ochronie prawa autorskiego (por. wyrok SN z 7.09.1999 r., I PKN 277/99,
OSNAPiUS 2001/1, poz. 18, w my$l ktérego podporzadkowanie pracownika moze
polega¢ na okresleniu przez pracodawce czasu pracy i wyznaczeniu zadan, natomiast
co do sposobu ich realizacji pracownik ma pewien zakres swobody, zwlaszcza jesli
wykonuje zawdd tworczy).

Sady administracyjne wskazuja nawet, Ze mozna mowi¢ o podporzadkowaniu spot-
ce jej wiascicieli i cztonkow zarzgdu. W wyroku Naczelnego Sadu Administracyjnego
z 20.12.2005 r., II FSK 114/05, LEX nr 194937, stwierdzono wprost, ze Kodeks pracy
nie okresla, w jaki sposéb ma by¢ realizowane podporzadkowanie pracownicze, a tym
bardziej, czy musi ono polega¢ na faktycznym podporzadkowaniu danej osoby innej
konkretnej osobie. Podporzadkowanie pracownicze rozumiane jako relacje pomie¢dzy
poszczegdlnymi osobami nie moze stanowi¢ jedynej przestanki charakteryzujacej po-
zycje prawng osoby wykonujacej funkcje organu zarzadzajacego, a wiec bedacej czton-
kiem jednoosobowego zarzadu, oraz jedynym udziatlowcem spoitki z ograniczong od-
powiedzialnoscig. Brak wystarczajacych podstaw do tego, by stwierdzié, ze po objeciu
100% udzialéow przez osobe wykonujaca wcze$niej obowigzki dyrektora w zarzadzie
spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig doszlo do takich zmian, Ze nie mogta by¢
spelniona podstawowa dla stosunku pracy zasada podporzadkowania pracownika za-
ktadowi. Wyrok ten jest co najmniej kontrowersyjny, jednak dla porzadku zostat za-
warty w niniejszym Komentarzu.

Mimo wyodrebnionych w piSmiennictwie i orzecznictwie cech swoistych stosun-
ku pracy, odrézniajacych go od stosunkéw cywilnoprawnych i administracyjnych,
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w ramach ktorych wykonywane jest zatrudnienie, w wielu przypadkach powstaja wat-
pliwosci, czy praca w istocie wykonywana jest na podstawie stosunku pracy i w zwigz-
ku z tym podlega przepisom prawa pracy. Wynika to m.in. z tego, ze nie ma $cisle
okreslonego przedmiotu stosunku pracy w tym sensie, iz okreslony rodzaj pracy czy
tez praca okreslonego typu moga by¢ wykonywane jedynie na podstawie zobowigzania
objetego stosunkiem pracy. Praca sama z siebie nie stanowi kryterium decydujacego
o tym, jaka forma prawna ma by¢ dla niej zastosowana. Rezimy prawnopracowniczy,
cywilny i administracyjny w bardzo istotny sposob rdznig sie od siebie. Szczegélnie
wazne jest to, ze poddanie okre§lonego stosunku prawnego regulacjom prawa pracy
faczy si¢ ze swoistym systemem gwarancji i przywilejow pracowniczych nieznanych
ani prawu cywilnemu, ani prawu administracyjnemu. Dlatego tez wlasciwa kwalifika-
cja stosunku prawnego taczacego strony jest tak istotna. Moze prowadzi¢ bowiem do
zmiany calego rezimu prawnego obowigzujacego kontrahentéw i do wkroczenia w od-
rebng galaz prawa, rzadzacy si¢ innymi regutami i zasadami. Na problem ten zwroé-
cit uwage Sad Najwyzszy w wyroku z 5.03.1999 r., I PKN 617/98, OSNAPiUS 2000/9,
poz. 351, wskazujac, ze zawarcie umowy, w wyniku ktérej nie powstaje stosunek pracy
ze wzgledu na brak jednej z podstawowych jego cech, jaka jest wykonywanie pracy
pod kierownictwem pracodawcy (art. 22 § 1), oznacza, iz nie istnieje odpowiedzial-
noé¢ Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych.

Brak dominiemania zawarcia umowy o prace

O wyborze rodzaju podstawy prawnej zatrudnienia decydujg zainteresowane strony,
kierujac si¢ nie tyle przestanka przedmiotu zobowiazania, ile sposobu jego realizacji
(wyrok SN z 13.04.2000 r., I PKN 594/99, OSNAPiUS 2001/21, poz. 637). W razie za$
sporu na tym tle powinno uwzglednia¢ si¢ takze specyfike funkcjonowania catego pod-
miotu zatrudniajgcego (wyrok SN z 15.10.1999 r., I PKN 307/99, OSNAPiUS 2001/7,
poz. 214). Archetypem pracy podporzadkowanej jest bowiem praca przy tasmie i dla
tego typu prac najbardziej adekwatna jest praca $wiadczona w ramach stosunku pracy.
Natomiast innego rodzaju prace mogg wedlug uznania stron by¢ $§wiadczone w ra-
mach kontraktéw prawnopracowniczych i cywilnych. W warunkach nowego ustroju
spoleczno-gospodarczego wieksza niz dotychczas uwage trzeba zwraca¢ na autonomie
woli stron. Oznacza ona z jednej strony wiekszy respekt i szacunek dla woli podmio-
tow stosunkow prawnych, z drugiej jednak wigksza odpowiedzialno$¢ kontrahentow
za ksztaltowanie wlasnych oswiadczen woli i ich nastgpstwa. Ustawodawca w pewnych
okoliczno$ciach ogranicza jednak swobode ksztaltowania tresci stosunku pracy, a ce-
lem tego ograniczenia jest zawsze ochrona intereséw stabszego negocjacyjnie partnera.

Ustawodawca nie wprowadza jednak zakazu nawigzania stosunku cywilnoprawne-
go, ktérego przedmiotem byloby $wiadczenie pracy, ani nie wprowadza w art. 22 § 1!
domniemania zawarcia umowy o prace. Na podstawie art. 22 § 1' nie mozna przy-
ja¢, ze kazde zatrudnienie jest zatrudnieniem ,w warunkach” okreslonych w § 1 tego
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przepisu. Nadal faktu istnienia tych warunkoéw, a zatem i stosunku pracy, nalezy do-
wodzi¢, by nastepnie wywie$¢, iz wbrew nazwie kontraktu nadanej mu przez strony
doszlo do nawigzania stosunku pracy. Trzeba zatem zawsze wykaza¢ w procesie do-
wodzenia, Ze praca wykonywana byla pod kierownictwem. Domniemanie jako kon-
strukcja prawna zaklada zas, iz fakt istnieje, a ewentualnie w trakcie procesu nalezy
obali¢ to zalozenie (domniemanie). W warunkach okre§lonych w art. 22 § 1' takiego
procesu interpretacyjnego nie mozna dokona¢. Unormowanie zawarte w art. 22 § 1!
ma zatem jedynie charakter informacyjny. Wskazuje zwlaszcza pracodawcom, ze
w razie pozornego zastosowania umowy cywilnoprawnej nie mogg unikna¢ skutkow
prawnych zwigzanych ze stosunkiem pracy. Sam przepis nie jest nowoscig prawna.
Potwierdza on jedynie ugruntowane w literaturze przedmiotu i orzecznictwie przeko-
nanie, iz o rodzaju stosunku prawnego, na podstawie ktorego jest $wiadczona praca,
decyduje nie jej formalna nazwa, lecz rzeczywista wola stron. Z kolei przy interpreto-
waniu o$wiadczen woli nalezy, stosownie do art. 65 k.c. w zw. z art. 300 k.p., bra¢ pod
uwage przede wszystkim okolicznosci, w ktérych zostaly one zlozone, a takze zasady
wspolzycia spolecznego, ustalone zwyczaje, niz opiera¢ si¢ na dostownym ich brzmie-
niu (K. Raczka, Czy domniemanie stosunku pracy, PUSIG 1997/2, s. 11 i n.; tak tez SN
w wyroku z 9.12.1999 r., I PKN 432/99, OSNAPiUS 2001/9, poz. 310).

Znaczenie nazwy umowy w kwalifikacji prawnej kontraktu

Wypada jednak wskazad, ze kwalifikacja prawna stosunku prawnego, dokonana przez
strony przez nadanie umowie ustawowej nazwy, jest takze jednym z elementéw tresci
o$wiadczenia woli, ktéry nalezy uwzglednia¢, dokonujgc interpretacji tego o$wiad-
czenia i w konsekwencji subsumcji wlasciwej normy prawnej (por. orzeczenie SN
z 20.03.1965 r., IIT PU 28/64, OSNCP 1965/9, poz. 157, w mys$l ktorego wprawdzie
o kwalifikacji prawnej zawartej umowy decyduje caloksztalt jej postanowien, to jed-
nak nazwanie przez strony danej umowy umowa zlecenia, a nie umowsa o prace, nie
jest okolicznoscig obojetna, moze bowiem wskazywad, jaki byl cel umowy i zgodny
zamiar stron). Jesli zatem strony zawarly umowe zlecenia, ktéra odpowiadata ich woli
i ktorej tre$¢ nie moze by¢ negowana przez powolanie si¢ na art. 22 § 1', to umowa ta
jest w pelni wigzaca. Nazwa umowy nie ma bowiem znaczenia tylko wtedy, gdy na-
wigzany stosunek ma cechy wlasciwe stosunkowi pracy (praca wykonywana w sposéb
skooperowany, pod kierownictwem, wykonywana osobiscie i za wynagrodzeniem),
ktore strony pragnely ukry¢ pod nazwa umowy cywilnoprawnej. Do kwestionowa-
nia nazwy umowy zawartej na warunkach zlecenia nie wystarczy zatem fakt, iz praca
miata by¢ $§wiadczona za wynagrodzeniem. Inne bowiem zobowigzania stron moga
wylacza¢ tre§¢ umowy spod dzialania norm prawa pracy (wyrok SN z 7.04.1999 r.,
I PKN 642/98, OSNAPiUS 2000/11, poz. 417).

Przy ttumaczeniu o$wiadczen woli nalezy, w my$l art. 65 § 2 k.c., bada¢ zgodny zamiar
stron skladajacych oswiadczenia. Jest on jedna z czolowych dyrektyw tlumaczenia
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umoéw i zostal w nim potraktowany osobno w odréznieniu od celu umowy, w ktérym
sie nie miesci. Zgodny zamiar stron obejmuje okoliczno$ci uzgodnione przez strony
(por. orzeczenia SN z 28.11.1950 r., C 355/50, OSN 1951/2, poz. 50 i z 19.12.1950 r.,
OSN 1951, poz. 51) poza wyodrebnionym w art. 65 § 2 k.c. spofeczno-gospodarczym
celem danej umowy. Z tych wzgledow dla wyktadni tresci i kwalifikacji prawnej umo-
wy o $wiadczenie ustug faczacej strony nie ma znaczenia, do czego powdd subiektyw-
nie zmierzal, podejmujac si¢ §wiadczenia tych ustug. Przy kwalifikacji tej trzeba tez
mie¢ na wzgledzie, ze w razie watpliwosci co do charakteru prawnego umowy strony
moga przez swe zgodne oswiadczenie woli dokona¢ jej kwalifikacji prawnej; w takich
przypadkach o zgodnie wyrazonej woli co do tego, wedtug jakich przepiséw nalezy
ocenia¢ Iaczacy strony stosunek umowny, mozna wnioskowac z zachowania si¢ kon-
trahentow, zwlaszcza gdy przy zawarciu umowy i przy rokowaniach dotyczacych jej
przeksztalcenia brali udzial po obu stronach prawnicy. Sens bowiem ich o$wiadczen
woli pozostaje w zwigzku z przynaleznoscig do zawodowej spotecznosci, osoby majace
kwalifikacje zawodowe w danej dziedzinie uzywajg wyrazen w znaczeniu znanym na
ogol tym, ktérzy s uprawnieni do wykonywania zawodu.

Wedlug wyroku Sadu Najwyzszego z 2.12.1975 r., I PRN 42/75, LEX nr 14292, zakwa-
lifikowaniu umowy o $wiadczenie ustug jako umowy o prace nie stoi na przeszkodzie
ani nazwa umowy okreslajaca ja jako umowe cywilnoprawng, ani tez postanowienia
umowy wskazujace na charakter stosunku cywilnoprawnego. Decyduje za$ o tym spo-
sob wykonywania umowy, a w szczegolnosci realizowanie przez strony, nawet wbrew
postanowieniom zawartej umowy, tych cech, ktére charakteryzuja umowe o prace
i odrozniajg t¢ umowe od innych uméw o $wiadczenie ustug. Niezbednym warunkiem
do zakwalifikowania umowy o $wiadczenie ustug jako umowy o prace jest ustalenie,
ze cechy istotne dla umowy o prace majg charakter przewazajacy. Do tych cech nalezy
przede wszystkim podporzadkowanie pracownika, wymaganie osobistego swiadczenia
pracy oraz obcigzanie podmiotu zatrudniajgcego ryzykiem prowadzenia zakladu pra-
cy. Tak tez wypowiedzial sie Sad Najwyzszy w wyroku z 21.04.1999 r., I PKN 33/99,
OSNAPiUS 2000/13, poz. 506, i we wskazanych tam orzeczeniach. Przy czym do oce-
ny, ze de iure doszlo do zawarcia umowy o prace, nie jest konieczne wystepowanie
przestanki ,,pokrzywdzenia” pracownika przez zawarcie umowy zlecenia ani tez udo-
wodnienie, iz dzialal on pod wplywem bledu (wyrok SN z 21.05.1999 r., I PKN 65/99,
OSNAPiUS 2000/15, poz. 581).

W tym kontekscie nalezy zaznaczy¢, ze praktycznie niedopuszczalne byltoby stoso-
wanie formy umowy zlecenia tam, gdzie praca tradycyjnie jest wykonywana w wa-
runkach technicznej kooperacji, $cistego podporzadkowania i powigzania w procesie
technologicznym i gdzie w zwigzku z tym tradycyjnie stosowana byla umowa o prace.
Zakwestionowane tez bedzie postuzenie si¢ umowg zlecenia w celu zatrudnienia danej
osoby na stanowisku, na ktérym do tej pory nawigzywano stosunek pracy, jezeli ze zle-
ceniem nie mialyby sie taczy¢ jakie$ istotne zmiany zasad i warunkéw wykonywania
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zatrudnienia. Tak tez orzekt Sad Najwyzszy w wyroku z 15.11.1997 r., I UKN 329/97,
OSNAPiUS 1998/17, poz. 522, w mysl ktérego: ,,O tym, ze zatrudnienie bytlo w ramach
stosunku pracy, a nie umowy cywilnoprawnej, $wiadczy wykonywanie pracy zmiano-
wej, dyspozycyjnos¢ i podporzadkowanie pracodawcy”

Jednakze sama powtarzajaca si¢ obecno$¢ w zakladzie pracy nie jest wystarczajaca prze-
stankg uznania istnienia stosunku pracy (por. wyrok NSA z 22.06.1999 r., IT SA 624/99,
Pr. Pracy 1999/9, s. 42, w my$l ktorego: ,,Zastrzezenie osobistego wykonywania pracy
w okreslonych dniach i godzinach nie przesgdza o nawigzaniu stosunku pracy, ponie-
waz takie elementy wystepuja takze w stosunkach cywilnoprawnych”). Przy wtasci-
wej subsumcji normy prawnej wazna jest nazwa umowy i odwolanie si¢ w jej tresci
do Kodeksu cywilnego (wyrok SN z 6.10.1998 r., I PKN 389/98, OSNAPiUS 1999/22,
poz. 718). Z pewnoscia jednak brak bezwzglednego obowigzku osobistego swiadcze-
nia pracy, np. przez umieszczenie w umowie klauzuli wykonywania ustug przez osobe
trzecig — zastepce (art. 738 § 1 w zw. z art. 750 k.c.), jest niedopuszczalny w umowie
o prace (art. 22 § 1 k.p.), wyklucza mozliwos¢ zakwalifikowania stosunku prawnego
jako umowy o prace (wyroki SN: z 28.10.1998 r., I PKN 416/98, OSNAPiUS 1999/24,
poz. 775, oraz z 26.11.1998 r., I PKN 458/98, OSNAPiUS 2000/3, poz. 94). Umowa
o prace nie dopuszcza bowiem wyjatkdw od zasady osobistego wykonywania umdwio-
nej pracy. Wynika to z réznych norm ustawowych, np. z przepiséw ustanawiajacych
wynagrodzenie gwarancyjne za czas choroby (bez szukania zastepcy), statuujacych
ochrone trwalosci stosunku pracy w razie dlugotrwatej choroby.

Obowigzek osobistego swiadczenia pracy i niemoznos¢
postuzenia sie zastepca

Brak bezwzglednego obowigzku osobistego $wiadczenia pracy, np. przez umieszcze-
nie w umowie klauzuli wykonywania ustug przez osobe trzecig — zastepce (art. 738 § 1
w zw. z art. 750 k.c.), uznawano za niedopuszczalny w umowie o prace (art. 22 § 1 k.p.),
co jednoczesnie wykluczalo — co do zasady — mozliwos¢ zakwalifikowania stosunku
prawnego jako umowy o prace. Umowa o prace nie dopuszcza bowiem wyjatkow od
zasady osobistego wykonywania umoéwionej pracy. Wynika to z réznych norm ustawo-
wych, np. z przepisow ustanawiajagcych wynagrodzenie gwarancyjne za czas choroby
(bez szukania zastepcy), statuujacych ochrone trwatosci stosunku pracy w razie dtugo-
trwalej choroby. A zatem zamieszczenie w kontrakcie postanowienia, moca ktdrego za-
trudniony ma mozliwo$¢ postuzenia sie zastepca (podwykonawcg), nawet w sytuacji gdy
z tego uprawnienia nigdy nie skorzystal, wylaczalo umowe z orbity zainteresowania pra-
wa pracy (por. wyroki SN: z 28.10.1998 r., I PKN 416/98, OSNAPiUS 1999/24, poz. 775,
oraz z 26.11.1998 r., I PKN 458/98, OSNAPiUS 2000/3, poz. 94).

Naduzywanie postanowien o mozliwoéci wprowadzenia zastgpcy spowodowalto, ze pro-
blem ten zostal w nieco inny sposob wytozony przez Sad Najwyzszy, ktéry w motywach
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kolejnych rozstrzygnie¢ uznal, iz dla wylaczenia umowy spod rezimu prawa pracy nie
jest wystarczajace formalne zadekretowanie w umowie, ze wykonawca nie musi $wiad-
czy¢ pracy osobiscie. Dla takiego wylgczenia konieczna jest po pierwsze rzeczywista
mozliwo$¢ postugiwania sie zastgpca w warunkach danej umowy, po drugie fakt, ze
w trakcie wykonywania zobowigzania mozliwos¢ ta byla wykorzystana. W przeciwnym
bowiem razie, w sytuacji gdy inne cechy stosunku pracy sg spefnione, umowa cywilna
stwarza tylko pozor kontraktu o tym charakterze prawnym. To za$ pozwala na zasto-
sowanie art. 83 k.c. Przede wszystkim jednak — zdaniem Sadu Najwyzszego — w $wie-
tle art. 22 § 1' k.p. oceny charakteru umowy nalezy dokonywa¢ nie tylko na podstawie
przyjetych przez jej strony postanowien, lecz takze na podstawie faktycznych warunkow
jej wykonywania. Dlatego samo zastrzezenie w umowie mozliwosci zastepowania si¢
W pracy przez inna osobe niz pracownik nie jest wystarczajace. Ponadto Sad Najwyzszy
w orzeczeniu I PK 311/07 ustalil, iz mozliwe jest w stosunkach pracy nawet tzw. prze-
bicie zastony korporacyjnej i uznanie, iz art. 22 § 1 i 1' k.p. dotycza takze pracy od-
powiadajacej cechom stosunku pracy, objetej formalnie umowa wigzaca jej wykonawce
z innym podmiotem niz pracodawca, na ktérego rzecz praca ta byta faktycznie wykony-
wana (por. wyrok SN z 9.07.2008 r., I PK 315/07, OSNP 2009/23-24, poz. 310; wyrok
z 3.06.2008 r., I PK 311/07, OSNP 2009/19-20, poz. 258, oraz wyrok SN z 5.05.2010 r.,
I PK 8/10, MPP 2011/2, poz. 102-103). Zobacz takze uw. 22 ponizej.

Umowa o prace a umowa zlecenia

Teoretycznie rozgraniczenie umowy zlecenia z kontraktem prawnopracowniczym
nie powoduje probleméw. Roznice migdzy umows zlecenia (umowa o $wiadczenie
ustug - art. 750 k.c.) i umowa o prace sg znaczace, mimo ze obie umowy s umowami
starannego dzialania. A zatem umowa zlecenia nie musi by¢ odptatna, podczas gdy
umowa o prace ma zawsze taki charakter. Umowa zlecenia moze zezwalaé na prze-
kazanie zobowiazan osobie trzeciej. Inaczej niz przy umowie o prace nie jest tu wiec
bezwzglednie wymagane osobiste $wiadczenie pracy. Odpowiedzialno$¢ wspodlnie pra-
cujacych w ramach zlecenia jest solidarna, co w prawie pracy jest zasadniczo wylaczo-
ne. Na taki rezim odpowiedzialnosci nie zezwala nawet przyjecie wspolnej odpowie-
dzialnosci materialnej przez pracownikéw. Przede wszystkim jednak odplatne zlecenie
($wiadczenie ustug), co jest regula, od umowy o prace rézni sie tym, ze nie stwarza ani
stosunku podporzadkowania, ani stalego zwiazania. W praktyce powstaje jednak wiele
watpliwosci na tle kwalifikacji konkretnych kontraktow.

Watpliwosci te sa wyjasniane w orzecznictwie sadowym, czego dowodem s3 liczne
orzeczenia Sadu Najwyzszego, pochodzace juz z lat pie¢dziesiatych XX w., odnoszace
sie do poruszanego tematu. W orzeczeniu z 4.06.1952 r., C 1011/51, LEX nr 1671845,
Sad Najwyzszy przyjal, ze stosunek zaleznosci nie nadaje sam jeszcze zawartej umowie
charakteru umowy o prace, skoro stosunek ten wilasciwy jest nie tylko takiej umo-
wie, ale takze umowie ajencyjnej, tylko bowiem taka zalezno$¢ charakteryzuje umowe
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