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Wykaz skrétow

dyrektywa Rady 91/533/EWG z 14.10.1991 r. w sprawie obowigzku pracodawcy
dotyczacego informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy
lub stosunku pracy (Dz.Urz. WE L 288 z 18.10.1991 r,, s. 32) — akt uchylony
dyrektywa Rady 2000/43/WE z 29.06.2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade
réwnego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne
(Dz.Urz. WE L 180 z 19.07.2000 ., s. 22)

dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27.11.2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ra-
mowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303
22.12.2000 r., s. 16)

dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 4.11.2003 r. do-
tyczaca niektorych aspektéw organizacji czasu pracy (Dz.Urz. UE L 299
218.11.2003 ., 5. 9)

dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5.07.2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego trakto-
wania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. UE L 204
226.07.2006 1., . 23)

Europejska Karta Spoleczna z 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 2024 r. poz. 1061 ze zm.)
ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks karny (Dz.U. z 2025 r. poz. 383)

ustawa z 19.04.1969 r. - Kodeks karny (Dz.U. Nr 13, poz. 94 ze zm.)

ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks karny wykonawczy (Dz.U. z 2024 r. poz. 706
ze Zm.)

ustawa z 26.01.1982 r. - Karta Nauczyciela (Dz.U. z 2024 r. poz. 986 ze zm.)
Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2.04.1997 r. (Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.)
konwencja MOP nr 87 dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwiaz-
kowych, przyjeta w San Francisco 9.07.1948 r. (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 125)
konwencja MOP nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania si¢
i rokowan zbiorowych, przyjeta w Genewie 1.07.1949 r. (Dz.U. z 1958 r. Nr 29,
poz. 126)

ustawa z 26.06.1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2025 r. poz. 277)

ustawa z 14.06.1960 r. - Kodeks postepowania administracyjnego (Dz.U.
22024 r. poz. 572)

ustawa z 17.11.1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego (Dz.U. z 2024 r.
poz. 1568 ze zm.)

ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks postepowania karnego (Dz.U. z 2025 1. poz. 46
ze zm.)

Karta praw podstawowych Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE C 202 z 7.06.2016 r.,
s.389)

ustawa z 24.08.2001 r. — Kodeks postepowania w sprawach o wykroczenia (Dz.U.
22024 r. poz. 977 ze zm.)
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kro.
k.s.h.

k.w.

k. wyb.
k.z.

nowelizacja
22.02.1996 1.
nowelizacja
29.11.2000 r.
nowelizacja
226.07.2002 1.
nowelizacja
214.11.2003 1.
nowelizacja
225.06.2015 .
nowelizacja
224.07.2015.
nowelizacja
210.01.2018 r.

nowelizacja
25.07.2018 1.
nowelizacja
26.12.2018 .
nowelizacja
216.05.2019 1.
nowelizacja
29.03.2023 1.
pr. o$w.

pr. spoldz.
pr. weksl.

p.s.wa.

p.us.p.

rb.as.

rb.lp.

rb.p.cs.

r.ch.z.

rd.p.
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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.)
ustawa z 5.01.2011 r. - Kodeks wyborczy (Dz.U. z 2025 r. poz. 365)
rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 27.10.1933 r. — Kodeks zobowia-
zaf (Dz.U. Nr 82, poz. 598 ze zm.)

ustawa z 2.02.1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektd-
rych ustaw (Dz.U. Nr 24, poz. 110 ze zm.)

ustawa z 9.11.2000 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw (Dz.U. Nr 107, poz. 1127 ze zm.)

ustawa z 26.07.2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektd-
rych innych ustaw (Dz.U. Nr 135, poz. 1146 ze zm.)

ustawa z 14.11.2003 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niekto-
rych innych ustaw (Dz.U. Nr 213, poz. 2081)

ustawa z 25.06.2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw (Dz.U. poz. 1220)

ustawa z 24.07.2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektdrych innych
ustaw (Dz.U. poz. 1268 ze zm.)

ustawa z 10.01.2018 r. o zmianie niektérych ustaw w zwigzku ze skroceniem
okresu przechowywania akt pracowniczych oraz ich elektronizacja (Dz.U.
poz. 357)

ustawa z 5.07.2018 r. o zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz niektd-
rych innych ustaw (Dz.U. poz. 1608)

ustawa z 6.12.2018 r. o zmianie niektorych ustaw w celu poprawy skutecznosci
egzekucji $wiadczen alimentacyjnych (Dz.U. poz. 2432)

ustawa z 16.05.2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw (Dz.U. poz. 1043)

ustawa z 9.03.2023 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw (Dz.U. poz. 641)

ustawa z 14.12.2016 r. — Prawo oswiatowe (Dz.U. z 2024 1. poz. 737 ze zm.)
ustawa z 16.09.1982 r. - Prawo spotdzielcze (Dz.U. z 2024 r. poz. 593)

ustawa z 28.04.1936 r. — Prawo wekslowe (Dz.U. z 2022 r. poz. 282)

ustawa z 20.07.2018 r. - Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. z 2024 r.
poz. 1571 ze zm.)

ustawa z 27.07.2001 r. - Prawo o ustroju sadoéw powszechnych (Dz.U. z 2024 .
poz. 334 ze zm.)

rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 16.02.2023 r. w sprawie badan na obecno$¢
alkoholu lub $rodkéw dziatajacych podobnie do alkoholu w organizmie pracow-
nika (Dz.U. poz. 317)

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 celow
przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz.U. z 2023 r. poz. 607)

rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 2.02.2011 r. w sprawie badan i pomia-
réw czynnikow szkodliwych dla zdrowia w $rodowisku pracy (Dz.U. z 2023 r.
poz. 419 ze zm.)

rozporzadzenie Rady Ministréw z 30.06.2009 r. w sprawie chordb zawodowych
(Dz.U. 22022 r. poz. 1836)

rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z 10.12.2018 r.
w sprawie dokumentacji pracowniczej (Dz.U. z 2024 1. poz. 535 ze zm.)
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RODO

rozporzadzenie bhp

rozporzadzenie
urlopowe

rozporzadzenie

w sprawie stuzby bhp
rozporzadzenie

w sprawie szkolenia bhp
rozporzadzenie
wypadkowe

r.p.z.m.

L.I.U.ZD.

r.s.u.w.

r.8.p.

LUILP.

LU.W.p.0.

I.w.0.m.

r.war.o.m.

LW.I.

TFUE
TWE
u.d.p.p.w.
uer

uwip.pk.

- rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27.04.2016 r.

w sprawie ochrony 0sob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobo-
wych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrek-
tywy 95/46/WE (og6lne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.Urz. UE L 119
24.05.2016 1., 5. 1, ze sprost.)

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26.09.1997 r. w sprawie
ogolnych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. z 2003 r. Nr 169,
poz. 1650 ze zm.)

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8.01.1997 r. w sprawie
szczegdtowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyplaca-
nia wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop (Dz.U.
Nr 2, poz. 14 ze zm.)

rozporzadzenie Rady Ministrow z 2.09.1997 r. w sprawie stuzby bezpieczenstwa
i higieny pracy (Dz.U. Nr 109, poz. 704 ze zm.)

rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z 27.07.2004 r. w sprawie szkolenia
w dziedzinie bezpieczenistwa i higieny pracy (Dz.U. z 2024 r. poz. 1327)
rozporzadzenie Rady Ministréw z 1.07.2009 r. w sprawie ustalania okolicznosci
i przyczyn wypadkéw przy pracy (Dz.U. Nr 105, poz. 870)

rozporzadzenie Rady Ministrow z 28.05.1996 r. w sprawie przygotowania zawo-
dowego miodocianych i ich wynagradzania (Dz.U. z 2018 r. poz. 2010 ze zm.)
rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z 4.04.2001 r. w sprawie try-
bu postepowania w sprawie rejestracji ukladéw zbiorowych pracy, prowadzenia
rejestru ukladéw i akt rejestrowych oraz wzoréw klauzul rejestracyjnych i kart
rejestrowych (Dz.U. Nr 34, poz. 408)

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29.05.1996 r. w sprawie
sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wyna-
grodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkow
wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych
w Kodeksie pracy (Dz.U. z 2017 r. poz. 927)

rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 30.12.2016 r.
w sprawie $wiadectwa pracy (Dz.U. z 2024 . poz. 1016)

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15.05.1996 r. w sprawie
sposobu usprawiedliwiania nieobecnoéci w pracy oraz udzielania pracownikom
zwolnien od pracy (Dz.U. z 2014 1. poz. 1632)

rozporzadzenie Rady Ministréw z 31.12.1975 r. w sprawie uprawnien pracowni-
czych 0s6b wykonujacych prace naktadcza (Dz.U. z 1976 1. Nr 3, poz. 19 ze zm.)
rozporzadzenie Rady Ministréw z 4.10.1974 r. w sprawie wspélnej odpowie-
dzialno$ci materialnej pracownikéw za szkode w powierzonym mieniu (Dz.U.
z 1996 r. Nr 143, poz. 663)

rozporzadzenie Rady Ministréw z 10.10.1975 r. w sprawie warunkéw odpowie-
dzialno$ci materialnej pracownikéw za szkode w powierzonym mieniu (Dz.U.
2 1996 r. Nr 143, poz. 662)

rozporzadzenie Ministra Rodziny i Polityki Spotecznej z 11.03.2025 r. w sprawie
wnioskow dotyczacych uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem
oraz dokumentéw dolaczanych do takich wnioskéw (Dz.U. poz. 322)

Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE C 202 z 7.06.2016 r.,
s. 47, ze zm.)

Traktat ustanawiajacy Wspolnote Europejska (Dz.Urz. UE C 321E z 29.12.2006 .,
s.37)

ustawa z 24.04.2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie
(Dz.U. 22024 r. poz. 1491 ze zm.)

ustawa z 17.12.1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych (Dz.U. z 2024 r. poz. 1631 ze zm.)

ustawa z 7.04.2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji (Dz.U. Nr 79, poz. 550 ze zm.)
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uks.c.

w.o.d.o.
w.0.d.0.z21997 r.

uw.o.m.fp.
u.0.0.

u.0.p.

u.p.s.
u.p.s.z1990r.
u.p.s.p.

u.p.z.

wr.p.
Wr.s.z.

WIZS.
ws.c.
us.g.

w.s.i.p.
u.s.m.p.
u.s.o.
us.p.

ustawa o PIP

ustawa o PIS
ustawa o RDS

ustawa wypadkowa

u.str.gm.
ws.us.

US.W.
wd.p.us.

u.z.fi.s.
uz.g.
uznk.
wz.p.t.

U.Z.S.

W.Z.Z.

14

ustawa z 28.07.2005 r. o kosztach sagdowych w sprawach cywilnych (Dz.U.
22024 r. poz. 959 ze zm.)

ustawa z 10.05.2018 r. o ochronie danych osobowych (Dz.U. z 2019 . poz. 1781)
ustawa z 29.08.1997 r. o ochronie danych osobowych (Dz.U. z 2016 r. poz. 922
ze zm.)

ustawa z 20.01.2011 r. o odpowiedzialno$ci majatkowej funkcjonariuszy publicz-
nych za razace naruszenie prawa (Dz.U. z 2016 r. poz. 1169)

ustawa z 11.03.2022 r. o obronie Ojczyzny (Dz.U. z 2024 1. poz. 248 ze zm.)
ustawa z 23.05.1991 r. o organizacjach pracodawcow (Dz.U. z. 2025 1. poz. 423)
ustawa z 21.11.2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz.U. z 2024 r.
poz. 1135)

ustawa z 22.03.1990 r. o pracownikach samorzadowych (Dz.U. z 2001 r. Nr 142,
poz. 1593 ze zm.)

ustawa z 18.12.1998 r. o pracownikach sadéw i prokuratury (Dz.U. z 2018 r.
poz. 577 ze zm.)

ustawa z 20.04.2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U.
22025 r. poz. 214)

ustawy z 6.07.1982 r. o radcach prawnych (Dz.U. z 2024 r. poz. 499)

ustawa z 23.05.1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U. z 2020 r.
poz. 123)

ustawa z 27.08.1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepetnosprawnych (Dz.U. z 2024 r. poz. 44 ze zm.)

ustawa z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. z 2024 r. poz. 409)

ustawa z 8.03.1990 r. o0 samorzadzie gminnym (Dz.U. z 2024 r. poz. 1465 ze zm.)
ustawa z 24.06.1983 r. o spolecznej inspekeji pracy (Dz.U. z 2015 r. poz. 567
ze Zm.)

ustawa z 27.06.1997 r. o stuzbie medycyny pracy (Dz.U. z 2022 r. poz. 437)
ustawa z 7.09.1991 r. o systemie oswiaty (Dz.U. z 2024 r. poz. 750 ze zm.)

ustawa z 5.06.1998 r. o samorzadzie powiatowym (Dz.U. z 2024 r. poz. 107
ze Zm.)

ustawa z 13.04.2007 r. o Panistwowej Inspekcji Pracy (Dz.U. z 2024 r. poz. 1712
ze zm.)

ustawa z 14.03.1985 r. o Panistwowej Inspekcji Sanitarnej (Dz.U. z 2024 r. poz. 416)
ustawa z 24.07.2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialo-
gu spolecznego (Dz.U. z 2018 1. poz. 2232 ze zm.)

ustawa z 30.10.2002 r. o ubezpieczeniu spolecznym z tytulu wypadkéw przy pra-
cy i choréb zawodowych (Dz.U. z 2025 . poz. 257 ze zm.)

ustawa z 29.08.1997 r. o strazach gminnych (Dz.U. z 2021 r. poz. 1763)

ustawa z 13.10.1998 r. o systemie ubezpieczen spolecznych (Dz.U. z 2025 r.
poz. 350 ze zm.)

ustawa z 5.06.1998 r. 0 samorzadzie wojewddztwa (Dz.U. z 2025 r. poz. 581)
ustawa z 25.06.1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego
w razie choroby i macierzynistwa (Dz.U. z 2025 r. poz. 501)

ustawa z 4.03.1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U.
22024 r. poz. 288)

ustawa z 13.03.2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami sto-
sunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. z 2025 1. poz. 570)
ustawa z 16.04.1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (Dz.U. z 2022 r.
poz. 1233)

ustawa z 9.07.2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (Dz.U.
22025 r. poz. 236)

ustawa z 5.07.2018 r. o zarzadzie sukcesyjnym przedsiebiorstwem osoby fizycz-
nej i innych ulatwieniach zwigzanych z sukcesjg przedsiebiorstw (Dz.U. z 2021 r.
poz. 170)

ustawa z 23.05.1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 440)
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Czasopisma i publikatory

Annales UMCS
Apel. Lub.
Apel. W-wa
Biul. SAKa
Biul. SN

EPS

GP

GSP

GSP-Prz. Orz.
KZS

M. Praw.
MPP

NP

ONSA
ONSAiWSA

OSA
OSAB
OSASz
OSAW
OSN
OSNAP

OSNAPiUS

OSNC
OSNCP

OSNC-ZD
OSNKW
OSNP

OSNPG
OSP
OSPiKA
OTK
OwsSS
PiP

PiZS
POSAG
PPiPS
PPH
PPP

Pr. Pracy
Pr. Sp.
Prok.iPr.
PS
RPEiS
R.Pr.
Sam. Ter.
St. Prac.
SPPiPS
St. Praw.

Annales Universitatis Mariae Curie-Sklodowska

Apelacja - Sad Apelacyjny w Lublinie

Apelacja - Sad Apelacyjny w Warszawie

Biuletyn Sadu Apelacyjnego w Katowicach

Biuletyn Sadu Najwyzszego

Europejski Przeglad Sadowy

Gazeta Prawna

Gdanskie Studia Prawnicze

Gdanskie Studia Prawnicze - Przeglad Orzecznictwa

Krakowskie Zeszyty Sadowe

Monitor Prawniczy

Monitor Prawa Pracy

Nowe Prawo

Orzecznictwo Naczelnego Sadu Administracyjnego

Orzecznictwo Naczelnego Sadu Administracyjnego i wojewoddzkich sadow
administracyjnych

Orzecznictwo Sadow Apelacyjnych

Orzecznictwo Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku

Orzecznictwo Sadu Apelacyjnego w Szczecinie

Orzecznictwo Apelacji Wroctawskiej

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Pracy, Ubezpieczen Spolecznych i Spraw
Publicznych

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Cywilna

Orzecznictwo Sadu Najwyiszego. Izba Cywilna, Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Cywilna - Zbiér Dodatkowy
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Karna i Wojskowa

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Wydawnictwo Prokuratury Generalnej
Orzecznictwo Sagdéw Polskich

Orzecznictwo Sadéw Polskich i Komisji Arbitrazowych

Orzecznictwo Trybunalu Konstytucyjnego

Orzecznictwo w Sprawach Samorzadowych

Panstwo i Prawo

Praca i Zabezpieczenie Spoleczne

Przeglad Orzecznictwa Sadu Apelacyjnego w Gdansku

Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej

Przeglad Prawa Handlowego

Przeglad Prawa Publicznego

Prawo Pracy

Prawo Spétek

Prokuratura i Prawo

Przeglad Sadowy

Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny

Radca Prawny

Samorzad Terytorialny

Stuzba Pracownicza

Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej

Studia Prawnicze

15



Wykaz skrétow

Studia i Materialy IPiSS - Studia i Materiaty Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych
Zb. Orz. - Zbiér Orzeczen
ZNUG - Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Gdanskiego
ZNUL - Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Jagiellonskiego

Inne

bhp - bezpieczenstwo i higiena pracy
GUS - Gléwny Urzad Statystyczny

KRS - Krajowy Rejestr Sadowy
MOP - Miedzynarodowa Organizacja Pracy
NDN - najwyzsze dopuszczalne nateZzenia
NDS - najwyzsze dopuszczalne stezenia
NSA - Naczelny Sad Administracyjny

OECD - Organizacja Wspdlpracy Gospodarczej i Rozwoju

ONZ - Organizacja Narodéw Zjednoczonych
PAN - Polska Akademia Nauk

PIP - Panstwowa Inspekcja Pracy

PIS - Panstwowa Inspekcja Sanitarna
PKD - Polska Klasyfikacja Dziatalno$ci

RCL - Rzadowe Centrum Legislacji

SA - Sad Apelacyjny

SN - Sad Najwyzszy

SO - Sad Okregowy

SR - Sad Rejonowy

TK - Trybunal Konstytucyjny

TS/TSUE - Trybunal Sprawiedliwoéci Unii Europejskiej (do 1.12.2009 r. jako Trybunat
Sprawiedliwosci)

WSA - Wojewddzki Sad Administracyjny
ZUS - Zaklad Ubezpieczen Spolecznych



Wstep

Idea kodyfikacji polskiego prawa pracy pojawila sie w latach czterdziestych dwudziestego wie-
ku, jednak jej konkretyzacja nastgpita na fali popazdziernikowej liberalizacji Zycia spoteczne-
go. Zostata jednak zarzucona w okresie zastoju, jaki cechowal peerelowskie lata 60. Dopiero
w atmosferze pogrudniowej odnowy, w dniu 26.06.1974 r. uchwalono Kodeks pracy. Jego pier-
wotna wersja byla w plaszczyZnie normatywnej emanacjg relacji gospodarczo-spofecznych
zachodzacych w stosunkach pracy realnego socjalizmu, opartego na centralnie sterowanej
gospodarce planowej. Cechowaly go z jednej strony uprzedmiotowienie i instrumentalizacja
statusu pracownikow, z drugiej - etatystyczna paternalizacja. Mechanizmy prawne zadekreto-
wane kodeksowo zaczely ulega¢ atrofii juz w okresie posierpniowym, powodujac dysfunkcjo-
nalizacje w relacjach stron stosunkéw pracy. Gleboki kryzys spoteczno-gospodarczy dekady
lat osiemdziesiatych ubieglego stulecia w swych konsekwencjach spowodowal dalszg erozje
wielu instytucji kodeksowych. Zmiana ustroju na przefomie lat 80. i 90. rozpoczeta procesy
dostosowania norm kodeksowych do standardéw gospodarki rynkowej. W efekcie nastapi-
o w podstawowym wymiarze konieczne upodmiotowienie stron stosunku pracy. Godzi si¢
jednak zaakcentowac, ze 6w skomplikowany proces trwa po dzien dzisiejszy poprzez kolejne
czastkowe nowelizacje. Jego nastepstwem jest wielowymiarowa dekompozycja Kodeksu pracy.
Prowadzone prace kodyfikacyjne napotykaja na powazne trudnosci, a ztozonos$¢ spotecznych
i politycznych relacji w stosunkach pracy nie rokuje uchwalenia w najblizszym czasie nowych
kodeksow.

Pod wplywem prawa miedzynarodowego, zwlaszcza unijnego, oraz potegujacych sie
procesow inflacji normatywnej w okresie pandemii COVID-19 wzrosta kazuistyczno$¢ i nie-
transparentno$¢ regulacji kodeksowych. Zaistnienie tego rodzaju sytuacji uzasadnia przygo-
towanie siodmego wydania Komentarza przyblizajacego Czytelnikowi zaistniale w praktyce
stosunkow pracy problemy. Znajduja si¢ w nim takze komentarze do przygotowywanego pro-
jektu nowelizacji Kodeksu pracy, objetego drukiem sejmowym nr 934. Projektowane zmiany
oraz komentarz do nich zamieszczone sg pod trescig i komentarzem odpowiedniego artyku-
tu kodeksowego i wyrdznione czcionkg — kursyws, a takze opatrzone stosownym przypisem.
Zamiarem autoréw jest przede wszystkim nakreslenie i przyblizenie zakresu oraz kierunku,
w jakim zmiany w prawie pracy zmierzajg, poniewaz, jesli idzie o szczegdtowe rozwigzania,
ktdre zostaly oméwione, wciaz jeszcze mamy do czynienia z projektem regulacji podlegaja-
cym modyfikacjom.

W swych zatozeniach Komentarz jest skierowany do szerokiego kregu odbiorcow. Mam
tu na mysli menedzeréw, kadrowcow, zwigzkowcow, ale rowniez osoby zajmujace si¢ profesjo-
nalng obstugg prawng podmiotéw gospodarczych oraz funkcjonariuszy wymiaru sprawied-
liwosci. Publikacja ta moze tez by¢ wykorzystywana w procesie dydaktycznym na studiach
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prawniczych, administracyjnych i menedzerskich, umozliwia bowiem przygotowanie do zaje¢
seminaryjnych oraz zebranie literatury na potrzeby prac dyplomowych.

Komentarz ten jest pracg zbiorows, ale nie wspolng. Zamieszczone w nim zapatrywania s3
wyrazem indywidualnych pogladéw autoréw. W autonomiczny sposéb w ramach uzgodnio-
nej konwencji metodologicznej decydowali oni o przedstawieniu zagadnien merytorycznych.
Zywie przekonanie, ze przedstawione przez nich analizy okazg si¢ uzyteczne w prowadzeniu
racjonalnego dyskursu prawniczego w stosunkach pracy.

Krakéw, 9.05.2025 .
Krzysztof W. Baran



Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.

Kodeks pracy’

(Dz.U. 2 2025 r. poz. 277%)

' Ninigjsza ustawa dokonuje w zakresie swojej regulacji wdrozenia nastgpujgcych dyrektyw Wspolnot Europejskich: 1) dyrektywy 83/477/EWG
219.09.1983 r. w sprawie ochrony pracownikow przed ryzykiem zwigzanym z narazeniem na dziatanie azbestu w miejscu pracy (druga dyrektywa szcze-
gdtowa w rozumieniu art. 8 dyrektywy 80/1107/EWG) (Dz.Urz. WE L 263 z 24.09.1983, ze zm.), 2) dyrektywy 86/188/EWG z 12.05.1986 . w sprawie
ochrony pracownikow przed ryzykiem zwigzanym z narazeniem na dziatanie hatasu w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 137 z 24.05.1986), 3) dyrektywy
89/391/EWG z 12.06.1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw w celu poprawy bezpieczenistwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (Dz.Urz. WE
L 183 z 29.06.1989), 4) dyrektywy 89/654/EWG z 30.11.1989 r. dotyczacej minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
W miejscu pracy (pierwsza dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393 z 30.12.1989), 5) dyrektywy
89/655/EWG z 30.11.1989 r. dotyczacej minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczenistwa i higieny uzytkowania sprzetu roboczego przez pracowni-
kéw podczas pracy (druga dyrektywa szczegotowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393 z 30.12.1989, ze zm.), 6) dy-
rektywy 89/656/EWG z 30.11.1989 r. w sprawie minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczefistwa i ochrony zdrowia pracownikow korzystajacych
z wyposazenia ochrony osobistej (trzecia dyrektywa szczegotowa 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 29.05.1990 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych ochrony zdrowia i bezpieczenstwa podczas recznego prze-
mieszczania ciezarow w przypadku mozliwosci wystapienia zagrozenia, zwlaszcza urazéw kregostupa pracownikéw (czwarta szczegotowa 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 29.05.1990 r. w sprawie minimalnych
wymagan w dziedzinie bezpieczeristwa i ochrony zdrowia przy pracy z urzadzeniami wyposazonymi w monitory ekranowe (pigta dyrektywa szczegétowa
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 28.06.1990 r. w sprawie ochrony pra-
cownikow przed zagrozeniem dotyczacym narazenia na dziatanie czynnikéw rakotworczych podczas pracy (szosta dyrektywa szczegdtowa w rozumieniu
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 29.05.1991 r. w sprawie ustalenia indyka-
tywnych wartosci granicznych w wykonaniu dyrektywy 80/1107/EWG w sprawie ochrony pracownikow przed ryzykiem zwigzanym z narazeniem na
dziatanie czynnikéw chemicznych, fizycznych i biologicznych w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 177 2 5.07.1991), 11) dyrektywy 91/383/EWG z 25.06.1991 r.
uzupetniajacej srodki majace wspiera¢ poprawe bezpieczenistwa i zdrowia w pracy pracownikdw 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 14.10.1991 r. w sprawie obowiazku pracodawcy dotyczacym
informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (Dz.Urz. WE L 288 z 8.07.1992), 13) dyrektywy 92/57/EWG
224.06.1992 r. w sprawie wprowadzenia w zycie minimalnych wymagan w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscach tymczasowych lub
ruchomych budéw (6sma dyrektywa szczegétowa 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 24.06.1992 r. w sprawie minimalnych wymagar dotyczacych znakoéw bezpieczenistwa i/lub zdrowia w miejscu pracy (dziewiata dyrektywa
szczegdtowa 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 19.10.1992 r. w sprawie
wprowadzenia $rodkéw stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenistwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity
i pracownic karmigcych piersig (dziesigta dyrektywa szczegétowa 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 23.11.1993 r. dotyczacej niektdrych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.Urz. WE L 307 z 13.12.1993), 17) dyrektywy 94/33/
WE z 22.06.1994 r. w sprawie ochrony pracy oséb mtodych (Dz.Urz. WE L 216 z 20.08.1994), 18) dyrektywy 96/34/WE z 3.06.1996 r. w sprawie Porozu-
mienia ramowego dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez Europejskg Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw /UNICE/, Europejskie
Centrum Przedsiebiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych /ETUC/ (Dz.Urz. WE L 145 z 19.06.1996), 19) (uchylo-
ny), 20) dyrektywy 97/80/WE z 15.12.1997 r. dotyczacej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (Dz.Urz. WE L 14 z 20.01.1998),
21) dyrektywy 98/24/WE z 7.04.1998 r. w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczeristwa pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym z czynnikami chemicznymi
w miejscu pracy (czternasta dyrektywa szczegdtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 131 z 5.05.1998), 22) dyrektywy
99/70//WE z 28.06.1999 r. dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemy-
stowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejskg Konfederacje Zwigzkow Zawodowych (ETUC)
(Dz.Urz. WE L 175 z 10.07.1999), 23) dyrektywy 1999/92/WE z 16.12.1999 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktorych moze wystapic¢ atmosfera wybuchowa (pigtnasta dyrektywa szczegétowa w ro-
zumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 23 z 28.01.2000), 24) dyrektywy 2000/34/WE z 22.06.2000 r. zmieniajacej dyrektywe
93/104/WE dotyczaca niektorych aspektow organizacji czasu pracy w celu objecia sektorow i dziatalnosci wytaczonej z tej dyrektywy (Dz.Urz. WE L 195
z 1.08.2000), 25) dyrektywy 2000/39/WE z 8.06.2000 r. ustanawiajacej pierwszg liste indykatywnych wartoséci granicznych narazenia na czynniki ze-
wnetrzne podczas pracy - w zwigzku z wykonaniem dyrektywy Rady 98/24/WE w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracownikow przed ryzy-
kiem zwigzanym ze srodkami chemicznymi w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 142 z 16.06.2000), 26) dyrektywy 2000/43/WE z 29.06.2000 r. wprowadzajacej
w zycie zasade réownego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. WE L 180 z 19.07.2000), 27) dyrektywy 2000/54/
WE z 18.09.2000 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym z narazeniem na dziatanie czynnikéw biologicznych w miejscu pracy
(siodma dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 262 z 17.10.2000), 28) dyrektywy 2000/78/WE
2 27.11.2000 r. ustanawiajacej ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303 z 2.12.2000), 29) dyrek-
tywy 2002/44/WE z 25.06.2002 r. w sprawie minimalnych wymagan w zakresie ochrony zdrowia i bezpieczeristwa dotyczacych narazenia pracownikow
na ryzyko spowodowane czynnikami fizycznymi (wibracji) (szesnasta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG)
(Dz.Urz. WE L 177 z 6.07.2002), 30) dyrektywy 2003/10/WE z 6.02.2003 r. w sprawie minimalnych wymagan w zakresie ochrony zdrowia i bezpieczen-
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stwa dotyczacych narazenia pracownikdw na ryzyko spowodowane czynnikami fizycznymi (hatasem) (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 8.03.2010 r. w sprawie wdrozenia zmienionego poro-
zumienia ramowego dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC oraz uchylajacej dyrektywe 96/34/WE
(Dz.Urz. UE L 68 z 18.03.2010, s. 13), 32) dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20.06.2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidy-
walnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE L 186 z 11.07.2019, s. 105), 33) dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158
2 20.06.2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE
(Dz.Urz. UE L 188 z 12.07.2019, s. 79), 34) dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/431 z 9.03.2022 r. zmieniajacej dyrektywe 2004/37/WE
w sprawie ochrony pracownikéw przed zagrozeniem dotyczacym narazenia na dziatanie czynnikéw rakotworczych lub mutagendw podczas pracy
(Dz.Urz. UE L 88 2 16.03.2022, s. 1 oraz Dz.Urz. UE L 2023/90090 z 14.11.2023).

Dane dotyczace ogtoszenia aktow prawa Unii Europejskiej, zamieszczone w niniejszej ustawie — z dniem uzyskania przez Rzeczpospolita Polska cztonko-
stwa w Unii Europejskiej — dotycza ogtoszenia tych aktéw w Dzienniku Urzedowym Unii Europejskiej — wydanie specjalne.

* Uwzglednia réwniez ustawe z 9.05.2025 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy (druk sejm. nr 934, oczekuje na rozpatrzenie przez Senat) zmieniajaca
nin. ustawe po uptywie 6 miesiecy od dnia ogtoszenia.

Preambuta. (uchylona)



Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

Rozdziat I. Przepisy wstepne

Krzysztof W. Baran
Art. 1. [Zakres regulacji]

Kodeks pracy okresla prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcow.

1. W klasycznym ujeciu wypracowanym w jurysprudencji rzymskiej' codex oznaczat zbiér roz-
maitych aktéw prawnych wydawanych przez wladze publiczne. Od czaséw starozytnych po-
jecie to ewoluuje w kierunku ustaw majacych podstawowe znaczenie dla systemu prawnego.
Wspolczesnie? przymiot kodeksu nadaje si¢ aktom prawnym rangi ustawowej, ktére w spo-
sob holistyczny regulujg okreslona dziedzine zycia spofecznego, w tym przypadku stosunkow

pracy.

2. Kodeks pracy w systemie zrodet polskiego prawa pracy ma przymiot ustawy zwyklej. Nie stoi
on hierarchicznie wyzej od jakiejkolwiek innej ustawy®. Oznacza to, ze relacje miedzy przepi-
sami kodeksu a przepisami innych ustaw nalezy w wymiarze formalnym ocenia¢ wedlug ogdl-
nych dyrektyw kolizyjnych obowiazujacych przy wykladni prawa. Mimo to status Kodeksu
pracy w ustawodawstwie pracy jest szczeg6lny ze wzgledu na fakt, ze zawiera on fundamental-
ne* normy dla calego systemu prawa pracy (rozdziat I i II), w tym sensie, iz s3 one donioste dla
wykladni wszystkich przepisow prawa pracy. Wyznaczajg one uniwersalne standardy norma-
tywne dla wszystkich kategorii stosunkéw pracy, zaréwno indywidualnych, jak i zbiorowych,
co ma swe uzasadnienie w argumencie a rubrica. W wymiarze aksjologicznym sg one zako-
rzenione w warto$ciach powszechnie uznawanych w panstwach cywilizacji przemystowe;.

3. Ogolng charakterystyke Kodeksu pracy rozpoczne od plaszczyzny podmiotowej. Punk-
tem wyjscia do dalszych rozwazan bedzie stwierdzenie, ze podstawowym postulatem for-
mutowanym pod adresem ustaw posiadajacych przymiot kodeksu jest ich powszechno$¢.

! Por. J. Sondel, Sfownik tacirisko-polski dla prawnikow i historykow, Krakow 1997, s. 162.

? Por. Leksykon prawniczy, red. U. Kalina-Prasznic, Warszawa 1997, s. 100.

> W $wietle wyroku SN z 9.07.2014 r., I PK 21/14, LEX nr 1480285, Kodeks pracy w zakresie wynagrodzenia i nawig-
zania stosunku zatrudnienia w spolce jest nadrzedny nad prawem upadlo$ciowym i naprawczym.

* Por. K.W. Baran [w:] System prawa pracy, t. I, Czes¢ ogélna, red. KW, Baran, Warszawa 2017, s. 821 i n.
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5.2.

@

EN

N

Art. 1 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

W doktrynie prawa pracy pojmuje si¢ ja jako objecie regulacja kodeksowg wszystkich katego-
rii pracownikow niezaleznie od podstawy nawigzania stosunku pracy. Ze wzgledu na fakt, ze
de lege lata Kodeks reguluje status zaréwno pracownikéw umownych, jak i pozaumownych,
mozna przyjaé, iz cechuje si¢ tak ujmowang powszechnoscia. Co wiecej, w ostatnich dwdch
dekadach wykazuje on wyrazng tendencje ekspansywng, ukierunkowang na niepracownicze
stosunki zatrudnienia, zardwno cywilnoprawne, jak i administracyjnoprawne.

. Jezeli na zagadnienie powszechnosci regulacji kodeksowej spojrzymy szerzej, przez pryzmat

kryterium podmiotowo-przedmiotowego, to wowczas rysujacy sie obraz bedzie znaczaco bar-
dziej zroznicowany. W tego rodzaju kompleksowym ujeciu wida¢ bowiem wyraznie, Ze normy
Kodeksu pracy okreslajg jedynie cze$¢ statusu pracownikow i pracodawcow. W najszerszym
wymiarze regulujg one prawa i obowiazki 0séb zatrudnionych na podstawie umow o prace’,
z wyjatkiem umowy spétdzielczej. W znaczaco wezszym wymiarze czynig to w odniesieniu do
zatrudnionych na podstawie mianowania, powotania lub wyboru. Gtéwny ci¢zar okreslenia
statusu pracownikoéw pozaumownych spoczywa na pragmatykach zawodowych.

Jedynie marginalnie przepisy Kodeksu pracy wyznaczaja pozycje innych podmiotéw niz
strony stosunku pracy. Chodzi tu zwlaszcza o zwiazki zawodowe, organizacje pracodawcow,
organy partycypacyjne oraz zatrudnionych na innych niz stosunek pracy podstawach. Zagad-
nienia organizacji rynku pracy na przyklad w odniesieniu do bezrobotnych® badz cudzoziem-
cow’ réwniez nie znajdujg swego miejsca w regulacji kodeksowej. Na tle powyzszych ustalen
uprawniona jest wiec konstatacja, ze w $wietle kryterium heterogenicznego, tj. podmiotowo-
-przedmiotowego, Kodeks pracy cechuje sie ograniczong zupelnoscia, przede wszystkim od-
noszacy sie do instytucji przynaleznych do indywidualnego prawa pracy.

W plaszczyznie przedmiotowej konstrukcja Kodeksu pracy ma charakter klasyczny, oparta jest
bowiem na trzyczeéciowej strukturze wewnetrznej. Sktadaja sie nan: cze$¢ ogélna (art. 1-18°
k.p.), czg$¢ szczegolna (art. 22-295 k.p.) i czes¢ koncowa (art. 297-304° k.p.). W przesztosci
regulacja normatywna byta poprzedzona preambuly okreslajacg ideologiczno-aksjologiczne
zalozenia kodyfikacji prawa pracy. Ze wzgledu na ich dezaktualizacje w warunkach gospodar-
ki wolnorynkowej zostata ona uchylona przy okazji rekodyfikacji w 1996 r. Jej funkcje de lege
lata przejat art. 24 Konstytucji RP.

Dla systemu prawa pracy pierwszoplanowe znaczenie ma cz¢$¢ ogolna Kodeksu pracy. Zosta-
ly w niej bowiem zamieszczone podstawowe zasady prawa pracy. Wyznaczaja one, zar6wno
w wymiarze indywidualnym, jak i zbiorowym, fundamentalne wolnosci i uprawnienia pra-
cownicze. Normy te formutujg najogélniejsze dyrektywy interpretacyjne dla stosunkow pracy.

Uniwersalne znaczenie majg tez definicje przyjete w czeéci ogdlnej Kodeksu pracy. Mam
tu na mysli zwlaszcza pojecie pracownika, pracodawcy i jego reprezentacji oraz prawa pracy.
Rzutujg one w sposdb bezposredni na wykladnie i stosowanie wszelkich norm obowigzuja-
cych w systemie prawa pracy, takze tych o charakterze swoistym. W tej czesci Kodeksu istotne
znaczenie majg rowniez regulacje dotyczace naduzycia prawa w stosunkach pracy.

Wyjatkowy status w tej kategorii pracownikéw posiadajg pracownicy tymczasowi, ktérych prawa i obowiazki regu-
luje osobna ustawa.

Por. A. Kosut [w:] System prawa pracy, t. VIIL, Prawo rynku pracy, red. M. Wlodarczyk, Warszawa 2018, s. 402 i n.
Por. L. Mitrus [w:] System prawa pracy, t. VIII, Prawo rynku pracy, red. M. Wlodarczyk, Warszawa 2018, s. 1318 i n.
oraz 1366 in.
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Czes¢ szczegdtowa Kodeksu pracy swym zakresem przedmiotowym obejmuje — w zréznico-
wanych proporcjach — wszystkie trzy podstawowe czesci prawa pracy, a to indywidualne, zbio-
rowe i procesowe. Przepisy Kodeksu dotyczg przede wszystkim sfery obligacyjnej. Wyznaczajg
status stron stosunku pracy, poczagwszy od jego nawigzania, poprzez tre$¢ i przeksztalcenia,
skonczywszy na rozwigzaniu i wygasnieciu. Ponadto nalezy doda¢ do tego normy spelniajace
funkcje gwarancyjne, stuzace wykonaniu praw i obowiazkéw stron, majace charakter praw-
nokarny badz procesowy. Uprawnione jest wiec stwierdzenie o umiarkowanej uniwersalnosci
regulacji kodeksowe;.

W tym miejscu godzi sie zaakcentowa¢, ze obok norm nalezacych do indywidualnego
i procesowego prawa pracy w Kodeksie znajduja si¢ rdwniez przepisy nalezace do zbiorowego
prawa pracy (zatrudnienia). Mam tu na mysli zwlaszcza dziat jedenasty, ktory reguluje zasady
zawierania ukladow zbiorowych pracy®. Regulacja ta tylko posrednio koreluje z postanowie-
niami art. 1 k.p. W tym kontekscie uprawniona jawi si¢ konstatacja, ze w plaszczyznie przed-
miotowej cze$¢ szczegdlna Kodeksu pracy ma charakter heterogeniczny.

Wedle klasycznej konstrukeji wewnetrznej ustaw Kodeks pracy zamyka cze$¢ koncowa (dziat
pietnasty). W ujeciu przedmiotowym zawiera ona trzy kategorie przepisow: delegacyjne, od-
sylajace oraz szczegolne. Jesli chodzi o te pierwsza kategorie, to stanowig ja normy upowaznia-
jace centralne organy administracji panstwowej do wydania rozporzadzen precyzujacych sta-
tus stron stosunku pracy. Do drugiej kategorii zaliczam normy odsylajace poza system prawa
pracy (np. art. 301 k.p.). Centralng role odgrywa tutaj art. 300 k.p., okreslajacy przestanki sto-
sowania przepisow Kodeksu cywilnego w ramach stosunku pracy. Trzecig kategorie stanowia
natomiast przepisy szczegolne, ktore reguluja status prawny osob wykonujacych zatrudnienie
niepracownicze, do ktorych majg zastosowanie wybrane przepisy Kodeksu (np. osob fizycz-
nych prowadzacych na wlasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza).

. W plaszczyzinie przedmiotowej obowigzujaca formuta Kodeksu cechuje sie brakiem we-

wnetrznej proporcji. Oto z jednej strony mamy do czynienia z nadregulacja’, przejawiajaca sie
zbyt wysokim poziomem szczegdlowosci norm kodeksowych. Egzemplifikacjg tego zjawiska
sg przepisy dziatu dziesiatego, ktore w sposob kazuistyczny okreslaja warunki bhp. Z drugiej
strony, w Kodeksie wiele wazkich instytucji o charakterze ogélnym zostato pominietych, co
skutkuje koniecznoscig czestego odwolywania sie do przepisow Kodeksu cywilnego. Nastep-
stwem tej sytuacji jest brak koincydencji systemowej, co jest istotnym czynnikiem dysfunkcjo-
nalnym w praktycznym stosowaniu norm kodeksowych.

Kodeks pracy w wymiarze przedmiotowym nie ma obecnie przymiotu ustawy komplek-
sowej ani tym bardziej kompletnej. Poza Kodeksem pracy znajduje si¢ bowiem przewazaja-
ca cze$¢ przepisOw zbiorowego i procesowego prawa pracy oraz znaczaca cze$¢ szczeg6lnych
przepisow indywidualnego prawa pracy (np. urzedniczego).

. W systemie polskiego prawa pracy obok Kodeksu pracy zrédlem prawa sg tez inne, nader

liczne ustawy. W tym komentarzu nie wydaje sie celowe ich wyliczanie. Jest to nastepstwo
faktu, ze Konstytucja RP co do zasady nie tworzy barier dla ustawodawstwa pracy ani w sfe-
rze podmiotowej, ani w sferze przedmiotowej. Pozostajg one nawet w swoistym rozproszeniu,
co niekiedy negatywnie rzutuje na mechanizm holistycznej wykladni prawa pracy. W tym

8 Por. K.W. Baran, Model of Collective Labour Agreements in the Polish Legal System, PiZS 2019/2,s.6in.
° Por. B. Wagner [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2008, s. 13.
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kontekscie istotng funkcje odgrywaja normy kodeksowe zawierajgce podstawowe zasady pra-
wa pracy. Statuujg one centralne dyrektywy interpretacyjne dla calego systemu prawa pracy.

Krzysztof W. Baran
Art. 2. [Definicja pracownika]

Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania
lub spotdzielczej umowy o prace.

Artykut 2 k.p. formutuje materialnoprawng definicje'® pracownika dla catego systemu pol-
skiego prawa pracy. Ma ona charakter uniwersalny, poniewaz odnosi si¢ zaréwno do indywi-
dualnego, jak i zbiorowego prawa pracy. Status pracownika w sferze normatywne;j'' nabywa
sie przez nawigzanie stosunku pracy na podstawie umowy o prace, powolania'?, mianowania,
wyboru lub spotdzielczej umowy o prace'. Nie jest elementem koniecznym faktyczne wyko-
nywanie pracy czy otrzymywanie wynagrodzenia. Decydujace znaczenie dla zyskania przy-
miotu pracownika ma istnienie miedzy stronami stosunku pracy wiezi obligacyjnej, chocby
nie miata charakteru umownego.

Wyliczenie w art. 2 k.p. aktéw kreujacych stosunek pracy ma charakterze enumeratyw-
ny, a zatem nie moze by¢ rozszerzane na inne podstawy. Tego rodzaju opcja interpretacyjna
wynika z imperatywnego charakteru komentowanego przepisu. W praktyce oznacza to, ze
podmioty funkcjonujace w stosunkach pracy nie sa uprawnione do tworzenia samoistnych
podstaw stosunku pracy, cho¢by w ramach nienazwanych umoéw prawa pracy'. W tej materii
obowigzuje ograniczona swoboda uméw, a strony stosunku pracy muszg poruszac si¢ w gra-
nicach podstaw zakreslonych w art. 2 k.p.

Taksatywnos¢ wyliczenia aktow (podstaw') kreujacych stosunek pracy w komentowanym
przepisie nie oznacza numerus clausus w wymiarze kontraktowym. De lege lata umowy o pra-
ce¢ s3 regulowane zardwno w przepisach kodeksowych (np. art. 251 194 k.p.), jak i pozakodek-
sowych. Klasycznym przyktadem pozakodeksowej umowy o specyficznej trdjstronnej struk-
turze jest umowa o prace tymczasows, regulowana odrebng ustawa'®.

Analizujgc status pracownika, warto zwrdci¢ uwage na sposob zawarcia stosunku pracy. Wie-
lokro¢ pojecie to jest mylone z podstawami nawigzania stosunku pracy. Tymczasem sposob
nawigzania stosunku pracy to procedura (tryb) dojécia przez strony do zlozenia zgodnego

1 Na temat socjologicznego znaczenia pojecia pracownika zob. P. Korus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sob-
czyk, Warszawa 2014, s. 5-6.

! Zagadnienia podmiotowosci pracowniczej zostang blizej oméwione w komentarzu do art. 22 k.p. W tej materii zob.
G. Gozdziewicz [w:] System prawa pracy, t. I1, Indywidualne prawo pracy. Czes¢ ogélna, red. G. Gozdziewicz, Warsza-
wa 2017, s. 113 i n. oraz powolana tam literatura.

12 Por. wyrok SN z 15.05.2018 ., I PK 68/17, LEX nr 2553871.

13 Por. postanowienie NSA z 13.11.2013 r., II FZ 784/13, LEX nr 1397910; wyrok SA w Lublinie z 17.08.2016 r., III AUa
258/16, LEX nr 2109258; wyrok SA w Szczecinie z 29.06.2017 r., IIT AUa 709/16, LEX nr 2369726, teza 2.

' Por. Z. Kubot, Umowa nienazwana jako podstawa powstania stosunku pracy [w:] Prawo pracy. Zabezpieczenie spo-
teczne, red. B.M. Cwiertniak, Opole 2001, s. 30 i n.

' Nietrafnie przyjat Sad Apelacyjny w Gdansku w wyroku z 15.03.2018 r., IIT AUa 1286/17, LEX nr 2533318, ze art. 2
k.p. okresla sposéb nawigzania stosunku pracy.

16 Ustawa z 9.07.2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.
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oswiadczenia woli w kwestii zawarcia stosunku pracy. W tym opracowaniu swoje rozwazania
skupie na umowie o prace jako najpowszechniejszej podstawie stosunku pracy.

Powszechne ustawodawstwo pracy reguluje problematyke sposobow zawierania uméw o pra-
ce niekompleksowo, okreslajac jedynie niektore wymiary szeroko pojmowanego procesu
rekrutacyjnego. Bardziej szczegélowo mechanizmy te s3 okreslone w pragmatykach urzed-
niczych”. W celu wypelnienia luki wystepujacej w prawie pracy nalezy zatem siegna¢ do
regulacji cywilnoprawnych. Na tym tle powstaje pytanie, czy mozliwe jest stosowanie w tej
materii norm Kodeksu cywilnego na podstawie art. 300 k.p. Tekstualnie 6w przepis dotyczy
tylko norm Kodeksu cywilnego stosowanych w stosunku pracy. Tymczasem mechanizméw
dochodzenia przez strony do zawarcia umowy o prace nie mozna zakwalifikowaé w wymia-
rze przedmiotowym jako stosunek pracy, poniewaz on jeszcze nie istnieje. Wzgledy celowosci
przemawiaja jednak za rozszerzajacag wyktadnia ze wzgledu na fakt, ze mamy tu do czynienia
z obiektywng lukg prawng. W mojej ocenie w oparciu o dyrektywe ab exemplo uprawnione
jest odpowiednie stosowanie przepisow Kodeksu cywilnego dotyczacego zawierania umow
zgodnie z regulacjg przyjeta w art. 300 k.p. Rozszerzajaca interpretacja wskazanego przepisu
realizuje w praktyce systemowy zakaz wykladni przepisow prowadzacy do luk. Odrzucenie
klauzuli odpowiedniosci z art. 300 k.p. skutkowaloby w stosunkach pracy koniecznoscig sto-
sowania norm Kodeksu cywilnego' o sposobach zawierania uméw bezposrednio.

W ujeciu kompleksowym na gruncie norm ustawowych mozna wyrdzni¢ trzy podstawowe
sposoby nawigzania umowy o prace: negocjacyjny, ofertowy oraz konkursowy. Z natury rze-
czy w stosunkach pracy nie maja zastosowania aukcja i przetarg. W tym miejscu godzi sie za-
akcentowad, ze powyzsza typologia nie ogranicza mozliwoéci zawarcia umowy o prace w inny
sposob. Konstatacja ta ma swe uzasadnienie w zasadzie swobody umoéw, ktora moze przeja-
wia¢ si¢ zar6wno w homogenicznych, jak i heterogenicznych (mieszanych) mechanizmach
dochodzenia stron do ztozenia zgodnego o$wiadczenia woli.

Kierujac si¢ dyrektywa transparentno$ci wywoddw, swoje rozwazania skupie na
trzech homogenicznych sposobach zawierania uméw o prace: ofertowym, negocjacyjnym
i konkursowym.

Istota trybu ofertowego" polega na tym, ze strony zawierajg umowe o prace na podstawie wy-
odrebnionych i autonomicznych oswiadczen woli® - oferent przedstawia stanowczg propo-
zycje jej zawarcia, oblat za$ aprobujaco ja przyjmuje*. W ujeciu podmiotowym w stosunkach
pracy w roli oferenta i oblata moze wystapi¢ zarébwno podmiot zatrudniajacy, jak i kandydat
na pracownika. Mechanizm ten bedzie mial zastosowanie nie tylko do umowy na czas nie-
okreslony, ale réwniez do uméw terminowych.

Na tym tle rodzi sie pytanie, czy jako oferte mozna kwalifikowa¢ sformutowang publicz-
nie propozycje zawarcia umowy o prace skierowana do nieokreslonego kregu oséb. W mojej

Por. np. art. 6i 26 u.s.c. W tej materii zob. tez M. Tomaszewska [w:] Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komen-
tarz, red. KW. Baran, Warszawa 2021, s. 134 i n.

Por. B. Gawlik, Procedura zawierania umowy na tle ogélnych przepisow prawa cywilnego, Krakow 1977, -passim.

Por. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 2, Prawo stosunku pracy, Warszawa-Krakéw 1986, s. 9-10.

Por. S. Grzybowski, Prawo cywilne. Zarys czesci 0gélnej, Warszawa 1974, s. 222; B. Gawlik, Procedura..., s. 43 i n;
Z. Radwanski, Prawo cywilne - czg$¢ 0gélna, Warszawa 2009, s. 296 i n.; P. Machnikowski, Kierunek zmian w przepi-
sach o zawieraniu uméw, ,Iransformacje Prawa Prywatnego” 2003/2.

Na temat funkcji oferty zob. B. Gawlik, Procedura..., s. 45-47.
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Art. 2 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

ocenie tekstualne brzmienie art. 66 § 2 k.c. nie uprawnia do sformutowania aprobujacej odpo-
wiedzi, poniewaz przepis ten w sposdb jednoznaczny wskazuje na zindywidualizowany pod-
miotowo charakter oferty. Pogladu tego nie zmieniajg regulacje przyjete w art. 66' k.c., gdyz
norma ta ma charakter lex specialis i odnosi si¢ do stosunkéw gospodarczych. Chocby ogto-
szenie zamieszczone przez podmiot zatrudniajgcy o wolnym miejscu pracy lub poszukiwaniu
pracownikow zawieralo rodzaj pracy i rodzaj umowy, nie moze by¢ kwalifikowane jako oferta,
ale jako zaproszenie* do podjecia negocjacji w celu zawarcia umowy o prace.

Zagadnieniem wymagajacym rozwazenia jest tez zagadnienie, czy oferent moze jednym
o$wiadczeniem zlozy¢ oblatowi kilka ofert zawarcia umowy o prace (np. roznigcych si¢ rodza-
jem pracy). De lege lata taka sytuacja wydaje si¢ dozwolona, z tym ze natura rerum przyjecie
jednej z nich powoduje wygasniecie pozostatych.

W stosunkach pracy oferta zawarcia umowy o prace powinna zawiera¢, zgodnie z art. 66 § 1
k.c., istotne postanowienie tej umowy*. Watpliwoséci budzi, ktore z postanowien maja przy-
miot istotnych. W oparciu o dyrektywy interpretacyjne a completudine i a cohaerentia nalezy
odwola¢ sie do regulacji z art. 22 i 29 k.p. Ze wzgledu na fakt, ze art. 66 § 1 k.c. nie rozréznia
przedmiotowo i podmiotowo istotnych postanowien umownych, nalezy przyjaé, ze w rachube
w tej materii wchodzg co najmniej faktory przewidziane w art. 22 i 29 k.p. Dotyczy to konkret-
nie rodzaju pracy, wynagrodzenia, czasu pracy oraz miejsca $wiadczenia pracy*. Wydaje sie,
ze de lege lata jest to minimalny standard istotnych postanowien, ktére powinny znalez¢ sie
w ofercie pracy. Nie ma natomiast przeszkod prawnych, Zeby oferent rozszerzyt katalog istot-
nych postanowien, nawet poza ten przewidziany w art. 29 § 1 k.p. Wzgledy prakseologiczne
uprawniaja do sformutowania pogladu, zgodnie z ktérym im bardziej precyzyjna przedmio-
towo oferta, tym mniejsze pole do ewentualnych watpliwosci i sporéw po zawarciu umowy.
Jezeli jednak one nastapig, kazda ze stron ma mozliwos¢ dokonania przed sagdem pracy ustale-
nia w trybie art. 189 k.p.c.

W tym miejscu nalezy wspomnie¢, ze art. 5 dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
z 10.05.2023 r.”* w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet
i mezczyzn za takg samg prace lub prace tej samej wartoéci za posrednictwem mechanizméw
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania osoby starajace si¢ o zatrud-
nienie majg prawo do otrzymania od przysztego pracodawcy informacji w kwestii:

a) poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedzialu - opartego na obiektywnych, neutral-
nych pod wzgledem plci kryteridw - przewidzianego w odniesieniu do danego stanowi-
ska; oraz

b) w stosownych przypadkach - odpowiednich przepiséw ukladu zbiorowego stosowanych
przez pracodawce w odniesieniu do danego stanowiska.

Informacje te nalezy przekazac w taki sposob, aby zapewni¢ $wiadome i przejrzyste negocjacje
dotyczace wynagrodzenia.
Regulacja ta po implementacji bedzie miata zastosowanie takze do niektorych ofert.
Zakres sformulowanych przez oferenta istotnych postanowien umowy z natury rzeczy
bedzie zrdznicowany w zaleznosci chociazby od tego, z jakim rodzajem umowy o prace mamy

Por. Z. Radwanski, Prawo..., 2009, s. 296.

Por. Z. Radwanski, Prawo..., 2009, s. 269.

Por. M. Tomaszewska [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016, s. 246.
Dz.Urz. UEL 1322 17.05.2023 1., s. 21.
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do czynienia. Jezeli oferta dotyczy umowy o prace na czas okreslony, czas jej trwania ma nie-
watpliwie przymiot istotnego postanowienia w rozumieniu art. 66 § 1 k.c. Odmiennie sytuacja
ksztaltuje sie* w umowach na okres probny, gdyz w tej materii mozna stosowaé subsydiarnie
regulacje rangi ustawowe;j.

W ofercie (ogloszeniu) mogg tez zosta¢ zamieszczone inne niz istotne postanowienia
umowne (np. kwalifikacje zawodowe) zgodnie z dyrektywa quod lege non prohibitum, licitum
est. One takze muszg zosta¢ zaakceptowane przez oblata, zeby doszto do zawarcia umowy
o prace. W ofercie moze réwniez znalez¢ si¢ cata tres¢ umowy o prace lub jej wzor.

Oferta ma charakter stanowczego o$wiadczenia woli”, co oznacza, ze wigze oferenta, dzieki
czemu oblat moze przez przyjecie oferty doprowadzi¢ do zawarcia umowy. Tego rodzaju opcja
interpretacyjna implicite wynika z art. 66 § 2 k.c. Niewigzacy komunikat o poszukiwaniu pra-
cownikow wykonujgcych konkretny rodzaj pracy czy zawdd nie moze by¢ kwalifikowany jako
oferta.

W tym kontekscie rozwazenia wymaga zakres temporalny® zwigzania oferenta zlozong
oferta. Zgodnie z zasadg swobody uméw termin ten moze by¢ okreslony datg kalendarzowa,
a nawet godzinowa oraz ewentualnie przez wskazanie zdarzenia, ktére nastapi w przysztosci®
(np. podpisanie kontraktu na realizacje inwestycji). W sytuacji gdy termin zwiazania ofer-
ta nie zostal w niej sprecyzowany, subsydiarne zastosowanie majg mechanizmy temporalne
okreslone wart. 66 § 2 k.c.

W zaleznosci od sytuacji komunikacyjnej stron czas obowiazywania oferty moze w prak-
tyce by¢ zréznicowany®. Jezeli zostala ona zfozona w obecnosci oblata lub za pomocg $rod-
ka bezposredniej komunikacji (np. telefon, komunikator internetowy), przestaje wigzac, je-
zeli nie przyjeto jej niezwlocznie. Jesli natomiast zostata ztozona w inny sposéb (np. poczta,
e-mailowo, SMS-owo), przestaje wigza¢ z uplywem czasu, w ktérym sktadajacy oferte mogt
w zwyklym toku czynnosci otrzyma¢ odpowiedz bez nieuzasadnionego opdznienia. W obu
sytuacjach art. 66 § 2 k.c. postuguje si¢ pojeciami niedookreslonymi. Niezwlocznos¢ odpo-
wiedzi oblata trudno zdefiniowaé w sposob abstrakcyjny. Mozliwe wydaje si¢ jedynie deskryp-
tywne okreslenie, ze okres potrzebny na udzielenie odpowiedzi powinien umozliwi¢ oblatowi
rozwazenie warunkow umowy i racjonalne podjecie decyzji*'. Rowniez w przypadku umoéw
o prace nalezy przyja¢ pragmatyczne stanowisko sformutowane przez doktryne prawa cywil-
nego®, ze czas zwigzania ofertg nie przekracza czasu trwania spotkania lub rozmowy, w toku
ktérej oferta zostata ztozona™.

Zwigzanie ofertg ustaje, gdy oblat odméwi jej przyjecia. Moze to nastapi¢ w dowolne;j for-
mie. PdZniejsza zmiana przez niego decyzji w tej materii nie rzutuje juz na wazno$¢ oferty.

T. Zielinski (Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 2..., s. 9) wyrazit poglad, ze oferta musi zawiera¢ co najmniej okreslenie
przedmiotowo istotnych postanowierl proponowanej umowy, a wiec w kazdym razie rodzaj pracy.

Por. S. Grzybowski, Prawo..., s. 222-223; Z. Radwanski, Prawo..., 2009, s. 298.

Por. tez B. Gawlik, Procedura..., 2009, s. 48 i n.

Por. P. Machnikowski [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. E. Gniewek, Warszawa 2008, s. 168.

Por. Z. Radwanski, Prawo..., 2009, s. 299-300; B. Gawlik, Procedura..., s. 48-57.

Trafnie uwazat S. Grzybowski (Prawo..., s. 223), ze ,,niezwlocznie” oznacza bez nieuzasadnionej zwloki, nie za$ na-
tychmiast.

Por. P. Machnikowski [w:] Kodeks..., red. E. Gniewek, s. 169.

Na temat wadliwego przyjecia oferty zob. B. Gawlik, Procedura..., s. 93-98.
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Art. 2 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

Przyjecie oferty - takze zawarcia umowy o prace — nastepuje przez stanowcze o$wiadczenie
woli jej zawarcia®. A limine, ze wzgledu na obowiazujacg w ustawodawstwie pisemna forme
zawarcia umowy o prace, nalezy odrzuci¢ stanowisko, Ze umowa ta moze zosta¢ zawarta przez
kazde zachowanie oblata zdolne do wyrazenia jej zawarcia. Tego rodzaju opcja interpretacyjna
ma swe uzasadnienie w zasadzie pewnosci prawnej w stosunkach pracy.

W stosunkach pracy ma tez zastosowanie dyrektywa sformuftowana w art. 68 k.c., zgodnie
z ktora przyjecie oferty z zastrzezeniami lub uzupelnienie jej tresci (np. w zakresie metody
obliczania wynagrodzenia) poczytuje si¢ za nowg oferte (por. art. 70 k.c.). Do tzw. kontroferty
majg zastosowanie wszystkie mechanizmy prawne wcze$niej oméwione.

Zawarcie umowy o prace w trybie ofertowym nastepuje w chwili otrzymania przez oferenta
o$wiadczenia oblata o przejeciu oferty. Wowczas to na pracodawcy cigzy, niezaleznie od tego,
w jakiej roli wystepowal — oferenta czy oblata — obowiazek potwierdzenia zawarcia umowy
zgodnie z postanowieniami art. 29 § 2 in fine k.p.

Szczegdlng postacig zawarcia umowy o prace na podstawie oferty jest powstanie stosun-
ku pracy przez dopuszczenie do pracy osoby, ktora wyrazita gotowo$¢ podjecia okreslonego
zatrudnienia, tzn. konkludentny sposob zawarcia umowy o prace. Zawarcie umowy o prace
nastepuje w sytuacji, gdy z zachowan obu podmiotéw wyraznie wynika wola wspotdziatania
przy swiadczeniu pracy. W tym kierunku podaza tez judykatura Sagdu Najwyzszego®, w ktorej
przyjeto, ze oswiadczenia woli kontrahentéw nie muszg by¢ wyrazne w swej tresci. Zgodnie
bowiem z art. 60 k.c. wola osoby dokonujacej czynnosci prawnej moze by¢ wyrazona przez
kazde zachowanie, ktore owg wole ujawnia w sposob dostateczny. Faktor ,,dostateczno$ci” po
stronie pracownika moze polega¢ na podjeciu i wykonywaniu pracy, ze strony pracodawcy za$
na dopuszczeniu do jej wykonywania w warunkach zdefiniowanych w art. 22 k.p. Dopusz-
czenie to moze mie¢ albo charakter aktywny, na przyklad przez okreslenie wymiaru zadan,
wydawanie polecenn dotyczacych sposobu wykonywania pracy, rozdysponowanie $rodkéow
pracy, albo pasywny przez przyjecie wykonywania pracy do milczacej aprobaty. W tym dru-
gim przypadku ma zastosowanie uniwersalna dyrektywa qui tacet, consentire videtur. W tym
kontekscie warto przywota¢ stanowisko wyrazone w wyroku SN z 8.10.1987 r., I PRN 47/87°%,
w ktérym stwierdzono, ze mimo niezachowania formy pisemnej doszto do zawarcia umowy
o pracg, jezeli osoba kierujaca o$wiadczyla, ze jest pracodawca, kierowata pracg oraz wyplaca-
fa wynagrodzenie.

Przy konkludentnym nawigzaniu umowy o prace w praktyce powstaje problem rozroz-
nienia tych uméw od uméw cywilnoprawnych majgcych za przedmiot $wiadczenie pracy.
W tej materii obowigzuja ogdlne mechanizmy delimitacyjne ustanowione w art. 22 § 1 k.p.,
poczawszy od obowigzku osobistego §wiadczenia, skonczywszy na odplatnosci i ryzyku pra-
codawcy. Oczywiscie o$wiadczenie woli per facta concludentia musi by¢ ztozone przez pod-
mioty zdolne i umocowane do zawarcia umowy o prace.

Minimalnym standardem dla tego sposobu nawigzania umowy o prace jest okreslenie rodza-
ju pracy”. Moze to nastapi¢ tylko przez uogolnienie czynnoséci zawodowych faktycznie wy-

Por. Z. Radwanski, Prawo..., 2009, s. 301.

Por. wyrok SN z 31.08.1977 ., 1 PRN 112/77, LEX nr 14418.

LEX nr 1671840.

Por. M. Gersdorf-Giaro, Zawarcie umowy o prace, Warszawa 1985, s. 181.
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konywanych przez dopuszczonego do pracy oraz posiadane przezen kwalifikacje zawodowe
i przymioty charakterologiczne.

Z natury rzeczy przy konkludentnym sposobie nawigzania umowy o prace watpliwosci
nasuwa jej rodzaj. De lege lata nie sposdb sformulowaé w tej materii abstrakcyjnej dyrektywy,
gdyz zawsze decydujace znaczenie ma kontekst sytuacyjny, w jakim nastgpito dopuszczenie do
pracy. Dlatego tez waloru uniwersalnosci nie majg stanowiska wyrazone w judykaturze Sadu
Najwyzszego. W wyroku z 12.09.1990 r. Sad Najwyzszy stwierdzil, ze jezeli zaklad pracy podat
w pisemnej propozycji dokladny czas trwania umowy o prace oraz jej warunki, pracownik za$
przystapil do wykonywania czynnosci, a nastepnie pobrat wynagrodzenie, to doszto w sposob
dorozumiany do zawarcia umowy o prace na czas okreslony. Z kolei w wyroku z 4.11.2009 r.,
I PK 105/09%, Sad Najwyzszy przyjal, ze w przypadku, kiedy doszto do zawarcia umowy po
rozwigzaniu umowy na okres podany, nalezy z reguly przyja¢, tak jak w tej konkretnej spra-
wie, iz doszlo do nawigzania umowy na czas nieokreslony. W tym miejscu warto podkresli¢,
ze de lege lata nie ma domniemania zawarcia umowy na czas nieokreslony, gdy strony kon-
tynuuja stosunek pracy po ustaniu umowy na okres probny badz innej umowy terminowe;.
Dopiero zbadanie zachowan stron pozwala okresli¢ ich zamiar co do zawarcia nowej umowy
w wymiarze temporalnym. Jezeli natomiast strony nie objely tych elementéw zakresem swo-
ich, cho¢by dorozumianych, o$wiadczen woli, to obowigzuje dyrektywa z art. 18 § 1 k.p.

Jesli chodzi o wymiar temporalny zawarcia umowy o prace w sposéb konkludentny, to nalezy
w tej materii stosowaé dyrektywe sformulowana w art. 70 § 1 in fine k.c. Uprawnione zatem
jest przyjecie, Ze umowa ta zostaje zawarta z chwilg przystgpienia do pracy. Na pracodawcy
cigza wowczas obowigzki wynikajace z art. 29 § 2 k.p. Ze wzgledu na fakt, ze przy konklu-
dentnym sposobie zawarcia umowy nie jest mozliwe potwierdzenie pracownikowi warunkéw
$wiadczenia przed jej rozpoczeciem, nalezy przyjaé, kierujac sie dyrektywa celowosci, ze pra-
codawca powinien to uczyni¢ niezwlocznie po rozpoczeciu pracy, jak tylko powezmie o tym
stosowne informacje.

Istota trybu negocjacyjnego® zawierania umowy o prace polega na tym, ze strony, tj. kandydat
na pracownika oraz podmiot zatrudniajgcy, prowadzg rokowania w celu uzgodnienia warun-
kéw swiadczenia pracy w ramach umowy o prace. Nastepuje to poprzez wieloptaszczyznowo
prowadzony proces komunikacji, w ktérym podmioty biorgce udzial w negocjacjach przeka-
zujg sobie informacje i formutujg postulaty oraz oceny w celu osiggniecia konsensusu co do
warunkow zatrudnienia. Dochodzenie do niego nastepuje stopniowo, poprzez uzgodnienia
poszczegblnych klauzul umownych. Jezeli negocjacje zostaly podjete w nastepstwie oglosze-
nia, moga w nich mie¢ zastosowanie regulacje przewidziane w dyrektywie Parlamentu Eu-
ropejskiego i Rady (UE) z 10.05.2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za takg samg prace lub prace tej samej warto$ci za posred-
nictwem mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania.
Obowiazujace przepisy nie precyzuja form negocjacji, a zatem zgodnie z zasadg swobody
umow moga by¢ one prowadzone zaréwno w bezposrednio, jak i za pomoca srodkéw taczno-
$ci tradycyjnych (np. listownie) badz elektronicznych (np. e-mail, SMS, platformy spotecznos-
ciowe). To strony decydujg o przebiegu negocjacji. Jest oczywiste, ze srodki komunikacji moga

% LEX nr 558562.
% Por. wywody na temat rokowan - B. Gawlik, Procedura..., s. 7.
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by¢ zmienione stosownie do potrzeb konkretnej sytuacji. W efekcie mogg mie¢ charakter he-
terogeniczny (np. telefoniczno-e-mailowy).

Artykut 72 k.c. ramowo, a zarazem subsydiarnie okresla procedure negocjacyjng. Ma on swe
zastosowanie w stosunkach pracy tylko wéwczas, gdy podmiot zatrudniajacy i osoba ubiega-
jaca sie o zatrudnienie prowadza negocjacje w celu zawarcia konkretnej umowy o prace.

Negocjacje w sprawie zawarcia umowy o prace moga by¢ prowadzone nie tylko przez podmiot
zatrudniajacy i kandydata na pracownika, ale réwniez przez ich petnomocnikéw*. Wydaje sie,
ze w tej materii nie jest wystarczajace pelnomocnictwo ogoélne. Mocodawca powinien bowiem
wyraznie okresli¢, ze chodzi o zawarcie umowy o prace, a zatem udzieli¢ tzw. pelnomocnictwa
szczegblnego®'.

Negocjacje w sprawie zawarcia umowy o prace wymagaja okre$lenia ich merytorycznego za-
kresu, a wiec wszystkich aspektéw umowy istotnych dla stron. Nie musi by¢ to sformalizowa-
ne, cho¢ niewatpliwie uzyteczne jest sporzadzenie ich katalogu.

Przedmiotem rokowan mogg by¢ wszelkie faktory definiujgce tres¢ stosunku pracy, nie
tylko te okreslone ustawowo. Oznacza to, Ze strony, w ramach trybu przewidzianego w art. 72
k.c., mogg poczyni¢ odmienne ustalenia niz obowiazujace na gruncie swoistych zrédet pra-
wa pracy. W tym miejscu warto jednak zaakcentowad, ze ze wzgledu na semiimperatywny
charakter norm tego prawa kierunek negocjacji moze by¢ wyznaczony wylacznie na podwyz-
szenie standardow. Fakt stosowania mechanizmoéw przewidzianych w art. 72 § 1 k.c. nie uza-
sadnia w zadnym przypadku ograniczenia uprawnien badz zwiekszenia obowigzkow zadekre-
towanych ustawowo przepisami prawa pracy.

Umowa o prace zostaje zawarta w trybie negocjacyjnym, jedli strony uzgodnig wszystkie jej
postanowienia, ktore byty przedmiotem rokowan. A contrario z art. 72 § 1 in fine k.c. wnio-
skuje, ze nieosiggniecie porozumienia cho¢by co do jednego elementu negocjacji sprawia, iz
umowa nie dochodzi do skutku. Wykladnia tekstualna omawianego przepisu jednoznacznie
przesadza, ze konsensus negocjacyjny musi dotyczy¢ calego merytorycznego obszaru prowa-
dzonych rokowan, a nie tylko niektorych faktoréw, chocby w praktyce najwazniejszych, jak
rodzaj pracy czy wysoko$¢ wynagrodzenia. Nie oznacza to jednak, ze w ramach wolnosci
umow strony nie mogg ograniczy¢ pierwotnie przyjetego zakresu rokowan i zawrze¢ umowy
o prace w okrojonej wersji. W nastepstwie tego postanowienia nieuzgodnione mogg zosta¢
odrzucone i w ich miejsce zostang zastosowane normy prawa pracy, albo moga stanowi¢ pod-
stawe do prowadzenia dalszych negocjacji, ktére w konsekwencji doprowadzg do zawarcia po-
rozumienia zmieniajgcego warunki pracy lub/i placy.

Osiagniecie konsensusu w niektorych kwestiach bedacych przedmiotem rokowan nie ozna-
cza zawarcia umowy, dopoki nie zostang wynegocjowane wszystkie postanowienia objete za-
kresem negocjacji wedle uniwersalnej reguly, ze jezeli wszystko nie jest uzgodnione, to nic
nie jest uzgodnione. Zaréwno podmiot zatrudniajacy, jak i kandydat na pracownika do tego
czasu zachowuja swobode decyzji ztozenia o$wiadczenia woli o zawarciu umowy o prace.
W toku rokowan nad poszczegélnymi klauzulami obligacyjnymi nie wystepuje stan zwigzania

W tej materii ma zastosowanie dyrektywa z art. 107 k.c.
Por. J. Strzebiniczyk [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. E. Gniewek, Warszawa 2008, s. 246.
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ztozonymi o$wiadczeniami. Na gruncie art. 72 § 1 k.c. roszczenie o zawarcie wynegocjowa-
nej umowy - takze o prace — przystuguje tylko wowczas, gdy uzgodniono wszystkie elementy
znajdujace si¢ w obszarze negocjacji. Stad tak donioste znaczenie praktyczne ma precyzyjne
wyznaczenie zakresu negocjacji. Jest oczywiste, Ze mogg one wykracza¢ poza faktory przewi-
dziane wart. 29 § 1 k.p.

Jezeli celem negocjacji bylo wylacznie sporzadzenie projektu umowy o prace, to kazda ze
stron moze nawet po jego pelnym opracowaniu wycofac sie z przyjetych uzgodnien. Wyjatek
stanowi sytuacja, w ktorej 6w projekt spelnia wszystkie cechy umowy przedwstepnej, a jego
postanowienia w swej tresci explicite zobowiazuja do zawarcia umowy przyrzeczonej, w tym
przypadku umowy o prace.

Artykut 72 § 2 k.c. statuuje odpowiedzialno$¢ strony, ktora rozpoczeta lub prowadzita nego-
cjacje z naruszeniem dobrych obyczajow*. W szczegdlnosci jest tak w sytuacji, gdy strona ta
nie miata zamiaru zawarcia umowy. W praktyce moze to zaistnie¢, gdy podmiot zatrudniajacy
dzialajacy w sferze komercyjnej podejmuje negocjacje z kandydatem na pracownika posiada-
jacym wysokie kwalifikacje zawodowe tylko w celu uniemozliwienia badz opdznienia podje-
cia przezen zatrudnienia w konkurencyjnej firmie. Zwlaszcza $wiadome opéznianie negocja-
cji, chocby przez mnozenie pozornych propozycji albo $wiadome wprowadzanie w btad osoby
ubiegajacej si¢ o prace, na przyktad rozbudzajac w niej nadmierne oczekiwania awansowe
albo skladajac w negocjacjach niewspétmierne obietnice co do mozliwosci oddelegowania do
intratnej pracy za granica, generuje roszczenia odszkodowawcze. Naruszenie dobrych obycza-
jow w ramach pertraktacji miedzy podmiotem zatrudniajgcym a kandydatem na pracownika
odnosi si¢ nie tylko do plaszczyzny etyczno-moralnej, ale rdwniez organizacyjno-funkcjonal-
nej. Dlatego tez przekazywanie sobie w toku negocjacji nieprawdziwych lub zmanipulowa-
nych informacji moze by¢ kwalifikowane jako naruszenie dobrych obyczajow w rozumieniu
art. 72 § 2 k.c., a tym samym godzi¢ w elementarne zasady uczciwosci®.

Na tle postanowien art. 72 § 2 k.c. nie budzi watpliwosci konstatacja, ze przewidziane
w nim odszkodowanie obejmuje wszelkie szkody wyrzadzone w toku negocjacji w ramach
tzw. ujemnego interesu umownego. Nalezy don zaliczy¢ zaréwno rzeczywiste straty, jak i utra-
cone korzysci, ktore strona uczestniczaca w pertraktacjach mogtaby osiagna¢, gdyby ich nie
prowadzila. W stosunkach pracy istotne znaczenie ma przyktadowo kwestia wliczenia do od-
szkodowania nalezgcemu sie kandydatowi do pracy wynagrodzenia, ktore ten utracit, gdyz
wskutek nielojalnosci podmiotu zatrudniajacego nie zawart on umowy o prace z innym pra-
codawca. W moim przekonaniu tekstualne brzmienie art. 72 § 2 in fine k.c. uprawnia do za-
liczenia na poczet odszkodowania tego rodzaju szkody, gdy zawarta byla juz umowa przed-
wstepna o prace z innym podmiotem zatrudniajagcym, a w nastepstwie prowadzenia rokowan
bez zamiaru zawarcia umowy strony nie podpisaly umowy przyrzeczonej. Tego rodzaju opcja
interpretacyjna ma swe uzasadnienie w argumencie lege non distinguente, poniewaz Ow prze-
pis nie réznicuje kategorii utraconych korzysci.

Konsekwencjg* zakonczonych konsensusem negocjacji prowadzonych w trybie art. 72 § 1
k.c. powinno by¢ zawarcie umowy o prace w formie pisemnej. Warto jednak podkresli¢, ze

2 W literaturze prawa pracy J. Pigtkowski (Prawo..., 2009, s. 395-396) pojecie dobrych obyczajow identyfikuje z poje-

ciem dobrej wiary.

* Por. J. Pigtkowski, Prawo..., 2009, s. 395-396.
* Na temat tzw. progresywnego formowania umowy por. B. Gawlik, Procedura..., s. 29 in.
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niezachowanie tej formy nie skutkuje niewaznoscig umowy*. Pracodawca jest natomiast zo-
bowigzany najpdzniej przed rozpoczeciem pracy przez pracownika potwierdzi¢ mu na pismie
ustalone w toku negocjacji warunki umowy. Jest on zobligowany zamiesci¢ w nim wszelkie
postanowienia bedace warunkiem konsensusu. Jednakze samo potwierdzenie warunkow
umowy nie moze by¢ utozsamiane z trescig zawartej w rokowaniach umowy o prace. Istnieje
niebezpieczenstwo, ze pracodawca wypaczy ustalenia poczynione w toku negocjacji. Wowczas
pracownik ma mozliwos$¢ wniesienia do sagdu pracy powddztwa o ustalenie tre$ci umownego
stosunku pracy na podstawie art. 189 k.p.c. Powinno ono dotyczy¢ konkretnych elementéw
uzgodnionych w negocjacjach, a umyslnie badz nieumyslnie przeinaczonych w potwierdze-
niu. Dla skutecznosci tegoz powoddztwa konieczne jest posiadanie przez pracownika odpo-
wiednich $§rodkéw dowodowych, co ze wzgledu na nieformalny zazwyczaj przebieg rokowan
moze by¢ powaznie utrudnione.

Istota trybu konkursowego polega na tym, Ze umowa o prace zostaje zawarta w wyniku prze-
prowadzenia specjalnej procedury, zazwyczaj o charakterze publicznym, ktéra ma na celu wy-
tonienie najlepszych kandydatow na pracownika w oparciu o okreslone kryteria selekcyjne.
Obowigzujace w tej materii w systemie polskiego ustawodawstwa pracy mechanizmy prawne
majg partykularny charakter w tym sensie, ze sg regulowane przez rozmaite zZrodla prawa za-
réwno rangi ustawowej, jak i podustawowej. De lege lata brak wigc jednej ustawowej regulacji
uniformizujgcej procedury konkursowe. Juz w sferze nazewniczej ujawniajg sie partykularne
cechy tego trybu zawierania uméw. Obok bowiem pojecia ,konkurs™, ktdre najtrafniej od-
zwierciadla cechy tego sposobu zawarcia umowy o prace, przepisy postuguja sie tez terminami
»nabor’ badz ,rekrutacja’. Kierujac sie charakterem tego fragmentu komentarza, moje roz-
wazania bedg miaty charakter ogdlny, a zadekretowane w pragmatykach urzedniczych regula-
cje normatywne beda stuzy¢ celom egzemplifikacyjnym. Z punktu widzenia dyrektywy kom-
pleksowosci badait dogmatycznych niecelowe jest deskryptywne opisywanie poszczegélnych
trybow selekeji pracownikow.

Punktem wyjscia dla dalszych wywodow bedzie konstatacja, ze tryb konkursowy zawarcia
umowy o prace jest charakterystyczny dla szeroko pojmowanej stuzby publicznej* oraz wy-
miaru sprawiedliwosci. Warto podkresli¢, ze jego stosowanie odnosi si¢ nie tylko do zatrud-
nienia obligacyjnego, ale réwniez pozaumownego. Swoja uwage skoncentruje wylacznie na
tej pierwszej grupie zatrudnionych. Nie mozna tez wykluczy¢, ze konkursowy tryb zawar-
cia umowy o prace moze by¢ stosowany w sektorze prywatnym, jezeli swoiste zrodta prawa
pracy przewidujg tego rodzaju selekcyjne procedury. Nie zmienia to jednak faktu, ze jest on

Por. wyrok SN z 4.11.2009 r., I PK 105/09, LEX nr 558562.

Pojeciem tym postuzono si¢ w art. 3b ust. 1 u.p.s.p.

Por. J. Stelina, Nabér na stanowiska urzednicze w samorzgdowych jednostkach organizacyjnych [w:] Z aktualnych
zagadnieri prawa pracy i ubezpieczen spolecznych. Ksiega jubileuszowa Profesora Waleriana Sanetry, red. B. Cu-
dowski, J. Iwulski, Bialystok 2013, s. 402 i n.; M. Lekston [w:] Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komentarz,
red. K'W. Baran, Warszawa 2021, s. 88 in.

Por. H. Lewandowski, Stosunek pracy na podstawie umowy o prace regulowany przepisami szczegélnymi (pragma-
tykami pracowniczymi) [w:] Problemy zatrudnienia we wspétczesnym ustroju pracy. Ksiega jubileuszowa na 55-lecie
pracy naukowej i dydaktycznej Profesora Wlodzimierza Piotrowskiego, red. Z. Niedbata, M. Skapski, Poznan 2009,
s. 127; L. Pisarczyk, Umowa o pracg jako podstawa zatrudnienia w administracji publicznej [w:] Wolnos¢ i sprawied-
liwos¢ w zatrudnieniu. Ksiega pamigtkowa poswiecona Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej Profesorowi Lechowi
Kaczytiskiemu, red. M. Sewerynski, J. Stelina 2012, s. 218 i n. Dotyczy to zaréwno administracji rzagdowej, jak i samo-
rzagdowej.
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przede wszystkim specyficzny na pracodawcow sektora publicznego®. Jego aksjologia jest
zakotwiczona w konstytucyjnym prawie dostepu do stuzby publicznej na jednakowych zasa-
dach. Przepisy powinny wigc gwarantowa¢ transparentno$¢ oraz uczciwo$¢ rekrutacji. Nie-
ktére pragmatyki® precyzuja owe faktory, statuujac dyrektywe, Ze nabor na wolne stanowiska
urzednicze jest otwarty i konkurencyjny.

W ujeciu generalnym tryb konkursowy prowadzacy do zawarcia umowy o prace mozna po-
dzieli¢ na cztery zasadnicze fazy (etapy): 1) wstepng, 2) selekcyjna, 3) decyzyjna i 4) koficowa.

Wstepna faza trybu konkursowego prowadzaca do zawarcia umowy o prace ma charakter
informacyjno-przygotowawczy. Z jednej bowiem strony obowigzujace przepisy wymagaja od
podmiotu zatrudniajgcego publicznego ogloszenia naboru na wolne miejsce pracy, z drugiej
wymagaja podjecia czynnosci organizacyjno-technicznych. W tej materii moga miec zastoso-
wanie regulacje z dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) z 10.05.2023 r.*! w spra-
wie wzmocnienia stosowania zasady réwnos$ci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za takg
samg prace lub prace tej samej wartosci za posrednictwem mechanizmoéw przejrzystosci wy-
nagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania.

Ogloszenia o wolnym miejscu pracy sg scisle regulowane normami rangi ustawowej. Po-
winny si¢ w nich znalez¢ rozmaite informacje, poczawszy od tych o charakterze formalnym
(np. nazwa i adres urzedu, wymagane dokumenty oraz termin i miejsce ich ztozenia®?), skon-
czywszy na merytorycznych (np. stanowisko pracy, wymagania® i zakres zadan, warunki za-
trudnienia®). Przepisy te maja charakter bezwzglednie imperatywny. Ich pogwalcenie przez
podmiot zatrudniajacy moze skutkowaé nawet uniewaznieniem procedury konkursowej, lecz
nie umowy o prace, ktérg zawarto w nastepstwie naruszenia tych norm. W ramach wstepnego
etapu procedury konkursowej przejawem respektowania zasady uczciwosci i transparentnosci
sa mechanizmy ustawowe, zgodnie z ktérymi termin do skladania przez kandydatéw do pracy
dokumentéw nie moze by¢ krotszy niz 10 dni.

Istotg fazy selekcyjnej w konkursowym sposobie nawigzania stosunku pracy jest wylonienie
najlepszych kandydatow badz najlepszego kandydata na pracownika (urzednika). Proces ten
jest prowadzony przez komisje* konkursowe. Ich status w systemie polskiego prawa pracy jest

W wymiarze podmiotowym konkursowy sposob zawarcia umowy o prace dotyczy w szczegolnoéci kontraktowych
pracownikow stuzby cywilnej, umownych pracownikéw samorzadowych, pracownikéw sadéw i prokuratury. Wyli-
czenie to ma jedynie charakter ilustracyjny i nie ma przymiotu enumeratywnego.

Por. art. 11 ust. 1 u.p.s. oraz D. Ksigzek, B.M. Cwiertniak [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, War-
szawa 2014, s. 536-537; R. Skwarlo, Nabor na stanowiska urzednicze [w:] Ustawa o pracownikach samorzgdowych.
Komentarz ze wzorami regulaminéw, zarzgdzen i uchwat, red. K. Kawecki, S. Plazek, Warszawa 2009, s. 32-34.
Dz.Urz. UEL 132 217.05.2023 1., s. 21.

Por. art. 28 ust. 1-3 w.s.c. oraz art. 13 u.p.s.

Ustawodawstwo pracy statuuje preferencje w zatrudnieniu osobom niepetnosprawnym (por. art. 29a ust. 1 u.s.c.
oraz art. 13a ust. 2 u.p.s.). W tej materii zob. tez B. Przywora, Czy przystugujgce osobom niepelnosprawnym preferen-
cje w administracji sq zgodne z konstytucjg, ,Przeglad Sejmowy” 2013/4,s. 162 in.

Por. w tej materii J. Stelina [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2014, s. 123 i n; D. Ksig-
zek, B.M. Cwiertniak [w:] Prawo urzednicze..., red. KW. Baran, s. 545 i n,; D.E. Lach, S. Samol, Nabér do pracy
w samorzqdzie terytorialnym a zasada rownego traktowania w zatrudnieniu [w:] Stosunki pracy pracownikéw samo-
rzgdowych, red. M. Stec, Warszawa 2008, s. 1251 n.

Na temat kolegialnosci jako instrumentu przejrzystosci w funkcjonowaniu administracji publicznej zob. W. Ki-
siel [w:] Unormowania antykorupcyjne w administracji publicznej, red. A. Stec, K. Bandarzewski, Warszawa 2009,
s. 39-40.
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zdyferencjalizowany, poniewaz niektore przepisy $cisle go reglamentuja™®, inne zas pozosta-
wiaja te kwestie do regulacji wewnatrzzakladowych.

Drziatalno$¢ komisji konkursowych koncentruje sie na ocenie kandydatow na pracowni-
kow z punktu widzenia okreslonych kryteriow selekcyjnych. Stusznie akcentuje sie w literatu-
rze”, ze ocena ta moze by¢ dokonywana wylacznie w oparciu o ogloszone wczeéniej kryteria.
Procedura konkursowa ma na celu sprawdzenie wiedzy, umiejetnosci oraz zdolno$ci kandy-
datéw niezbednych do wykonywania obowigzkéw pracowniczych. W szczegolnosci obiektem
oceny moze by¢ wiedza teoretyczna, umiejetno$¢ zastosowania jej w praktyce, znajomosé
metod i technik pracy oraz organizacji i funkcjonowania administracji*®. W przypadku po-
gwalcenia kryteriéw przez komisje kandydaci majg otwartg droge sagdowag do dochodzenia
swych praw zaréwno przed sadem pracy, jak i sgdem administracyjnym. Uwaga ta odnosi sie
takze do 0sob niepetnosprawnych, ktére posiadajg wzglednie pierwszenstwo w zatrudnieniu
w podstawowych sektorach administracji publicznej®.

Etap decyzyjny konkursowego sposobu zawarcia umowy o prace polega na wyborze przez
uprawniony podmiot w strukturze administracji konkretnego kandydata, z ktérym zo-
stanie zawarty stosunek pracy. Ani ustawa z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej, ani ustawa
z 21.11.2008 r. o pracownikach samorzadowych® nie reguluje blizej mechanizmu wyboru
sposrdd pieciu pracownikdw, co oznacza w praktyce szeroki zakres swobodnego uznania.
Moze tez rodzi¢ to w praktyce rozmaite patologie (np. nepotyzm). Stad tez nalezy przyjaé, ze
podmiot zatrudniajacy na etapie decyzji o wyborze pracownika powinien kierowa¢ si¢ ogol-
nymi zasadami obowigzujgcymi w prawie pracy. Mam tu w szczegolnosci na mysli dyrektywe
réwnego traktowania, ktéra obowiazuje — lege non distinguente — na mocy art. 18 § 1 k.p.,
takze przy nawigzaniu stosunku pracy w strukturach administracji. Stosowanie zatem jakich-
kolwiek praktyk®" dyskryminacyjnych podczas konkursu, w szczegdlnosci ze wzgledu na fak-
tory wyliczone w tym przepisie, jest niedopuszczalne. Jezeli wobec kandydata w postepowaniu
konkursowym naruszono zasade réwnego traktowania, ma on prawo do odszkodowania na
podstawie art. 18* k.p. Nie przystuguje mu natomiast roszczenie o zawarcie umowy o prace®.

Etap koncowy konkursowego sposobu zawarcia umowy o prace to glownie dziatania o cha-
rakterze formalno-informacyjnym. Mam tu na mysli sporzadzenie protokotu® z naboru oraz
informacje o jego wynikach®. Mechanizmy te s3 ustawowym przejawem transparentno$ci
procedury konkursowej. Ostatnim jej akordem jest podpisanie umowy o prace z wybranym
kandydatem.

We wspolczesnej cywilizacji przemystowej praca jest $wiadczona w rozmaitych rezimach
prawnych, nie tylko w ramach stosunku pracy. Konstatacja ta w calej rozcigglosci odnosi si¢
takze do polskich warunkéw. Rozkwit niepracowniczych form zatrudnienia odnotowujemy

Por. art. 3 u.p.s.p. Zob. tez T. Duraj [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2014, s. 830 i n.

J. Stelina [w:] Prawo urzednicze..., red. KW. Baran, s. 129.

Por. np. art. 3a ust. 2 oraz art. 3b ust. 4 u.p.s.p. Por. tez T. Duraj [w:] Prawo urzednicze..., red. KW. Baran, s. 830 i n.
Por. art. 29a ust. 2 u.s.c,, art. 13a ust. 2 u.p.s.

Por. S. Plazek, Nabér na stanowiska urzednicze w samorzqdzie terytorialnym - uwagi krytyczne, PPP 2012/3,s. 60 in.
Por. H. Szewczyk, Stosunki pracy w samorzgdzie terytorialnym, Warszawa 2012, s. 115.

Por. J. Stelina, Nabdr..., s. 409-410.

Por. art. 30 u.s.c. oraz art. 14 u.p.s.

Por. np. D. Ksigzek, B.M. Cwiertniak [w:] Prawo urzednicze..., red. K.W. Baran, 5. 553 i n.
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wraz z upowszechnianiem si¢ mechanizméw rynkowych w gospodarce. Na tym tle powstaje
problem rozréznienia owych podstaw zatrudnienia od stosunku pracy. W praktyce wielokro¢
rodzg si¢ wielorakie watpliwosci, czy konkretna osoba ma przymiot pracownika w rozumie-
niu art. 2 k.p.

Punktem wyjscia do analizy zagadnienia jest zdefiniowanie pojecia niepracowniczych
stosunkow zatrudnienia. W toku dalszych wywodoéw przyjmuje, ze ich przedmiotem jest pra-
ca $wiadczona stale badz periodycznie poza stosunkiem pracy i to zaréwno umownym, jak
i pozaumownym.

2.2. Na gruncie obowigzujacych regulacji normatywnych uprawnione jest wyliczenie nastepuja-

cych niepracowniczych stosunkow zatrudnienia o charakterze:

- cywilnoprawnym,

- administracyjnoprawnym,

- penalnoprawnym,

- ustrojowoprawnym,

- gospodarczoprawnym,

- handlowoprawnym,

- spolecznoprawnym,

- naukowoprawnym,

- sportowoprawnym,

- agrarnoprawnym.
Wyliczenie to nie ma charakteru enumeratywnego i zostato oparte na kryterium przynalezno-
$ci gateziowej zatrudnienia oraz faktorach selekcyjnych typowych dla stosunku pracy®, takich
jak: dobrowolno$¢, osobistos¢ i odptatnos¢ pracy oraz podporzadkowanie pracownika i ry-
zyko pracodawcy. W dalszej kolejnosci w celach delimitacyjnych zostang scharakteryzowane
pokrotce wszystkie wyzej wskazane niepracownicze stosunki zatrudnienia.

3.1. Rozwazania rozpoczne od stosunkéw o charakterze cywilnoprawnym®. W gospodarce o pa-
rametrach zblizonych do wolnorynkowych wystepuje bogactwo tego rodzaju zatrudnienia.
Jego wspdlng cechy jest wzgledna autonomia® podmiotu zatrudniajgcego oraz $wiadczacego
prace. Wielokro¢ jest ona skorelowana przynajmniej z formalng réwnoscig stron. Jak sie wy-
daje, w najszerszym wymiarze owe cechy wystepujg w klasycznych umowach kodeksowych.
Mam tu na mysli przede wszystkim umowe o dzielo® i umowe agencyjna®. W znacznym wy-
miarze charakteryzujg one tez umowy zlecenia i nienazwane umowy o $wiadczenie ustug”.
W tych ostatnich kontraktach wystepuje jednak w stosunkach przemystowych silna

% Por. B. Wagner, Stosunek pracy i jego tres¢ [w:] Prawo pracy RP w obliczu przemian, red. M. Matey-Tyrowicz, T. Zie-
linski, Warszawa 2006, s. 150 i n.; W. Sanetra [w:] System prawa pracy, t. 11, Indywidualne prawo pracy. Czgs¢ ogdlna,
red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2017, s. 28 i n.

% Por. A. Swiqtkowskj [w:] System prawa pracy, t. VIL, Zatrudnienie niepracownicze, red. KW. Baran, Warszawa 2015,
s.47in.

57 Por. np. A. Stelmachowski, Wstep do teorii prawa cywilnego, Warszawa 1985, s. 41.

% Por. M. Gersdorf, Umowa o prace, umowa o dzielo, umowa zlecenia, Warszawa 1993, passim.

% Por. Z. Hajn, Regulacja prawna zatrudnienia agentow [w:] Szczegolne formy zatrudnienia, red. Z. Kubot, Wroclaw
2000, s. 147 i n.; A. Kijowski, Zakres swobody pracodawcy w korzystaniu z zatrudnienia cywilnoprawnego [w:] Prawo
pracy a wyzwania XXI wieku. Ksigga jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielifiskiego, red. M. Matey-Tyrowicz, L. Na-
wacki, B. Wagner, Warszawa 2002, s. 217-218.

70 Do tej kategorii uméw mozna zaliczy¢ umowy mediacyjne zawierane z osobami prowadzacymi mediacje w sporach
zbiorowych (art. 11! ust. 2 u.rs.z.).
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dyferencjacja. Pierwiastek rownorzednosci stron schodzi natomiast na plan dalszy w ramach
cywilnoprawnych uméw pracy tymczasowe;.

W wielu aspektach normatywnych i obligacyjnych status $wiadczacych prace na pod-
stawie uméw cywilnych jest zblizony do pracowniczego™. Jednak w najszerszym wymiarze
zjawisko to w ramach stosunkéw cywilnoprawnych obserwujemy w przypadku pracy nakfad-
czej””. W konsekwencji w doktrynie prawa pracy postuluje sie nawet stworzenie nakladczego
stosunku pracy”. De lege lata nie ma jednak watpliwosci, ze 6w stosunek ma charakter cywil-
noprawny, a nakladcy nie majg przymiotu pracownikow.

Jesli chodzi o dokonywang w tym komentarzu klasyfikacje, rozmaite watpliwosci o charakte-
rze prawnym generujg tzw. kontrakty menedzerskie. W wymiarze obligacyjnym nie majg one
jednolitego charakteru prawnego™. Jednak w przewazajacej wiekszosci praca w ich ramach
jest $wiadczona na podstawie uméw cywilnoprawnych, zaréwno nazwanych, jak i nienazwa-
nych. Niekiedy jednak, przez bezposrednie odwolanie do norm Kodeksu pracy, moga one
przybieraé postaé umowy o prace.

Przymiot stosunku o charakterze cywilnoprawnym majg réwniez zatrudnienie bezrobot-
nych stazystow oraz praktykantow”. W przypadku tej drugiej kategorii stosuje si¢ wprawdzie
niektdre przepisy” i instytucje”” cechujace stosunek pracy, jednak dominujg w nim pierwiast-
ki autonomiczne. Sztandarowym przyktadem wydaje si¢ dopuszczalno$¢ odplatnosci’ badz
nieodplatnosci za $wiadczong prace. Mozliwo$¢ ustalenia miedzy stronami tego rodzaju roz-
wigzania jest typowa dla uméw o charakterze cywilnym. W swej istocie podobny charakter
cechuje zatrudnienie dzieci na podstawie art. 304° k.p.”

Cywilnoprawny charakter ma tez umowa o pomocy przy zbiorach®. Pomocnik rolnika de
lege lata nie ma statusu pracownika w rozumieniu art. 2 k.p.

Inne watpliwosci rodzg sie natomiast w zwigzku z zatrudnieniem w rolniczych spotdzielniach
produkcyjnych i kétkach rolniczych. W przesztosci byly one w doktrynie prawa pracy klasyfi-
kowane jako stosunki rolno-spotdzielcze®'. W moim przekonaniu jednak autonomiczny cha-
rakter czlonkostwa w spoéldzielni produkcyjnej przemawia za jego cywilnoprawnym

Por. Z. Kubot, Urlop wypoczynkowy w zatrudnieniu niepracowniczym typu cywilnoprawnego, PiZS 2002/9, s. 29
in; A. Musiata, Problematyka kwalifikacji umowy o zatrudnienie jako umowy o prace bgdz umowy cywilnoprawnej
o Swiadczenie ustug, MPP 2015/1,s. 6 i n.

Por. blizej T. Wyka [w:] System prawa pracy, t. VI, Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran, Warszawa 2015,
s. 191.

Por. A. Dral, Powszechna ochrona stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009, s. 385.

Por. np. Z. Kubot, Pojecie i rodzaje kontraktéw menedzerskich [w:] Prawo pracy. Ubezpieczenia spoleczne, red.
B.M. Cwiertniak, Opole 1998, s. 250 i n.

Por. ustawa z 17.07.2009 r. o praktykach absolwenckich, Dz.U. z 2018 r. poz. 1244; A. Dral, Staz dla bezrobotnych
i praktyka absolwencka jako instytucje promocji zatrudnienia absolwentéw, PiZS 2010/12, s. 28; M. Skapski [w:] Sy-
stem prawa pracy, t. VII, Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran, Warszawa 2015, s. 224 i n.

Art. 41 6 ustawy o praktykach absolwenckich.

Art. 5 ust. 6 pkt 2 ustawy o praktykach absolwenckich.

Art. 3 ust. 1 ustawy o praktykach absolwenckich.

Por. M. Wlodarczyk [w:] System prawa pracy, t. VII, Zatrudnienie niepracownicze, red. K.-W. Baran, Warszawa 2015,
s.2561in.

Por. M. Szuba, Umowa o pomocy przy zbiorach — dodatkowa ochrona czy zagrozenie dla praw oséb zatrudnionych?,
MPP 2019/5,s.16 i n.

Por. M. Swiecicki, Spéldzielczy stosunek pracy w spétdzielniach produkcyjnych rolnych, Warszawa 1958, s. 25 i n,;
S. Breyer, Praca w rolniczych spéldzielniach produkcyjnych, PiP 1962/1,s. 68 in.
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charakterem®. Taki poglad jest tez ugruntowany w judykaturze Sadu Najwyzszego®, ktory
wielokro¢ akcentowat rozmaite cywilnoprawne aspekty tego zatrudnienia.

Jako$ciowo odmienng kategorie niepracowniczych stosunkéw zatrudnienia stanowig stosunki
o charakterze administracyjnoprawnym?®. Cechuja® si¢ one tym, Ze praca jest wykonywana
przez funkcjonariusza w warunkach dobrowolnego podporzadkowania, w ktorej podmiot za-
trudniajacy majacy status organu — gléwnie na mocy norm rangi ustawowej — jednostronnie
okresla warunki $wiadczenia pracy. Relacje te charakteryzuje silny element dyspozycyjnosci
wynikajacy z podleglosci stuzbowej i sankcjonowany rygorami odpowiedzialno$ci dyscypli-
narnej. Swoistym ekwiwalentem owej wzmozonej dyspozycyjnosci s szczegolne uprawnienia
przystugujace funkcjonariuszom, majace niekiedy nawet cechy przywilejow.

Z punktu widzenia komentowanego art. 2 k.p. istotne znaczenie ma kwestia delimitacji sto-
sunkéw stuzbowych o charakterze pracowniczym od niepracowniczych®. W tych pierwszych
dominuje pierwiastek obligacyjny, w drugim za$ elementy wladcze. Ten drugi rodzaj zatrud-
nienia wystepuje wiec w przypadku funkcjonariuszy Policji, Strazy Granicznej, Stuzby Wie-
ziennej, Stuzby Celno-Skarbowej, Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Centralnego Biura
Antykorupcyjnego, Stuzby Ochrony Panstwa, strazakéw Panstwowej Strazy Pozarnej®” oraz
zolnierzy zawodowych. Wyliczenie to nie ma charakteru enumeratywnego.

Watpliwo$ci prawne nasuwa status straznikéw miejskich i gminnych ze wzgledu na po-
dobne do policji uprawnienia. Reguluje go pragmatyka zawodowa, ktdra w sprawach nieure-
gulowanych odsyla do ustawy z 21.11.2008 r. o pracownikach samorzagdowych®. Tak szerokie
zastosowanie norm prawa pracy w odniesieniu do straznikoéw przesagdza w moim przekonaniu
o obligacyjnym charakterze zatrudnienia. Za proponowang tutaj opcja interpretacyjng prze-
mawia tez literalna wyktadnia art. 33 w.str.gm., ktora wyrdznia obok straznikéw takze ,,in-
nych” pracownikéw zatrudnionych w strazy.

. Penalnoprawne stosunki zatrudnienia obejmujg niektére rodzaje pracy $wiadczonej przez

osoby skazane na kare pozbawienia wolnosci® albo ograniczenia wolnoéci®. W obu przy-
padkach regulacje normatywne sg ukierunkowane na cele resocjalizacyjne®’. Do stosunkow
penalnoprawnych®” mozna zaliczy¢ wylacznie te relacje prawne, ktore skazanego przez czas

Por. T. Duraj [w:] System prawa pracy, t. V1L, Zatrudnienie niepracownicze, red. K.-W. Baran, Warszawa 2015, s. 161
in. Zob. tez wyrok SA w Szczecinie z 29.06.2017 r., III AUa 709/16, LEX nr 2369726, teza 2.

Por. uchwaly SN: z 5.06.1986 r., III PZP 32/86, OSNCP 1987/2-3, poz. 36; z 25.07.1986 r., Il PZP 43/86, PiZS
1986/12, poz. 74; z 15.08.1986 r., III PZP 52/86, OSNCP 1987/7, poz. 99; zob. tez wyrok SA we Wroctawiu
219.04.2012 r,, IIT AUa 188/12, LEX nr 1163533.

Por. System Prawa Administracyjnego, t. 11, Stosunek stuzbowy, red. R. Hauser, Z. Niewiadomski, A. Wrobel, War-
szawa 2011, passim; T. Kuczynski [w:] System prawa pracy, t. VII, Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran,
Warszawa 2015, s. 391 i n.

Por. J. Dobkowski [w:] Zatrudnienie funkcjonariuszy publicznych na podstawie stosunku stuzbowego, red. K.W. Ba-
ran, J. Dobkowski, W. Witoszko, Warszawa 2024, s. 29 i n.

Por. wyrok SA w Lodzi z 31.01.2013 r., IIT APa 38/12, LEX nr 1313345.

Por. wyrok SN z 7.04.2009 r., I PK 218/08, MPP 2009/7, s. 372-374.

Por. art. 32 u.str.gm.

Por. postanowienie SN z 29.09.2020 r., III PZP 3/20, OSNP 2021/3, poz. 27.

Por. A. Kosut [w:] System prawa pracy, t. V1L, Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran, Warszawa 2015, s. 526
in.

Por. art. 1 ust. 2 ustawy z 28.08.1997 r. o zatrudnianiu oséb pozbawionych wolnoéci, Dz.U. z 2023 r. poz. 1559.

Por. W. Sanetra, Praca wigzniéw po reformie prawa karnego wykonawczego, Pr. Pracy 1998/4,s. 191 n.
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Art. 2 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

odbywania kary wigza z panstwem reprezentowanym przez administracje zaktadu karnego®.
Pierwiastek dobrowolnosci jest w nim istotnie ograniczony przez zgode dyrektora zakladu
karnego, w ktorym skazany odbywa kare, albo skierowanie do pracy. W swej istocie analogicz-
ne mechanizmy funkcjonuja w odniesieniu do 0sob skazanych na kare ograniczenia wolno-
éci w formie wykonywania nieodptatnej kontrolowanej pracy na cele publiczne®. Swiadczona
praca w obu przedstawionych wymiarach nie jest wynikiem w pelni swobodnego oswiadcze-
nia woli, lecz stosowania przymusu panstwowego. W tym miejscu godzi sie jednak podkreslic,
ze skazani mogg tez by¢ zatrudnieni w ramach stosunku pracy i mie¢ przymiot pracownika,
jezeli praca jest wykonywana w warunkach art. 121 § 2 kkw.

. Ustrojowoprawne zatrudnienie cechuje sie tym, ze praca jest wykonywana w zwigzku z funk-
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cja publiczng - z wyboru - piastowang w organach przedstawicielskich. Przykladem sg posto-
wie i senatorowie ,,zawodowi™. Od pierwszego posiedzenia Sejmu badz Senatu przystuguje
im uposazenie w wysoko$ci wynagrodzenia podsekretarza stanu. Zgodnie z postanowieniami
art. 27 ustawy z 9.05.1996 r. o wykonywaniu mandatu posta i senatora jest ono traktowane jak
wynagrodzenie ze stosunku pracy. Okres jego pobierania wlicza si¢ do stazu pracy, od ktorego
zalezg uprawnienia pracownicze®. Postowi badz senatorowi przystuguje tez po zakonczeniu
kadencji odprawa parlamentarna, a w razie jego $mierci rodzinie przystuguje odprawa po-
$miertna. Na tle tych regulacji uprawniona wydaje si¢ konstatacja, ze parlamentarzysci zawo-
dowi majg status - pod katem uprawnien - istotnie zblizony do pracowniczego. A rerum natu-
ra ich obowiazki znacznie r6znig sie od pracowniczych, co wynika z charakteru piastowanego
mandatu spolecznego. Do tej kategorii relacji normatywnych mozna tez zakwalifikowaé prace
niektorych najwyzszych przedstawicieli wladz publicznych.

Gospodarczoprawne stosunki zatrudnienia cechujg si¢ tym, Ze praca jest w nich wykonywana
przez indywidualny podmiot w ramach rejestrowanej pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej
prowadzonej na wlasny rachunek”. W doktrynie jest ono okreélane jako samozatrudnienie®
(b2b). Nie moze mie¢ ono charakteru pozornego. Mam tu na myséli sytuacje, w ktorej praca
jest wykonywana w warunkach typowych dla stosunku pracy, zwlaszcza podlegtosci polece-
niom podmiotu zatrudniajacego. Na tym tle powstaje wiec problem samozatrudnienia pra-
cownikow. Normy prawa pracy explicite nie zakazuja dodatkowej wspdtpracy stron stosunku
pracy w charakterze odrebnych podmiotéw gospodarczych. Jest ono jednak dopuszczalne”

Por. A. Kosut, Zatrudnienie skazanych odbywajgcych kare pozbawienia wolnosci - nowe uregulowania prawne, PiZS
1998/10, s. 35.

Por. A. Swigtkowski [w:] System prawa pracy, t. VIL.., red. K.W. Baran, s. 592 i n.

Por. rozdzial 5 ustawy z 9.05.1996 r. o wykonywaniu mandatu posta i senatora, Dz.U. z 2024 r. poz. 907; J. Stelina,
Charakter prawny stosunkéw zatrudnienia konstytucyjnoprawnego, GSP 2014/XXXI, s. 973 i n.

Por. K. Grajewski, ]. Stelina, Szczegdlne uprawnienia pracownicze postow i senatoréw, ,Przeglad Sejmowy” 2005/1,
s. 29 i n; J. Oniszczuk [w:] System prawa pracy, t. VII, Zatrudnienie niepracownicze, red. KW. Baran, Warszawa
2015,s.508 in.

Por. K. Walczak [w:] System prawa pracy, t. VII, Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran, Warszawa 2015,
s.2981n. i podana tam literatura.

Por. M. Skapski, Problem pojecia i prawnej regulacji samozatrudnienia [w:] Stosunki zatrudnienia w dwudziestole-
ciu spolecznej gospodarki rynkowej. Ksigga pamigtkowa z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary
Wagner, red. A. Sobczyk, Warszawa 2010, s. 86-87; A. Patulski [w:] Prawo pracy, red. A. Patulski, Warszawa 2010,
s. 59-60; por. tez wyrok WSA w Warszawie z 22.11.2011 r., I SA/Wa 1208/11, LEX nr 1132469.

Por. Z. Kubot, Samozatrudnienie pracownikéw [w:] Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki
rynkowej. Ksigga pamigtkowa z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary Wagner, red. A. Sobczyk,
Warszawa 2010, s. 56 i n.
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tylko wowczas, gdy praca ma za przedmiot inne czynnosci niz objete trescig stosunku pracy,
w szczegOlnosci jesli dotyczy innego rodzaju pracy.

Samozatrudnienie nie moze by¢ utozsamiane z osobami zatrudnionymi w strukturach kie-
rowniczych podmiotéw komercyjnych. W moim przekonaniu ta grupa oséb powinna zostaé
zaliczana do nastepnej z wyrdznionych w tym komentarzu kategorii niepracowniczych sto-
sunkow zatrudnienia. Mam tu na mysli relacje handlowoprawne, charakteryzujace si¢ przede
wszystkim pierwiastkami organizacyjnymi w zatrudnieniu. Przykladem tego typu stosunkéw
jest $wiadczenie pracy przez cztonkéw kierowniczych organow spotek kapitalowych. Podlega
ono regulacji przez normy Kodeksu spotek handlowych, w ktérych obowigzujg w tej mate-
rii szczegdlne relacje organizacyjno-obligacyjne'®. Osoby te moga by¢ réwniez zatrudnione
w ramach stosunku pracy' lub na podstawie uméw cywilnoprawnych. W tym kontekscie
warto tez przywolaé stanowisko wyrazone przez Sad Najwyzszy w wyroku z 8.03.1995 r.,
I PZP 7/95', zgodnie z ktérym w przypadku jednoosobowej spotki z ograniczong odpowie-
dzialnoscig, gdzie wspolnik jest zarazem jedynym czlonkiem zarzadu, stosunek pracy nie po-
wstaje, poniewaz nie mozna go zawrze¢ z samym sobg'®.

. Kolejng kategorig niepracowniczych stosunkéw zatrudnienia sg spofecznoprawne stosunki

zatrudnienia. Ich differentia specifica jest nieodplatne'™ swiadczenie pracy pro publico bono.
Klasycznym przyktadem $wiadczenia pracy o takim charakterze jest wolontariat'®. Jego isto-
ta sprowadza sie do wykonywania pracy na rzecz organizacji pozytku publicznego. Ustawa
7 24.04.2003 r. o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie wymaga w art. 43 od wo-
lontariusza posiadania kwalifikacji odpowiednich do rodzaju $wiadczonej przezen pracy. Po-
winna by¢ ona wykonywana w zakresie i czasie okreslonym w specjalnym porozumieniu'®.
Korzystajacy zobligowany jest zapewni¢ wolontariuszowi na zasadach dotyczacych pracowni-
ka bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz zwrot kosztéw ponoszonych w zwigzku z wy-
konywaniem pracy. Nie ma przy tym przeszkod, zeby pracownik byt wolontariuszem w jed-
nostce, w ktorej jest zatrudniony na podstawie stosunku pracy'”, pod warunkiem ze wykonuje
inne czynnosci niz okreslone umowg o prace, a pracodawca jest uprawniony do korzystania
z pracy wolontariuszy. Statusu tego nie posiadaja natomiast cztonkowie stowarzyszen i funda-
cji wykonujgcych permanentng nieodptatng prace na ich rzecz. W moim przekonaniu moze
by¢ ona jednak zaliczona do spofecznoprawnych stosunkéw zatrudnienia. Podobna kwalifi-
kacja uprawniona jest rdwniez wobec pracy fawnikow orzekajacych w publicznym wymiarze
sprawiedliwosci, cztonkéw komisji wyborczych oraz sottysdw w samorzadzie terytorialnym.

Por. wyroki SN: z 19.11.2013 r., I PK 120/13, LEX nr 1448684, teza 2; z 23.03.2012 r,, II PK 169/11, MPP 2012/7,
s.371-372.

Por. wyrok SN z23.03.2012 r,, II PK 169/11, MPP 2012/7, 5. 371-372.

OSNP 1995/18, poz. 225; por. tez wyroki SN: z 23.09.1997 r., 1 PKN 276/97, OSNP 1998/13, poz. 397; z 29.05.2006 r.,
I PK 189/05, OSNP 2007/11-12, poz. 154.

Por. tez wyrok SA w Katowicach z 12.04.2016 r., IIT AUa 1408/15, Biul. SAKa 2017/1, poz. 30.

Osoby te mogg otrzymywac niewielkie swiadczenia finansowe majace na celu rekompensate kosztéw uczestnictwa
w przedsigwzigciach o charakterze spolecznym.

5 Por. A. Wypych-Zywicka [w:] System prawa pracy, t. VL, Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran, Warszawa

2015,s.2741in.

Por. K. Kotodziej, Wolontariat to nie zatrudnienie, St. Prac. 2006/4, s. 23 i n.

Por. M. Mrozowska, Wolontariat - prawa i obowigzki, Pr. Pracy 2006/7-8, s. 33 i n.; A. Ceglarski, Spétka z ograniczo-
ng odpowiedzialnoscig jako organizacja pozytki publicznego, ,Rejent” 2006/6, s. 32 i n.
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Art. 2 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

W praktyce jednak wielokro¢ trudno odrézni¢ zatrudnienie wolontarialne od umowy
o prace. W razie watpliwosci nalezy kierowa¢ si¢ dyrektywami sformutowanymi w art. 22 k.p.
W tym kontekscie na uwage zastuguje stanowisko wyrazone przez Sad Najwyzszy w wyroku
2 5.05.2010 r., I PK 8/10'%, ze oceny porozumienia dokonuje si¢ nie tylko na podstawie przy-
jetych przez strony postanowien, lecz takze na podstawie faktycznych warunkéw wykonywa-
nia pracy. Dlatego tez zastrzezenie mozliwosci zastgpienia wykonawcy inng osobg nie odbiera
cech umowy o prace, zwlaszcza gdy faktycznie takie zastepstwa nie mialy miejsca, a inne cechy
badanej umowy wskazujg na przewage elementéw charakterystycznych dla stosunku pracy.

. Naukowoprawne stosunki zatrudnienia charakteryzujg si¢ tym, ze praca badawczo-dydak-

tyczna jest $wiadczona bez wynagrodzenia albo za ograniczong odplatnoscia, w celu uzyska-
nia stopnia naukowego'”. W $rodowisku akademickim w najszerszym zakresie funkcjonuja
one w przypadku doktorantéw. Swiadczg oni prace na rzecz uczelni od 1.10.2019 r. w struk-
turze szkot doktorskich'?. Sg ustawowo zobowigzani do realizowania programu studiéw (np.
prowadzenia zaje¢ dydaktycznych), prowadzenia nadan naukowych, jezeli jest to przewidzia-
ne organizacjg studiow'!. W ramach naukowo-prawnego stosunku zatrudnienia doktoranci
zatrudnieni w szkole doktorskiej otrzymujg stypendia''2. Posiadajg tez prawo do przerw wy-
poczynkowych nieprzekraczajacych 8 tygodni w roku'’. Okres ksztalcenia w szkole doktor-
skiej nie dtuzszy niz 4 lata zalicza si¢ do okresu pracy, od ktdrego zalezg uprawnienia pracow-
nicze, o ile doktorant uzyskat stopien doktora'*.

W systemie prawa polskiego uprawnione wydaje si¢ takze wyrdznienie sportowoprawnych
stosunkéw zatrudnienia. Swiadczona w ich ramach praca polega na aktywnosci zwigzanej
z uczestnictwem we wspélzawodnictwie sportowym przez zawodnikéw. Status ten posiadaja
osoby uprawiajgce okreslong dyscypline sportu olimpijskiego'. Dziatalnos$¢ ta ma charakter
odptatny, gdyz zawodnicy otrzymujg rozmaite $wiadczenia finansowe, zar6wno o charakterze
obligatoryjnym, jak i uznaniowym (np. stypendia sportowe). Okres $wiadczenia pracy sporto-
wej podlega zaliczeniu do stazu pracy, od ktorego zaleza uprawnienia pracownicze's. W tym
miejscu trzeba zaakcentowad, ze w sporcie zawodowym wystepujg takze inne niepracowni-
cze stosunki zatrudnienia'” (np. cywilnoprawne, administracyjnoprawne, gospodarczopraw-
ne), a nawet zatrudnienie o charakterze pracowniczym. Wielokro¢ wystepuje zjawisko ich
wzajemnej interferencji, co powaznie utrudnia okredlenie statusu zatrudnienia konkretnego
sportowca.

Por. L. Prasotek, Wolontariat moze byc faktycznie umowg o prace, ,Rzeczpospolita® z 9.02.2011 r., s. D7.

Por. Z. Géral [w:] System prawa pracy, t. VII, Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran, Warszawa 2015, s. 366
in.

Por. art. 198 i n. p.s.w.n. Por. I. Florczak [w:] Akademickie prawo zatrudnienia. Komentarz, red. KW. Baran, Warsza-
wa 2020, s. 3381in.

Por. art. 202 p.s.w.n.

Por. art. 209 p.s.w.n.

Por. art. 208 ust. 1 p.s.w.n.

Por. art. 208 ust. 21 3 p.s.w.n.

Por. art. 32 ustawy z 25.06.2010 r. o sporcie, Dz.U. z 2024 r. poz. 1488.

Por. art. 33 ust. 1 ustawy o sporcie.

Por. Z. Kubot [w:] System prawa pracy, t. VI, Zatrudnienie niepracownicze, red. K.W. Baran, Warszawa 2015,
s.334in.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 3

Ostatnig z wyrdznionych w tym opracowaniu kategorii niepracowniczego zatrudnienia sg
stosunki zatrudnienia o charakterze agrarnoprawnym. Polegaja one na prowadzeniu osobi-
$cie dzialalnosci rolniczej w zakresie produkeji roslinnej badz zwierzecej przez osobe fizyczng
bedacy wlascicielem badz dzierzawcy gospodarstwa rolnego'®. Osoby te sa zobowigzane na
podstawie art. 237" § 2 k.p. stosowa¢ zasady bhp przy obstudze sprzetu rolniczego i zwierzat
oraz stosowaniu i magazynowaniu srodkéw ochrony roélin i nawozow.

Statusu pracownika, w znaczeniu komentowanego art. 2 k.p., nie posiadajg osoby $wiadczace
prace zarobkowg za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy"® w rozumieniu
art. 1' pkt 1 u.z.z.

Powracajac do postanowien art. 2 k.p., warto podkresli¢, ze wérdd przewidzianych w nim ak-
tow kreujacych stosunek pracy wyrdznia sie stosunki pracy o charakterze kontraktowym oraz
stuzbowym. Do pierwszych zalicza sie te, w ktorych praca jest $wiadczona na podstawie umo-
wy o prace, w tym takze umowy spoldzielczej. Pracownikami w znaczeniu kodeksowym sg
cztonkowie spotdzielni pracy, jesli s zatrudnieni na podstawie tego rodzaju umowy'®. Z kolei
do stosunkéw stuzbowych (pozaumownych'?') zalicza sie zatrudnienie w ramach mianowania
i powolania oraz wyboru. Cechuje si¢ ono istotnymi pierwiastkami publicznoprawnymi i sko-
relowanymi, zwlaszcza w przypadku dwdch pierwszych wyliczonych aktow, z elementami sil-
nego podporzadkowania pracownika pracodawcy.

Omawiajac materialnoprawne pojecie pracownika z art. 2 k.p., warto zaakcentowac, ze w sy-
stemie polskiego prawa pracy wystepuje takze znaczenie procesowe'?, ktore zostato zadekre-
towane w art. 476 § 5 pkt 1 k.p.c. Ma ono w sferze podmiotowej znaczaco szerszy zakres niz
komentowany art. 2 k.p., poniewaz oprdcz zatrudnionych na podstawie umowy o prace, po-
wolania, mianowania oraz wyboru przymiot pracownika posiadaja tez cztonkowie rolniczych
spoldzielni produkcyjnych, osoby $wiadczace prace na podstawie umowy o prace nakladcza,
cztonkowie rodziny i spadkobiercy czlonka rolniczej spotdzielni produkcyjnej, wykonawcy,
a takze inne osoby, ktérym z mocy odrebnych przepiséw przystugujg roszczenia z zakresu
prawa pracy (np. funkcjonariusze zatrudnieni w ramach stosunkéw o charakterze administra-
cyjnoprawnym). Procesowy status pracownika posiadajg rowniez osoby dochodzace od pra-
codawcy odszkodowania lub ustalenia uprawnien do $wiadczen z tytulu wypadku przy pracy
i chordb zawodowych.

Krzysztof W. Baran
Art. 3. [Definicja pracodawcy]

Pracodawca jest jednostka organizacyjna, chocby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba
fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikow.

Por. art. 6 w zwigzku z art. 2 pkt 3 ustawy z 11.04.2003 r. o ksztaltowaniu ustroju rolnego, Dz.U. z 2022 r. poz. 461.
Por. KW. Baran [w:] Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2019, s. 34 i n.

Por. wyrok SA we Wroclawiu z 19.04.2012 r., III AUa 188/12, LEX nr 1163533; wyrok SA w Gdanisku z 14.04.2015 r.,
IIT AUa 1949/14, LEX nr 1711388.

Por. Z. Goral [w:] System prawa pracy, t. IV, Indywidualne prawo pracy. Pozaumowne stosunki pracy, red. Z. Goral,
Warszawa 2017, s. 23 in.

Por. K'W. Baran, Procesowe prawo pracy, Krakow 2003, s. 242-243. Por. P. Prusinowski [w:] Postepowanie w spra-
wach z zakresu prawa pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2021, s. 179 i n.
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Art. 3 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

Na podstawie komentowanego przepisu generalng przestankg nabycia statusu pracodawcy jest
zatrudnianie pracownikéw'®. Zatrudnianie nalezy interpretowaé w perspektywie faktorow
normatywnych przewidzianych w art. 22 § 1 k.p.” Oznacza to, ze chodzi o osobiste i dobro-
wolne $wiadczenie pracy za odplatnoscig w warunkach funkcjonalnego podporzadkowania.
W ramach konkretnego stosunku pracy moze by¢ tylko jeden pracodawca'®.

Zgodnie z postanowieniami art. 3 k.p. przymiot pracodawcy'* posiada jednostka orga-
nizacyjna'? albo osoba fizyczna zatrudniajgca pracownikéw. Na tym tle powstaje watpliwos¢,
czy rowniez zatrudnienie jednego pracownika skutkuje nabyciem statusu pracodawcy, w sy-
tuacji gdy komentowany przepis postuguje sie liczbg mnoga. Kierujac si¢ wyktadnia celowos-
ciows, uzasadnione jest zastosowanie interpretatio extensiva i przyjecie szerszego znaczenia
przepisu od zakresu jezykowego wedle formuly minus dixit quam voluit. Skutkuje to objeciem
statusem pracodawcy takze podmiotéw zatrudniajagcych tylko jednego pracownika. Nie ma
przy tym znaczenia, czy nastepuje to w pelnym, czy tez ograniczonym wymiarze czasu pra-
cy 1 na jakiej podstawie z art. 2 k.p. Zatrudnienie to powinno mie¢ charakter autonomiczny
w tym sensie, ze konkretny podmiot wystepuje samodzielnie jako strona umowy o prace lub
innego aktu kreujacego stosunek pracy, w ramach swych ustawowych, regulaminowych albo
statutowych kompetencji.

Analizujgc aspekt terminologiczny, godzi sie podkresli¢, ze de lege lata statusu pracodawcy
nie ma zaklad pracy'®. Pojecie to ma obecnie w systemie prawa pracy przede wszystkim zna-
czenie przedmiotowe'”, odnoszace si¢ do zespotu wyodrebnionych sktadnikéw majatkowych
(np. biura', fabryki, sklepy), w ktérych odbywa si¢ proces pracy (np. art. 207 k.p.). Postugi-
wanie si¢ nim w wymiarze podmiotowym jest zatem normatywnie nieuprawnione. W tym
kontekscie warto zwrdci¢ uwage na trafny poglad sformutowany przez Sad Najwyzszy'!, ze
nie jest pracodawcg jednostka organizacyjna wyznaczona jako miejsce pracy. Pracodawcy jest
osoba fizyczna prowadzaca dzialalno$¢, a nie prowadzone przez nig przedsigbiorstwo jako ze-
spot zorganizowanych skladnikéw materialnych i niematerialnych przeznaczonych do prowa-
dzenia dziatalnosci.

Niekiedy doktryna prawa pracy postuguje si¢ pojeciem podmiotu zatrudniajacego na
okreslenie pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. W moim przekonaniu utozsamianie obu tych
pojec jest nieuprawnione, poniewaz podmiot zatrudniajacy ma szersze znaczenie od praco-
dawcy, gdyz swym zakresem obejmuje takze jednostki i struktury zatrudniajace osoby $wiad-
czgce prace w ramach rozmaitych niepracowniczych stosunkéw zatrudnienia.

Por. wyrok SN z 13.03.2012 r., Il PK 170/11, LEX nr 1211150, teza 2, oraz wyrok SN z 17.06.2021 r., Il PSKP 51/21,
LEX nr 3207812.

Por. wyrok SN z 21.04.2021 r., IT PSKP 26/21, LEX nr 3229419, teza 2.

Por. wyrok SN z 15.03.2018 ., I PK 369/16, LEX nr 2508615.

Por. Z. Hajn [w:] System prawa pracy, t. 11, Indywidualne prawo pracy. Czes¢ ogolna, red. G. Gozdziewicz, Warszawa
2017, s. 144 i podana tam szeroko literatura; Z. Jecek, Interpretacja pojecia pracodawcy z art. 3 k.p. [w:] Ksiega jubile-
uszowa Profesora Marka Pliszkiewicza, red. M. Borski, B.M. Cwiertniak, M. Lekston, Sosnowiec 2021, s. 164 i n.

Por. Z. Hajn, Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu pracy - cz. I, PiZS 1997/5,s. 24 in.

Por. A. Sobczyk, Uwagi na temat praw pracodawcy w polskim prawie pracy, SPPiPS 1995, s. 211-212.

Na temat znaczenia pojecia zakladu pracy zob. P. Korus [w:] Kodeks..., red. A. Sobczyk, s. 7-8.

Na przyklad kancelaria komornicza. Zob. wyrok SN z 19.04.2010 r., I PK 298/09, LEX nr 602256.

Por. wyrok SN z 23.02.1999 r., I PKN 594/98, OSNP 2000/8, poz. 299.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 3

W $wietle postanowien art. 3 k.p. pracodawcg'* jest jednostka organizacyjna, chocby nie
posiadata osobowosci prawnej. W tym wymiarze osobowo$¢ prawna nie stanowi kryterium
réznicujgcego, co w praktyce oznacza, ze zarowno jednostki organizacyjne jg posiadajace, jak
i nieposiadajace majg réwny status jako strony stosunku pracy.

Rozwazania na temat jednostek organizacyjnych rozpoczne od tych posiadajacych osobowos¢
prawng. W systemie prawa polskiego jednostka organizacyjna uzyskuje ja z chwilg wpisu do
wlasciwego rejestru, np. KRS (art. 33 k.c.). Wpis ten ma charakter konstytutywny, z czym za-
zwyczaj Yaczy si¢ prawne, organizacyjne i majatkowe wyodrebnienie. W niektérych przypad-
kach normy rangi ustawowej lub wykonawczej dokonujg indywidualnego nadania osobowo-
$ci prawnej konkretnym jednostkom badz strukturom (np. Polskiej Akademii Nauk). W tym
kontekscie nalezy wskaza¢ na trafny co do zasady poglad sformutowany przez Sad Apelacyjny
w Biatymstoku'?, zZe kazda osoba prawna jest pracodawcg w rozumieniu art. 3 k.p., chyba ze
dla niektorych pracownikow za pracodawce nalezy uzna¢ jednostke organizacyjng stanowigca
jej cze$¢ skladowa.

Status pracodawcy wsrdd jednostek organizacyjnych posiadajacych osobowo$¢ prawna
majg przedsiebiorstwa panstwowe, spotki handlowe', spéidzielnie, agencje, szkoty podstawo-
we i ponadpodstawowe'”, uczelnie, instytuty badawcze, stowarzyszenia'*, fundacje, zaklady
opieki zdrowotnej, partie polityczne, organizacje spoleczne, organizacje pracodawcéw, a na-
wet zwigzki zawodowe. Wyliczenie to nie ma charakteru enumeratywnego, jedynie przyklado-
wo ilustruje, ktore podmioty maja w $wietle postanowien art. 3 k.p. taki przymiot. Z punktu
widzenia tego przepisu nie ma znaczenia ich status wlasnosciowy, co wiaze si¢ z odejsciem
w stosunkach przemystowych od wlascicielskiej koncepcji pracodawcy na rzecz koncepcji za-
rzadczej'”, zgodnie z ktorg pracodawcy jest ten, kto zarzadza majatkiem i dzialajaca w jego
ramach strukturg. Status pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. posiada agencja pracy tymcza-
sowej'*, a nie pracodawca uzytkownik'®. Nie oznacza to jednak, ze ten ostatni nie odpowiada
za szkody wyrzadzone pracownikowi tymczasowemu, na przyktad na podstawie art. 435 k.c.
W praktyce w wielu sytuacjach mamy do czynienia z dualizmem odpowiedzialnosci roztozo-
nym miedzy agencje pracy tymczasowej i pracodawce uzytkownika.

Trudnosci w identyfikacji pracodawcy wystepuja w ramach podmiotow strukturalnie ztozo-
nych. Problemem jest zwlaszcza status wewnetrznych jednostek organizacyjnych, w praktyce
dotyczy on przede wszystkim spétek'®. Punktem wyjscia dla dalszych rozwazan w tej mate-

Na temat zdolnosci do bycia pracodawca zob. wyrok SN z 25.09.2008 r., I PK 36/08, MPP 2009/10, s. 532.

Por. wyrok z 30.06.2020 r., ITI AUa 435/19, LEX nr 3063818.

Spotka akcyjna moze by¢ pracodawcy dyrektora jej oddziatu terenowego; wyrok SN z 20.09.2005 r., IT PK 413/04,
OSNP 2006/12-14, poz. 211.

Por. wyrok SN z 11.09.1998 r., Il UKN 196/98, OSNP 1999/18, poz. 589.

W wyroku z 14.06.2006 r., I PK 231/05, OSNP 2007/13-14, poz. 183, Sad Najwyzszy wyrazit zapatrywanie, ze pro-
wadzone przez stowarzyszenie o$wiatowe szkoly niepubliczne, ktore nie maja samodzielnoéci organizacyjnej i ma-
jatkowej oraz nie zatrudniaja we wlasnym imieniu pracownikow, nie sg pracodawcami zatrudnionych w nich na-
uczycieli.

Por. wyrok SN z 14.02.2018 1., I PK 351/16, LEX nr 2486199 oraz wyrok SA w Katowicach z 5.10.2018 r,, III APa
82/17, LEX nr 2612144.

Por. wyrok SN z4.06.2014 r., I UK 565/13, LEX nr 1475235.

Por. wyrok SN z 10.04.2014 r., I PK 243/13, LEX nr 1486963.

Por. P. Waz, Koncepcja pracodawcy rzeczywistego w swietle art. 3 k.p., MPP 2007/3, s. 124.
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Art. 3 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

rii bedzie konstatacja, zZe na gruncie ustalen doktryny'*' i judykatury'* taka jednostka moze
mie¢ przymiot pracodawcy, jezeli przyznano jej zdolno$¢ do zatrudniania pracownikéw we
wlasnym imieniu oraz zostata wyodrebniona organizacyjnie i finansowo. De lege lata przy-
miotu pracodawcy nie maja holding'* ani grupa kapitalowa. Tego rodzaju podmioty nie reali-
zujg przestanek z komentowanego przepisu.

Zdolnosé¢ samodzielnego zatrudniania pracownikéw musi mie¢ podstawe w aktach regu-
lujacych ustréj osoby prawnej (np. statucie spotki) albo aktach jej organéw kreujacych struk-
ture organizacyjng (np. w uchwalach zarzadu spétki). Powinny one precyzowa¢ podmioty (or-
gany lub osoby) uprawnione do sktadania o$wiadczen woli w jej imieniu jako pracodawcy'.
Oznacza to, ze statusu pracodawcy nie bedzie miata struktura wewnetrzna, ktérej kierownik
nawigzuje i rozwigzuje stosunki pracy w ramach upowaznienia (wyznaczenia) udzielonego
w trybie art. 3' k.p. przez nadrzedng jednostke organizacyjng, w ktorej sktad ona wchodzi.

Warunkiem koniecznym posiadania przymiotu pracodawcy przez wewnetrzng jednostke
organizacyjng jest tez jej wyodrebnienie organizacyjno-finansowe. Cechuje go formalne wy-
dzielenie ze struktur jednostki organizacyjnej posiadajacej osobowos$¢ prawng oraz odrebny
status finansowy (np. wlasne konta bankowe). W tym drugim aspekcie oznacza to uprawnie-
nia do autonomicznego'* dysponowania powierzonymi $rodkami finansowymi w ramach
prowadzonego zindywidualizowanego rozrachunku gospodarczego. Jak si¢ wydaje, w wymia-
rze finansowym minimalnym standardem jest posiadanie wyodrebnionego funduszu plac,
z ktdrego sg wyplacane pracownikom wynagrodzenia. W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze
nie zawsze podmiot faktycznie'*® wyplacajacy pracownikom wynagrodzenia jest pracodawca.
Tego przymiotu nie majg struktury organizacyjne wyodrebnione wytacznie w oparciu o kryte-
rium funkcjonalne, dla wykonania konkretnych zadan produkcyjno-ustugowych (np. wydzia-
ly kombinatu przemystowego).

Wewnetrzna jednostka organizacyjna'¥’ (np. filia, zaklad, oddzial'*) samodzielnie zatrud-
niajaca pracownikéw nie posiada zazwyczaj osobowosci prawnej. Nalezy ona przewaznie do
kategorii pracodawcow niebedacych osobami prawnymi. Artykut 3 k.p. przyznaje jej nato-
miast zdolnos§¢ prawng w zakresie prawa pracy. Do tej grupy pracodawcéw mozna zaliczy¢ tez
tzw. ufomne osoby prawne w rozumieniu art. 33" k.c. W szczegélnosci dotyczy to osobowych
spotek handlowych, a konkretnie partnerskich'’, komandytowych, komandytowo-akcyjnych
oraz jawnych. W odniesieniu do tej ostatniej kategorii poglad ten znalazt odzwierciedlenie

Por. Z. Hajn, Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu pracy, PiZS 1997/5, s. 21.

Por. wyrok SA w Katowicach z 14.12.2012 r, IIT APa 25/12, LEX nr 1259682.

Por. wyrok SN z 5.09.2017 r., Il UK 365/16, LEX nr 2401069.

Por. K. Piwowarczyk, Wewnetrzna jednostka organizacyjna spéiki jako pracodawca, SPPiPS 2005, s. 130 i powotana
tam literatura.

Por. wyrok WSA w Warszawie z 12.12.2006 r., III SA/Wa 1681/06, LEX nr 328557.

Por. wyrok SN z 1.02.2000 r., I PKN 494/99, OSNP 2001/12, poz. 409.

Zgodnie z judykaturg Sadu Najwyzszego (wyrok z 1.02.2023 r., III PSKP 85/21, LEX nr 3521514) analiza normy
zawartej w art. 3 k.p. nie pozostawia watpliwosci, ze status pracodawcy posiada zaréwno osoba prawna, jak tez jej
czes¢, jesli moze zosta¢ uznana za ,jednostke organizacyjng”. Przepis nie wyjaénia, jak réwniez nie stawia zadnych
warunkéw w zakresie uformowania jednostki organizacyjnej dziatajacej w ramach bardziej rozbudowanej struktury.
Milczenia ustawodawcy w tym zakresie nie mozna jednak interpretowac jako przyzwolenia na dowolne i niczym
nieograniczone ksztattowanie podmiotowosci pracodawcy. Staje si¢ to zrozumiate, jesli wezmie si¢ pod uwage ko-
niecznos$¢ zapewnienia stabilnoéci podmiotowi, ktéry ma by¢ strong praw i obowiazkéw umowy o prace.

Por. wyrok WSA w Warszawie z 26.06.2008 r., Il SA/Wa 266/08, LEX nr 402907.

Por. M. Zajac, Spétka partnerska jako pracodawca, PiZS 2010/3,s. 22 i n.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 3

w judykaturze Sagdu Najwyzszego', gdzie przyjeto, Ze to spétka jawna jest pracodawcs, a nie
jej wspolnicy. W moim przekonaniu réwniez spotki kapitatowe ,w organizacji’, a wiec przed
rejestracja w KRS, jezeli zatrudniajg pracownikow, posiadaja status pracodawcy. Za przyje-
ciem tego rodzaju opcji interpretacyjnej przemawia przede wszystkim funkcja ochronna pra-
wa pracy oraz potrzeba zapewnienia pewnosci prawnej w stosunkach pracy. Zaprezentowane
wyzej wyliczenie pracodawcow nieposiadajacych osobowosci prawnej ma jedynie egzempli-
fikacyjny charakter. Ich katalog pozostaje otwarty, poniewaz to ustawa przyznaje zdolno$¢
prawng poszczegolnym kategoriom podmiotéw. Za przyklad moga tu stuzy¢ chocby wspélno-
ty mieszkaniowe, jesli zatrudniaja pracownikow.

Doktryna prawa pracy™ i judykatura'® formutuja pod adresem pracodawcéw nieposia-
dajacych osobowosci prawnej, jeszcze dodatkowe wymagania. Mam tu na mysli uregulowana
strukture pozwalajacg na kierowanie swoimi sprawami w stosunkach wewnetrznych oraz ma-
jatek wyodrebniony z majatku czlonkéw badz zatozycieli. W tym drugim aspekcie jednostka
organizacyjna nie musi posiada¢ prawa wlasnosci, wystarczy mozliwos¢ dysponowania $rod-
kami majatkowymi koniecznymi do zatrudnienia pracownikéw.

2.5. Rozmaite problemy dotyczace zdefiniowania statusu pracodawcy wystepowaly nie tylko
w stosunkach przemystowych, ale rowniez w szeroko pojmowanej administracji publiczne;.
Nie budzi watpliwosci konstatacja, ze takiego przymiotu nie ma Skarb Panstwa'®. Nie jest on
bowiem jednostkg organizacyjng, lecz bytem normatywnym. W sferze publicznej pracodaw-
cami sg natomiast glownie statio fisci Skarbu Panstwa.

W tym kontekscie nasuwaja sie watpliwosci, kto konkretnie: czy podmiot kierujacy jed-
nostkg, czy moze organ nad nig nadrzedny, czy wreszcie sama jednostka zatrudniajgca pra-
cownika ma przymiot pracodawcy. Judykatura Sadu Najwyzszego, kierujac sie tekstualng
wykladnig art. 3 k.p., uznaje za pracodawce urzedy panstwowe', sady', prokuratury',
okregowe inspektoraty pracy'”’, kuratorium oswiaty'*®, delegatury Najwyzszej Izby Kontroli.
Jak sadze, analogiczne mechanizmy nalezy stosowaé do samorzadu terytorialnego' i przyjac,
ze status pracodawcy posiadajg urzedy marszatkowskie, starostwa powiatowe, urzedy gmi-
ny oraz inne struktury samorzadowe'® (np. zaklady budzetowe'®', gminne osrodki pomocy
spolecznej'®?).

1% Por. wyrok SN z 4.11.2004 r., I PK 25/04, OSNP 2005/14, poz. 206.

151 Por. B.M. Cwiertniak [w:] Prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2010, s. 162-163; Z. Hajn [w:] System prawa
pracy, t. 11..., red. G. Gozdziewicz, s. 151 in.

12 Por. np. uchwata SN 2 16.11.1977 r., I PZP 47/77, OSP 1979/7, poz. 125; wyrok SN z 19.04.1979 ., 1 PR 16/79, OSNC
1979/10, poz. 205.

153 Por. postanowienie SN z 15.12.2009 r., IT PZ 23/09, LEX nr 577835 oraz Z. Hajn [w:] System prawa pracy, t. IL...,
red. G. Gozdziewicz, s. 150-151.

14 Por. wyrok SN z 19.12.1997 r., 1 PKN 448/97, OSNP 1998/22, poz. 649.

15 Por. uchwata SN z 23.07.1993 r., I PZP 30/93, OSNCP 1994/6, poz. 123; wyrok SN z 2.12.2010 r.,  CSK 111/10, LEX
nr 1001270.

156 Por. uchwata SN z 29.07.2003 r., III PZP 8/03, OSNP 2004/5, poz. 75.

17 Por. uchwata SN z 24.11.1992 r., I PZP 59/92, OSNCP 1993/4, poz. 49; postanowienie SN z 26.09.2023 ., III PSK
74/22, LEX nr 3614168.

1% Por. postanowienie SN z 22.06.2015 r., 1 PZ 8/15, OSNP 2017/3 poz. 31.

1% Por. wyrok SN z 3.06.2014 r., IT T PK 128/13, LEX nr 1486980.

1% Por. wyroki SN:24.03.2010 ., 1 PK 177/09, LEX nr 585690; z 4.01.2008 r., I PK 187/07, LEX nr 375669; z 20.10.1998 r.,
I PKN 390/98, OSNP 1999/3, poz. 744; 2 18.09.2013 r., Il PK 4/13, LEX nr 1375183.

1 Por. wyrok SN z 14.12.2004 r., I PK 135/04, OSNP 2005/15, poz. 224.

12 Por. wyrok SN z 21.04.2021 ., IT PSKP 26/21, LEX nr 3229419.
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Art. 3 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

Statusu pracodawcy w znaczeniu materialnoprawnym z art. 3 k.p. nie posiadaja podmio-
ty zatrudniajace'®® funkcjonariuszy zatrudnionych w ramach stosunkéw o charakterze ad-
ministracyjnoprawnym. Potwierdzeniem tej konstatacji jest poglad wyrazony w wyroku SN
2 13.01.2015 r,, IT PK 82/14'%, ze Panistwowa Straz Pozarna nie jest pracodawcg w rozumieniu
art. 3 k.p. Dyrektywa sformulowana w powotanym orzeczeniu nie dotyczy natomiast zatrud-
nienia pracowniczego w strukturach stuzb mundurowych.

Ogloszenie upadlo$ci pracodawcy nie rzutuje bezposrednio na jego status jako strony sto-
sunku pracy'®®. Przymiotu tego nie majg natomiast syndyk, zarzadca ani nadzorca sagdowy. Sa
to osoby wyznaczone do dokonywania za pracodawce czynnosci w sprawach z zakresu pra-
wa pracy w rozumieniu art. 3' § 1 k.p. Powyzsze uwagi majg zastosowanie do réznych form
upadlosci.

Status pracodawcy jako podmiotu stosunku pracy nie zmienia si¢ w razie zmiany jego nazwy
badz formy prawnej dziatania. Dopiero transfer zaktadu pracy lub jego czeéci skutkuje zmiang
pracodawcy. Nastepuje to w trybie okreslonym w art. 23! k.p. badZ w przepisach szczegdlnych.

Na gruncie postanowien art. 3 k.p.'* przymiot pracodawcy ma réwniez osoba fizyczna za-
trudniajgca pracownikéw. Ow przepis nie precyzuje jednak faktoréw definiujacych zdolnos¢
pracodawcza. Rodzi si¢ wiec pytanie, czy w tej materii majg zastosowanie postanowienia
art. 22'§ 21 3 k.p. Reprezentuje stanowisko, ze stosowanie dyrektywy a simili jest dopuszczalne
tylko w razie rodzajowego i funkcjonalnego podobienstwa podmiotéw. W przypadku pracow-
nika i p racodawcy tego rodzaju mechanizmy nie zachodza. W tej sytuacji dla dookreslenia
statusu osoby fizycznej jako pracodawcy nalezy stosowa¢ przepisy ogélne Kodeksu cywilnego
poprzez art. 300 k.p.

Punktem wyjscia do analizy statusu pracodawcy bedacego osobg fizyczng bedzie konstatacja,
ze na podstawie art. 8 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. kazdy czlowiek ma zdolno$¢ prawna od
chwili urodzenia. Co wiecej, do stosunku pracy ma zastosowanie takze art. 927 § 2 k.c. doty-
czacy nasciturusa. Ma on bowiem warunkowsa zdolnos¢ do dziedziczenia, lege non distinguen-
te takze w stosunkach pracy, gdyz moze by¢ spadkobierca, jezeli urodzi si¢ Zywy.

Normy Kodeksu pracy nie ograniczajg tez w sposéb szczegolny zdolnosci do czynnosci praw-
nych pracodawcy. Obowigzujg w tej materii a completudine generalne mechanizmy uregulo-
wane w Kodeksie cywilnym (art. 11-22). W praktyce oznacza to na przyklad, ze przymiotu
pracodawcy nie traci osoba, wobec ktdrej orzeczono ubezwtasnowolnienie catkowite badz
cze$ciowe. W tym miejscu godzi si¢ zaakcentowad, ze czym innym pozostaje natomiast w ta-
kiej sytuacji kwestia dokonywania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy. Zagadnienie
to zostanie omowione w pkt 5 komentarza do art. 3' k.p.

Por. M. Grzeskéw [w:] Zatrudnienie funkcjonariuszy publicznych na podstawie stosunku stuzbowego, red. K.W. Ba-
ran, J. Dobkowski, W. Witoszko, Warszawa 2024, s. 51 i n.

MPP 2015/5, s. 262-265.

Por. A. Tomanek, Ogloszenie upadtosci z mozliwoscig zawarcia uktadu a stosunki pracy, PiZS 2004/11,s. 22 in.

Por. P. Prusinowski [w:] Postgpowanie..., red. K.W. Baran, s. 186 i n.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 3

Z punktu widzenia art. 3 k.p. dla posiadania statusu pracodawcy nie ma znaczenia, czy osoba
fizyczna prowadzi dzialalno$¢ gospodarczg, zawodowa'?”, czy tez zatrudnia pracownikéw we
wlasnym imieniu dla realizacji wlasnych potrzeb. Poglad ten ma swe uzasadnienie w argumen-
cie lege non distinguente. W tym kontekscie warto przywola¢ trafny wyrok SN z 14.03.2001 r.,
IT UKN 274/00'%, stwierdzajacy, ze osoba fizyczna moze by¢ pracodawcg rowniez wtedy, gdy
$wiadczona na jej rzecz praca nie pozostaje w zwigzku z prowadzong przez nig dziatalnoscig
gospodarcza.

W praktyce istotne znaczenie ma delimitacja statusu osoby fizycznej od przedsigbiorstwa,
ktérym kieruje. W wyroku z 22.08.2003 r., I PK 284/02'®, Sad Najwyzszy sformutowal po-
glad, ze pracodawcy jest przedsigbiorca, ktdry jako osoba fizyczna prowadzi dzialalno$¢ na
podstawie wpisu do ewidencji gospodarczej, nie za$ prowadzone przezen przedsigbiorstwo,
pojmowane jako zorganizowany zesp6t sktadnikéw materialnych i niematerialnych przezna-
czonych do dziatalnoéci gospodarczej'” (np. warsztat rzemie$lniczy, punkt ustugowy, kiosk,
kancelaria)'”". Jezeli natomiast owo przedsiebiorstwo jest na podstawie obowigzujgcych prze-
pisow jednostka organizacyjng, ktora zostata prawnie, organizacyjnie, finansowo i majgtko-
wo wyodrebniona, a ponadto ma swoje kierownictwo i zdolno$¢ zatrudniania pracownikow,
przymiot pracodawcy ma to przedsiebiorstwo, a nie sam przedsiebiorca.

Przy analizie statusu pracodawcy jako osoby fizycznej watpliwosci nasuwa kwestia statu-
su spotek cywilnych. W szczegolnosci problemem jest, czy przymiot pracodawcy ma spotka
cywilna'”? czy tez jej wspolnicy. Spotka cywilna nie moze by¢ traktowana jako pracodawca,
poniewaz jest rodzajem umowy cywilnoprawnej'”’. Mechanizm ten koreluje z postanowienia-
mi art. 864 k.c. statuujgcymi solidarng odpowiedzialno$¢'” wspdlnikow za jej zobowigzania.
Uprawnia to do sformufowania pogladu, ze przedsigbiorstwo (art. 55' k.c.) utworzone w ra-
mach spotki nie moze zatrudnia¢ pracownikéw we wlasnym imieniu i dziata na rachunek
wspolnikow'”. Zatem pracownik, dochodzac swych roszczen ze stosunku pracy, powinien
pozwa¢ wszystkich wspdlnikéw. Do egzekucji ze wspdlnego ich majatku konieczny jest tez
tytut wykonawczy skierowany przeciwko nim razem (art. 778 k.p.c.).

Przymiot pracodawcy jako osoba fizyczna moze tez posiada¢ réwniez agent zatrudniajgcy
pracownikéow w ramach placowki handlowej badz ustugowej. Zgodnie z postanowieniami
art. 758 k.c. umowa agencyjna polega na tym, ze przyjmujacy zlecenie w zakresie dzialalno$ci
swego przedsiebiorstwa zobowigzuje sie do stalego posredniczenia za wynagrodzeniem przy

Por. wyrok WSA w Warszawie z 22.11.2016 r., III SA/Wa 2694/15, LEX nr 2260907.

OSNP 2002/21, poz. 533.

OSNP 2004/17, poz. 297.

Por. wyrok SN z29.10.2014 r., I PK 64/14, MPP 2015/4, s. 206-209.

Por. wyrok SN z 19.04.2010 r., II PK 298/09, LEX nr 602256, teza 2.

Judykatura Sadu Najwyzszego w tej materii byla silnie zréznicowana stosownie do zmian ustawowych. Por. np.
uchwala SN z 14.01.1993 r., IT UZP 21/92, OSNCP 1993/5, poz. 69; orzeczenie SN z 18.02.1998 r., Il UKN 525/97,
OSP 1999/7-8, poz. 130.

Trafnie przyjmuje Sad Najwyzszy w wyroku z 13.03.2012 r., I PK 170/11, LEX nr 1211150, ze wspdlnicy - przed-
sigbiorcy tworzacy spotke cywilng nie sg indywidualnymi pracodawcami pracownika, lecz kazdy z nich dziata jako
pracodawca tylko dlatego, ze jest w umowie spétki cywilnej i pozwala mu na to umowa spétki oraz art. 865 § 1 k.c.
Por. wyrok SN z 22.02.2023 r., IIl USKP 169/21, LEX nr 3552834.

Por. L. Mieroszewski, Czy spétka cywilna jest pracodawcg, PiZS 2000/9, s. 33 i n. Por. tez wyrok SN z 17.06.2014 .,
11 UZ 34/14, LEX nr 147088, teza 1; wyrok SA w Katowicach z 21.02.2018 r., III AUa 422/17, Biul. SAKa 2018/2,
poz. 47.
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Art. 3 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

zawieraniu z klientami uméw na rzecz dajacego zlecenie przedsigbiorcy albo do zawierania
ich w jego imieniu. Jezeli jednak przedsi¢biorstwo prowadzone przez agenta wystepuje pod
wlasng firmg i moze samodzielnie uczestniczy¢ w obrocie prawnym, ma status pracodawcy
jako jednostka organizacyjna'’®.

3.7. W swej istocie podobne mechanizmy podmiotowosci pracodawczej wystepujg w rolnictwie
indywidualnym. Wtasciciele gospodarstw rolnych zatrudniajacych pracownikéw (np. sezono-
wych) majg status pracodawcy jako osoby fizyczne. Jesli jednak gospodarstwo rolne zostato
wyodrebnione pod wzgledem organizacyjno-finansowym, to wéwczas ma ono przymiot pra-
codawcy jako jednostka organizacyjna.

3.8. Jezeli osoba fizyczna w zwiazku z zakonczeniem prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej roz-
wigzata stosunek pracy z ostatnim pracownikiem, to przestala by¢ pracodawca. W konse-
kwencji mozna uznac, ze zostala zlikwidowana jako pracodawca'”’. Zawieszenie dziatalnosci
gospodarczej przez osobe fizyczng nie oznacza utraty statusu pracodawcy, chyba ze zwolni
ona wszystkich pracownikéw.

4. W tym miejscu warto podkresli¢, Ze przepisy procesowego prawa pracy postuguja sie szer-
szym pojeciem pracodawcy'”®. Nalezy tez bra¢ po uwage fakt, ze art. 460 § 1 k.p.c.'”’, regu-
lujacy zdolno$¢ sadows i procesowy pracodawcy, nie odwoluje si¢ — w przeciwienstwie do
art. 3 k.p. - do faktora, jakim jest zatrudnienie pracownikdw, tym samym istotnie rozszerzajac
zakres tego pojecia na podmioty zatrudniajace oraz osoby nieposiadajace statusu pracowni-
ka w rozumieniu art. 2 k.p., cho¢ majg do nich zastosowanie przepisy prawa pracy. De lege
lata uprawnione jest wiec rozroznienie pracodawcy sensu stricto i sensu largo. W pierwszym
przypadku status ten bedzie posiadat wylacznie pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. Z ko-
lei w znaczeniu szerokim uzasadnione jest objecie zakresem tego pojecia wszystkich kategorii
podmiotéw zatrudniajgcych, uczestniczacych w roli czynnej badz biernej w sprawach z za-
kresu prawa pracy. W praktyce oznacza to, ze do tej kategorii bedg zaliczane takze podmioty
nieposiadajace statusu strony stosunku pracy, jezeli normy prawa pracy, lub nawet szerzej -
prawa zatrudnienia, nakladajg nan obowiazki wobec 0sob $wiadczacych prace bezposrednio
lub posrednio podporzadkowang.

5. W art. 1' pkt 2 u.z.z. przyjeto dla systemu prawa zatrudnienia rozszerzong formule znaczenia
pojecia ,pracodawca™®. Bedzie nim nie tylko pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p., ale row-
niez jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba fizycz-
na, jezeli zatrudniajg one inng niz pracownik osobe wykonujaca prace zarobkows, niezaleznie
od podstawy tego zatrudnienia'®'. Oznacza to, ze w zbiorowym prawie zatrudnienia bedg trzy
podstawowe kategorie pracodawcow:

- pracodawcy zatrudniajacy wylacznie pracownikow;

176 Por. uchwaly SN: z 30.04.1980 r., III PZP 3/80, OSN 1980/10, poz. 182; z 8.10.1987 r., I PRN 47/87, St. Prac. 1988/3,
s.23.

177 Por. wyrok SN z 11.05.2017 r., IT UK 213/16, LEX nr 2312025.

178 Por. K.W. Baran, D. Ksigzek, M. Wujczyk, Procesowe prawo pracy. Wzory pism, red. K.W. Baran, Warszawa 2013,
s.183in.

17 Por. P. Prusinowski [w:] Postgpowanie..., red. KW. Baran, s. 179 i n.

1% Por. K.W. Baran, O pojeciu pracodawcy w zbiorowym prawie pracy — de lege lata i de lege ferenda, MPP 2018/3,s.7 in.

181 Por. blizej K.-W. Baran [w:] Zbiorowe..., red. K.W. Baran, 2019, s. 36 i n.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 3’

- pracodawcy zatrudniajacy wylacznie osoby wykonujace prace na innej podstawie niz sto-
sunek pracy oraz
- pracodawcy heterogeniczni zatrudniajgcy jedng i drugg kategorie osob zatrudnionych.

Krzysztof W. Baran
Art. 3", [Podmioty dokonujace czynnosci z zakresu prawa pracy]

§ 1. Za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy
dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba.

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

Artykut 3' k.p. reguluje kwestie reprezentacji pracodawcy w stosunkach pracy, okreslajac
jej zakres oraz w sposob ogolny uprawnione podmioty'®. Analize rozpoczne od centralne-
go dla calego mechanizmu reprezentacji pojecia czynnosci prawnych z zakresu prawa pracy.
Punktem wyjscia bedzie konstatacja, ze przepis ten odnosi sie zaréwno do aspektu material-
noprawnego, jak i proceduralnego'®, co ma uzasadnienie w argumentacji lege non distinguen-
te. W tym drugim wymiarze ma on zastosowanie do wszelkich postepowan przez organami
ochrony prawnej funkcjonujacych w stosunkach pracy, w tym réwniez sadéw pracy. Stano-
wisko to znajduje potwierdzenie w judykaturze Sagdu Najwyzszego'®, ktory trafnie dostrzega,
ze art. 3' k.p. okresla tez kompetencje do udzielenia pelnomocnictwa procesowego w spo-
rach z zakresu prawa pracy. Ze swej strony pragne doprecyzowad, ze przepis ten odnosi sie
do wszystkich wyliczonych w art. 88 k.p.c. rodzajow pelnomocnictw, poczagwszy od ogdlne-
go, poprzez prowadzenie konkretnych spraw, skonczywszy na niektérych tylko czynnosciach
procesowych.

W plaszczyznie materialnoprawnej mechanizmy reprezentacji pracodawcy ustanowione
w art. 3' k.p. odnoszg sie zaréwno do indywidualnego, jak i zbiorowego prawa pracy. W prak-
tyce stosuje si¢ go wiec tylko do czynnosci dokonywanych wobec pracownika, ale réwniez or-
ganow administracji i wladz publicznych, zwigzkéw zawodowych'®, organizacji pracodawcow
oraz wszelkich podmiotéw o uprawnieniach partycypacyjnych (np. rad pracownikéw badz
europejskich rad zaktadowych). Jesli chodzi o aspekt przedmiotowy w wymiarze indywidu-
alnym, art. 3' k.p. obejmuje swym zakresem wszystkie aspekty stosunku pracy. Jego postano-
wienia majg wiec zastosowanie zaréwno do nawigzania stosunku pracy, jak i przeksztalcenia,
tresci oraz rozwigzania. Nie ma przy tym znaczenia, czy chodzi o zatrudnienie umowne czy
pozaumowne.

Na tym tle powstaje problem, czy art. 3' k.p. ma zastosowanie do czynnoéci z zakresu ubezpie-
czen spolecznych. Ze wzgledu na fakt, ze przepis ten ma charakter kompetencyjny, nie powi-
nien by¢ interpretowany rozszerzajaco. Zatem uprawniona jawi si¢ konstatacja, ze mechani-
zmow reprezentacji w nim przewidzianych nie stosuje sie do czynnosci z zakresu ubezpieczen

Por. Z. Hajn [w:] System prawa pracy, t. I, Indywidualne prawo pracy. Czesc ogolna, red. G. Gozdziewicz, Warszawa
2017, s. 162 i n. oraz powolana tam literatura.

Por. wyrok SN z 27.02.2014 r., IT PK 134/13, LEX nr 1455113.

Por. wyrok SN z 4.07.2007 r., II PK 1/07, OSNP 2008/17-18, poz. 250. Podobnie takze w postanowieniu SN
222.01.2008 r., II PZ 62/07, OSNCP 2009/5-6, poz. 68 oraz wyroku SN z 5.10.2017 r., I PK 270/16, LEX nr 2390719.
Na przyklad w zakresie rokowan zbiorowych, zawierania ukladow zbiorowych czy tez sporéw zbiorowych.
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Art. 3' Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

spolecznych. W tej materii majg zastosowanie zasady ogolne, stosownie do charakteru samej
czynnosci, albo administracyjnoprawne, albo cywilnoprawne. Artykut 3' k.p. nie moze sta-
nowi¢ podstawy do udzielenia wyznaczonej osobie upowaznienia do ksztaltowania stosun-
kéw administracyjnoprawnych poprzez formy dziatania charakterystyczne dla administracji
publicznej, jak na przyktad wydanie decyzji administracyjnoprawnych lub postanowien'®.
Oznacza to, Ze przepis ten nie ma zastosowania w stosunkach zatrudnienia funkcjonariuszy
stuzb mundurowych (np. policjantéw albo Zotnierzy zawodowych). Mutatis mutandis ten po-
glad nalezy rozszerzy¢ takze na inne niepracownicze stosunki zatrudnienia, takze wobec 0sob
$wiadczacych prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy w rozumieniu
art. 1' pkt 1 u.z.z. W tej materii obowigzujg ogolne mechanizmy reprezentacji.

Kontynuujgc rozwazania na temat czynno$ci'™ z zakresu prawa pracy, warto rozwazy¢, czy
art. 3' k.p. ma zastosowanie tylko do o$wiadczen woli'®, czy tez do innych dziatan o charak-
terze prawnym. Z argumentu lege non distinguente wywodze konstatacje, ze 6w przepis od-
nosi sie do obu tych kategorii, poniewaz nie statuuje miedzy nimi zadnego rozréznienia. Na-
lezy zatem przyjaé, ze dotyczy ona takze o§wiadczen wiedzy oraz innych dzialan o skutkach
prawnych, cho¢by takich jak natozenie kary porzadkowej czy udzielenie urlopu. Uwazam
tez, ze w niektorych przypadkach moze on stanowi¢ podstawe do wydawania pracowniko-
wi polecent dotyczacych pracy. Mam tu na myséli sytuacje, w ktorej akty wewnatrzzaktadowe
pomijaja kwestie kompetencji w tym zakresie albo reguluja ja w sposéb malo precyzyjny.
W tym kontekscie na aprobate zastuguje stanowisko Sadu Najwyzszego wyrazone w wyroku
2 16.11.2006 ., IT PK 87/06'%, zgodnie z ktérym pracownik nie moze odméwi¢ $wiadczenia
pracy na rzecz pracodawcy tylko dlatego, ze istniejg spory dotyczace osoby lub organu zarzg-
dzajagcego uprawnionego do dziatania za pracodawce.

Mechanizmy reprezentacji okreSlone w komentowanym przepisie majg pierwszenistwo'’
przed innymi regulacjami normatywnymi, takze rangi ustawowej. W szczegoélnosci dotyczy to
przepisow Kodeksu spotek handlowych (np. art. 205 k.s.h.)''. W tej materii na uwagg zastugu-
je poglad Sadu Najwyzszego'?, zgodnie z ktdrym reprezentacja spétki handlowej w sprawach
z zakresu prawa pracy moze by¢ odmienna, niz wynika to z prawa handlowego. Wowczas jej
zrédlem bedg akty prawa pracy. By tak si¢ stalo, musi dojé¢ w S.K.A. do utworzenia (przyje-
cia) wewnatrzzakladowych aktéw normatywnych prawa pracy, ktore mogtyby by¢ takze czes-
cig statutu spotki.

Por. wyrok WSA w Warszawie z 16.03.2007 r., IT SA/Wa 2206/06, LEX nr 336489, in fine.

Por. A. Patulski, L. Patulski, Konsekwencje niewtasciwej reprezentacji (wadliwosci podmiotowej) w stosunkach pracy
na przyktadzie spotki kapitatowej [w:] Jednos¢ w réznorodnosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia spolecz-
nego i polityki spotecznej. Ksigga pamigtkowa dedykowana Profesorowi Wojciechowi Muszalskiemu, red. A. Patulski,
K. Walczak, Warszawa 2009, s. 49-50.

Dotyczg one wszelkich aspektow stosunku pracy, poczawszy od nawigzania poprzez przeksztalcenie, na rozwigzaniu
skonczywszy. W tej ostatniej kwestii zob. A. Rzetecka-Gil, Niewtasciwa reprezentacja pracodawcy przy rozwigzaniu
umowy o prace, MPP 2008/5, s. 272-274.

OSNP 2007/21-22, poz. 314.

Por. wyrok SN z 29.01.2014 r,, Il PK 238/13, LEX nr 1647015.

Por. wyrok SA w Gdansku z 4.07.2013 ., ITl APa 9/13, LEX nr 1362666, teza 2; wyrok SA w Szczecinie z 15.05.2014 r.,
III AUa 936/13, LEX nr 1496085, wyrok SN z 13.01.2016 r., II PK 301/14, LEX nr 1968442. Por. réwniez P. Prusi-
nowski [w:] Postgpowanie..., red. K.W. Baran, s. 192.

Por. wyrok SN z 27.04.2021 r., IT USKP 42/21, LEX nr 3177291, teza 1 in fine.

50 Krzysztof W. Baran
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 3’

Artykut 3' § 1 k.p. reguluje mechanizm reprezentacji jednostek organizacyjnych majacych sta-
tus pracodawcy. Jego postanowienia majg zastosowanie zaréwno do tych posiadajacych oso-
bowos¢ prawnag, jak i tych, ktore jej nie posiadaja. Przepis ten ma wiec w stosunkach pracy wa-
lor podmiotowej uniwersalnosci. W tym miejscu warto zaakcentowaé, ze osoba wykonujaca
czynnosci z zakresu prawa pracy za pracodawce, ktory jest jednostka organizacyjng, nie musi
by¢ objeta strukturg organizacyjng tej jednostki'”.

Kierujac si¢ sekwencja przyjeta w art. 3' § 1 k.p., rozwazania o charakterze podmiotowym roz-
poczne od 0sob zarzadzajacych'. Centralne znaczenie w tej materii ma kwestia, kto posiada
ten przymiot, poniewaz komentowany przepis nie precyzuje ich zakresu. W literaturze poja-
wialy sie poglady odwolujace si¢ do postanowien art. 128 § 2 pkt 2 k.p. Przepis ten definiuje
pojecie pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy. W moim prze-
konaniu nie mozna jednak utozsamia¢ — wbrew ogélnoteoretycznemu zakazowi wykfadni sy-
nonimicznej - jego zakresu podmiotowego z tym okreslonym w art. 3' § 1 k.p., poniewaz ten
drugi jest znaczaco szerszy, gdyz nie okresla podstawy, na jakiej $wiadczy prace osoba zarza-
dzajaca'®. Nalezy mie¢ na uwadze fakt, Ze uprawnienie do dokonywania czynnosci z zakresu
prawa pracy przez osobe zarzadzajaca moze mie¢ rozmaite podstawy. W rachube wchodzg tu-
taj zarOwno przepisy rangi ustawowej'® badz podustawowej, jak i postanowienia statutowe'?’,
uchwalodawcze'® albo regulaminowe'”, a nawet obligacyjne (np. osoba zarzadzajaca firma
na podstawie kontraktu menedzerskiego). Wyliczenie to nie ma charakteru enumeratywnego.
Zatem nalezy liczy¢ si¢ z sytuacja, Ze uprawnienie moze mie¢ takze inne zrédta, zdaniem Sadu
Najwyzszego™ — nawet zwyczajowe. Regulacjom tym nalezy da¢ pierwszenstwo, jezeli odno-
szg sie do sfery prawa pracy chronigcej dzialajacego w dobrej wierze pracownika, ktdry prze-
strzega swoich zobowigzan. Przymiotu osoby zarzadzajacej jednostka organizacyjng nie ma
natomiast czlonek jej organu zarzadzajacego™'. Artykut 3' § 1 k.p. wyraznie bowiem roznicuje
obie te kategorie podmiotow.

Kolejng kategoria podmiotéw uprawnionych do dokonywania czynnosci z zakresu pra-
wa pracy za jednostki organizacyjne posiadajace status pracodawcy sg organy zarzadzajace?.
Obowiazujace przepisy ustawodawstwa pracy nie definiujg zakresu tego pojecia, tym samym
odsylajac do ustaw szczegolnych badz aktéw wewnatrzzakladowych regulujacych ustréj pra-
codawcy. Potwierdzenie tego stanowiska znajdujemy w orzecznictwie Sadu Najwyzszego™,
gdzie stwierdzono, Ze rozstrzygniecie, ktory ze wskazanych w art. 210 § 1 k.s.h. podmiotéw
(rada nadzorcza czy pelnomocnik) reprezentuje spotke wobec cztonkéw zarzadu, moze by¢
dokonane w wewnetrznych aktach spétki (umowie spotki z ograniczong odpowiedzialnoscia,

? Por. wyrok SN z24.02.2015 r., IT PK 88/14, LEX nr 1677802, teza 1.

Por. T. Duraj, Pojecie osoby zarzqdzajgcej w imieniu pracodawcy zakladem pracy, PiZS 2005/6, s. 24 in.

> Por. wyrok SN z 18.10.2011 r., IIT PK 19/11, OSNP 2012/21-22, poz. 258 oraz wyrok SN z 7.11.2017 r.,  PK 302/16,

LEX nr 2428809.

Por. wyrok SN z 21.06.2011 r., IIT PK 80/10, LEX nr 1095944, teza 2.

W wyroku z 16.10.2007 r., I PK 111/07, LEX nr 375665, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze prezes spétdzielni, ktéry ma
statutowe kompetencje do kierowania jej biezaca dziatalnoscia, jest uprawniony do dokonywania czynnosci z zakre-
su prawa pracy za pracodawce.

Por. wyrok SN z7.12.2012 r,, I PK 121/12, LEX nr 1284747.

Por. wyrok SN z 3.12.2010 r.,  PK 155/10, LEX nr 738397.

Por. wyrok SN z 10.06.2014 r., IT PK 207/13, LEX nr 1488759.

Por. wyrok SN z 3.04.2007 r., II PK 247/06, OSNP 2008/11-12, poz. 163.

Por. wyrok SA w Szczecinie z 15.10.2013 r., IIT AUa 203/13, LEX nr 1444819, teza 2.

Por. wyrok SN z4.08.2009 r., I PK 42/09, LEX nr 528156.
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uchwale zgromadzenia wspolnikow). W razie braku takiej regulacji spotka z ograniczona od-
powiedzialnoscig (w ktdrej zostata powotana rada nadzorcza) w sprawach z zakresu prawa
pracy wobec czlonkow jej zarzgdu moze by¢ co do zasady reprezentowana zaréwno przez rade
nadzorcza, jak i przez pelnomocnika powolanego uchwaly zgromadzenia wspdlnikow. Ten
kierunek wyktadni wydaje si¢ utrwalony w orzecznictwie. W wyroku z 23.01.1998 r., I PKN
498/97%*, Sad Najwyzszy przyjal, ze uprawnienie rady nadzorczej spotki z ograniczong od-
powiedzialnoscig do zawarcia umowy o prace z cztonkami zarzadu nie jest uzaleznione od
podjecia w tej kwestii uchwaly przez zgromadzenie wspdlnikow.

Enumeratywne wyliczenie organow zarzadzajacych nie jest mozliwe ze wzgledu na partykula-
ryzm regulacji normatywnych badz ustrojowo-organizacyjnych funkcjonujacy w stosunkach
pracy w tym zakresie. W praktyce moga to wiec by¢ zaréwno organy jednoosobowe, jak i ko-
lektywne. Jedynym faktorem istotnym z punktu widzenia art. 3' § 1 k.p. sa uprawnienia do
zarzadzania jednostka organizacyjng pojmowane jako wladcze kierowanie jej funkcjonowa-
niem. Mozliwe jest, Ze u jednego pracodawcy przymiot ten bedzie posiadal wiecej niz jeden
organ. W moim przekonaniu nie rzutuje to na wazno$¢ dokonywanych przezen czynnosci,
pod warunkiem odpowiedniego rozdziatu kompetencji dla konkretnych rodzajow czynnosci.
Za wadliwe uwazam dublowanie uprawnien organéw zarzadzajacych do poszczegélnych ka-
tegorii czynnosci z zakresu prawa pracy, ze wzgledu na literalng wyktadni¢ komentowanego
przepisu, ktory postuguje sie liczbg pojedyncza w odniesieniu do organu zarzadzajacego.

Jesli chodzi o struktury komercyjne, zwlaszcza spétki prawa handlowego, to wystepuje zréz-
nicowanie organow zarzadzajacych. Uprawnienia do dokonywania przez nie czynnosci z za-
kresu prawa pracy moga mie¢ zakorzenienie zaréwno w przepisach prawa handlowego®, jak
i prawa pracy?®. Ich wzajemne relacje okreslajg ogolne dyrektywy kolizyjne. Zatem nie spo-
s6b abstrakcyjnie zdefiniowaé, ktére z nich majg w konkretnym przypadku pierwszenstwo
w zastosowaniu. Zapatrywanie to znajduje potwierdzenie w orzecznictwie Sadu Najwyzszego,
w ktorym wystepuje znaczne zrdznicowanie pogladow?”. Jak sie wydaje, walor ogolnosci ma
stanowisko wyrazone w wyroku SN z 26.02.2003 r., I PK 159/02%%, ze o zakresie uprawnien
do dokonywania czynnosci prawnych w sprawach z zakresu prawa pracy w spétkach decy-
dujg ich wspdlnicy. Sa oni uprawnieni poprzez akty wewngtrzzakladowe okresli¢ konkretne
organy, na przyktad rade nadzorcza, zarzagd® albo inny podmiot. Przymiotu organu zarza-
dzajagcego nie majg jego czfonkowie, co nie oznacza, ze nie mogg dokonywac czynnosci z za-
kresu prawa pracy, jezeli zostang na podstawie art. 3' § 1 k.p. do tego w stosownej formie wy-
znaczeni. W tym kontekscie warto zwrdci¢ uwage na poglad Sadu Najwyzszego®® wyrazony
w wyroku I PK 49/19 z 6.10.2020 r., wedle ktorego, jezeli czlonek zarzadu spotki z ograniczong
odpowiedzialnoscig pozostaje w stosunku pracy z tg spétka, to tacza go z nig réwnolegle dwa
stosunku prawne - jeden regulujg przepisy prawa spotek, drugi — prawa pracy. Jezeli miatoby
doj$¢ w takiej sytuacji do rozwigzania umowy o prace zanim ustanie stosunek korporacyjny

OSNP 1999/1, poz. 13.

Por. wyrok SN z 16.12.1998 r., II UKN 394/98, OSP 2000/12, poz. 177 z glosa Z. Hajna.

Por. wyrok SN z 10.09.1998 r., I PKN 286/98, OSNP 1999/18, poz. 585.

Por. np. wyroki SN: z 12.01.2005 r., I PK 123/04, OSNP 2005/15; z 22.04.1998 r., I PKN 58/98, OSNP 1999/8,
poz. 280.

OSNP 2004/14, poz. 242.

Por. wyroki SN: 2 9.06.2010 r., IT UK 33/10, LEX nr 598436 oraz z 10.04.2018 r., Il UK 10/17, LEX nr 2490052.

LEX nr 3224738.
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(wypowiedzenie umowy o prace na stanowisku cztonka zarzadu nie oznacza automatycznie
odwotania z funkgji cztonka zarzadu), to spotke przy rozwigzywaniu umowy o prace (np. przy
sktadaniu jednostronnego os$wiadczenia woli o wypowiedzeniu umowy o prace) powinna re-
prezentowac — zgodnie z art. 210 § 1 k.p. - rada nadzorcza lub pelnomocnik powotany uchwa-
I zgromadzenia wspdlnikéw. W takim przypadku ustaje tylko stosunek pracy, trwa natomiast
stosunek korporacyjny i dlatego znajduje zastosowanie art. 210 § 1 k.p. Jezeli jednak najpierw
doszto do odwotania czlonka zarzadu, przez co ustal stosunek korporacyjny, a dopiero nastep-
nie dochodzi do rozwigzania stosunku pracy (np. wypowiedzenia umowy o prace), nie ma juz
miejsca na stosowanie art. 210 § 1 k.p., poniewaz przepis ten reguluje relacje miedzy spotka
a jej aktualnym czlonkiem (aktualnym w chwili skfadania o$wiadczenia woli przez spotke),
nie za$ bylym cztonkiem. W takiej sytuacji do reprezentacji pracodawcy w stosunkach praw-
nych z pracownikiem (w tym do zlozenia o§wiadczenia o wypowiedzeniu) stosuje si¢ art. 3!
§ 1 kp., a zatem spétke z ograniczong odpowiedzialno$cig powinien reprezentowa¢ bezpo-
$rednio zarzad (jako organ spétki — art. 201 § 1 k.s.h.) albo czlonek lub czlonkowie zarzadu
(art. 205 § 1 k.s.h.) albo pelnomocnik ustanowiony przez zarzad jako inna osoba wyznaczona
do skladania o$wiadczen woli w imieniu pracodawcy (art. 3' § 1 k.p.).

Analogiczne mechanizmy jak w spotkach w zakresie reprezentacji pracodawcy funkejo-
nujg w spotdzielniach. W nich takze normy rangi ustawowej albo akty wewnatrzzaktadowe
okreslajg uprawnione do czynnosci z zakresu prawa pracy organy zarzadzajace. Na tym tle
warto przywota¢ wyrok SN z 21.11.2000 r., I PKN 102/00%", w ktérym przyjeto, ze rada spot-
dzielni jako organ wlasciwy do zawarcia umowy moze rowniez te umowe wypowiedzie¢, jezeli
w chwili wypowiedzenia umowy o prace zatrudniony na jej podstawie cztonek zarzadu petni
jeszcze funkgje.

Mechanizmy reprezentacji pracodawcy przewidziane w komentowanym przepisie w jednako-
wym wymiarze odnoszg sie do struktur administracji publicznej*'?, jak i podmiotow dziataja-
cych w stosunkach przemystowych. Jesli chodzi o t¢ pierwsza kategorie, to mozna przywotaé
w tej materii stanowisko sformutowane przez Sad Najwyzszy w postanowieniu z 22.01.2008 r.,
I PZ 62/07%", ze czynnosci z zakresu prawa pracy wobec kierownika gminnej jednostki orga-
nizacyjnej dokonuje organ gminy. Podmioty te zostaly szczegdlowo uregulowane w art. 7-10
w.p.s., art. 25 ust. 4 pkt 2 u.s.c. oraz art. 5 u.p.s.p.

Analizujac postanowienia art. 3' § 1 k.p., nalezy wskaza¢, ze czynno$ci w sprawach z zakresu
prawa pracy za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng moze dokonywa¢ takze inna
wyznaczona osoba. Na tym tle powstaje problem, w jaki sposdb owo wyznaczenie nastepuje.
Komentowany przepis nie reglamentuje w Zaden sposob metody wyznaczenia?"*. Uprawnio-
na jawi si¢ wiec konstatacja, Ze moze to nastgpi¢ w kazdym prawem dopuszczalnym trybie.
W praktyce w rachube wchodzg zaréwno czynnosci prawne (dwustronne, jak i jednostronne),
decyzje i zarzadzenia administracyjne, a takze orzeczenia organdw ochrony prawne;.

W kontekscie postanowien art. 3' § 1 k.p. rodzi sie watpliwos¢, czy owo wyznaczenie
moze mie¢ charakter konkludentny i nastagpi¢ w wyniku zachowania pracodawcy. De lege lata

OSNP 2002/12, poz. 288.

Por. wyroki SN: z 6.07.2011 r., II PK 51/11, OSNP 2012/17-18, poz. 219, teza 3; z 13.03.2014 r., I PK 219/13, OSNP
2015/6, poz. 78.

OSNP 2009/5-6, poz. 68.

Por. w tej materii wyrok SN z 11.04.2017 r., II PK 45/16, LEX nr 2310109.
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(art. 3' § 1 wzwigzku z art. 300 k.p. i art. 60 k.c.) tego rodzaju opcje interpretacyjng mozna by-
toby uzna¢ za uzasadniong?”®. Uwazam jednak, ze wzgledy pewnosci prawa w stosunkach pra-
cy przemawiajg przeciwko przyjeciu tego rodzaju wykladni. Postanowienia art. 3' § 1 k.p. w tej
materii odnoszg sie w sferze podmiotowej do ,,innej” osoby. Nie budzi watpliwosci, ze prze-
pis ten dotyczy gléwnie 0séb fizycznych. Problemem jest natomiast jego stosowanie do osob
prawnych. W moim przekonaniu zastosowanie do tej kategorii podmiotéw jest dopuszczalne,
poniewaz ustawodawca nie wprowadzit w tym wymiarze Zadnych rozréznien. Przymiot innej
osoby wyznaczonej w rozumieniu art. 3' § 1 k.p. moze mie¢ takze osoba prawna.

Rozwazajac podstawy wyznaczenia (upowaznienia) innej osoby do dokonywania czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy za jednostke organizacyjng bedaca pracodawca, w pierw-
szej kolejnosci nalezy wskaza¢ kontekst obligacyjny. Moze mie¢ on zaréwno charakter praw-
nopracowniczy*'® (np. umowa o prace z dyrektorem*” ds. kadrowych zawierajaca odpowied-
nig klauzule), jak i cywilnoprawny. W tym drugim przypadku w rachube¢ wchodza wszelkie
umowy o $wiadczenie ustug, poczawszy od umowy zlecenia, poprzez kontrakty menedzer-
skie, skoniczywszy na umowie o dzieto. Do grona os6b wyznaczonych w ramach stosunkéow
cywilnoprawnych nie mozna natomiast zaliczy¢ osob prowadzacych cudze sprawy bez zlece-
nia (art. 752 k.c.) oraz zastepcow posrednich.

Kontynuujac wymiar cywilnoprawny wyznaczania w rozumieniu art. 3' § 1 k.p., warto
podkresli¢, ze moze ono nastgpic¢ takze na podstawie czynnoéci jednostronnej, jaka jest udzie-
lenie pelnomocnictwa. Kreuje ono po stronie osoby, ktérej umocowanie dotyczy, kompetencje
do podejmowania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy ze skutkiem bezpo$rednim
dla reprezentowanego. W stosunkach pracy do art. 3' § 1 k.p. poprzez art. 300 k.p. majg zasto-
sowanie wszystkie rodzaje pelnomocnictw przewidzianych w Kodeksie cywilnym, nie tylko
pelnomocnictwo ogdlne. Dotyczy to takze prokury*'® udzielonej przez pracodawce bedacego
przedsiebiorcag wpisanym do rejestru przedsi¢biorstw. Nie ma przy tym przeszkdd norma-
tywnych, zeby prokura zawierala explicite umocowanie do czynnosci prawnych w sprawach
z zakresu prawa pracy. Zgodnie z postanowieniami art. 109* k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.
moze by¢ ona udzielona kilku osobom tacznie lub oddzielnie?”®. W tym drugim przypadku
wyznaczona osoba bedzie miata mozliwo$¢ samodzielnego dokonywania czynnosci, o kto-
rych mowa w komentowanym przepisie.

Obok mechanizméw obligacyjnych stosowanych do upowaznienia innej osoby do doko-
nywania czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy, w systemie prawa polskiego wyzna-
czenie moze nastgpi¢ takze na podstawie orzeczen sadowych badz decyzji o charakterze
administracyjnym.

Zaprezentowane wyzej wyliczenie osdb wyznaczonych do dokonywania czynnosci w spra-
wach z zakresu prawa pracy nie ma przymiotu enumeratywnosci. Ze wzgledu na zrdézni-
cowanie jego podstaw nie sposob wskaza¢ wszystkich mozliwych w sferze normatywnej

Por. wyrok SN z 25.05.2016 r., IT PK 126/15, LEX nr 2093751.

Por. wyrok SN z 14.11.2023 r., I PSKP 17/23, OSNP 2024/5, poz. 49.

Jak stusznie zauwaza Z. Kubot (Status kierownika dziatu personalnego, PiZS 2006/7, s. 23), wyznaczenie moze nastg-
pi¢ rowniez w przepisach wewnatrzzakladowych.

Por. J. Grykiel, Charakter prawny udzielenia prokury, RPEiS 2005/2, s. 83 i n.; M. Hejbudzki, Instytucja prokury
w przepisach kodeksu cywilnego, R. Pr. 2004/6,s. 74 in.

D. Bugajna-Sporczyk, Prokura tgczna i samoistna w spélce kapitatowej, Pr. Sp. 1997/7-8,s.12 i n.
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i obligacyjnej opcji. W tym miejscu godzi si¢ zaakcentowad, ze na gruncie art. 3' § 1 k.p. do-
puszczalna jest tez formula taczna, wedle ktdrej za pracodawce bedacego jednostky organi-
zacyjng czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy moze dokonywaé zaréwno jej organ
zarzadzajacy, jak i osoba wyznaczona. Wzgledy prakseologiczne przemawiaja wowczas za
wprowadzeniem $cistej delimitacji kompetencyjnej. W razie zaistnienia ich dualizmu w jed-
nym zakresie przedmiotowym istnieje niebezpieczenistwo nawet ich niewaznosci.

Zagadnienie nastepstw dokonania czynnoséci w sprawach z zakresu prawa pracy przez nie-
uprawniony organ lub osobe budzi w praktyce rozmaite problemy”®. Punktem wyjscia be-
dzie konstatacja, ze s one zrdznicowane, w zaleznosci od charakteru przewidzianych sankcji.
W moim przekonaniu nie ma przeszkod, w razie zaistnienia pogwalcenia norm rangi usta-
wowej w ramach procedury wyznaczenia z art. 3' § 1 k.p., w uznaniu czynnoséci w sprawach
z zakresu prawa pracy za niewazng (art. 58 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). Na tym tle warto
jednak wskaza¢ stanowisko sformutowane przez Sad Najwyzszy?, zgodnie z ktérym, nawet
jesli umowa o prace okazala si¢ niewazna, a zatem nie stworzyla zobowigzan stron w momen-
cie jej zawarcia, to zobowigzanie takie powstaje wraz z dopuszczeniem pracownika do pracy
na warunkach tej umowy.

W przypadku wadliwych pelnomocnictw do czynnosci w sprawach okreslonych w art. 3!
§ 1 kpp. mozliwe jest odwolanie sie do dyrektywy ustanowionej w art. 103 k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p. W tym duchu wypowiedziat sie tez Sad Najwyzszy w wyroku z 22.07.1998 r.,
I PKN 223/987%2, w odniesieniu do sytuacji, w ktdrej wynagrodzenie pracownika ustalil nie-
uprawniony do tego organ. Wazno$¢ tej czynnosci zalezy od potwierdzenia przez osobe,
w imieniu ktorej zostala dokonana. Przyjecie domniemania, Ze rzekomy petnomocnik dzia-
tat zgodnie z wolg osoby uprawnionej, jest dopuszczalne wtedy, gdy taki wniosek da si¢ wy-
prowadzi¢ z innych ustalonych przez sad faktéw (art. 231 k.p.c.). Wskazany tutaj mechanizm
ma zastosowanie we wszystkich plaszczyznach stosunku pracy, odnosi si¢ rowniez do jego
nawigzania?® oraz rozwigzania. Poglad ten koreluje ze stanowiskiem wyrazonym w wyro-
ku SN z 16.06.1999 r., I PKN 117/99**, zgodnie z ktérym wypowiedzenie umowy o prace
powoduje jej rozwigzanie takze wtedy, gdy o$wiadczenie to ztozyt niewlasciwy organ osoby
prawnej, jezeli pracodawca podjal pdzniej czynnosci potwierdzajace ustanie stosunku pracy.
Tego rodzaju racjonalna linia liberalnego dla pracodawcéw orzecznictwa jest kontynuowana.
W orzeczeniu z 9.05.2006 r., Il PK 270/05*, Sad Najwyzszy przyjal, ze niezgodno$¢ z prawem
rozwigzania umowy o prace wynikajaca z niewlasciwej reprezentacji pracodawcy nie powo-
duje niewaznoséci wypowiedzenia. W takim przypadku sad, na zadanie pracownika, moze
orzec o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, przywroceniu do pracy lub odszkodowaniu (art. 45
k.p.), a zastosowanie sankcji okreslonych w Kodeksie cywilnym moze nastgpi¢ tylko w wyjat-
kowych przypadkach, w ktérych wypowiedzenia dokonano niezgodnie z wolg pracodawcy
i nie zostalo ono przez niego potwierdzone.

20 Por. A. Patulski, L. Patulski, Konsekwengje..., s. 56 in.
2! Por. wyrok SN z 5.11.2003 ., I PK 633/02, OSNP 2004/20, poz. 346 oraz analogiczny poglad wyrazony w wyroku SN

2 12.01.2005 r., I PK 123/04, OSNP 2004/18, poz. 231.

22 OSNP 1999/16, poz. 509.

2 Por. W. Muszalski, Kierownik zaktadu jako reprezentant strony umowy o prace, PiZS 1993/5-6, s. 24.
224 OSNP 2000/17, poz. 646.

25 OSNP 2007/9-10, poz. 125.
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Sankcje z powodu naruszenia postanowien art. 3' § 1 k.p. majg w systemie prawa zréZnicowa-
ny charakter. Zalezg one nie tylko od kontekstu normatywnego oraz obligacyjnego, ale réw-
niez od okoliczno$ci faktycznych wystepujacych w konkretnej sprawie. Tego rodzaju dyferen-
cjacja wielokro¢ w praktyce stwarza znaczacy sfere niepewnosci, co niewatpliwie negatywnie
odbija sie na wspotdziataniu podmiotéw w stosunkach pracy.

Omawiane wyzej zasady reprezentacji pracodawcow bedacych jednostkami organizacyjnymi
ab exemplo stosuje si¢ na podstawie art. 3' § 2 k.p. takze do osdb fizycznych. W tej mate-
rii obowigzuje klauzula odpowiedniosci. W praktyce oznacza to, ze za osobe fizyczng beda-
cg pracodawcg czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy moga dokonywa¢ uprawnione
osoby?*. Majg tu zastosowanie mechanizmy ogolne, zaréwno te o wymiarze ustawowym, jak

i obligacyjnym.

Punktem wyjscia do rozwazan w tym zakresie bedzie stwierdzenie, ze pracodawca bedacy oso-
ba fizyczng moze dokonywac czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy, jezeli posiada pel-
ng zdolno$¢ do czynnosci prawnych. Jesli jest wiec osoba niepelnoletnia®”, uprawnienia w tym
zakresie posiadajg jego przedstawiciele ustawowi (np. rodzice wobec podlegajacego ich wia-
dzy dziecka). Z kolei opiekunowie badz kuratorzy s3 umocowani do reprezentacji pracodawcy
w stosunkach pracy w sytuacji jego ubezwlasnowolnienia catkowitego badz czesciowego.

Na tym tle powstaje zagadnienie nastepstw czynnosci w sprawach z zakresu prawa pra-
cy dokonywanych przez pracodawce bedacego osobg fizyczng i nieposiadajacy zdolnosci do
czynnosci prawnych badZ majaca jg ograniczona. Jak si¢ wydaje, w pierwszym przypadku tego
rodzaju czynnosci nalezy kwalifikowaé jako bezwzglednie niewazne na podstawie dyrekty-
wy sformulowanej w art. 14 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. Oznacza to, ze ani przedsta-
wiciel ustawowy, ani opiekun nie moga jej konwalidowaé. Przykltadowo mozna wskazaé, ze
wypowiedzenie przez maloletniego umowy o prace w ramach placowki handlowej, ktdrej jest
wlascicielem, nie wywotuje Zadnych skutkéw prawnych w sferze konkretnego stosunku pracy.
Warto przy tym doda¢, ze w stosunkach pracy nie ma zastosowania dyrektywa sformutowana
w art. 14 § 2 k.c., poniewaz czynnosci z zakresu prawa pracy (np. zawarcie umowy o pra-
ce) nie posiadajg przymiotu powszechnie zawieranych w drobnych biezacych sprawach zycia
codziennego.

Z inng sytuacja mamy do czynienia w razie dokonania czynnoéci w sprawach z zakresu
prawa pracy przez pracodawce bedacego osobg fizyczng posiadajaca ograniczong zdolnos¢ do
czynnosci prawnych. W tej materii majg zastosowanie postanowienia art. 17-19 k.c. w zwigz-
ku z art. 300 k.p. W efekcie istnieja mozliwosci konwalidacji tych czynno$ci w ramach stosow-
nych o$wiadczen woli przedstawiciela ustawowego albo kuratora.

Art. 4. (uchylony)

26 Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego, wyrok II PK 289/13 z 14.10.2014 r., OSNP 2016/2, poz. 21, zastgpca

komornika zawieszonego w czynnosciach ma kompetencje do wykonywania wobec pracownikéw kancelarii czyn-
nosci z zakresu prawa pracy jako osoba wyznaczona do tych czynnosci za pracodawce bedacego osoba fizyczna.

27 Por. M. Watrakiewicz, Wiek a zdolnos¢ do czynnosci prawnych, ,,Kwartalnik Prawa Prywatnego” 2003/3, s. 497 i n.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 5

Krzysztof W. Baran
Art. 5. [Pragmatyki pracownicze a Kodeks pracy]

Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pracownikéw reguluja przepisy szczegélne, przepisy kodek-
su stosuje sie w zakresie nieuregulowanym tymi przepisami.

Komentowany przepis statuuje subsydiarny mechanizm stosowania norm Kodeksu pracy do
regulacji statusu pracownikow, ktorych stosunek pracy jest okreslany przez przepisy szcze-
gblne. W ujeciu modelowym wchodzg w rachube dwa warianty jego stosowania — subsydiar-
ny albo kaskadowy. W pierwszym przypadku normy kodeksowe sg stosowane uzupetniajaco
w razie zaistnienia obiektywnej luki*® w normach pragmatyk. Z kolei z mechanizmem kaska-
dowym (,,po$rednim”) mamy do czynienia, gdy przepisy szczegdlne odsytaja do innej ustawy
(np. pragmatyki bazowej), a ona réwniez odpowiednio precyzyjnie nie reguluje danej kwestii.
Przepisy Kodeksu pracy maja wéwczas zastosowanie badz to na podstawie odeslania w sa-
mej pragmatyce, badZ to odestania przewidzianego w pragmatyce bazowej, badz tez na mocy
art. 5k.p.

Mechanizm przewidziany w art. 5 k.p. ma zastosowanie wylacznie do norm Kodeksu pracy.
Nie moze wigc by¢ on stosowany do innych norm regulujacych status pracownikéw i praco-
dawcoéw w wymiarze pozakodeksowym.

Analizujac postanowienia komentowanego przepisu, warto okresli¢ znaczenie pojecia prze-
pisow szczegdlnych. Odnosi sie ono zardwno do norm rangi ustawowej, jak i wykonawczych,
jezeli tylko regulujg stosunek pracy okreslonej kategorii pracownikéw. W systemie polskiego
prawa pracy obowigzuje wiele aktow normatywnych rangi ustawowej, ktore w sposéb odreb-
ny definiujg status pracownikéw i zarazem pracodawcow w szeroko pojmowane;j sferze bu-
dzetowej na podstawie pragmatyk pracowniczych?”. Nalezy je jednak odrézni¢ od pragmatyk
stuzbowych, ktdre okreslaja status w zatrudnieniu osob $wiadczgcych prace w ramach stosun-
kéw administracyjnoprawnych? (np. policjantéw, innych funkcjonariuszy stuzb munduro-
wych czy zolierzy zawodowych). Do nich postanowienia art. 5 k.p. nie maja zastosowania,
poniewaz ich praca nie jest $wiadczona w stosunku pracy. W tym kontekscie za trafny nalezy
uznaé poglad Sadu Najwyzszego wyrazony w uchwale z 18.03.2008 r., IT PZP 3/08%!, ze do
funkcjonariusza Panistwowej Strazy Pozarnej, ktory pelnit stuzbe w przedtuzonym czasie pra-
cy, nie majg zastosowania na podstawie art. 5 k.p. przepisy Kodeksu pracy o wynagrodzeniu
w godzinach nadliczbowych.

Artykut 5 k.p. nie ma zastosowania do skazanych odbywajacych kare pozbawienia wol-
nosci zatrudnionych na podstawie umowy o prace, poniewaz stosownej tresci autonomiczne
odestanie do norm prawa pracy zawiera art. 121 § 8 k.k.w. Przepis ten ma w relacji do art. 5
k.p. przymiot normy lex specialis.

Por. tez wyrok SN z 5.12.2017 r., Il PK 286/16, LEX nr 2434444.

W tej materii zob. tez K.W. Baran [w:] Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Czg$¢ ogdlna prawa pracy, red. K.W. Baran,
Warszawa 2010, s. 374 i n.; KW. Baran [w:] Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komentarz, red. K.W. Baran,
Warszawa 2021, s. 3121 n.

Por. wyrok NSA z 30.06.2010 r., I OSK 78/10, LEX nr 595529 oraz J. Dobkowski [w:] Zatrudnienie funkcjonariuszy
publicznych na podstawie stosunku stuzbowego, red. K.W. Baran, J. Dobkowski, W. Witoszko, Warszawa 2024, s. 51
in,29in.

OSNP 2008/17-18, poz. 249.
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Art. 5 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

Komentowany przepis ma natomiast zastosowanie do kierowcéw w transporcie miedzyna-
rodowym. Trafnie wskazuje Sad Najwyzszy*?, Ze usuniecie przez Trybunal Konstytucyjny
z porzadku prawnego art. 21a ustawy o czasie pracy kierowcdw nie oznacza, iz powstala luka
w przepisach regulujacych zasady rozliczania kosztow zwigzanych z podrézami stuzbowymi
kierowcow w transporcie miedzynarodowym. Do pracownikéw-kierowcow w transporcie
miedzynarodowym znajdujg bowiem zastosowanie ogdlne reguly rozliczania kosztéw podro-
zy stuzbowej przewidziane w art. 77° k.p. Wynika to bezposrednio z art. 5 k.p. oraz jego odpo-
wiednika, czyli art. 4 ustawy o czasie pracy kierowcow.

Komentowany przepis ma natomiast zastosowanie w sytuacji, gdy to akty wykonawcze okre-
$lajg w sposob niekompleksowy status stron stosunku pracy. Mam tu na mysli rozporzadzenia
regulujace konkretne prawa i obowigzki ze stosunku pracy (np. rozporzadzenie Rady Mini-
strow z 30.12.1981 r. w sprawie szczegolnych przywilejow dla pracownikéw gornictwa — Karta
gornika™?).

W perspektywie postanowien art. 5 k.p. powstaje pytanie, czy przepis ten nalezy stosowac,
jezeli norma pragmatyki zawodowej (np. art. 147 ust. 2 p.s.w.n.”**) wprowadza klauzule od-
powiedniosci stosowania Kodeksu pracy. W mojej ocenie w razie zaistnienia takiej sytuacji
pierwszenstwo nalezy da¢ regulacji z pragmatyki zawodowej zgodnie z dyrektywa kolizyjng
lex specialis. Oznacza to, ze w takim wypadku dopuszczalne jest w praktyce stosowanie norm
Kodeksu pracy w oparciu o klauzule odpowiedniosci, co oznacza, ze art. 5 k.p. nie ma wow-
czas zastosowania jako norma derogowana.

Analizujgc art. 5 k.p., natrafiamy na problem, czy przepisy kodeksowe stosuje sie do szczegol-
nych regulacji wprost czy odpowiednio. Ze wzgledu na fakt, ze omawiany przepis nie statuu-
je klauzuli odpowiedniosci®**, nalezy przyjaé, iz regulacje kodeksowe powinno si¢ stosowaé
wprost, bez jakichkolwiek zmian, pod warunkiem ze przepis szczegélny nie statuuje klauzuli
odpowiedniosci.

. Kontynuujac rozwazania, warto podnies¢ kwestie stosowania art. 5 k.p. do pozakodeksowego

zbiorowego prawa zatrudnienia. Ze wzgledu na fakt, ze w sferze przedmiotowej odnosi sie
on tylko do Kodeksu pracy, brak uzasadnienia jego stosowania w sferze kolektywnej. Na tym
tle warto wskaza¢ poglad Sadu Najwyzszego sformutowany w wyroku z 10.11.1999 r., I PKN
341/99%5, ze dzialacz zwigzkowy, ktorego stosunek pracy jest chroniony na podstawie art. 32
u.z.z., nie jest pracownikiem, ktorego stosunek pracy reguluja przepisy szczegolne.

Art. 6-7. (uchylone)

2 Por. postanowienie SN z 14.01.2021 r., I PSK 9/21, LEX nr 3106010, teza 2.

# Dz.U. 21982 1. Nr 2, poz. 13 ze zm.

24 Por. K.W. Baran [w:] Akademickie prawo zatrudnienia. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2020, s. 264 i n.
%5 Por. wyrok SN z 18.02.2011 r., II PK 197/10, LEX nr 811848, teza 1.

¢ OSNP 2001/6, poz. 193.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 8

Krzysztof W. Baran
Art. 8. [Naduzycie prawa podmiotowego]

Nie mozna czynic¢ ze swego prawa uzytku, ktory bytby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym przezna-
czeniem tego prawa lub zasadami wspofzycia spotecznego. Takie dziatanie lub zaniechanie uprawnionego
nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony.

. Komentowany przepis ma swe aksjologiczne zakorzenienie w uniwersalnej zasadzie sformu-

fowanej w Institutiones przez rzymskiego juryste Gaiusa — male nostro iure uti non debemus
(nie powinno si¢ robi¢ ztego uzytku z przystugujacego prawa). W plaszczyznie funkcjonalnej
art. 8 k.p. stanowi swoisty ,wentyl” bezpieczeristwa w stosunkach pracy*”, ktory ma chroni¢
uczestniczace w nich podmioty przed czynnosciami in fraudem honestatis (z obejsciem uczci-
wosci). Moze by¢ wiec on w praktyce narzedziem tonizujacym patologie”® wystepujace w §ro-
dowisku pracy przez zastosowanie konstrukcji naduzycia prawa®*, odwolujacej sie do staro-
zytnej madrosci — summum ius summa iniuria. W tym kontekécie w wyroku z 28.01.2015 r.,
I PK 163/14**, Sad Najwyzszy stusznie zauwaza, ze art. 8 k.p. nie dotyczy istnienia prawa, ale
okresla granice wykonywania praw podmiotowych istniejgcych i przystugujacych. Nie zmie-
nia i nie modyfikuje praw, jakie wynikaja z przepiséw*'. Norma ta stanowi wiec odstgpstwo
od uniwersalnej zasady neminem laedit, qui suo iure utitur (nikomu nie szkodzi ten, kto korzy-
sta ze swojego prawa). Jak to ujmuje Sad Najwyzszy*?, norma art. 8 k.p. oznacza pozbawienie
danego podmiotu mozliwosci korzystania z prawa, ktore mu przystuguje w $wietle przepi-
sow prawa przedmiotowego. Generalnie obowigzuje domniemanie korzystania przez osobe
uprawniong z przystugujacego jej prawa w sposob legalny. Zastosowanie instytucji naduzycia
prawa prowadzi zatem do ostabienia zasady pewnosci prawa i przefamuje domniemanie ko-
rzystania z prawa w sposob zgodny z jego spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem i zasada-
mi wspolzycia spolecznego. Totez postuzenie si¢ konstrukejg naduzycia prawa jest z zalozenia
dopuszczalne tylko wyjatkowo i musi mie¢ szczegolne, wyrazne uzasadnienie merytoryczne
i formalne, a zwlaszcza usprawiedliwienie we w miare skonkretyzowanych regutach, gléwnie
o konotacji etycznej, moralnej i obyczajowej. Przepis ten, z uwagi na wyjatkowo$¢ mozliwo-
$ci jego zastosowania, upowaznia sagd do oceny, w jakim zakresie dzialanie lub zaniechanie
uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony prawnej, ale
wylacznie w nierozlacznym zwigzku z caloksztaltem okolicznosci konkretnej sprawy. Sad,
uznajac zachowanie danego podmiotu za naduzycie prawa?®, musi wiec wykaza¢, ze w danej
indywidualnej i konkretnej sytuacji wyznaczone przez obowigzujace normy prawne typowe

Por. wyrok SN z7.06.2017 .,  PK 178/16, LEX nr 2319693.

Por. wyroki SN: z 2.08.2000 r., I PKN 755/99, OSNP 2002/4, poz. 88; z 14.02.2001 r., I PKN 252/00, OSNP 2002/21,
poz. 525.

Por. A. Wypych-Zywicka [w:] System prawa pracy, t. I, Czgs¢ ogélna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017, s. 1349 i n.
oraz powotana tam literatura.

LEX nr 1646018, teza 2, zdanie pierwsze.

Por. wyrok SN z20.12.2013 r., IT PK 91/13, LEX nr 1448329, teza 1, zdanie drugie.

Por. postanowienie SN z 9.03.2021 r., III PSK 34/21, LEX nr 3146914, teza 2.

W wyroku z 24.07.2024 r,, IIT PSKP 38/23, LEX nr 3770904, Sad Najwyzszy trafnie podkredlil, ze art. 8 k.p., po

pierwsze, dotyczy naduzycia, a nie naruszenia prawa oraz, po drugie, odnosi si¢ do naduzycia prawa podmiotowego,
ktére ma nature cywilnoprawng (w szerokim rozumieniu). Skoro hipoteza normy art. 8 k.p. objete s3 przypadki
naduzycia, a nie obrazy prawa, to regulacja ta nie dotyczy sytuacji, gdy okreslony podmiot narusza przepisy prawa
materialnego. Konstrukcja ta obejmuje whasnie przypadki, w ktorych zachowanie okreslonego podmiotu spetnia
formalnie wszystkie wymagania przewidziane przepisem prawa, natomiast z innych - pozaprawnych - wzgledéw
(np. spofecznych czy moralnych) zachowanie to nie zastuguje na ochrong prawna.
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Art. 8 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

zachowanie podmiotu korzystajacego ze swego prawa jest ze wzgledéw moralnych — wyzna-
czajacych zasady wspolzycia spotecznego — niemozliwe do zaakceptowania, poniewaz w okre-
Slonych, nietypowych okoliczno$ciach zagraza podstawowym warto$ciom, na ktérych opiera
sie porzadek spofeczny i ktérym prawo powinno stuzy¢.

2.1. Z argumentu a rubrica wnosze, ze art. 8 k.p.* ma zastosowanie do wszystkich praw okre-
Slonych przepisami prawa pracy**, zaréwno indywidualnego, jak i zbiorowego®*. Dotyczy on
wszystkich podmiotéw dziatajacych w stosunkach pracy, takze tych o charakterze kolektyw-
nym, jak zwigzki zawodowe, organizacje pracodawcow czy organy partycypacyjne. Co wiecej,
uwazam, Ze ma on zastosowanie nawet wowczas, gdy uprawniony podmiot nie dziata osobi-
Scie, a w jego interesie wystepuje organizacja zwigzkowa albo zwigzek pracodawcéw. Tego ro-
dzaju opcja interpretacyjna uwzglednia regule harmonizowania kontekstéw normatywnych.
2.2. Analizujgc postanowienia art. 8 k.p., w pierwszej kolejnosci wyjasnienia?*’ wymaga pojecie
»prawo’, ktérym w tej normie postuzono sie trzykrotnie. Moze by¢ ono interpretowane w spo-
sOb zawezajacy, odnoszacy si¢ wytgcznie do uprawnien w znaczeniu $cistym, a wiec sytuacji,
w ktorej jeden podmiot moze zadaé od drugiego do okreslonego zachowania w postaci dziala-
nia badz zaniechania?®. W moim przekonaniu pojecie prawa w tej normie powinno by¢ poj-
mowane szeroko i odnosi¢ si¢ do wszelkich kategorii uprawnien roszczen?* oraz kompetencji.
Za tego rodzaju stanowiskiem przemawia nie tylko argument lege non distinguente, ale row-
niez wzgledy celowosci. Ten przepis to przeciez swoista ostatnia instancja obrony stusznosci
i sprawiedliwosci* w stosunkach pracy. Hipoteza normy art. 8 k.p. objete sg przypadki nad-
uzycia, a nie obrazy prawa, jednakze regulacja ta nie dotyczy sytuacji, gdy okreslony podmiot
narusza przepisy prawa materialnego. Konstrukcja ta obejmuje wlasnie przypadki, w ktérych
zachowanie okreslonego podmiotu spelnia formalnie wszystkie wymagania przewidziane
przepisem prawa, natomiast z innych - pozaprawnych — wzgledéw (np. spotecznych czy mo-
ralnych) zachowanie to nie zastuguje na ochrone prawng®'. W tym miejscu warto przywotaé
stanowisko Sadu Najwyzszego™?, zgodnie z ktorym tre$¢ klauzuli generalnej zawartej w art. 8
k.p. ujeta jest przedmiotowo, a nie podmiotowo. Nie ksztattuje ona praw podmiotowych, nie
zmienia i nie modyfikuje praw, jakie wynikajg z innych przepiséw prawa. Przepis ten upo-
waznia sad do oceny, w jakim zakresie, w konkretnym stanie faktycznym, dziatanie lub zanie-
chanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie jego prawa i nie korzysta z ochrony
prawne;j.

#4 Ze wzgledu na tozsamo$¢ literalng z art. 5 k.c. brak de lege lata uzasadnienia dla stosowania tego przepisu w prawie
pracy.

5 Na temat wyjatkow zob. wyrok SN z 22.09.1999 r., I PKN 264/99, OSNP 2001/2, poz. 37.

26 Por. B.M. Cwiertniak [w:] System prawa pracy, t. V, Zbiorowe prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2014, s. 28 i n.

oraz powotana tam literatura.

Por. A. Wypych-Zywicka [w:] Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Czes¢ og6lna prawa pracy, red. K.W. Baran, Warszawa

2010, s. 762 i n. Por. tez wyrok SN z 4.11.2014 r., IT PK 15/14, LEX nr 1560204.

%8 Por. wyrok SN z 14.02.2002 r., I PKN 889/00, OSNP-wkl. 2002/22, poz. 8.

# Por. wyrok SN z 11.09.2001 r., I PKN 619/00, OSNP 2003/16, poz. 376.

0 Por. wyrok SA w Warszawie z 24.01.2019 r., IIT APa 37/18, LEX nr 2638423.

»! Por. postanowienie SN z 21.01.2021 r., IIT PSK 9/21, LEX nr 3111743.

2 Por. wyrok SN z 22.09.2020 r., I PK 197/19, LEX nr 3106219.
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2.3.

Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 8

W wymiarze przedmiotowym?* art. 8 k.p. odnosi si¢ zardbwno do praw majgtkowych, jak
i niemajatkowych, niezaleznie od fazy ich realizacji, co znajduje uzasadnienie w argumentacji
lege non distinguente. W praktyce wykonywanie konkretnego prawa moze by¢ zaréwno czyn-
noscig faktyczng®, jak i prawng. Wsrod tych ostatnich w stosunku pracy nader istotng role
odgrywajg uprawnienia ksztaltujace (np. wypowiedzenie warunkdw pracy lub/i ptacy).

Na tle postanowien art. 8 k.p. powstaje pytanie, czy ma on zastosowanie do czynnosci
procesowych w sprawach z zakresu prawa pracy. Ze wzgledu na materialnoprawny charakter
normy nalezy przyja¢ heterogeniczng wykladnie, ze tylko wtedy, gdy czynnos$¢ procesowa?*
stuzy do skorzystania z roszczenia materialnoprawnego (np. wniesienie powodztwa o zapta-
te wynagrodzenia). Oznacza to, ze nie stosuje si¢ go do powddztw o ustalenie w sprawach
pracowniczych.

. Artykul 8 k.p. statuuje dyrektywe, Ze nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktory bylby

sprzeczny z jego spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem lub zasadami wspélzycia spotecz-
nego. Ow przepis wprowadza dwie autonomiczne przestanki ograniczajace korzystanie z praw
w stosunkach pracy. Obie maja przymiot klauzul generalnych®®, a wiec zwrotéw ustawowych
o niedookreslonym zakresie, ktorych znaczenie ustala si¢ co najmniej w czesci na podstawie
norm i ocen o charakterze pozaprawnym?®’. W praktyce oznacza to, Ze proby definiowania ich
na potrzeby konkretnych okolicznosci sg a priori skazane na niepowodzenie z racji ich wtas-
ciwosci semantycznych. W efekcie obie te przestanki pozwalajg organom ochrony prawnej**
funkcjonujgcym w stosunkach pracy na dostosowanie swych orzeczen i decyzji do konkret-
nej zyciowej sytuacji’, a tym samym na indywidualne jej potraktowanie. Ocena, czy w danej
sprawie ma zastosowanie art. 8 k.p., miesci si¢ w granicach swobodnego uznania sedziowskie-
g0, po uwzglednieniu caloksztattu sprawy*. Przepis ten wprowadza konieczny pierwiastek
stuszno$ci®®?, ale i elastycznosci do stosunkow pracy. Jak to ujmuje Sad Najwyzszy®®, art. 8
k.p. zmusza do oceny zrownowazonej. Rownie istotne sg interesy pracodawcy i jego posta-
wa. Przepis ten przenosi rozwazania na grunt pozaprawny (w sfere moralnosci, stusznosci,
przyzwoito$ci). W tym miejscu warto tez przywotac trafne zapatrywanie Sgdu Najwyzszego™,
ze nie jest mozliwa taka wykladnia art. 8 k.p., ktéra zawieralaby swoiste wytyczne, w jakich
(kazuistycznych) sytuacjach sad powszechny mialby uwzgledni¢ albo nie uwzgledni¢ zarzutu
sprzecznosci zachowania danego podmiotu z tym przepisem. Stosowanie art. 8 k.p. pozostaje
w nierozlgcznym zwiazku z caloksztattem okolicznosci konkretnej sprawy. W oderwaniu od
tych konkretnych okolicznosci nie mozna formutowa¢ ogdlnych dyrektyw co do stosowania
komentowanego przepisu.

* Por. wyrok SN z 30.05.2017 r., IT PK 125/16, LEX nr 2350663, teza 2.

Por. wyrok SN z7.01.2014 r., IT PK 138/13, LEX nr 1438798.

> Por. wyrok SN z 24.05.2001 r., I PKN 410/00, OSNP 2003/6, poz. 149.

Por. wyrok SN z 12.07.2001 r., I PKN 543/00, OSNP 2003/11, poz. 269.

Por. T. Zielinski, Klauzule generalne w prawie pracy, Warszawa 1988, passim i powotana tam literatura.

Por. wyrok SN z 17.09.1997 r., I PKN 273/97, OSNP 1998/13, poz. 394.

Por. postanowienie SN z 11.04.2003 r., I PK 558/02, OSNP 2004/16, poz. 283.

Por. wyrok SN z25.04.2014 r., IT PK 193/13, LEX nr 1495939, teza 2; zob. tez wyrok SN z 31.05.2017 r., Il PK 145/16,
LEX nr 2309598.

Por. wyrok SN z 26.06.2012 r., IT PK 275/11, MPP 2012/11, 5. 584-587 oraz wyrok SA w Katowicach z 19.10.2018 r,,
III APa 56/17, LEX nr 2612145.

Por. wyrok SN z 8.02.2018 r., I PK 350/16, LEX nr 2483350, teza 2i 3.

Por. wyrok SN z 22.10.2020 r., IT PK 93/19, LEX nr 3096745.

Por. wyrok SN z 10.07.2024 r., III PSK 70/23, LEX nr 3779299.
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Art. 8 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

4.1. Klauzula spoteczno-gospodarczego przeznaczenia prawa®® ma na celu ochrone w stosunkach
pracy ogdlnych intereséw spoleczno-gospodarczych. Powinna wiec by¢ ona interpretowa-
na w kontekscie standardéw spofecznej gospodarki rynkowej. W plaszczyznie normatywnej
stanowi mechanizm ograniczajacy naduzywanie praw i wolnosci, takze w wymiarze zbioro-
wym?®. Moze wiec by¢ ona stosowana réwniez w sytuacji naduzycia prawa do strajku badz
akgji protestacyjnej*”. Postanowieniom art. 8 k.p. podlegaja takze naduzycia w zakresie party-
cypacji pracowniczej czy tez dialogu spolecznego. W tym kontekscie warto przytoczy¢ stano-
wisko sformutowane przez Sad Najwyzszy*®, iz nie korzysta z ochrony roszczenie pracownika
bedacego reprezentantem pracodawcy, oparte na postanowieniach porozumienia zbiorowego
przez niego zawartego®®.

4.2

W praktyce mechanizm naduzycia prawa®® ma istotne znaczenie w sferze praw?"' i wolno-
$ci zwigzkowych?2. W szczegolnosci moze by¢ ona stosowana w razie utworzenia organizacji
zwigzkowej w celu uzyskania przez jej cztonkdw szczegolnej ochrony trwatoséci stosunku pra-
cy. W tym kontekscie trafny jest poglad sformutowany w judykaturze Sadu Najwyzszego®”, ze
jako sprzeczny ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa moze by¢ oceniony wybor
pracownika do zarzadu organizacji zwiazkowej wylacznie w celu obrony przed dokonanym
juz przez pracodawce wypowiedzeniem**. Analogicznie*” nalezy kwalifikowa¢ inne przeja-
wy tzw. ,kolezenskiego immunitetu” w stosunkach pracy (np. odmowe zgody na rozwigzanie
stosunku pracy bez wypowiedzenia, jezeli szczegélnie chroniony pracownik popetnit oczywi-
ste przestepstwo przeciwko istotnym interesom pracodawcy). Wykorzystywanie ustawowych
zwolnien od pracy przez przedstawicieli pracownikéw (np. art. 31 ust. 3 u.z.z.) w celach pry-
watnych réwniez upowaznia do zastosowania art. 8 k.p.

4.3. Postanowienia art. 8 kp. maja pelne zastosowanie takze do indywidualnych praw i rosz-
czen”® stron stosunku pracy. Uprawnione jest na przyklad kwalifikowanie jako naduzycie
spoleczno-gospodarczego przeznaczenia prawa w sytuacji, gdy pracownik domaga sie niepro-
porcjonalnie wysokiej do wkiadu pracy odprawy pienieznej*” z tytutu rozwigzania stosunku
pracy. W tym duchu wypowiedzial sie tez Sad Najwyzszy*®, uznajac za sprzeczne ze spofecz-
no-gospodarczym przeznaczeniem prawa zadanie pracownika wyplaty dodatkowej odpra-
wy pienieznej z tytutu rozwigzania stosunku pracy przed terminem wskazanym w umowie

25 Por, T. Zielinski, Klauzule generalne w przepisach prawa pracy, PiZS 2001/11, s. 5 i n.; A. Wypych-Zywicka [w:] Sy-
stem prawa pracy, t. I..., red. KW. Baran, s. 1349in.

%6 Por. wyrok SN z 23.10.2008 r., IT PK 74/08, LEX nr 504057, teza 3; wyrok SA w Lodzi z 21.11.2012 r., IIl APa 27/12,
LEX nr 1246752.

27 Masowe zlozenie przez pracownikéw wnioskéw o urlop na zadanie moze by¢ kwalifikowane jako naduzycie prawa.

268 Por. wyrok SN z 26.04.2011 r., Il PK 271/10, LEX nr 858744.

29 Por. tez wyrok SN z 7.05.2014 ., III PK 109/13, LEX nr 1551513.

7 Por. wyrok SN z 16.06.1999 1., I PKN 127/99, OSNP 2000/17, poz. 652.

' Por. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 291.

2 Por. wyroki SN: z 25.05.2000 r., I PKN 656/99, OSNP 2001/22, poz. 659; z 2.10.2002 r., I PKN 549/01, OSNP 2004/9,
poz. 157; z 6.03.2008 r., II PK 192/07, LEX nr 459249, teza 2; z 30.01.2008 r., I PK 198/07, MPP 2008/5, s. 226;
220.01.2015 r., I PK 137/14, LEX nr 1652711, teza 2.

73 Wyrok SN z22.12.1998 .,  PKN 509/98, OSNP 2000/4, poz. 133.

7 Podobnie Sad Najwyzszy w wyroku z 30.01.2008 r., I PK 198/07, MPP 2008/6, s. 316.

7% Por. wyrok SN z 4.02.2015 r., III PK 68/14, LEX nr 1678085.

%6 Por. wyrok SN z 12.05.2010 r., I PK 10/10, LEX nr 602199.

77 Por. wyrok SN z 11.12.2009 r., IT BP 8/09, LEX nr 577687.

778 Por. wyrok SN z 4.06.2002 r., ] PKN 371/01, OSNP 2004/7, poz. 119.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 8

lub akcie wewnetrznym spélki, jezeli zagwarantowana w umowie o pracg trwalo$¢ stosun-
ku pracy zostala przez pracodawce zrealizowana przez umoéwiony okres. Réwniez odszko-
dowanie ryczaltowe nalezne z mocy umowy spolecznej z tytulu rozwigzania stosunku pra-
cy w okresie gwarancji zatrudnienia moze by¢ ocenione jako razagco wygorowane i podlega¢
miarkowaniu®”.

W praktyce wielokro¢ naduzycie spoteczno-gospodarczego przeznaczenia prawa jest bez-
posrednio skorelowane z naruszeniem cudzego uprawnienia badz nawet pogwalceniem jego
statusu. W tym aspekcie art. 8 k.p. realizuje w stosunkach przemystowych uniwersalng zasade
ex iniuria non oritur ius (z bezprawia nie rodzi sie prawo). Oznacza to, ze strona stosunku
pracy nie moze skutecznie dochodzi¢ przystugujacych jej roszczen, jezeli sama w istotnym
zakresie naruszyla swoje obowiazki*®. Na tym tle na aprobate zastuguje poglad Sadu Najwyz-
szego wyrazony w wyroku z 17.11.1999 r., I PKN 366/99%, zgodnie z ktérym Zadanie przy-
wroécenia do pracy cztonka zaktadowej organizacji zwigzkowej, ktory swoim postepowaniem
polegajacym na bezpodstawnym sprowadzeniu kontroli i zawiadomieniu organéw $cigania
o nieistniejacych w rzeczywistosci naduzyciach, zakloca prawidlowy tok pracy zaktadu pra-
cy, mozna uznac za sprzeczne ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa. Jak sadze,
analogicznie nalezy kwalifikowaé roszczenia pracownikéw, ktorzy dopuscili sie przestepstw
lub deliktéw pracowniczych® przeciwko interesom pracodawcy badZ wspotpracownikow.
W tym kontekscie warto przytoczy¢ stanowisko Sadu Najwyzszego™, ze wybrane przez pra-
cownika na podstawie art. 45 § 1 k.p. roszczenie o przywrdcenie do pracy moze by¢ uznane
za sprzeczne ze spofeczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa i w jego miejsce sad pracy
moze zasadzi¢ odszkodowanie.

Zasady wspolzycia spotecznego® to standardy etyczno-moralne uznawane w spoleczenstwie
w ramach dominujacego w nim systemu wartoéci. W stosunkach przemystowych nie maja
one jednak waloru uniwersalnosci. Tego rodzaju stanowisko jest ugruntowane w judykaturze
juz od lat 70. XX w. Wowczas to Sad Najwyzszy wyrazil zapatrywanie, ze ocena zgodnosci za-
chowania pracodawcy lub pracownika z zasadami wspotzycia spotecznego zalezy od konkret-
nych okoliczno$ci kazdego indywidualnego przypadku. Ta sytuacjonistyczna linia orzecznicza
w dalszym ciagu jest kontynuowana. W postanowieniu z 11 kwietnia 2003 r., I PK 558/02%%,
Sad Najwyzszy stwierdzil, Ze zastosowanie art. 8 k.p. przez sad pracy zalezy od wystepujacych
w sprawie okoliczno$ci?®. W konsekwencji przyjeto, ze oddalenie powddztwa ze wzgledu na
zasady wspolzycia spofecznego nastepuje w granicach swobodnego uznania sedziowskiego po
uwzglednieniu catoksztaltu okolicznosci faktycznych konkretnej sprawy. Artykut 8 k.p. nie
moze stanowi¢ jednak podstawy roszczenia®, a stuzy jedynie oddaleniu powodztw pozostaja-
cych w sprzecznosci z zasadami wspoélzycia spolecznego.

Por. wyrok SN z 16.11.2017 r., 1 PK 274/16, LEX nr 2435670.

Por. wyrok SN z 4.04.2012 .,  PK 123/11, LEX nr 1227961.

OSNP 2002/7, poz. 220. W tej materii zob. tez wyrok SN z 8.03.2013 r., IT PK 208/12, OSNP 2013/21-22, poz. 252.
Por. wyrok SN z 5.07.2005 1., I PK 251/04, Pr. Pracy 2005/12, s. 34.

Por. wyroki SN: z 27.02.1997 r., I PKN 17/97, OSNP 1997/21, poz. 416; z 4.02.2015 r., IIl PK 68/14, LEX nr 1678085.
Por. A. Wypych-Zywicka [w:] Zarys systemu prawa pracy, t. 1..., red. K’W. Baran, s. 786 i n.; K. Dykas, O pojeciu
zasad wspotzycia spotecznego — uwagi na tle wybranych przepisow kodeksu pracy [w:] Ksigga jubileuszowa Profesora
Bolestawa Macieja Cwiertniaka, Roczniki Administracji i Prawa, Sosnowiec 2021,s. 179 i n.

OSNP 2004/16, poz. 283.

W orzecznictwie akcentuje sig, ze okolicznosci te powinny by¢ wyjatkowe. Por. wyrok SA w Katowicach
219.10.2018 1., III APa 56/17, LEX nr 2612145.

Por. wyrok SN z 7.04.2011 r., I PK 239/10, LEX nr 896460.
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Art. 8 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

Do naruszenia zasad wspodlzycia spofecznego moze dojs¢ w stosunkach pracy, zaréwno
w plaszczyznie indywidualnej, jak i kolektywnej. W tym drugim przypadku nastepuje to
zwlaszcza w warunkach pogwalcenia elementarnej uczciwosci przez partneréw spotecznych.
Za ilustracje moze tu stuzy¢ sytuacja, w ktorej organ zwigzku zawodowego albo podmiotu
partycypacyjnego uzywa pozyskanych od pracodawcy informacji wrazliwych w interesie kon-
kurencyjnego podmiotu. Podjecie przez grupe nielojalnych pracownikow dziatan w celu prze-
jecia zarzadzania firmg réwniez moze by¢ kwalifikowane jako naruszenie zasad wspotzycia
spolecznego. Rowniez sytuacja, w ktorej pracownik dzialal wbrew istotnym interesom praco-
dawcy czy tez wrecz na jego szkode, skutkuje w rozumieniu Sadu Najwyzszego®® naruszeniem
zasad wspolzycia spolecznego.

Postanowienia art. 8 k.p. w zakresie naruszenia zasad wspolzycia spolecznego majg zastoso-
wanie przede wszystkim do indywidualnego stosunku pracy, takze o charakterze pozaumow-
nym. W tym kontekscie warto przywola¢ antynepotystyczny wyrok SN z 7.08.2001 r., I PKN
578/00%, zgodnie z ktorym w $wietle zasad wspolzycia spolecznego podlega ocenie dopusz-
czalno$¢ dochodzenia roszczen z tytulu ochrony trwalosci stosunku pracy mianowanego pra-
cownika, ktory akt mianowania otrzymat z rak ojca i zarazem burmistrza bez spelnienia wa-
runkéw ubiegania si¢ o stanowisko.

Z naruszeniem zasad wspolzycia spolecznego po stronie pracodawcy nader czesto mamy do
czynienia, gdy jego dzialania s obiektywnie krzywdzace dla pracownika. Stuszne zatem wy-
daje sie uznanie przez Sad Najwyzszy* za sprzeczne z tymi zasadami wypowiedzenia umowy
o prace dlugoletniemu pracownikowi, ktory utracit zdrowie, $wiadczac prace w warunkach
razgco niezgodnych z zasadami bhp. Podobnie moze by¢ traktowana odmowa ztozenia przez
pracodawce zgody na rozwigzanie umowy o prace na podstawie porozumienia®'. W swej isto-
cie analogicznie kwalifikowa¢ nalezy odmowe wyrazenia zgody na kontynuacje ,,drugiego’
zatrudnienia przez organ szkoly wyzszej wobec pracownika naukowo-dydaktycznego, ktéry
od wielu lat bezkolizyjnie faczy obowiazki wynikajace z obu stosunkéw pracy.

W tym miejscu godzi si¢ zaakcentowa(, ze nie kazdy brak wspolpracy ze strony praco-
dawcy bedzie mozna uzna¢ jako naruszenie zasad wspotzycia spotecznego. Z judykatury Sadu
Najwyzszego®? warto wskazad, ze nie ma zasady wspolzycia spolecznego, ktdra nakazuje pra-
codawcy zaproponowanie pracownikowi pracy na innym stanowisku przed wypowiedzeniem
umowy o prace. Nieuprawnione jest tez utozsamianie naruszenia zasad wspotzycia spoleczne-
go przez pracodawce z pogorszeniem sytuacji rodzinnej badz majgtkowej pracownika®? w na-
stepstwie dokonania legalnych czynnosci prawnych. Stusznie przyjmuje wiec Sad Najwyzszy
w wyroku z 5.10.2005 r., I PK 61/05%*, Ze nie narusza zasad wspdlzycia spolecznego praco-
dawca, ktéry wypowiada umowe o prace ze wzgledu na brak dyspozycyjnoéci pracownika,
rozumianej jako mozliwos¢ liczenia na obecno$¢ pracownika w pracy w czasie na nig prze-
znaczonym. Przeciwienstwem tak rozumianej dyspozycyjnosci sg czeste absencje pracownika

Por. wyrok SN z 8.03.2018 r., II PK 8/17, OSP 2019/1, poz. 7, teza 2.

OSNP 2002/4, poz. 91.

Wyrok SN z 28.10.1998 r., I PKN 398/98, OSNP 1999/23, poz. 751.

Por. A. Malanowski, Naduzycie prawa w pracowniczym stosunku pracy, Warszawa 1972, s. 201; zob. tez wyrok SN
229.04.2005 ., ITI PK 2/05, OSNP 2005/23, poz. 372, teza 2.

Por. wyrok SN z 13.04.2000 r., I PKN 600/99, OSNP 2001/19, poz. 579.

Por. wyrok SN z 9.07.1998 r., I PKN 240/98, OSNP 1999/16, poz. 508.

Pr. Pracy 2006/3, s. 31.
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spowodowane ztym stanem zdrowia jego lub dzieci, jak réwniez inne przypadki usprawiedli-
wionej nieobecnosci, ktdre nie tylko powodujg konieczno$¢ organizowania nagtych zastepstw,
ale takze nie pozwalajg oczekiwaé, ze w razie potrzeby pracownik ten bedzie mogt zastapi¢
innego pracownika.

Sprzecznos¢ z zasadami wspolzycia spotecznego moze zachodzi¢ réwniez po stronie pracow-
nikéw. W szczegdlnosci wystepuje ona w razie domagania si¢ praw bagdz wywodzenia®” rosz-
czen nadmiernie wygorowanych?® w stosunku do wktadu pracy®” albo naduzywania $wiad-
czen socjalnych. Przyktadowo mozna wskaza¢, ze jezeli pracownik sam i z dotyczacych go
przyczyn rezygnuje z cztonkostwa w zarzadzie spotki kapitatowej, ,zmuszajac” tym samym
pracodawce do zfozenia mu o$wiadczenia o wypowiedzeniu (definitywnym badz zmieniaja-
cym) stosunku pracy, domaganie si¢ nastepnie wyplaty wynagrodzenia za przedtuzony okres
wypowiedzenia moze by¢ - zdaniem Sgdu Najwyzszego™® — uznane za sprzeczne z zasada-
mi wspolzycia spolecznego. Wysokos¢ ustalonego umownie i dochodzonego odszkodowania
z tytulu niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace réwniez nie powinna by¢
oderwana od wysokosci szkody, jaka pracownik ponidst wskutek bezprawnego rozwigzania
stosunku pracy*”. Jak sadze, analogicznie nalezy kwalifikowa¢ inne sytuacje, w ktérych pra-
cownik domaga si¢ od podmiotu zatrudniajacego nieproporcjonalnie wysokiego odszkodo-
wania®®, chocby z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania.

.

5.6. Wykonywanie prawa w stosunkach pracy podlega ocenie sagdu pracy w aspekcie zasad wspot-
zycia spotecznego®'. Co wiecej, sad drugiej instancji moze zbada¢ zgodno$¢ zadania pozwu
z zasadami wspolzycia spotecznego takze wtedy, gdy w apelacji nie zostal podniesiony zarzut
naruszenia art. 8 k.p.*®> Ocena sprzecznosci czynienia uzytku z zasadami wspotzycia spolecz-
nego powinna mie¢ charakter obiektywny, gdyz stosowanie komentowanego przepisu nie jest
uzaleznione ani od istnienia winy, ani jej stopnia®®. Artykut 8 k.p. nie ksztaltuje bezposrednio
praw podmiotowych, nie zmienia i nie modyfikuje uprawnien, jakie wynikaja z innych prze-
pisow prawa pracy*™. Upowaznia natomiast sad pracy do oceny*™, w jakim zakresie w kon-
kretnym stanie faktycznym dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wy-
konywanie jego prawa i nie korzysta z ochrony prawnej*®.

** Inaczej Sad Najwyzszy w wyroku z 7.04.2009 r., I PK 215/08, MPP 2009/9, s. 487; zob. tez wyrok SN z 29.06.2005 r.,
1 PK 272/04, OSNP 2006/5-6, poz. 80.

% Por. wyrok SN z 20.06.2012 r., | PK 13/12, LEX nr 1243001.

7 Por. wyrok SN z 21.01.2003 r., I PK 134/02, Pr. Pracy 2003/6, s. 37.

%8 Por. wyrok SN z 18.06.2002 r., | PKN 376/01, OSNP 2004/7, poz. 122.

2% Wyrok SN z 10.07.2007 r., I PK 241/06, OSNP 2008/17-18, poz. 254.

3% Por. wyrok SN z 22.01.2004 r., I PK 203/03, OSNP 2004/22, poz. 386.

30 Por. wyrok SN z 6.11.2001 r., I PKN 676/00, OSNP 2003/19, poz. 462.

2 Wyrok SN z 25.08.2004 r., I PK 22/03, OSNP 2005/6, poz. 80.

3% Por. wyrok SN z 6.03.2009 r., I PK 196/08, MPP 2009/8, s. 429.

3% Por. wyrok SN z 20.12.2013 ., IT PK 91/13, LEX nr 1448329.

% Trafnie zauwaza Sad Najwyzszy w wyroku z 6.01.2009 r., I PK 18/08, OSNP 2010/13-14, poz. 156, ze w uzasadnieniu
wyroku oddalajacego powddztwo ze wzgledu na sprzecznos¢ zadania z zasadami wspoltzycia spolecznego nalezy
wskaza¢ wyjatkowe okolicznosci to usprawiedliwiajace oraz podja¢ probe sformutowania zasady wspotzycia spo-
tecznego, z ktéra niezgodne jest czynienie uzytku z prawa podmiotowego, niekonieczne jest natomiast wskazanie
konkretnej zasady.

3% Por. wyrok SN z 22.07.2009 r., I PK 48/09, LEX nr 529757.
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6. Analizujac postanowienia art. 8 k.p., warto rozwazy¢ relacje miedzy klauzulg spoteczno-go-
spodarczego przeznaczenia prawa a klauzulg zasad wspdtzycia spolecznego. De lege lata jest
niewatpliwe, Ze majg one charakter autonomiczny. Nie zmienia to jednak faktu, iz w aspek-
cie logicznym zachodzi miedzy nimi relacja krzyzowania. W praktyce oznacza to, ze niektére
sytuacje moga by¢ kwalifikowane tylko jako sprzeczne ze spoteczno-gospodarczym przezna-
czeniem prawa badz tylko jako sprzeczne z zasadami wspotzycia spofecznego, ale mozliwe
sg tez 1 takie, ktére mozna uznaé za naruszajace obie klauzule®”. Nastepuje to w sytuacji,
gdy naduzycie prawa w stosunkach pracy ma jednoczesnie wymiar ekonomiczno-spoteczny
i etyczno-moralny. Za ilustracje moze tu stuzy¢ stanowisko Sadu Najwyzszego™®, w ktérym
zaniechanie przeprowadzenia koniecznej restrukturyzacji zatrudnienia w celu ochrony prze-
wazajacej liczby miejsc pracy w okresie gwarantowanego zatrudnienia, a nastepnie zwolnienie
wszystkich pracownikéw z przyczyn dotyczacych pracodawcy, zmierzajace do unikniecia do-
datkowych odpraw pienieznych przystugujacych pracownikom zwolnionym po uplywie tego
okresu, moze by¢ ocenione jako sprzeczne ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem pra-
wa oraz zasadami wspotzycia spolecznego. Innym przykladem zbiegu obu przestanek z art. 8
k.p. jest sytuacja, w ktorej nastepuje wypowiedzenie umowy o prace na okres probny natych-

miast po jej zawarciu, bez mozliwoéci podjecia zaoferowanej pracy*®.

7. Artykul 8 kp. sprzyja realizacji w stosunkach przemystowych uniwersalnej zasady iure suo
utendo nemini fiat iniuria (gdy korzysta sie ze swego prawa, niech nikomu nie dzieje si¢ krzyw-
da). Nie moze wiec na owo prawo lub nawet konkretne uprawnienie powotywa¢ sie osoba,
ktéra sama nie wykonuje swych obowiazkow badz swymi zachowaniami narusza standardy
obowiazujace w stosunkach pracy albo zasady wspdtzycia spolecznego. Ze wzgledu na fakt, ze
w swych nastepstwach stosowanie tego przepisu prowadzi do ostabienia pewnosci prawa, po-
stuzenie sie w konkretnym wypadku konstrukcjg naduzycia prawa®® dopuszczalne jest tylko
wyjatkowo®! 1 musi mie¢ szczegdlnie precyzyjne uzasadnienie merytoryczne i formalne. War-
to bowiem przypomnie¢, ze w systemie polskiego prawa pracy ma zastosowanie uniwersalna
reguta a iure nemo recedere praesumitur (domniemywa sie, ze nikt nie rezygnuje ze swojego
prawa). Stusznie zatem stwierdza Sad Najwyzszy*'?, Ze istnieje domniemanie, iz osoba upraw-
niona korzysta z prawa podmiotowego w sposob legalny, co zastuguje na ochrone prawna.

Krzysztof W. Baran
Art. 9. [Zrédta prawa pracy]

§ 1. llekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie sie przez to przepisy Kodeksu pracy
oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych, okreslajace prawa i obowiazki pracownikéw i praco-
dawcow, a takze postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbio-
rowych, regulamindw i statutow okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy.

§ 2. Postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz regulaminéw i statutéw
nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktow wy-
konawczych.

377 Por. wyrok SN z 8.01.2008 r., IT PK 112/07, LEX nr 448139.

3% Por. wyrok SN z 10.10.2006 r., I PK 92/06, MPP 2007/1, s. 32.

3% Por. wyrok SN z 16.12.2014 r,, I PK 125/14, LEX nr 1622301.

31 Por. wyroki SN: z 6.01.2009 r., I PK 18/08, LEX nr 527082; z 6.04.2011 r., II PK 254/10, LEX nr 949026, teza 2.

3! Por. wyroki SN: z 21.01.2011 r., I PK 158/10, LEX nr 784923, teza 2; z 20.12.2013 r., II PK 91/13, LEX nr 1448329;
22.12.2014 1., 1 PK 113/14, LEX nr 1622120.

312 Por, wyroki SN:z12.01.2012 ., I PK 88/11, LEX nr 1129308; z 7.01.2014 r., I PK 149/13, MPP 2014/4, s. 204-209.
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§ 3. Postanowienia regulaminéw i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz posta-
nowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych.

§ 4. Postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych,
regulaminéw oraz statutéw okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy, naruszajace zasade réw-
nego traktowania w zatrudnieniu, nie obowigzuja.

Artykut 9 § 1 k.p. statuuje legalng definicje prawa pracy przez wyliczenie jego Zrodet. Zgod-
nie z dyrektywg w nim sformutowang przymiot ten posiadajg akty ponadindywidualne, ktére
okres$lajg prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcow. W plaszczyznie literalnej defini-
cja ta nie odnosi sie natomiast do statusu innych podmiotéw funkcjonujacych w stosunkach
pracy.

Definicja prawa pracy z § 1 ma charakter partykularny w tym sensie, Ze okresla znacze-
nie prawa pracy wylacznie w Kodeksie pracy. Nie mozna wigc utozsamiaé tej galezi prawa
z uniwersalng definicja® i systemem jego zrddel, ktéry ma charakter wielokrotnie ztozony*,

315

zaréwno w wymiarze krajowym, jak i miedzynarodowym?".
Dokonujgc ogdlnej systematyki zrodet prawa pracy wyliczonych w art. 9 § 1 k.p., mozna —
w oparciu o kryterium rangi aktu prawnego i jego charakteru - wyr6zni¢ cztery podstawowe
ich kategorie:
- akty normatywne rangi ustawowej, tj. Kodeks pracy i inne ustawy;
- akty podustawowe o charakterze wykonawczym (np. rozporzadzenia);
- porozumienia zbiorowe o charakterze ponadindywidualnym, tj. uktady zbiorowe pracy
iinne porozumienia zbiorowe oparte na ustawie;
- akty zakladowe o charakterze ponadindywidualnym wydawane przez pracodaw-
ce, niekiedy przy wspotudziale podmiotéw reprezentujgcych pracownikow, tj. statuty

i regulaminy?*.

Rozwazania na temat zrodet prawa pracy wyliczonych w Kodeksie pracy rozpoczne od aktow
normatywnych rangi ustawowej’"’. W sposob generalny i abstrakcyjny reguluja one relacje
w stosunkach pracy. Ich wspdlng cechg jest ponadindywidualno$¢ ustanowionych regut skut-
kujaca w praktyce spofecznej powtarzalnoscia.

W systemie zrédet prawa pracy obok scharakteryzowanego wczesniej Kodeksu pracy
obowigzujg tez nader liczne inne ustawy. Punktem wyjscia do dalszych rozwazan bedzie kon-
statacja, ze nie jest mozliwe wyliczenie wszystkich ustaw zawierajacych normy prawa pracy.
Jest to nastepstwo faktu, ze Konstytucja RP co do zasady nie tworzy barier dla ustawodaw-
stwa pracy ani w sferze podmiotowej, ani w sferze przedmiotowej. Pozostaje wiec ono nawet
w swoistym rozproszeniu, co wielokro¢ negatywnie rzutuje na mechanizm wykladni i stoso-
wania prawa pracy.

Por. BM. Cwiertniak [w:] Zarys systemu prawa pracy, t. I, Czgs¢ ogdlna prawa pracy, red. K.W. Baran, Warszawa
2010, s. 36 i n. oraz powoiana tam literatura.

Por. KW, Baran, Z problematyki zZrédet prawa pracy, SPPiPS 2010, s. 10 i n. oraz K.W. Baran, D. Ksigzek [w:] System
prawa pracy, t. I, Czes¢ ogélna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017, s. 646 i n.

Por. W. Sanetra, Zrédla europejskiego prawa pracy po zmianach traktatowych, PiZS 2010/3, s. 2 i n.; K. Walczak [w:]
System prawa pracy, t. I, Czes¢ 0gélna, red. KW. Baran, Warszawa 2017, s. 777 i n.

Por. wyrok SN z 11.10.2016 r., IT PK 213/15, LEX nr 2172436.

Por. wyrok SN z 14.02.2017 r., I PK 61/16, LEX nr 2278323, teza 1.
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Art. 9 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

Wsrdd zrédel pozakodeksowych w systemie prawa pracy szczegdlng role odgrywaja usta-
wy kompleksowo regulujgce calos¢ konkretnego zakresu przedmiotowego stosunkéw pracy.
Z punktu widzenia charakteru norm cechuje je istotne zréznicowanie. Z jednej strony wyste-
puja bowiem ustawy majace gtéwnie materialnoprawny charakter, z drugiej za$ — ustawy hete-
rogeniczne, w ktorych obok norm materialnoprawnych znajdujg sie tez normy proceduralne
oraz ustrojowe. Egzemplifikacje pierwszej kategorii ustaw moze stanowi¢ ustawa z 4.03.1994 r.
o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych, drugiej za$ — ustawa z 13.04.2007 r. o Pan-
stwowej Inspekcji Pracy.

Znaczenie ustaw pozakodeksowych w indywidualnym prawie pracy jest mocno zréznicowa-
ne. W plaszczyznie umownego stosunku pracy ich znaczenie jest czgsto zmarginalizowane,
poniewaz Kodeks pracy w dominujgcym wymiarze reguluje te kategorie stosunkow zatrud-
nienia. Jedynie w kwestii minimalnego wynagrodzenia za prace®'®, ochrony roszczen pracow-
niczych w razie niewyplacalnosci pracodawcy™ oraz statusu pracownikéw tymczasowych®?
w systemie indywidualnego prawa pracy obowiazuja odrebne akty prawne rangi ustawowej.
Relatywnie niewielka liczba tych ustaw® wynika z realizacji w plaszczyznie przedmiotowej
powszechnego prawa pracy idei zupetnosci kodeksu w umownych stosunkach pracy. Dla po-
zaumownych stosunkéw pracy** istotne znaczenie majg wskazane juz wezesniej pragmatyki
zawodowe.

Drugg kategorig zZrodel prawa wyrdzniong w art. 9 § 1 k.p. sg akty wykonawcze o charakterze
podustawowym. Nalezg do nich rozporzadzenia oraz akty prawa wewnetrznego.

W konstytucyjnym systemie zrédet polskiego prawa pracy rozporzadzenie jest niesamoistnym
zrédlem prawa o charakterze wykonawczym. W $wietle postanowien art. 92 ust. 1 Konstytucji
RP jego wydanie ma na celu realizacje ustawy przez jej skonkretyzowanie lub uzupelnienie.
Konieczne do tego jest istnienie stosownego upowaznienia sformufowanego w normie rangi
ustawowej. Powinno ono wyznaczaé zakres przedmiotowo-podmiotowy spraw przekazanych
do uregulowania oraz wytyczne dotyczace tresci aktu. Jezeli wykracza ono poza delegacje, jego
postanowienia nalezy kwalifikowa¢ jako sprzeczne z Konstytucja RP.

W systemie prawa pracy rozporzadzenia wykonawcze reguluja przewaznie organizacyj-
ny wymiar praw i obowigzkow stron stosunku pracy. Dotyczy to zwlaszcza zagadnien cechu-
jacych sie wysokim poziomem szczegélowosci (np. bhp) badz tez instytucji normatywnych
charakteryzujacych si¢ silnym dynamizmem wynikajacym ze zmian warunkéw zatrudnienia.

W aspekcie podmiotowym wsrod aktéw wykonawczych rangi rozporzadzenia mozna
wyroznic takie, ktore majg charakter powszechny, oraz takie, ktdre majg wymiar partykularny.
Do pierwszej kategorii zaliczam rozporzadzenia, ktorych adresatem sg wszyscy pracownicy
i pracodawcy funkcjonujacy w stosunkach pracy, do drugiej za$ takie, ktore regulujg status
tylko $cisle okre$lonej grupy oséb swiadczacych prace.

Por. ustawa z 10.10.2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace, Dz.U. z 2024 r. poz. 1773.

Por. ustawa z 13.07.2006 r. o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyplacalnosci pracodawcy, Dz.U. 2 2023 1.
poz. 1087 ze zm.

Por. ustawa z 9.07.2003 . o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, Dz.U. z 2025 1. poz. 236.

Zgodnie z judykaturg Sadu Najwyzszego (wyrok z 29.01.2008 r., I PK 196/07, LEX nr 399783) kazda ustawa, ktora
ksztattuje prawa i obowigzki pracownikow, stanowi materialnoprawne zrédlo prawa pracy.

Na temat prawa urzedniczego zob. K-W. Baran [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014,
s. 17-18.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 9

Do 7rddet o charakterze wykonawczym w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. nalezy tez zaliczy¢ akty
prawa wewnetrznego przewidziane w art. 93 Konstytucji RP, jezeli rzutuja bezposrednio lub
posrednio na status pracowniczy osob zatrudnionych w administracji. Ich katalog ma charak-
ter otwarty, w efekcie obok uchwat Rady Ministréw oraz zarzadzen premiera i ministréw*>
mogg nosi¢ inne nazwy. Adresowane s3 one wylgcznie do jednostek organizacyjnych pod-
legtych organowi wydajacemu. Nie mogg jednak naktada¢ na pracownikéw dodatkowych
obowigzkow ani zwiekszaé wymiaru obowigzkéw okreslonych ustawg. Dopuszczalne jest na-
tomiast zwiekszenie na ich podstawie uprawnien przystugujacych pracownikom, ponad stan-
dardy ustanowione powszechnie obowiazujacymi przepisami. Majg one wowczas charakter
roszczeniowy. W tym kontekscie godzi si¢ zaakcentowad, ze zgodnie z judykaturg Sadu Naj-
wyzszego*** zarzadzenie pracodawcy nie jest Zrodlem prawa pracy, lecz o$wiadczeniem woli.
Mimo to moze ono przyzna¢ pracownikom dodatkowe uprawnienia i po, cho¢by domniema-
nej, zgodzie pracownika zostaje wtransferowane do tresci stosunku pracy.

Trzecig kategorig zrodet prawa wyrdzniona w art. 9 § 1 k.p. s3 ponadindywidualne porozu-
mienia zbiorowe zawierane przez podmioty reprezentujgce pracownikow oraz pracodawcow,
jezeli s3 oparte na podstawie ustawowej. Nalezg do niej uklady zbiorowe pracy*” oraz inne
porozumienia zbiorowe**. Sedzia nie jest zobowigzany z urzedu znaé ich tresci*”’, nie ma wiec
do nich zastosowania zasada iura novit curia (sad zna prawo).

Przymiotu zrddel prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. nie posiadaja tzw. niepracownicze
uklady zbiorowe pracy, zawierane w trybie art. 21 ust. 3 u.z.z. dla innych niz pracownicy oséb
wykonujacych prace zarobkows. Za tego rodzaju opcja interpretacyjng przemawia tekstualne
brzmienie art. 9 § 1 k.p., ktory explicite odnosi sie do stron stosunku pracy. Zrédtem prawa
pracy w rozumieniu komentowanego przepisu s3 natomiast w czesci tzw. heterogeniczne™
uklady zbiorowe pracy, zawierane zardwno dla pracownikéw, jak i niepracownikéow. Oczywi-
$cie mam tu na mysli postanowienia dotyczace pracownikéw. Tego rodzaju wykfadnia ma swe
uzasadnienie w argumentacji a cohaerentia.

Przy podejmowaniu tematyki innych porozumien zbiorowych uprawnione jest stwierdzenie,
ze w coraz szerszym wymiarze ksztattujg one funkcjonowanie stosunkéw przemystowych™.
Artykul 59 ust. 2 Konstytucji RP* nie limituje zawierania innych porozumien zbiorowych
poza sferg przedmiotowg. W warunkach gospodarki rynkowej majg one wiec zréznicowany
charakter. Kryteria dyferencjacji statuuje art. 9 § 1 k.p. Uzaleznia on nadanie statusu zrédta

Por. wyrok SN z 23.10.2006 r., I PK 28/06, OSNP 2007/23-24, poz. 345.

Por. wyrok SN z 5.06.2007 r., IIl PK 17/07, LEX nr 551138.

Na temat modelu uktadéw zbiorowych pracy po nowelizacji z 5.07.2018 r. zob. K.W. Baran, Model..., s. 6 i n. oraz
K.W. Baran [w:] Zbiorowe..., red. K.W. Baran, 2019, s. 118 i n; L. Pisarczyk, Reforma zbiorowego prawa pracy. Préba
kodyfikacji a nowelizacja przepiséw zbiorowego prawa pracy, Warszawa 2019, s. 398 i n.

Por. Z. Niedbata, O niektérych kontrowersjach wokot porozumieti zbiorowych jako Zrédet prawa pracy [w:] Czlowiek,
obywatel, pracownik. Studia z zakresu prawa. Ksiega jubileuszowa poswigcona Profesor Urszuli Jackowiak, red. J. Steli-
na, A. Wypych-Zywicka, GSP 2007,s. 167 in.

Por. wyrok SN z 16.06.2011 r., I PK 272/10, LEX nr 1001283, teza 4.

Por. wyrok SN z 1.03.2018 r., I PK 168/17, OSNP 2018/11, poz. 149, teza 3.

Por. K.W. Baran [w:] Zbiorowe..., red. KW. Baran, 2019, s. 119.

Por. wyrok SN z 7.12.2012 r,, II PK 128/12, LEX nr 1284749, w ktérym wyrazono poglad, ze przepis ten nie moze
stanowic¢ ustawowego oparcia dla porozumien zbiorowych zawierajacych przepisy prawa pracy.
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prawa od kumulatywnego spetnienia dwoch przestanek: oparcia ustawowego®! oraz uregulo-

wania w nim praw i obowigzkow stron stosunku pracy. W tym przypadku realizuje sie w sto-
sunkach pracy zasada conventio est lex, co oznacza, iz uzgodnienie ma sile prawa.
De lege lata ustawowe oparcie posiadajg nastepujace kategorie porozumien®*

- porozumienie o stosowaniu ukfadu zbiorowego pracy (art. 241" k.p.),

- porozumienie o zawieszeniu stosowania uktadu zbiorowego pracy (art. 2417 § 1 k.p.),

- porozumienie zwigzane z przejéciem zakladu pracy na nowego pracodawce (art. 26' ust. 3
w.z.z.),

- porozumienie o zawieszeniu przepisow prawa pracy (art. 9' k.p.),

- porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia (art. 23" k.p.),

- porozumienie o warunkach wykonywania pracy zdalnej (art. 67 k.p.),

- porozumienia koncyliacyjne zawierane w sporze zbiorowym (art. 9 w.r.s.z.),

- porozumienie mediacyjne zawierane w sporze zbiorowym (art. 14 u.r.s.z.),

- porozumienie arbitrazowe zawierane w sporze zbiorowym (art. 16 u.r.s.z. w zwigzkuz § 9
rozporzadzenia Rady Ministrow z 16.08.1991 r. w sprawie trybu postepowania przed ko-
legiami arbitrazu spotecznego®),

- porozumienie strajkowe badz postrajkowe zawierane w sporze zbiorowym (art. 9 badz
art. 14 w zwigzku z art. 17 w.r.s.z.)**,

- porozumienie w sprawie zwolnien grupowych (art. 3 ust. 1 u.z.g.),

- porozumienia partycypacyjne.

Powyzsze wyliczenie z natury rzeczy nie ma charakteru enumeratywnego®*. Prawodawca
moze bowiem tworzy¢ badz likwidowaé ,oparcia” rangi ustawowej dla kolejnych rodzajow
porozumien. Moga mie¢ one zaréwno charakter kodeksowy, jak i pozakodeksowy. W komen-
tarzu do art. 9 § 1 k.p. zostang przedstawione te z ,,innych porozumien®* zbiorowych”, ktore
majg charakter pozakodeksowy.

4.3.1

Rozwazania na ten temat rozpoczne od porozumien zawieranych w zwigzku z przejéciem za-
ktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce w trybie art. 26" ust. 3 u.z.z.** Moze mie¢
ono charakter dwu- lub wielostronny, w zaleznosci od tego, czy w rokowaniach brat udziat
jeden, czy tez kilku pracodawcow. Nie ma przeszkdd, zeby jego strong byly tez organizacje
dziatajace u pracodawcy przejmujacego. Tego rodzaju rozwigzanie tagodzi niebezpieczenstwo
zaistnienia konfliktu organizacyjnego po potaczeniu zakladéw pracy.

Porozumienie powinno okresla¢ warunki zatrudnienia w zwigzku z przejéciem ca-
tosci badz czesci zaktadu pracy na nowego pracodawce. W praktyce polskich stosunkow
przemystowych tego rodzaju porozumienia byty masowo zawierane przy przeksztatceniach

! Por. wyrok SN z 13.06.2012 r., Il PK 288/11, LEX nr 1254680.

2 Por. M. Wlodarczyk [w:] System prawa pracy, t. V, Zbiorowe prawo pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 424
oraz powotana tam literatura.

% Dz.U. Nr 73, poz. 324.

33 Por. wyroki SN: z 8.07.2014 r.,  PK 312/13, LEX nr 1493234, teza 3; 2 12.08.2014 ., I PK 14/14, LEX nr 1500661.

% Por. tez wyrok SN z 24.05.2016 1., I PK 42/16, LEX nr 2093746.

% Do wszystkich porozumien zbiorowych ma zastosowanie art. 18 k.p. Por. L. Florek, Porozumienia zbiorowe a umowa
o prace [w:] Ksiega pamigtkowa w pigtg rocznicg $mierci Profesora Andrzeja Kijowskiego, red. Z. Niedbata, Warszawa
2010, s. 44.

7 Na temat wykladni porozumien zbiorowych zob. wyrok SN z 21.03.2014 r., IT PK 119/13, LEX nr 1455229.

3% Por. S. Ksigzek [w:] Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2019, s. 172.
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wlasnosciowych. Z reguly wprowadzaly one system®’ gwarancji chronigcy pracownikéw
przed utrata zatrudnienia (np. czas, w ktorym inwestor/nowy pracodawca zobowigzuje si¢
do niezmniejszania poziomu zatrudnienia), preferencje finansowe dla pracownikéw (np.
uprawnienie do zakupu akeji prywatyzowanej firmy po obnizonej cenie albo nisko oprocen-
towane pozyczki na zakup akcji) oraz okreslaty korzystniejsze standardy w zakresie $wiad-
czen pracowniczych (np. wyzsze odprawy z tytulu zwolnien grupowych lub $wiadczenia
prywatyzacyjne*®).

W tym miejscu godzi si¢ zaakcentowac, ze na gruncie art. 26" ust. 3 u.z.z. porozumienia zawie-
rane miedzy zwigzkami zawodowymi a podmiotem przejmujacym w caltosci lub czeéci zaktad
pracy majg charakter roszczeniowy i mogg by¢ dochodzone na drodze sadowej, jesli ich po-
stanowienia sg wystarczajaco precyzyjne w sferze przedmiotowej i dotyczg uprawnien i obo-
wigzkow stron stosunku pracy. Nie ma przeszkdd o charakterze normatywnym, zeby tre§¢
porozumienia z art. 26' ust. 3 u.z.z. podpisanego w procesie przeksztatcen wlasno$ciowych
zostala implementowana do umowy prywatyzacyjnej. Jezeli przewiduje ona kary umowne za
pogwalcenie klauzul o charakterze socjalnym, wowczas jako wierzyciel role swoistego gwa-
ranta realizacji porozumienia petni Skarb Panstwa.

Zgodnie z postanowieniami art. 26" ust. 3 u.z.z. porozumienie powinno zosta¢ zawarte
w terminie nie dtuzszym niz 30 dni od dnia przekazania informacji organizacjom zwigzko-
wym. W moim przekonaniu przepis ten ma charakter instrukcyjny i przekroczenie przewi-
dzianego w nim terminu w istotny sposob nie rzutuje na waznos¢ porozumienia.

Obok porozumien $cisle zwigzanych z transferem przedsiebiorstwa®! w praktyce stosunkow
przemystowych funkcjonuja porozumienia okreslajace socjalne warunki §wiadczenia pracy*?,
zwane pakietami socjalnymi. Przez judykature® byly one kwalifikowane jako nienazwane
umowy zbiorowego prawa pracy. Poczatkowo odmawiano im przymiotu zrédta prawa pra-
cy, chyba Ze stanowily integralng cze$¢ uktadow zbiorowych pracy**. Poglady w tej materii
podlegaja jednak ewolucji w kierunku uznania pakietow socjalnych za zrodta prawa pracy. Za
przyklad tej linii orzeczniczej moze stuzy¢ wyrok SN z 29.01.2008 r., I PK 146/07°*, w ktérym
postanowienia porozumienia zbiorowego, zawartego w procesie prywatyzacji bezposredniej,
polegajacej na wniesieniu przedsicbiorstwa do spotki, miedzy zwigzkami zawodowymi dzia-
tajagcymi u pracodawcy a Skarbem Panstwa i spotkami handlowymi, ktore nastepnie nabywa-
ja czes¢ akeji powstalej spotki bedacej pracodawcs, sg przepisami prawa pracy w rozumieniu
art. 9§ 1 k.p.*® W orzeczeniu z 8.06.2010 r., I PK 23/10°*”, Sad Najwyzszy uznal nawet, ze
pakiet socjalny ma takg samg pozycje w hierarchii zrédet prawa pracy jak ukfad zbiorowy.

Por. K. Raczka, Pakiety gwarancji socjalnych zwigzane z prywatyzacjg [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku. Ksie-
ga jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielifiskiego, red. M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki, B. Wagner, Warszawa 2002,
s. 445 i n.; B. Wagner, Pakiet socjalny, PiZS 2006/9.

Por. wyrok SN z 20.03.2014 r., ITI PZP 1/14, OSNP 2014/8, poz. 111.

Por. wyrok SN z28.04.2005 r., I PK 214/04, OSNP 2006/1-2, poz. 8.

Por. postanowienie SN z 9.03.2021 r., III PSKP 9/21, LEX nr 3148077.

Por. uchwata SN z 24.11.1993 r., I PZP 46/93, OSNCP 1994/6, poz. 131.

Por. wyrok SN z23.02.1999 r., I PKN 588/98, OSNP 2000/8, poz. 298; wyrok SA w Warszawie z 31.05.2006 r., III APa
72/06, Apel. W-wa 2007/1, poz. 104.

OSNP 2009/7-8, poz. 87.

Ta linia orzecznicza jest w dalszym ciagu kontynuowana. Zob. np. wyrok SA w Poznaniu z 17.02.2011 r., IIT APa
25/10, LEX nr 898681.

LEX nr 603200, teza 3. Por. tez wyrok SA w Katowicach z 21.12.2015 r,, IIT APa 54/15, LEX nr 1993047, teza 1.
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Status zrédel prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. majg tez porozumienia zawierane
w czasie sporu zbiorowego miedzy zwigzkami zawodowymi a pracodawcami badz organi-
zacjami pracodawcow. Na gruncie obowiazujacych przepiséw nie budzi watpliwosci, ze bez-
posrednie ustawowe oparcie wymagane komentowanym przepisem posiadajg porozumienia
koncyliacyjne i mediacyjne®®.

Powazniejsze watpliwosci wzbudza natomiast kwestia ustawowego zakotwienia porozu-
mienia (tzw. arbitrazowego) zawartego w toku procedury arbitrazowej. Wprawdzie § 9 in fine
rozporzadzenia Rady Ministrow z 16.08.1991 r. w sprawie trybu postepowania przed kole-
giami arbitrazu spolecznego dopuszcza explicite zawarcie porozumienia przez strony sporu
zbiorowego, jednak nastepuje to aktem rangi podustawowej. Reprezentuje poglad, ze poro-
zumienie arbitrazowe posiada wymagane kodeksem ustawowe oparcie. Za takg opcja inter-
pretacyjng przemawiajg argumenty natury systemowej. Nalezy mie¢ bowiem na wzgledzie, ze
w $wietle postanowien art. 92 ust. 1 Konstytucji RP wydanie aktu normatywnego rangi roz-
porzadzenia ma zawsze na celu zapewnienie wykonania ustawy poprzez skonkretyzowanie jej
postanowien. Warto przy tym zwroci¢ uwage, ze powolane rozporzadzenie ma charakter obli-
gatoryjny w tym znaczeniu, iz art. 16 ust. 7 u.r.s.z. nie pozostawia Radzie Ministrow swobody
co do jego wydania. Zatem uprawnione wydaje sie stwierdzenie, ze porozumienie arbitrazowe
posiada wymagane przez art. 9 § 1 k.p. oparcie w ustawie, cho¢ ma ono tylko charakter po-
$redni. Za tego rodzaju wykladnig przemawiaja wzgledy celowosci i koniecznos¢ zagwaranto-
wania pewno$ci prawnej w stosunkach przemystowych.

Problemy interpretacyjne rodza si¢ tez w przypadku tzw. porozumien strajkowych lub postraj-
kowych, w szerszym ujeciu przedmiotowym protestacyjnych. Sg one zawierane albo w czasie
trwania strajku, albo tez konczg strajk lub/i akcje protestacyjng. Ustawa nie przewiduje dla
nich oddzielnej podstawy prawnej w przepisach regulujacych przebieg strajku. Nie jest to jed-
nak konieczne do uznania ich za Zrodta prawa pracy. Nalezy mie¢ bowiem na uwadze, ze tego
rodzaju porozumienia zawsze zostajg zawarte w ramach ustawowych procedur polubownych,
a to albo w bezposrednich rokowaniach, albo przed mediatorem. Owe metody ireniczne s
stosowane rownolegle w czasie trwania strajku badz akeji protestacyjnej. Majg charakter uni-
wersalny w tym sensie, ze mogg by¢ zastosowane na wszystkich etapach sporu zbiorowego.
Stosownie do okolicznosci zaistniatych w konkretnym sporze bedzie ono miato przymiot po-
rozumienia koncyliacyjnego albo porozumienia mediacyjnego. Zatem uzasadnione jest sta-
nowisko, ze porozumienia strajkowe lub postrajkowe majg wymagane w art. 9 § 1 k.p. oparcie
ustawowe. Poglad ten zostal takze zaaprobowany przez judykature Sadu Najwyzszego®’, ktora
nadaje tego rodzaju porozumieniom przymiot zrddet prawa pracy w rozumieniu komentowa-
nego przepisu.

Nie ma przeszkéd normatywnych, zeby regulowaly one faktory determinujace tresé
stosunku pracy. Jednak w praktyce polskich stosunkéw przemystowych dotycza one przede
wszystkim szeroko pojmowanych wynagrodzen i innych swiadczen pieni¢znych, poniewaz
etiologia przewazajacej wiekszosci sporéw zbiorowych toczonych w warunkach gospodarki
wolnorynkowej ma podloze ekonomiczno-socjalne. Sg wiec one Zrodtami prawa pracy w ro-
zumieniu art. 9 § 1 k.p., poniewaz ich postanowienia bezpo$rednio dotycza zindywidualizo-
wanych praw i obowigzkéw stron stosunku pracy.

Por. L. Pisarczyk [w:] System prawa pracy, t. V, Zbiorowe prawo pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 640 i n.
oraz powotana tam literatura.
Por. wyroki SN: 2 8.07.2014 r., I PK 312/13, LEX nr 1493234, teza 3; z 12.08.2014 ., I PK 14/14, LEX nr 1500661.
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W tym miejscu godzi si¢ zaakcentowad, ze w praktyce sporéw zbiorowych pojawiaja sie tez
porozumienia zbiorowe, ktére w czesci dotycza uprawnien i obowigzkéw pracownikow,
a w czesci stron sporu zbiorowego. Ze wzgledu na dualistyczny charakter prawny tego rodzaju
porozumien nalezy przyja¢ dyrektywe, ze poszczegdlne jego postanowienia muszg by¢ kwali-
fikowane stosownie do ich merytorycznej tresci. Z tego tez wzgledu dla pracownika niektére
ich postanowienia bedg mie¢ charakter roszczeniowy, inne za$ nie. W ramach omawianej ka-
tegorii porozumien zbiorowych, zwlaszcza tych konczacych strajk lub inng akcje protestacyj-
na, nadzwyczaj czesto zamieszczana jest klauzula niekaralnosci dzialaczy zwigzkowych orga-
nizujacych badz kierujacych przebiegiem tego etapu sporu. W zaleznoéci od sformutowania
jej tresci moze mie¢ ona nawet charakter roszczeniowy. W Zadnym wypadku nie stanowi jed-
nak immunitetu dla os6b naruszajacych podstawowe obowigzki pracownicze podczas sporu
zbiorowego.

Przedstawiajgc porozumienia w sprawie zasad zwolnien grupowych®®, nalezy zaakcentowac,
ze strony nie majg obowigzku sporzadzenia listy konkretnych pracownikow, z ktérymi zosta-
nie rozwigzany stosunek pracy. Typowanie konkretnych oséb, ktére zostang dotkniete reduk-
cja zatrudnienia, zostalo pozostawione pracodawcy. Oczywiscie nie oznacza to, ze niedopusz-
czalne jest sporzadzenie w ramach porozumienia imiennego wykazu takich pracownikéw.
Normy rangi ustawowej expressis verbis nie zakazuja takiego rodzaju praktyk. Trzeba jednak
zwroci¢ uwage, ze typowanie konkretnych oséb do zwolnienia przy bezposrednim udziale
zakladowej organizacji zwigzkowej stawia t¢ organizacje w niekomfortowej spolecznie roli
swspotdecydenta”.

Ustawa nie wymaga, zeby pracodawca konsultowal® imienna liste pracownikéw projek-
towanych do zwolnienia ze zwigzkami zawodowymi. Istotne jest natomiast to, aby owa lista
odpowiadata kryteriom doboru uzgodnionym w porozumieniu. Sad pracy nie moze ingero-
wac w tre$¢ porozumienia i zmieniac jego zasad*>

Porozumienie w sprawie zwolnien grupowych®* powinno zosta¢ zawarte w ciggu 20 dni od
daty pisemnego zawiadomienia zwigzkow zawodowych. Jezeli w zaktadzie funkcjonuje kilka
organizacji, termin ten nalezy liczy¢ od daty zawiadomienia ostatniej z organizacji. Postuze-
nie si¢ w art. 3 ust. 1 u.z.g. pojeciem ,,zawierajg” implicite optuje za jego pisemna®* formg. Za
tego rodzaju opcja interpretacyjng przemawiajg przede wszystkim wzgledy pewnosci prawnej
w stosunkach przemystowych, oparte na uniwersalnej zasadzie verba volant, scripta manent.

Porozumienie zawarte na podstawie art. 3 u.z.g. ma przymiot zrédla prawa pracy w rozu-
mieniu art. 9 § 1 k.p., jezeli reguluje prawa i obowiazki stron stosunku pracy. W tym zakresie
jego postanowienia majg charakter roszczeniowy i mogg by¢ skutecznie dochodzone na dro-
dze sadowej, jezeli sa wystarczajaco precyzyjne.

Por. K'W. Baran, M. Lekston [w:] Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2019,
s.6271in.

Por. wyrok SN z 15.12.2000 r., I PKN 161/00, OSNP 2002/17, poz. 404.

Por. wyrok SN z2.09.1998 r.,  PKN 284/98, OSNP 1999/18, poz. 579.

Por. zwlaszcza K-W. Baran, Zbiorowe..., 2010, s. 509 i n.; A. Wypych-Zywicka [w:] System prawa pracy, t. V, Zbiorowe
prawo pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 10141 n.

Zgodnie z dyskusyjnym pogladem sformutowanym przez Sad Najwyzszy w wyroku z 24.07.2009 r., I PK 41/09, LEX
nr 523550, dla ustalenia treéci tego porozumienia mozliwe jest positkowe stosowanie regut wykladni umow z art. 65
§ 2 k.c., w szczegdlnosci w zakresie, w jakim wykladnia jezykowa i systemowa porozumienia nie prowadzi do ustale-
nia normy prawnej zawartej w tresci interpretowanych postanowien takiego aktu.
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Przymiot zrédta prawa pracy majg tez inne porozumienia®* zbiorowe zawierane przez praco-
dawce z pozazwigzkowym przedstawicielstwem pracownikow, jezeli spelniajg kumulatywnie
oba kryteria z art. 9 § 1 k.p. Tego rodzaju opcja interpretacyjna ma swe uzasadnienie w ar-
gumencie lege non distinguente, poniewaz komentowany przepis nie roznicuje podmiotéw
wystepujacych po stronie pracowniczej. Nie ma wiec przeszkdd prawnych, zeby byla to rada
pracownikéw albo inne przedstawicielstwo zatogi. Przykltadem omawianego rodzaju porozu-
mienia moze by¢ tutaj umowa zbiorowa zawarta na podstawie art. 14 ust. 2 pkt 5 wip.pk.,
oczywiscie w takim wymiarze, w jakim okre$la ona prawa i obowiazki stron stosunku pracy**.
Jej postanowienia majg charakter roszczeniowy i moga by¢ dochodzone na drodze sadowej,
jezeli s wystarczajaco precyzyjne w sferze przedmiotowe;.

Generalizujac rozwazania na temat innych porozumien zbiorowych opartych na ustawie,
w rozumieniu art. 9 § 1 k.p., nalezy stwierdzi¢, ze w ramach wolnosci ukladowej ich przed-
miotem mogg by¢:

1) wylacznie prawa i obowiazki stron porozumienia;

2) zar6wno prawa i obowigzki stron porozumienia, jak i prawa oraz obowiazki stron stosun-

ku pracy;

3) wylacznie postanowienia dotyczace praw i obowigzkow stron stosunku pracy.
Wskazana w pkt 1 kategoria porozumien nie rzutuje bezposrednio na warunki zatrudnienia
pracownikow, a zatem w $wietle art. 9 § 1 k.p. nie ma ona przymiotu przepisdw prawa pracy*”’.
Dwie pozostale kategorie w czeéciach, w jakich okreslaja status stron stosunku pracy, taki
przymiot posiadajg. W praktyce oznacza to, ze majg one charakter roszczeniowy, co otwiera
droge sagdowa do ich skutecznego dochodzenia, zardwno przez pracownika, jak i pracodawce.

W praktyce wielokro¢ ujawniajg sie trudnosci przy wyktadni porozumien zbiorowych. Na tle
art. 300 k.p. powstaje watpliwo$¢, czy dopuszczalne jest w tej materii stosowanie przepisow
Kodeksu cywilnego. Ze swej strony, w oparciu o argumentacje a completudine, opowiadam
sie za tego rodzaju opcjg interpretacyjng. Réwniez judykatura podgza w tym kierunku. Przy-
ktadem jest wyrok SN z 21.03.2014 r., IT PK 119/13%5, w ktoérym dopuszczono positkowe sto-
sowanie art. 65 k.c. do wykladni aktéw normatywnych takich jak porozumienia zbiorowego
prawa pracy.

Statusu zrédel prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. nie majg porozumienia zbiorowe za-
wierane bez oparcia ustawowego®. Dotyczy to takze porozumien spolecznych®®, ktérych

Por. B. Wagner, Porozumienia zawierane na gruncie ustawy o informowaniu pracownikow i prowadzeniu z nimi kon-
sultacji [w:] Informowanie pracownikéw w polskim prawie pracy, red. A. Sobczyk, Krakéw 2008, s. 114 i n.; L. Florek,
Porozumienia zbiorowe dotyczgce informacji i konsultacji pracowniczej [w:] Z zagadnier wspétczesnego prawa pracy.
Ksigga jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, red. Z. Géral, Warszawa 2009, s. 70 i n.

Por. K.W. Baran, M. Lekston [w:] Zbiorowe..., red. K.W. Baran, 2019, s. 536 i n.

W przypadku gdy prawa i obowigzki stron zostaly wystarczajaco precyzyjnie okreslone, postanowienia takiego po-
rozumienia mogg mie¢ charakter roszczeniowy.

LEX nr 1455229.

Por. W. Uziak, Specyficzne Zrédta prawa pracy. Uwagi do dyskusji, GSP 2000/V1, s. 32-33; K.W. Baran, Zbioro-
we prawo pracy, Krakéw 2002, s. 101-103. Zob. tez dyskusyjny poglad Sadu Najwyzszego wyrazony w wyroku
2 6.02.2006 r., III PK 114/05, OSNP 2007/1-2, poz. 2.

Por. orzeczenie SN z 21.10.2008 r., IIT KAS 2/08, OSNP 2009/7-8, poz. 111.
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stronami sg wladze publiczne®' i organizacje pracownikow lub/i pracodawcow, jezeli bezpo-
$rednio nie rzutujg one na warunki zatrudnienia konkretnych pracownikéw. W efekcie nie
majg wiec one charakteru roszczeniowego, zatem nie moga by¢ skutecznie dochodzone przed
sadem pracy.

Kolejng kategorig zrodet prawa wyrdzniong w art. 9 § 1 k.p. sg akty zakladowe w sposéb po-
nadindywidualny okreslajace status stron stosunku pracy. Zalicza sie do nich regulaminy oraz
statuty.

Jezeli chodzi o te pierwszg kategorie aktow, w systemie prawa pracy mozna wskaza¢:

- regulaminy pracy (art. 104 k.p.)*?,

- regulaminy wynagradzania (art. 77> k.p.)**,
regulaminy pracy zdalnej (art. 67%° k.p.),
regulaminy $wiadczen socjalnych (art. 3 u.z.£$.5.)*,

- regulaminy zwolnien grupowych (art. 3 ust. 5 u.z.g.)*.
Wryliczenie to nie ma charakteru enumeratywnego. W tym duchu wypowiedziat sie Sad
Najwyzszy w wyroku z 9.07.2009 r., IT PK 232/08%¢, stwierdzajac, ze regulamin premiowa-
nia moze by¢ potraktowany jako rodzaj regulaminu wynagradzania. Jednocze$nie w wyroku
224.05.2016 r., I PK 143/15%7, Sad Najwyzszy wyrazit poglad, Ze regulamin organizacyjny nie
stanowi Zrodla prawa pracy i nie moze by¢ utozsamiany z regulaminem wynagradzania ani
nie moze by¢ traktowany jako zbiorcze okreslenie wszystkich regulaminéw.

Uprawnienia zadekretowane w regulaminach majg charakter roszczeniowy, jezeli sg wy-
starczajgco skonkretyzowane. Regulaminy nie muszg przybiera¢ formy jednego dokumentu,
cho¢ wzgledy prakseologiczne za tym przemawiajg. Jak stwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku
222.02.2008 r., I PK 194/07°%, z art. 772 k.p. nie wynika zakaz tworzenia regulaminu wynagra-
dzania ujetego w kilku dokumentach.

W praktyce powstaje problem kwalifikacji regulaminéw organizacyjnych, ktore regulujg funk-
cjonowanie zakladu pracy, w szczegdlnosci jego strukture, mechanizmy dziatania oraz obo-
wiazki pracownikow zajmujacych stanowiska kierownicze i samodzielne. Co do zasady nie
majg one przymiotu zrédla prawa pracy. W tej materii jako trafne jawi sie stanowisko Sadu
Najwyzszego sformutowane w wyroku z 4.09.2008 r., III PK 17/08*®, ze uprawnienie do wy-
dania regulaminu organizacyjnego nie jest tozsame z umocowaniem do ustalenia regulaminu
wynagradzania jako Zrodta prawa pracy. Kierujac si¢ jednak funkcja ochronna, Sad Najwyz-

szy*™ przyjal, ze system motywacyjny przewidujacy premie i nagrody wprowadzony uchwatg

M. Sewerynski, Porozumienia generalne [w:] Z zagadnieti wspélczesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora
Henryka Lewandowskiego, red. Z. Géral, Warszawa 2009, s. 81 i n.
Por. wyrok SN z 21.06.2017 r., IT PK 197/16, LEX nr 2333033.

* Por. wyroki SN: z 14.01.2014 r., I PK 157/13, LEX nr 1408505; wyrok z 16.02.2017 r., Il PK 11/16, LEX nr 2254790,

oraz wyrok z 27.01.2021 r., IT PSKP 3/21, OSNP 2021/12/128.

Por. wyrok SA w Gdansku z 12.04.2016 1., III AUa 1936/15, LEX nr 2063813, teza 1.
Por. K.W. Baran, M. Lekston [w:] Zbiorowe..., red. K.W. Baran, 2019, s. 633 i n.

LEX nr 535791.

LEX nr 2051468.

OSP 2010/1, poz. 8 z glosa . Steliny.

OSNP 2010/1-2, poz. 12.

Wyrok SN z 22.02.2008 1., I PK 194/07, OSNP 2009/11-12, poz. 133.
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Art. 9 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

zarzadu spotki bedacej pracodawcy stanowi zrédlo prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p.
takze wowczas, gdy jest czeécia regulaminu organizacyjnego.

Wewnatrzzaktadowymi zrédlami prawa pracy sg tez statuty regulujgce funkcjonowanie nie-
ktérych jednostek organizacyjnych zatrudniajacych pracownikéw. W praktyce chodzi tutaj
o statuty spdtdzielni, uczelni*”* oraz spétek akcyjnych®2 Zgodnie z orzecznictwem Sadu Naj-
wyzszego®” statut takiej spotki moze okresla¢ prawa i obowigzki stron stosunku pracy, zaréw-
no w sposob bezposredni, jak i przez odestanie do odpowiedniego porozumienia zbiorowego,
ktore staje sie wowczas jego integralng czescia.

W spoldzielczosci zrédlem prawa pracy sg statuty wydawane na podstawie art. 5 pr.
spoldz., ktore konkretyzujg prawa i obowigzki stron spéldzielczego stosunku pracy. Dla zilu-
strowania tego mechanizmu w sferze praktycznej mozna wskaza¢ wyrok SN z 23.02.1999 r.,
I PKN 579/98", w ktorym przyjeto, ze ustawowa przyczyna wykluczenia ze spétdzielni,
polegajaca na ciezkim naruszeniu obowigzkéw czlonkowskich, moze by¢ skonkretyzowana
przez postanowienia statutu jako podjecie bez zgody zarzadu spétdzielni zatrudnienia u pod-
miotu prowadzgcego dzialalno$¢ konkurencyjng. Wszelkie postanowienia statutowe powin-
ny by¢ zgodne z normami ustawowymi, chyba ze sg dla cztonkéw spotdzielni korzystniejsze.
Zrédtem prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. nie s uchwaly rady nadzorczej spotdzielni
w przedmiocie wynagradzania jej czlonkow. Jak trafnie wskazat to Sad Najwyzszy w wyroku
221.07.2016 r., 1 PK 219/15*”, s3 one jednostronnymi o$wiadczeniami woli pracodawcy, ktore
ksztaltujg tre$¢ stosunku pracy w zakresie warunkdw wynagrodzenia.

Statuty uczelni*’®, obok kwestii dotyczacych struktury i organizacji uczelni, moga zawie-
ra¢ postanowienia dotyczace niektorych praw i obowigzkow stron stosunku pracy*”. Postano-
wienia te stanowig dla szkoly wyzszej i jej pracownikow zrédlo prawa pracy w tym znaczeniu,
ze wynikaja z nich pewne dodatkowe uprawnienia, ktére s skorelowane z obowiazkami dru-
giej strony. Moga one by¢ wiec podstawa dochodzenia roszczen na drodze sadowej.

Zrédtem prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. nie s3 natomiast statuty zwiagzkéw zawodo-
wych¥®, poniewaz maja one charakter korporacyjny i regulujg tylko status cztonkowski, a nie
pracowniczy. Analogicznie z punktu widzenia komentowanego przepisu nalezy kwalifikowaé
statuty zaktadéw opieki zdrowotnej. Judykatura Sadu Najwyzszego®” odmawia ich postano-
wieniom przymiotu roszczeniowosci w zakresie odszkodowawczym.

Statusu zrodta prawa pracy z art. 9 § 1 k.p. nie maja tez czynnosci prawne w stosunkach pracy.
Mam tu na mysli przede wszystkim zrodta zobowigzan, zwlaszcza umowy zawierane w sto-
sunkach pracy - obok umowy o prace czy umowy o zakazie konkurencji takze umowe spot-

Por. K:W. Baran [w:] Akademickie prawo zatrudnienia. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2019, s. 15in.
Uchwata rady nadzorczej spétki akcyjnej bedacej pracodawca nie stanowi zrédta prawa pracy (art. 9 § 1 k.p.); por.
wyrok SN z 17.01.2023 r., IT PSKP 7/22, OSNP 2023/8, poz. 83, teza 2.

Por. wyrok SN z 7.08.2001 r.,  PKN 856/00, OSNP 2003/13, poz. 310.

OSNP 2000/7, poz. 270.

LEX nr 2107085.

Por. wyrok SN z 20.03.2009 r., I PK 219/08, LEX nr 523525.

Por. K.W. Baran [w:] Akademickie..., red. KW. Baran, 2019, s. 247 i n.

Por. ]. Szmit, Charakter prawny statutu zwigzku zawodowego, Warszawa 2014, passim.

Por. wyrok SN z 18.01.2005 ., IT PK 131/04, OSNP 2005/16, poz. 246.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 9

ki*, ktora reguluje prawa i obowigzki wspolnikow bedacych pracownikami, i to nawet jezeli
swym zakresem podmiotowym obejmuje kilka 0sob. Wszelkie umowy zawierane miedzy pra-
cownikiem a pracodawcg majg w swej istocie zindywidualizowany charakter i stanowig wy-
tacznie Zrodto zobowigzan (obligationes ex contractu). Wyrazone tu stanowisko nie zmienia
faktu, Ze postanowienia obligacyjne korzystniejsze dla pracownika maja pierwszenstwo przed
regulacjami normatywnymi.

Uchwaly organdw kolegialnych®' pracodawcy nie majg co do zasady przymiotu zrodet prawa
pracy w rozumieniu komentowanej normy. Potwierdzenie tego stanowiska znajdujemy w ju-
dykaturze Sadu Najwyzszego. W wyroku z 10.03.2021 r., IT PSKP 15/21°%, sad ten wyrazit
zapatrywanie, ze uchwaly rady nadzorczej spdtdzielni w przedmiocie zasad wynagradzania
jej cztonkéw zarzadu nie stanowig zrédla prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. Uchwaty
te s3 jednostronnymi o$wiadczeniami woli pracodawcy, ktdre ksztattujg lub uzupelniajg tres¢
stosunku pracy w zakresie warunkéw wynagradzania.

Dla systemu prawa pracy fundamentalne znaczenie ma kwestia sekwencji stosowania norm
w prawie pracy w ramach hierarchii Zrodel prawa. Istotg hierarchicznego uporzadkowania sy-
stemu norm jest wyznaczenie relacji nadrzednosci i podrzednosci miedzy Zrédtami prawa,
dzieki czemu mozna orzec o ich miejscu w systemie. Zgodnie z pogladami utrwalonymi w te-
orii prawa jest on uporzadkowany w aspekcie obowigzywania oraz derogacji, przy czym upo-
rzadkowanie derogacyjne ma priorytet™®.

Regulacja przyjeta w art. 9 § 2 i 3 k.p. w zakresie hierarchii norm prawa pracy ma charak-
ter partykularny w tym sensie, ze odnosi si¢ wylacznie do swoistych zrédel tego prawa. W za-
kresie relacji ustawowych, podustawowych oraz miedzynarodowych obowiazuja w systemie
prawa pracy mechanizmy uniwersalne regulowane postanowieniami art. 87-93 Konstytucji
RP. Nie bedg one przedmiotem analizy w tym komentarzu, poniewaz nie s3 uregulowane tym
przepisem.

Przepisy rangi konstytucyjnej nie precyzuja miejsca w hierarchii norm prawnych swoistych
zrédet prawa pracy®®. Nie budzi jednak watpliwosci konstatacja, ze znajdujg si¢ one ponizej
norm powszechnie obowigzujacych, a zatem nie mogg ingerowaé w przepisy rangi ustawo-
wej*®. Tego rodzaju opcja interpretacyjna znajduje uzasadnienie takze w postanowieniach
art. 9§ 2 k.p., ktory posrednio statuuje prymat aktéw normatywnych nad ukladowymi i za-
ktadowymi. W tym kontekscie dyskusyjny jawi sie poglad sformutowany w judykaturze Sadu
Najwyzszego™, ze regulamin wynagradzania jest zrédlem prawa réwnym z ustawq. Podzie-
li¢ nalezy natomiast zapatrywanie, iz sady nie mogg odrzuci¢ jego zastosowania ze wzgledu
na wewnetrzne sprzecznosci w jego postanowieniach. W orzeczeniu Sadu Najwyzszego™

Judykatura Sadu Najwyzszego w tej materii cechuje sie silnym zréznicowaniem; por. wyroki: z 11.06.1997 r.,  PKN
201/97, OSNAPiUS 1998/10, poz. 296 z glosa L. Kaczyniskiego, OSP 1998/12, poz. 206; z 6.06.2000 r., I PKN 687/99,
OSNAPiUS 2001/23, poz. 693; z 2.08.2007 r., III PK 24/07, OSNP 2008/17-18, poz. 256.

Regulamin zarzadu spoldzielni mieszkaniowej jako pracodawcy nie jest zrodtem prawa pracy (art. 9 k.p.); por. wy-
rok SN z 6.03.2024 r., I PSKP 41/23, OSNP 2024/12, poz. 115.

LEX nr 3219800, teza 2.

Por. K. Pleszka, Hierarchia w systemie prawa, Krakow 1988, passim.

K.W. Baran, D. Ksigzek [w:] System prawa pracy, t. I..., red. K.W. Baran, s. 646 i n. oraz powolana tam literatura.

Por. rowniez w tej materii wyrok SN z 21.06.2017 r., II PK 197/16, LEX nr 2333033.

Por. wyrok SN z 14.01.2014 r,, IT PK 157/13, LEX nr 1408505.

Por. wyrok SN z23.01.2020 r., I PK 228/18, LEX nr 3107045.
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6.3.

Art. 9 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

zaprezentowal stanowisko, zgodnie z ktorym wykladnia a contrario art. 9 § 2 k.p. prowadzi
do wniosku, Ze postanowienia regulaminéw mogg by¢ bardziej korzystne dla pracownika niz
akty normatywne wyzszej rangi. Wowczas pierwszenstwo stosowania maja regulacje przewi-
dziane aktami nizszego rzedu. Relacjami internormatywnymi w systemie prawa pracy rzadzi
zasada uprzywilejowania pracownika. Jej istota polega na szczegolnej ochronie interesow pra-
cownika w ramach stosunku pracy przez zagwarantowanie w powszechnych zrédtach prawa
pracy minimalnych standardéw w zakresie uprawnien. Owszem, mogg by¢ one rozszerzone
w zakladowych Zrédtach prawa pracy, lecz w strong podniesienia poziomu (zakresu) ochrony
pracownika. Natomiast za pomocg tych Zrodet pracodawcy nie mogg ustanowi¢ dodatkowego
ciezaru dla pracownika, ktory stanowilby swoiste zaprzeczenie funkgji organizacyjnej pod-
miotu zatrudniajacego. Oznacza to, ze zakladowe Zrédta prawa pracy powinny by¢ korzyst-
niejsze w odniesieniu do podstawowych praw (jak i obowigzkow) pracownika, a ich miara
postrzegana powinna by¢ obiektywnie.

Wzajemne relacje hierarchiczne nie zostaly tez jednoznacznie okreslone w ramach swoistych
zrodet prawa pracy*®. Implicite wyznacza je art. 9 § 3 k.p., nadajgc wyzsza range ukladom
i innym porozumieniom. Normy Kodeksu nie okreslaja natomiast relacji ,wewnetrznej” mig-
dzy Zroédtami autonomicznego prawa pracy, a konkretnie miedzy ukfadami zbiorowymi i in-
nymi porozumieniami. Normy kodeksowe za kazdym razem regulujg ich status za pomoca
koniunkcji. W efekcie nalezy przyjaé, ze w plaszczyznie ponadindywidualnej majg one jedna-
kowa moc prawng. W praktyce oznacza to, ze jezeli nie ma miedzy nimi w wymiarze przed-
miotowym sprzecznosci, to nalezy stosowaé postanowienia obu aktéw. Natomiast w razie
zaistnienia takowej sprzecznosci nalezy stosowa¢ ogolne dyrektywy kolizyjne, zaréwno dru-
giego, jak i trzeciego stopnia. W przypadku réznic ,,szczeblowych” migdzy zrédlami autono-
micznego prawa pracy (np. ponadzakladowy uktad zbiorowy pracy a zaktadowe porozumie-
nie) dopuszczalne jest ab exemplo zastosowanie art. 241% § 1 k.p.

W tym kontekscie na uwage zastuguje poglad Sadu Najwyzszego, ze postanowienie poz-
niejszego ,innego porozumienia zbiorowego’, na przyktad porozumienia w sprawie dobro-
wolnych odejs¢ pracownikéw, nie zastepuje weze$niejszego, korzystniejszego dla pracownika
postanowienia zakladowego ukladu zbiorowego pracy*. Faktorem korekcyjnym moze by¢
w razie kolizji postanowien zasada korzystnosci.

W komentarzu do art. 9 k.p. warto tez pos$wieci¢ nieco uwagi relacji uktadéw zbiorowych
i innych porozumien zbiorowych do Zrédet zakladowych, zwlaszcza regulaminéw**. Punk-
tem wyjscia w tej materii bedzie teza, ze uktady zbiorowe i inne porozumienia mogg okresla¢
mniej korzystne warunki zatrudnienia dla pracownikéw niz okreslone w regulaminie. Czer-
pie ona swe uzasadnienie z argumentu a contrario zastosowanego w odniesieniu do art. 9 § 3
k.p. Ow przepis stanowi, ze postanowienia regulamindéw nie mogg by¢ mniej korzystne niz
postanowienia uktadow zbiorowych i porozumien. W kontekscie zastosowania tego argumen-
tu uprawniona jawi sie wykladnia, ze uktady i porozumienia zbiorowe moga zawiera¢ mniej
korzystne dla pracownika postanowienia niz regulaminy®'. Dla pracodawcy konsekwencja

3% Por. Z. Goral [w:] Zmiany w kodeksie pracy. Komentarz, red. Z. Hajn, Warszawa 1996, s. 18; M. Wiodarczyk, Swoiste

Zrédta prawa pracy [w:] Zarys sytemu prawa pracy, t. I, Czes¢ ogolna prawa pracy, red. K-W. Baran, Warszawa 2010,
s. 111

% Por. wyrok SN z 22.08.2018 r., ITl PK 60/17, OSNP 2019/3, poz. 27 z glosa A. Tomanka, OSP 2019/3, poz. 30.
0 Mutatis mutandis ponizsze uwagi maja zastosowanie do statutéw. W odniesieniu do tej ostatniej kategorii aktow

prawnych zob. A. Jedlinski, L. Kaczynski, Statut jako zrodto prawa pracy, PiP 1999/4, s. 35 in.

¥ Podobnie w wyroku SN z 3.07.2013 r., I PK 62/13, GP 2013/130, s. 6.
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tego rodzaju zmiany w wymiarze indywidualnego stosunku pracy jest konieczno$¢ zlozenia
wypowiedzenia zmieniajacego w trybie art. 42 § 1-3 k.p.

. Od hierarchii zrédet prawa pracy, ktéra ma charakter uniwersalny, nalezy odrézni¢ kwestie

pierwszenstwa stosowania norm prawa pracy. W tym drugim wymiarze centralne znaczenie
odgrywajg postanowienia art. 9 § 2 i 3 k.p. Wyktadnia a contrario tych przepiséw prowadzi
do wniosku, ze postanowienia uktadow zbiorowych i porozumien zbiorowych oraz regulami-
now i statutéw®? moga by¢ bardziej korzystne dla pracownika niz akty normatywne wyzszej
rangi. Wowczas pierwszenstwo stosowania majg regulacje przewidziane aktami nizszego rze-
du. Relacjami internormatywnymi w systemie prawa pracy rzadzi zasada uprzywilejowania
pracownika®?.

Jej istota polega na szczegdlnej ochronie intereséw pracownika w ramach stosunku pra-
cy, przez zagwarantowanie mu zrédtami powszechnych minimalnych standardéw w zakresie
uprawnien, z dopuszczalno$cig ich rozszerzenia w swoistych zrédlach prawa pracy. Ocena
»korzystnoéci” powinna mie¢ w tym sensie charakter obiektywny, ze ma by¢ dokonywana na
podstawie konkretnych faktorow okreslajacych poziom cigzaréw zawodowych zwigzanych
z wykonywaniem pracy, a nie subiektywnych upodoban pracownika. Nastepstwem obowigzy-
wania tej zasady w indywidualnych stosunkach pracy jest pierwszenstwo stosowania korzyst-
niejszych dla pracownika norm prawa pracy nizszej rangi przed normami znajdujacymi si¢
wyzej w hierarchii Zrodel prawa**. Mechanizm ten jest okreslany jako semiimperatywno$¢*”
norm prawa pracy.

Analogicznie przedstawia sie relacja miedzy normami wynikajacymi z przepisow prawa
pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. a umowg o prace badz pozostatymi aktami kreujgcymi na-
wigzanie stosunku pracy™®. W tej materii majg zastosowanie regulacje z art. 18 k.p.

Reasumujgc powyzsze wywody konstatuje, ze w zindywidualizowanym stosunku pracy
mamy do czynienia ze zjawiskiem przemieszania norm wyzszego i nizszego rzedu, co mozna
okresli¢ jako dyfuzje norm prawa pracy. Sprawia ona, Ze status stron stosunku pracy jest silnie
zdyferencjalizowany i nie zawsze przepisy i postanowienia s stosowane wedle konstytucyjnej
hierarchii.

Artykut 9 § 4 k.p. statuuje w systemie swoistych Zrodet prawa mechanizm antydyskrymina-
cyjny. Jego istota polega na wprowadzeniu sankcji nieobowigzywania postanowien ukladéw
zbjorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych*”, regulaminéw oraz
statutéw naruszajacych zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu®®. Opierajgc sie na argu-
mencie lege non distinguente, wnioskuje, ze dyrektywa ta odnosi sie do wszystkich kryteriow
nieréwnego traktowania, zaréwno tych kodeksowych (art. 18° k.p.)*’, jak i pozakodeksowych

Por. wyrok SN z 4.12.2008 1., IT PK 155/08, OSNP 2010/11-12, poz. 135.

W tej materii zob. m.in. I. Sierocka, Zasada uprzywilejowania pracownika i automatyzmu prawnego w ukladach zbio-
rowych pracy [w:] Prawo pracy. Z aktualnych zagadnien, red. W. Sanetra, Biatystok 1999, passim. Por. tez wyrok SN
2 5.08.2020 r., I PK 130/19, OSNP 2021/8, poz. 87.

Por. wyrok SN z 14.01.2014 r,, I PK 157/13, LEX nr 1408505.

Por. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 1, Ogolna, Warszawa—-Krakéw 1986, s. 129-130.

Por. postanowienie SN z 27.02.2003 r., I PK 361/02, MPP 2004/3, s. 7.

Por. wyrok SN z 16.05.2014 r., IT PK 237/13, LEX nr 1480333.

Por. np. B. Wagner, Zasada rownego traktowania i niedyskryminowania pracownikéw, PiZS 2002/3. Zob. tez wyrok
SN z19.03.2008 r., I PK 235/07, MPP 2008/9, s. 472.

Por. wyrok SN z 12.09.2006 r., I PK 87/06, OSNP 2007/17-18, poz. 246.
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(np. art. 3 u.z.z.)*™. W tym miejscu warto przyktadowo zwrdci¢ uwage na stanowisko Sadu
Najwyzszego®' sformulowane w wyroku z 27.01.2021 r., IT PSKP 3/21, wedle ktérego postano-
wienia wewnatrzzakladowych przepiséw ptacowych regulujacych prawo do nagrody jubileu-
szowej (majacej walor zblizony do wynagrodzenia za prace) powinny respektowac zasade pra-
wa do jednakowego wynagradzania za jednakowsa prace wyrazong w art. 11> k.p., a naruszenie
tej zasady skutkowa¢ bedzie zastosowaniem art. 9 § 4 k.p.

Sankcja ustanowiona w art. 9 § 4 k.p. ma charakter selektywny. Odnosi sie bowiem wy-
tacznie do tych postanowien swoistych Zrodet prawa pracy, ktére godza w zasade rownego
traktowania pracownikéw. Oznacza to, Ze inne postanowienia tych aktow majg przymiot obo-
wigzujacych, jesli nie rzutujg negatywnie na sytuacje pracownikow*®™

Przepis art. 9 § 4 k.p. ma charakter bezwzglednie obowiazujacy, zatem postanowienia swoi-
stych zrédel prawa pracy sprzeczne z zasada réwnego traktowania ex lege traca moc obowig-
zujacy. Nie mogg by¢ tez wiec stosowane przez zadne podmioty funkcjonujace w stosunkach
pracy. Ustawodawstwo nie przewiduje drogi sagdowej w celu ich ubezskutecznienia. W indy-
widualnych sprawach pracowniczych orzeczenia sagdowe zapadajace na podstawie tego prze-
pisu majg charakter deklaratoryjny.

Krzysztof W. Baran

Art. 9'. [Porozumienie o zawieszeniu stosowania przepiséw prawa pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacjg finansowa pracodawcy, moze by¢ zawarte porozumienie o za-
wieszeniu stosowania w catosci lub w czesci przepisow prawa pracy, okreslajacych prawa i obowiazki stron
stosunku pracy; nie dotyczy to przepisow Kodeksu pracy oraz przepisow innych ustaw i aktow wykonaw-
czych.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1, zawiera pracodawca i reprezentujaca pracownikéw organi-
zacja zwigzkowa, a jezeli pracodawca nie jest objety dziataniem takiej organizacji, porozumienie zawiera
pracodawca i przedstawicielstwo pracownikéw wytonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.

§ 3. Zawieszenie stosowania przepiséw prawa pracy nie moze trwac diuzej niz przez okres 3 lat. Prze-
pis art. 2417 § 3 stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie wiasciwemu okregowemu inspektorowi pracy.

§ 5. Przepisy § 1-4 nie naruszaja przepisow art. 2417,

. Na podstawie komentowanej normy pracodawca i podmioty reprezentujace pracownikow

mogg zawrze¢ porozumienie o zawieszeniu przepisow prawa pracy*®. Centralng przestanka
dopuszczalnosci jego zawarcia jest sytuacja finansowa pracodawcy, a konkretnie jej pogorsze-
nie. De lege lata nie ma wprawdzie przeszkdd, zeby w innej sytuacji zostalo ono podpisane,
jednak wzgledy ekonomiczno-spoteczne przemawiajg za proponowang tutaj opcjg interpre-
tacyjng. W tym miejscu godzi sie podkresli¢, ze zgodnie z judykaturg Sagdu Najwyzszego™ jej
badanie nie podlega kontroli sagdu pracy.

40 Por, K.W. Baran [w:] Zbiorowe..., red. K.W. Baran, 2019, s. 46 i n.
“01 OSNP 2021/12, poz. 128.
“2 Por. wyrok SN z 12.09.2006 r., I PK 89/06, OSNP 2006/19-20, poz. 296. Por. tez W. Sanetra, Wyktadnia przepiséw

ukladu zbiorowego pracy - problem ciggle aktualny, PiZS 2007/9,s. 7 i n.

“% Por. K. Raczka, Porozumienia zawieszajgce przepisy prawa pracy, PiZS 2002/11, s. 26 i n; R. Sadlik, Porozumienia

czasowo zawieszajgce uprawnienia pracownikow, MPP 2009/2, s. 80 i n.; . Stelina, Nowe instytucje w prawie pracy,
PiZS 2002/11, s. 19 i n.; M. Wlodarczyk [w:] Zarys sytemu prawa pracy, t. I..., red. KW. Baran, s. 442 i n.

4 Por. wyrok SN z 6.12.2005 r., III PK 91/05, OSNP 2006/21-22, poz. 316.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 9'

Z punktu widzenia regulacji przyjetej w art. 9' § 1 k.p. nie majg znaczenia przyczyny po-
gorszenia sytuacji finansowej pracodawcy. Moga one mie¢ swa etiologie zar6wno w niewtas-
ciwym zarzadzaniu przedsiebiorstwem z winy pracodawcy (np. straty wynikajace z zawarcia
przez niego niekorzystnych opcji walutowych), jak i w niezaleznych od niego okolicznosciach
o charakterze obiektywnym. W tym drugim przypadku w rachube wchodzi caly splot zrézni-
cowanych czynnikéw, poczawszy od finansowo-gospodarczych (np. wzrost kosztéw kredytow
w warunkach inflacji czy naturalne w gospodarce rynkowej koniunkturalne obnizenie popytu
na produkty lub ustugi), poprzez polityczno-spoleczne (np. sankcje ekonomiczne wobec kraju
importera towardw czy nielegalny strajk), skonczywszy na losowych (np. pandemia, kleska
zywiotowa badz katastrofa). Kazdy z nich w istotnym wymiarze moze negatywnie rzutowa¢
na kondycje finansowa pracodawcy.

Na sytuacje finansowa pracodawcy moze takze wplyna¢ zmiana prawa w swych nastep-
stwach generujaca dodatkowe koszty (np. wymuszajaca inwestycje w zakresie ochrony $ro-
dowiska). Artykut 9' § 1 k.p. nie definiuje jej przez jakies konkretne parametry ekonomiczne
(np. spadek przychodu, dochodu, zysku netto czy brutto). Zatem uzasadnieniem zawarcia po-
rozumienia o zawieszeniu przepisdw prawa pracy mogg by¢ one wszystkie razem, jak i kazda
z osobna.

Przedmiotem porozumienia zawieszajacego moga by¢ wylacznie pozaustawowe zrodla prawa
pracy. Zgodnie z dyrektywa sformutowang w art. 9' § 1 in fine k.p. nie dotyczy to aktow rangi
ustawowej oraz wykonawczej (np. rozporzadzen), a wiec norm powszechnie obowiazujacych.
Wykladnia systemowa przemawia rowniez za przyjeciem opcji interpretacyjnej, zgodnie z kto-
ra zakazem zawieszenia objete sg réwniez postanowienia ratyfikowanych umoéw miedzynaro-
dowych. A contrario oznacza to, ze zawieszeniu mogg ulec tylko swoiste zrodla prawa pracy,
takie jak: uktady zbiorowe pracy, inne porozumienia zbiorowe, regulaminy*® oraz statuty, je-
zeli regulujg prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Tego rodzaju wykladnia w kontekscie
tekstualnego brzmienia art. 9 § 1 k.p. i okreslonego w nim przedmiotowego zakresu pojecia
przepiséw prawa pracy ma uzasadnienie celowo$ciowe, wsparte na argumentacji minus dixit
quam voluit. De lege ferenda nalezatoby postulowaé uzycie w art. 9' § 1 zdanie pierwsze k.p.
pojecia ,,postanowienia” lub ewentualnie ,,normy” prawa pracy. Wowczas obydwa przepisy za-
chowalyby pojeciowa i merytoryczng koherencje.

W trybie przewidzianym w art. 9' k.p. w swoistych zrédlach prawa pracy nie moga zostaé
zawieszone inne regulacje niz przepisy okreslajace obligacyjny status stron stosunku pracy.
Przyktadowo mozna tu wskaza¢ uprawnienia socjalne przystugujace zalodze jako kolektywo-
wi pracowniczemu czy tez zwigzkom zawodowym albo strukturom partycypacyjnym. Tego
rodzaju zmiany mozliwe s3 tylko w ramach obligacyjnej peregrynacji aktu, ktdry je statuuje.

Na tle powyzszych wywoddw nie budzi watpliwosci konstatacja, ze objeta porozumieniem
zawieszajacym moze zostaé calo$¢ swoistego zrodta prawa pracy, jego czg$é, a nawet poszcze-
gllne przepisy. W dwoch ostatnich przypadkach wnioskowanie odwoluje sie do argumentu
a fortiori. Zakres obowigzywania zawieszonego zrodta prawa pracy determinuje implicite tak-
ze zakres podmiotowy porozumienia. W praktyce moze ono dotyczy¢ nie tylko pracowni-
kéw kontraktowych, ale takze pozaumownych. Godzi si¢ tutaj zaakcentowac, ze przedmiotem
porozumienia moga by¢ wylacznie prawa i obowiazki stron stosunku pracy. Oznacza to, ze
jego zakresem podmiotowym u pracodawcy uzytkownika nie mogg zostac objeci pracownicy

5 Por. wyrok SN z 1.03.2018 ., I PK 168/17, OSP 2019/1, poz. 6, teza 1 z glosa M. Skapskiego.
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Art. 9' Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

tymczasowi. Analogiczna uwaga odnosi si¢ do 0sob $wiadczacych prace w ramach niepra-
cowniczych stosunkéw zatrudnienia (np. cywilnoprawnych).

Na tle wyktadni art. 9" k.p. powstaje problem, czy w zamian zawieszonych przepiséw strony
mogg wprowadzi¢ inne - jak mozna sadzi¢: mniej korzystne od dotychczasowych - regula-
cje w zakresie praw** i obowigzkow stron stosunku pracy. Na tak postawione pytanie nalezy
udzieli¢ odpowiedzi aprobujacej*”, cho¢ art. 9' § 1 k.p. wprost takiej mozliwoéci nie przewi-
duje. Proponowana tutaj opcja interpretacyjna ma swe normatywne zakorzenienie w postano-
wieniach art. 59 ust. 2 Konstytucji RP statuujgcych wolnoé¢ uktadowg. W oparciu zatem o re-
guly in favorem libertatis omnia iura clamant (prawo opowiada sie na korzy$¢ wolnosci) oraz
in dubio pro libertate nalezy w praktyce stosunkow przemystowych dopusci¢ takg mozliwos¢,
pod warunkiem ze nowe postanowienia nie naruszg standardéw ustawowych. Co wiecej, uza-
sadnione wydaje si¢ stwierdzenie, ze okre§lone w porozumieniu zawieszajagcym uprawnienia
stron beda mialy charakter roszczeniowy, poniewaz ma ono przymiot innego porozumienia
zbiorowego opartego na przepisach ustawy w rozumieniu art. 9§ 1 k.p.

Komentujgc art. 9' k.p., warto tez przeanalizowa¢ jego strone podmiotowa*®. Punktem wyj-
$cia w tej kwestii bedzie konstatacja, Ze porozumienie zawieszajace przepisy prawa pracy
ma charakter dwustronny. De lege lata nie budzi watpliwosci, Ze jego strong jest pracodawca
w znaczeniu przyjetym w art. 3 k.p. Stosuja sie do niego takze postanowienia art. 3' k.p.

Powazniejsze problemy interpretacyjne rodzg si¢ przy definiowaniu strony pracowniczej po-
rozumienia zawieszajacego. Artykut 9' § 2 k.p. statuuje w tej materii prymat zwiazkow zawo-
dowych, a konkretnie rzecz ujmujac, organizacji zwigzkowej reprezentujacej pracownikow*®”.
W oparciu o dyrektywe a cohaerentia pojecie to nalezy definiowaé przez pryzmat postano-
wien art. 238 § 1 pkt 2 k.p. Wprawdzie w wymiarze tekstualnym ma ono zastosowanie tylko
do uktadéw zbiorowych pracy, jednak w moim przekonaniu dopuszczalne jest a simili i ab
exemplo jego stosowanie do porozumien zawieszajgcych.

Innym wymagajacym rozwazenia zagadnieniem powstajagcym na gruncie art. 9' § 2 k.p.
jest kwestia tozsamosci podmiotéw wystepujacych po stronie pracowniczej w akcie zawiesza-
nym i porozumieniu zawieszajagcym. Mam tu na mysli sytuacje, w ktorej stronami aktu zawie-
szanego jest kilka organizacji zwiazkowych, a porozumienie zawieszajace zawiera tylko jedna
z nich. W moim przekonaniu jest to dopuszczalne, poniewaz w art. 9' § 2 k.p. postuzono sie
liczbg pojedyncza w odniesieniu do strony zwigzkowej. Proponowana tutaj opcja interpre-
tacyjna nie zmienia faktu, Ze w zakresie porozumienia zawieszajacego przepisy prawa pracy
majg zastosowanie a completudine ogélne mechanizmy wspoéldziatania strony pracowniczej
okreslone wart. 30 ust. 4 i 5 u.z.z.*"° Co wiecej, uwazam, ze ab exemplo dopuszczalne jest w tej
materii zastosowanie formuly przewidzianej w art. 241% § 5 k.p. dla zawierania zakladowego
uktadu zbiorowego pracy.

Por. wyrok SN z 8.06.2017 r., I PK 189/16, OSNP 2018/6, poz. 75.

Por. wyrok SN z 1.03.2018 r., I PK 168/17, OSNP 2018/11, poz. 149.

Por. A. Dral, Zasady zawierania porozumier o stosowaniu przepisow prawa pracy i porozumieri o stosowaniu mniej
korzystnych warunkow zatrudnienia [w:] Jednosé w réznorodnosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia spo-
fecznego i polityki spotecznej. Ksiega pamigtkowa dedykowana Profesorowi Wojciechowi Muszalskiemu, red. A. Patul-
ski, K. Walczak, Warszawa 2009, s. 272-273.

Por. M. Wlodarczyk [w:] System prawa pracy, t. V..., red. KW, Baran, s. 424 i n.

Por. D. Ksigzek [w:] Zbiorowe..., red. K.W. Baran, 2019, s. 192 i n.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 9'

3.3. Subsydiarne kompetencje do zawarcia porozumienia zawieszajacego przepisy prawa pracy
statuuje dla pozazwigzkowego przedstawicielstwa pracowniczego art. 9' § 2 k.p. Przestanka
zastosowania tego mechanizmu jest nieobjecie pracodawcy zakresem dziatania organizacji
zwigzkowej. W praktyce taka sytuacja wystepuje nie tylko, gdy na jego terenie nie funkcjonujg
zadne organizacje zwigzkowe, ale takze wowczas, gdy funkcjonuja, lecz z mocy prawa (np.
art. 25" ust. 9 u.z.z.) s pozbawione uprawnien*'’.

Artykul 9' § 2 kp. nie precyzuje, jakie pozazwigzkowe podmioty maja kompetencje do
zawarcia porozumienia zawieszajacego przepisy prawa pracy. Wymaga on jedynie, zeby byto
to w trybie przyjetym u pracodawcy. Moze to wiec nastapic¢ zaréwno w plaszczyznie bilateral-
nej lub nawet multilateralnej w wyniku negocjacji z organami o charakterze partycypacyjnym,
jak i jednostronnie zosta¢ okreslone przez samego pracodawce. Wzgledy celowosci wsparte
konstytucyjna zasadg dialogu spotecznego przemawiaja jednak za pierwszym z wyréznionych
wariantow.

Na tym tle powstaje problem, czy strong porozumienia zawieszajacego moze by¢ rada
pracownikéw. W moim przekonaniu na tak postawione pytanie nalezy udzieli¢ odpowiedzi
twierdzacej, poniewaz w stosunkach przemystowych sa to najbardziej reprezentatywne pod-
mioty, gdyz wybierane przez calg zaloge zakladu pracy. Ustawowo okreslony tryb ich powota-
nia daje im duzo powazniejszg legitymacje niz przedstawicielom ad hoc wyznaczanym przez
pracodawce*'. Z tego tez wzgledu wymagane przez art. 9' § 2 k.p. przyjecie trybu moze nasta-
pi¢ w ramach porozumienia partycypacyjnego przewidzianego w art. 14 ust. 2 pkt 5 w.i.p.p.k.
albo nawet art. 5 ust. 1 pkt 1 w.i.p.p.k. W analogiczny sposob dopuszczam mozliwos¢ okresle-
nia kompetencji w zakresie zawarcia porozumienia zawieszajacego z innymi pozazwigzkowy-
mi organami partycypacyjnymi.

4.1. Artykut 9' k.p. nie precyzuje procedury*® zawierania porozumien zawieszajacych przepisy
prawa pracy. Oznacza to w praktyce swobode stron w sposobie jej prowadzenia. Jedynym wy-
jatkiem sg powszechnie obowigzujace przepisy rangi ustawowej. Szczegdlne znaczenie majg
w tej materii postanowienia art. 30 ust. 4 i 5 u.z.z., okreslajgce w warunkach pluralizmu me-
chanizmy tworzenia wspolnej reprezentacji zwigzkowe;.

W sprawie porozumienia zawieszajacego normy kodeksowe nie okreslaja ani zasad
wszczynania rokowan, ani sposobu ich prowadzenia oraz terminu zakonczenia. Obowiazuje
w tej materii zasada wolno$ci ukladowej, zatem to same strony okreslajg te warunki, stosownie
do potrzeb i okolicznosci™. Organy ochrony prawnej nie posiadaja kompetencji do kontroli
ich przebiegu, z wyjatkiem respektowania standardéw ustawowych.

4.2. Artykut 9' § kp. nie precyzuje tez tresci’”® porozumienia zawieszajacego®®. Strony jednak
powinny w nim konkretnie wskaza¢, ktore obowigzujace u pracodawcy swoiste zrodla prawa

411 Por. K.W. Baran, Z problematyki liczebnosci zakladowej organizacji zwigzkowej, MPP 2019/5, s. 10; J. Zotyniski, Sgdo-
wa kontrola liczebnosci czlonkéw zwigzku zawodowego - uwagi krytyczne, MPP 2019/5,s. 13 i n.

12 Nie ma przeszkod normatywnych, zeby przedstawicieli pracownikéw wyloni¢ w wyborach zaktadowych zorganizo-
wanych przez organy partycypacyjne lub pracodawce.

B Por. G. Gozdziewicz, Dylematy zwigzane z porozumieniami zbiorowymi zawieszajgcymi uprawnienia pracownicze

[w:] Ksigga jubileuszowa poswigcona Profesor Urszuli Jackowiak, red. J. Stelina, A. Wypych-Zywicka, GSP 2007, s. 106

in; M. Wlodarczyk [w:] System prawa pracy, t. V..., red. KW. Baran, s. 426 i n.

Por. wyrok SN z 8.06.2017 r., 1 PK 189/16, LEX nr 2349416.

Por. A. Dral, Zasady..., s. 271-272.

Por. wyrok SN z 18.02.2016 r., I PK 351/14, LEX nr 2007790.
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Art. 9' Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

pracy podlegaja zawieszeniu i w jakim zakresie*”. Ta ostatnia uwaga odnosi si¢ réwniez do
wymiaru temporalnego*'®. W § 3 komentowanego przepisu wprowadzono trzyletni okres za-
wieszenia. Ma on charakter maksymalny, co oznacza, ze niedopuszczalne jest zawieszenie na
dtuzszy okres przepisow prawa pracy. Jezeli dyrektywa ta zostanie przez strony pogwalcona
i ustalg one dluzszy okres, nalezy uzna¢, ze porozumienie traci moc po upltywie 3 lat od daty
zawarcia, a zawieszone swoiste zrodta prawa pracy ex lege podlegaja reaktywacji. Niedopusz-
czalne jest na podstawie aneksu przedluzenie obowigzywania porozumienia ponad okres
przewidziany w art. 9' § 3 k.p. Jezeli taka sytuacja zaistniata po uptywie okresu ustawowego,
porozumienie i aneks tracg moc.

W tym kontekscie rodzi si¢ problem dopuszczalno$ci ponownego zawarcia porozumienia
zawieszajacego po uptywie 3 lat. Reprezentuje zapatrywanie, ze tego rodzaju dzialanie de lege
lata wydaje sie dopuszczalne. Za przyjeciem tego rodzaju opcji interpretacyjnej przemawia
konstytucyjna zasada wolnos$ci uktadowej z art. 59 ust. 2 Konstytucji RP oraz zasada dialogu
spofecznego przewidziana w art. 20 Konstytucji RP. Ponadto nalezy mie¢ na uwadze fakt, ze
art. 9' § 3 k.p. nie statuuje w tej materii wymogu zadnej przerwy pomiedzy kolejnymi po-
rozumieniami. W niektdrych sytuacjach mogg by¢ one jednak kwalifikowane jako dzialania
stanowigce naduzycie prawa.

Komentowany przepis nie okresla formy zawarcia porozumienia zawieszajacego. Wzgledy
prakseologiczne przemawiajg za formutg pisemna. Powaznym argumentem przemawiajgcym
za t3 opcjg interpretacyjng jest tez zachowanie stanu pewnosci prawa w stosunkach przemy-
stowych (verba volant, scripta manent). W tym miejscu godzi si¢ jednak podkresli¢, ze zawar-
cie go w innej formie (np. elektronicznej) nie skutkuje niewaznoscig porozumienia.

Po zawarciu porozumienia zawieszajacego pracodawca jest zobowigzany przekazaé go
wlasciwemu okregowemu inspektorowi pracy. Artykul 9' § 4 k.p. nie precyzuje ani terminu,
ani formy, w jakiej powinno to nastgpic. Jesli chodzi o termin, reprezentuje zapatrywanie, ze
przekazanie powinno nastapi¢ niezwlocznie, a zatem najszybciej jak to mozliwe w ramach
normalnej dzialalnosci. Z kolei gdy chodzi o forme, obok pisemnej dopuszczam takze elek-
troniczng (np. e-mailem) badz inng pozwalajaca na skuteczne zapoznanie si¢ z trescig porozu-
mienia przez organy inspekcji pracy.

Porozumienie zawieszajace przepisy prawa pracy nie podlega rejestracji na wzor uktadow
zbiorowych pracy. Zatem obowigzek ustanowiony w art. 9' § 4 k.p. ma jedynie notyfikacyjny
charakter. Jego zaniechanie nie rzutuje na wazno$¢ porozumienia.

Wejscie w zycie porozumienia zawieszajacego pogarsza status pracownika i tym samym gene-
ruje pytanie o koniecznos$¢ stosowania wypowiedzenia zmieniajgcego. Ze wzgledu na fakt, ze
art. 9'§ 3 in fine k.p. odsyta do odpowiedniego stosowania art. 2417 § 3 k.p., pracodawca w ta-
kiej sytuacji nie jest zobowigzany do korzystania z wypowiedzenia warunkéw pracy lub/i pla-
cy w trybie art. 42 § 1-3 k.p.*"” Dotyczy to takze pracownikéw podlegajacych szczegdlnej
ochronie (np. w okresie przedemerytalnym). Konstatacja ta ma swe uzasadnienie w argumen-
tacji lege non distinguente. W tym miejscu warto jeszcze podkresli¢, ze zawieszenie stosowa-
nia swoistych norm prawa pracy w swych konsekwencjach nie moze prowadzi¢ do sytuacji,

Porozumienie to nie moze dziala¢ z mocg wsteczng i pozbawia¢ pracownika uprawnien nabytych przed jego zawar-
ciem. Por. wyrok SN z dnia 20.02.2020 r., I BP 4/18, LEX nr 3084200.

Por. wyrok SN z 28.08.2024 r., I PSKP 15/24, LEX nr 3749362, teza 3.

Odmiennie wyrok SN z 18.02.2016 r., IT PK 351/14, LEX nr 2007790, teza 1 in fine.
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Rozdziatl I. Przepisy wstgpne Art. 9'

w ktorej warunki zatrudnienia bedg mniej korzystne niz standardy rangi ustawowej. Wynika
to explicite z dyrektywy sformutowanej w art. 9' § 1 in fine k.p. Na tym tle warto wskaza¢
na poglad Sadu Najwyzszego® sformulowany w wyroku z 20.02.2020 r., I BP 4/18, zgodnie
z ktérym porozumienie o zawieszeniu stosowania mechanizmu wyplat 14. pensji, majacego
charakter 7rodta prawa pracy, nie moze dziata¢ ze skutkiem wstecznym, w tym znaczeniu, iz
nie moze ono pozbawia¢ pracownika prawa do $wiadczen, ktore wynikaja z jego skonkrety-
zowanych roszczen, zwlaszcza jezeli staly sie one juz wymagalne i powstaly przed zawarciem
porozumienia. Szczegélny charakter pozostatych porozumien zbiorowych uzasadnia dopusz-
czalno$¢ zmiany ksztaltowanych przez nie warunkéw pracy i placy w celu elastycznego reago-
wania na zmiany warunkéw funkcjonowania przedsiebiorstwa, bez koniecznosci dokonywa-
nia wypowiedzenia zmieniajacego.

Porozumienie zawieszajace zgodnie z uniwersalng dyrektywa pacta sunt servanda nie moze
by¢ jednostronnie zmienione decyzjg Zadnej ze stron. Jezeli zaistniata potrzeba jego zmiany,
konieczne jest ponowne zastosowanie regut przewidzianych w art. 9' k.p. Aneks do porozu-
mienia stanowi jego integralng cze$¢. W razie zaistnienia sprzecznosci nalezy stosowa¢ dla ich
rozwigzania ogolne dyrektywy kolizyjne.

Uprawnienie do wykfadni porozumienia majg jego strony, zgodnie z zasadg eius est inter-
pretari legem, cuius est condere (do interpretacji prawa upowazniony jest ten, kto je ustanowit).
W indywidualnym sporze moze tego tez dokona¢ sad pracy, na zasadach analogicznych jak
w przypadku ukfadu zbiorowego pracy.

Artykut 9' k.p. nie wprowadza obowigzku publikacji porozumienia zawieszajacego przepisy
prawa pracy. Na podstawie art. 94 pkt 1 k.p. pracownicy s3 jednak uprawnieni do zaznajomie-
nia sie z jego trescia. Stad tez nalezy przyjaé, ze pracodawca powinien podacé tre$¢ porozumie-
nia do wiadomosci zalogi w sposdb u niego zwyczajowo przyjety (np. mailem).

Komentowany artykul nie przewiduje instytucji wypowiedzenia porozumienia zawieszaja-
cego*!. W moim przekonaniu strony moga wprowadzi¢ do niego stosownej tregci klauzu-
le, chocby na wzor tej z art. 2417 § 3 k.p. Ze wzgledu na terminowy charakter omawianego
porozumienia niedopuszczalne jest natomiast stosowanie per analogiam tego przepisu, gdy
stosowne postanowienie nie zostalo w porozumieniu zamieszczone. Nie ma natomiast prze-
szkod prawnych, zeby strony porozumialy sie co do wcze$niejszego zakonczenia jego mocy
obowigzujacej. Poglad ten oparty jest na regule eius est tollere legem, cuius est condere (ten
moze uchyli¢ prawo, kto je wydat/oglosit).

W przypadku transferu przedsi¢biorstwa relacje uksztattowane w porozumieniu zawieszaja-
cym pozostaja w mocy miedzy pracownikiem a nowym pracodawcy do czasu jego wygasnie-
cia. Tego rodzaju wyktadnia ma swe normatywne uzasadnienie w dyrektywie sformulowanej
wart. 23' k.p.

Porozumienie zawieszajace z art. 9' k.p. ma przymiot zrodfa prawa pracy w rozumieniu art. 9
§ 1 k.p., poniewaz spelnia przewidziane tam przestanki dla innych porozumien zbiorowych

420 LEX nr 3084200.
2! Por. wyrok SN z 8.06.2017 r., I PK 189/16, LEX nr 2349416, teza 1 in fine.

Krzysztof W. Baran 85



Art. 10 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

opartych na ustawie*>. W tym kontekscie powstaje problem, czy mozna domagac si¢ ustale-
nia jego niewaznosci w trybie art. 189 k.p.c. z powodu sprzecznosci z imperatywnymi badz
semiimperatywnymi normami prawa pracy. Stoje na stanowisku, Ze w tego rodzaju sprawach
droga sagdowa jest niedopuszczalna. Sady pracy nie s3 bowiem uprawnione do rozstrzygania
sporow o waznos¢ autonomicznych zrédel prawa pracy, poniewaz nie majg one przymiotu
sprawy cywilnej w rozumieniu art. 1 k.p.c. Nie oznacza to jednak, ze sady nie moga badac le-
galnodci jego poszczegdlnych postanowien*” w sprawach roszczen dochodzonych w pozwach
przez indywidualnych pracownikéw.

. Zgodnie z postanowieniami zadekretowanymi w art. 9' § 5 k.p. przepisy o porozumieniach

1.1.
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4
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zawieszajacych nie naruszajg regulacji kodeksowych dotyczacych zawieszania zaktadowych
uktadéw zbiorowych pracy uregulowanych art. 241% k.p. Strony w przypadku uktadu zakla-
dowego majg wybor co do zasad i trybu jego zawieszenia, jezeli spetniajg przestanki ustano-
wione zaréwno w art. 9%, jak i art. 2417 k.p. W moim przekonaniu pierwszy z wyréznionych
trybow moze by¢ praktycznie uzyteczny w sytuacji, jezeli zostala zlikwidowana strona ukladu
albo w razie przejscia zaktadu pracy na nowego pracodawce.

Rozdziat Il. Podstawowe zasady prawa pracy

Lukasz Pisarczyk
Art. 10. [Prawo do pracy]

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

§ 2. Panstwo okresla minimalna wysokos¢ wynagrodzenia za prace.

§ 3. Panstwo prowadzi polityke zmierzajaca do petnego produktywnego zatrudnienia.

Artykut 10 otwiera rozdzial 2 dziatu pierwszego Kodeksu pracy ,,Podstawowe zasady prawa
pracy”. Skodyfikowanie podstawowych zasad wyrdznia Kodeks pracy na tle innych kodyfika-
cji. Zasady innych galezi prawa, rozumiane jako idee przewodnie, s z reguty formutowane
przez nauke i orzecznictwo na podstawie catoksztaltu materiatu normatywnego. Do rangi za-
sad podnoszone sg tez normy o szczegdlnym znaczeniu dla danej gatezi, nawet jesli nie zo-
staly nazwane zasadami przez samego ustawodawce**. Sformutowanie podstawowych zasad
prawa pracy w ustawie powoduje, Ze nie mozna traktowa¢ ich jedynie jako idei czy deklaracji.
Podstawowe zasady prawa pracy majg charakter normatywny. Ze wzgledu na swoj charakter
i przedmiot s3 one ogolnymi normami, ktore ustanawiaja obowigzujace reguly postepowa-
nia dla szerokiego kregu odbiorcow i ktore zajmuja centralne miejsce w systemie prawa pracy
jako wyraz jego podstawowych wartosci i celow*?. Z tej perspektywy stanowig swoista dekla-
racje aksjologiczng ustawodawcy. Jednoczesnie formulowanie w ustawie katalogu

Por. G. Gozdziewicz, Charakter porozumieri zbiorowych w prawie pracy, PIZS 1998/3, s. 18 i n.; Z. Salwa, Porozu-
mienia zbiorowe jako Zrodta prawa pracy [w:] Prawo pracy. Z aktualnych zagadnien, red. W. Sanetra, Biatystok 1999,
s.28in.

Por. wyrok SN z 7.05.2008 r., Il PK 331/07, MPP 2008/6, s. 282.

Szerzej na temat ogélnoteoretycznego wyodrebnienia zasad prawa pracy zob. B.M. Cwiertniak [w:] System prawa
pracy, t. 1, Czes¢ ogolna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017,s. 970 i n.

Z. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Warszawa 2003, s. 41-42.
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Rozdziat II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 10

podstawowych zasad prawa pracy rodzi watpliwosci dwojakiego rodzaju. Po pierwsze, przed-
miot czesci podstawowych zasad prawa pracy pokrywa sie z przedmiotem wolnosci i praw
pracowniczych gwarantowanych w systemie praw podstawowych, w tym przez Konstytucje
RP. W zakresie pokrywania si¢ gwarancji praw podstawowych oraz podstawowych zasad
prawa pracy normatywny wymiar tych ostatnich ulega istotnemu ograniczeniu. Regulacje
ustawowe mogg w pewien sposob wzmacniaé efektywno$¢ gwarancji praw podstawowych,
przyczyniaé si¢ do zwiekszania poziomu $wiadomosci w zakresie wolnosci i praw pracowni-
czych, pozostajac aksjologiczng deklaracjg ustawodawcy w obszarze prawa pracy. Jakkolwiek
od strony prawnej, zwlaszcza po wejsciu w zycie Konstytucji RP, taki zabieg budzi watpliwosci,
a nawet moze by¢ Zrodtem probleméw w procesie stosowania prawa (kolizja norm), moze
by¢ tez thumaczony specyfikg prawa pracy i ochrony pracownika - stabszej strony stosunkéow
pracy. Po drugie, materia podstawowych zasad prawa pracy stanowi réwniez przedmiot bar-
dziej szczegblowych norm prawa pracy, co wymaga ustalenia relacji miedzy tymi normami,
a majacymi bardziej ogdlny charakter zasadami. Tradycja formutowania podstawowych zasad
prawa pracy okazala si¢ na tyle silna, Ze nie zrezygnowano z nich nawet w projektach rekody-
fikacyjnych**. W przyszlosci, ze wzgledu na krzepniecie systemu praw podstawowych oraz
wzgledy legislacyjne, warto jednak rozwazy¢, czy kodyfikowanie podstawowych zasad prawa
pracy pozostaje uzasadnione.

Obok podstawowych zasad prawa pracy sformutowanych w rozdziale 2 dziatu pierwszego za
zasady w znaczeniu normatywnym mogg by¢ réwniez uznane inne normy o kluczowym zna-
czeniu dla prawa pracy jako catosci lub jego poszczegdlnych czesci. Formulowane sg takze
zasady prawa pracy w znaczeniu opisowym, ktére rowniez odzwierciedlaja wlasciwosci i ce-
chy prawa pracy, w szczegolnosci na tle innych galezi prawa (np. zasada ryzyka pracodawcy).
Zasady te nie majg jednak przymiotu zasad podstawowych. Jako wyrazajace specyfike i wias-
ciwosci prawa pracy jego zasady (podstawowe, inne normatywne, ale réwniez opisowe) wy-
znaczajg granice dla stosowania przepiséw Kodeksu cywilnego do stosunku pracy (art. 300
k.p.). Przepisy te stosuje si¢ bowiem pod warunkiem niesprzecznosci z zasadami prawa pracy.
W ten sposob ustawodawca przeciwdziata stosowaniu konstrukeji, ktére nie dajg si¢ pogodzi¢
z wlasciwo$ciami prawa pracy*”.

. Ogdlny charakter podstawowych zasad prawa pracy ma okreslone implikacje dla ich stosowa-

nia. Podstawowe zasady, ze swojej istoty, nie s3 normami, ktorych celem bytaby szczegétowa
regulacja okreslonych instytucji czy uprawnien. Materie objete zakresem stosowania norm
- podstawowych zasad sg zazwyczaj regulowane rowniez przez inne, bardziej szczegétowe,
przepisy prawa pracy. Zgodnie z ogolng regutg kolizyjng podstawowe zasady prawa pracy
- normy znajdg zastosowanie, o ile brak jest norm bardziej szczegétowych. Z tego wzgledu
rozstrzygniecie w indywidualnej sprawie pracowniczej zazwyczaj ma wynika¢ z uregulowan
innych niz zasady prawa pracy. Zasady prawa pracy majg natomiast stanowi¢ podstawe orze-
kania jedynie wyjatkowo, gdy nie istniejg inne normy majace w sprawie bezposrednie zastoso-
wanie*®. Nie oznacza to jednak deprecjonowania normatywnego wymiaru podstawowych za-

www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opra-
cowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy

Na ten temat zob. m.in. B.M. Cwiertniak, Funkcje zasad prawa pracy w zwigzku z art. 300 kodeksu pracy. Proba syste-
matyzacji [w:] Prawo pracy, ubezpieczenia spoteczne. Wybrane zagadnienia, red. B.M. Cwiertniak, Opole 1998.
Wyrok SN z 2.07.2009 r., II BP 27/08, LEX nr 532129.
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Art. 10 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

sad, ktore z braku regulacji szczegdlnych nalezy stosowa¢. Nie mozna ich sprowadza¢ jedynie
do nosnika idei czy wskazowek interpretacyjnych. Normatywne znaczenie podstawowych za-
sad prawa pracy (czy zasad w ogole) moze rosngé ze wzgledu na nieadekwatnos¢ istniejacych,
szczegdlowych ram prawnych, ktorych ewolucja nie nadaza za rozwojem gospodarczym, spo-
tecznym i technologicznym*’. W podstawowych zasadach prawa pracy mozna poszukiwa¢,
i to chyba nie tylko ,wyjatkowo’, rozwigzan zgodnych z celami ustawodawstwa pracy.

Niezaleznie od bezposredniego stosowania podstawowe zasady prawa pracy, ze wzgledu na
swoj charakter i umiejscowienie, pelnig jeszcze inne funkcje w procesie tworzenia i stoso-
wania prawa. Tradycyjnie wskazywano funkcje wytycznych legislacyjnych oraz wskazowek
interpretacyjnych*®.

Podstawowe zasady prawa pracy jako wyraz idei i celow prawa pracy mialyby wskazywa¢ po-
zadane kierunki rozwoju ustawodawstwa pracy czy szerzej prawa pracy w ogole. Ze wzgledu
na charakter prawny Kodeksu pracy nie stanowig jednak formalnego kryterium obowigzywa-
nia innych norm ustawowych. Wraz z uznaniem (formalnym i faktycznym) miedzynarodo-
wego systemu praw podstawowych oraz konstytucjonalizacjg wolnosci i praw pracowniczych
funkcja wytycznych legislacyjnych ulegta istotnemu ograniczeniu. Co wiecej, w zakresie, w ja-
kim podstawowe zasady prawa pracy nie pokrywajg si¢ z gwarancjami praw podstawowych,
sg realizowane w ograniczonym zakresie. W niektérych przypadkach (np. udzial pracowni-
kow w zarzgdzaniu zaktadem pracy) mozna mowic¢ o odwrotnej zasadzie braku takiego udzia-
tu. Ograniczenie swobody ustawodawcy wigze si¢ natomiast z konstytucjonalizacja wolnosci
i praw stanowigcych przedmiot podstawowych zasad prawa pracy. Konstytucja gwarantuje
m.in.: wolno$¢ zrzeszania si¢ (art. 59 ust. 1), prawo do rokowan zbiorowych (art. 59 ust. 2),
prawo do strajku (art. 59 ust. 3), wolno$¢ pracy (art. 65), prawo do bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy (art. 66 ust. 1) oraz prawo do wypoczynku (art. 66 ust. 2). Konstytucja
zabrania stalego zatrudniania dzieci do 16. roku Zzycia (art. 65 ust. 3), tworzy zreby ustalania
minimalnego wynagrodzenia za prace (art. 65 ust. 4), a takze wyznacza kierunki polityki pan-
stwa, ktora ma zmierza¢ do pelnego, produktywnego zatrudnienia (art. 65 ust. 5), co mozna
uzna’ za przejaw realizacji prawa do pracy*'.

Podstawowe zasady prawa pracy nadal mogg odgrywa¢ okreslong role w procesie stosowa-
nia prawa. Jako wyraz wartosci i celow prawa pracy sg elementem wyktadni systemowej oraz
funkcjonalnej. To wlasnie w zasadach prawa pracy, skodyfikowanych przez samego ustawo-
dawce, nalezy w pierwszej kolejnosci poszukiwa¢ aksjologii prawa pracy. Funkcja wskazowek
interpretacyjnych jest ostabiana przez hierarchiczne oddziatywanie praw podstawowych po-
krywajacych sie z podstawowymi zasadami prawa pracy. Wraz z innymi zasadami prawa pra-
cy zasady podstawowe stanowig tez kryterium dopuszczalno$ci stosowania przepisow Kodek-
su cywilnego do stosunku pracy. Przepisy te stosuje sie do stosunku pracy, z braku regulacji
w prawie pracy, odpowiednio i wreszcie pod warunkiem niesprzecznosci z zasadami prawa
pracy (art. 300 k.p.).

Na temat szerzej m.in. L. Mitrus [w:] System prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogolna, red. KW. Baran, Warszawa 2017, s. 390
in.

Z. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczeri spofecznych, Warszawa 2003, s. 42-43.

Z. Goral [w:] System prawa pracy, t. 1, Czgs¢ ogolne, red. KW. Baran, Warszawa 2017, 5. 10151 n.
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Rozdziat II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 10

. Zwigzek z aksjologig i celami prawa pracy podkresla ewolucja podstawowych zasad prawa

pracy. Ich zasadnicza przebudowa, zwigzana z transformacja ustrojows, dokonala si¢ w ra-
mach nowelizacji z lat 1989-1996*2 Skreslono wéwczas Preambule, ktéra réwniez stanowita
wazng deklaracje aksjologiczng prawodawcy, wigzac prawo pracy z ideologig realnego socja-
lizmu. Katalog podstawowych zasad przebudowano w sposob odzwierciedlajacy personali-
styczny wymiar prawa pracy, chronigcy wolnosci i prawa czlowieka pracy w demokratycznym
panistwie prawnym i spotecznej gospodarce rynkowej. Zniesiono zasade dyscypliny pracy
(art. 12 k.p.), ktora akcentowata obowiazki pracownika, wzmacniajgc kolektywny wymiar sto-
sunkow zatrudnienia. Przebudowano, zgodnie z zalozeniami nowego ustroju, zasady prawa
do pracy i wolnosci pracy (art. 10 i 11 k.p.), wynagrodzenia za prace, wprowadzajac warunek
jego godziwosci (art. 13 k.p.) oraz uprzywilejowania pracownika, przesadzajac semiimpera-
tywny charakter norm prawa pracy (art. 18 k.p.). Dodano wreszcie, istotne z punktu widzenia
nowej aksjologii i celow ustawodawstwa pracy, zasady poszanowania godnosci i innych débr
osobistych pracownika (art. 11' k.p.), rownego traktowania (art. 11? k.p.), niedyskryminacji
(art. 11° k.p.), a takze odnoszace sie do sfery relacji zbiorowych zasady wolnosci zrzeszania sie
(art. 18' k.p.) i udziatu pracownikéw w zarzadzaniu zaktadem pracy (art. 18% k.p.).

. Podstawowe zasady prawa pracy muszg by¢ postrzegane w kontekscie wartosci, ktdre chroni

prawo pracy, oraz systemu praw podstawowych ksztaltowanych przez prawo miedzynarodo-
we, Unie Europejska oraz Konstytucje. W nawigzaniu do tego systemu formutowane sg pod-
stawowe cele prawa pracy, ktdre z jednej strony uwzgledniajg aksjologie prawa pracy, z drugiej,
dokonujace si¢ zmiany otoczenia spolecznego, gospodarczego i technologicznego. Celem pra-
wa pracy jest cztowiek, podmiot pracy, i jego godnos¢. Godnos¢ czlowieka i jego ochrona sta-
nowi fundament systemu prawa pracy*”. Ze wzgledu na swoj nierozerwalny zwigzek z osobg
pracownika praca ludzka nie jest towarem (Konstytucja MOP). Dlatego jej regulacja nie moze
by¢ uzalezniona jedynie od mechanizméw rynkowych**. Musi gwarantowa¢ implementacje
praw podstawowych oraz zapewnia¢ godne warunki pracy, a w rezultacie tez odpowiednie
warunki zycia®. Prawo pracy ma by¢ lacznikiem miedzy rozwojem, w tym gospodarczym
i technologicznym, a postepem w zakresie uprawnien ludzi pracy. Kryterium postepu jest po-
prawa warunkow pracy i zycia. Dlatego prawo pracy, niezaleznie od zmian gospodarczych,
spolecznych i technologicznych, ma pozosta¢ zorientowane na czlowieka. W szczegdlnosci
cztowiek powinien zachowywa¢ kontrole nad technologig i jej stosowaniem**. Jednocze$nie
prawo pracy musi uwzglednia¢ kontekst spoteczny, gospodarczy i technologiczny, w ktérym
praca jest wykonywana. Ochrona cztowieka pracy musi by¢ dostosowana do warunkéw wy-
konywania pracy i narzedzi, z wykorzystaniem ktorych praca jest $wiadczona®. W przeciw-
nym razie prawo pracy statoby sie dysfunkcjonalne*®. Mogloby nadmiernie (nieproporcjonal-
nie) ogranicza¢ inne wolnosci i prawa podstawowe, w tym wolnos$ci gospodarcze.

Por. B.M. Cwiertniak [w:] System prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogdlna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017, 5. 970 i n.

Na temat godnosci czlowieka pracy jako centralnej warto$ci prawa pracy szeroko T. Liszcz [w:] System prawa pracy,
t. I, Czes¢ 0gdlna, red. KW. Baran, Warszawa 2017, s. 209 i n.

Szerzej na ten temat m.in. A. Sobczyk, Podmiotowos¢ pracy i towarowos¢ ustug, Krakow 2018.

* Na temat etycznej natury pracy ludzkiej zob. m.in. T. Liszcz [w:] System prawa pracy, t. I, Czgs¢ ogdlna, red. K-W.

Baran, Warszawa 2017, s. 329in.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/2831 z 23.102024 r. w sprawie poprawy warunkow pracy za
posrednictwem platform, Dz.Urz UEL z 11.11.2024 1.

Zob. M. Skapski, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej, Warszawa 2006.

Na temat wspdlczesnych uwarunkowan rozwoju prawa pracy zob. m.in. L. Mitrus [w:] System prawa pracy, t. 1,
Czgs¢ ogolna, red. K-W. Baran, Warszawa 2017, s. 390 i n.
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Art. 10 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

. Realizacja praw podstawowych ludzi pracy musi uwzglednia¢ kontekst, w jakim praca jest

wykonywana. Moze stanowi¢ efekt bezposrednich dziatan panstwa (np. w drodze realizacji
$wiadczen na rzecz pracownikow) albo oddzialywania poéredniego, w tym przez stworzenie
odpowiednich ram prawnych $wiadczenia pracy. Trwajaca od trzydziestu lat przebudowa pra-
wa pracy oraz doktrynalne rozbieznosci co do natury wiezi istniejacej miedzy pracodawca
a pracownikiem utrudniajg jednoznaczng odpowiedz na pytanie o istote i charakter gwaran-
cji. W koncepcji publicznoprawnej panstwo, za posrednictwem pracodawcy, realizuje prawa
pracownicze*. Przyjmujac zobowigzaniowg nature stosunku pracy oraz horyzontalne od-
dzialywanie praw podstawowych*®, za jego przejaw mozna byloby uzna¢ okreslone uksztal-
towanie treéci stosunku pracy. W tym przypadku problemem pozostaje wyznaczenie granicy
miedzy przedmiotem zobowigzania a prawami i obowigzkami stron, ktére bylyby ksztattowa-
ne poza jego trescig. Nasycenie stosunkow prawnych elementami koniecznymi dla realizacji
praw podstawowych zalezy od charakteru relacji prawnej, ktorej to dotyczy. Pracownik jest
zatrudniany przez pracodawce bedacego rowniez podmiotem wolnosci i praw podstawowych,
w tym swobody prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Charakter stosunku pracy (w tym
cigglo$¢ i powtarzalno$¢ swiadczenia) powoduje, ze korzystanie z podstawowych wolnosci
i praw pracowniczych bez obcigzania pracodawcy jest niemozliwe. Dotyczy to np. stworze-
nia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz zapewnienia przerw w $wiadczeniu
pracy niezbednych dla skorzystania z prawa do wypoczynku. Co wigcej, pracodawca jest be-
neficjentem pracy $wiadczonej przez pracownika, a pracownik przyczynia si¢ do realizacji ce-
16w pracodawcy, jednocze$nie ograniczajac wasng sfere wolnosci i mozliwosci zabezpieczenia
swojej sytuacji zyciowej. Pracodawca korzysta tez z instytucji i mechanizméw stworzonych
przez panstwo. Dlatego w pewnym zakresie, réznym w poszczegolnych systemach prawnych,
pracodawca jest obcigzany obowigzkami stuzgcymi realizacji podstawowych wolnosci i praw
ludzi pracy. Odbywa sie to przez odpowiednie uksztaltowanie tresci stosunku pracy, w tym
przestanek i realizacji na rzecz pracownika wynagrodzenia za prace, innych $wiadczen zwig-
zanych z pracg czy $wiadczen o charakterze socjalnym.

. Kodeksowy katalog podstawowych zasad prawa pracy otwiera art. 10 k.p. majagcy do$¢ zto-

by

kS

kS

zong strukture. Zawiera elementy konstrukcyjne zasady prawa do pracy**!, w pewien sposob
wigzac sie rowniez z zasada wolnosci pracy. Takie polaczenie nie jest przypadkowe. Miedzy
obydwiema zasadami istniejg roznego rodzaju zaleznosci. Z jednej strony, chroni sie czlowie-
ka przed przymusem pracy (wolno$¢ pracy). Z drugiej, dazy sie do zapewnienia swobodnego
wyboru rodzaju pracy (zawodu) oraz miejsca, w ktérym praca bedzie wykonywana (prawo do
pracy). Realizacja obu zasad wymaga jednak nie tylko sformutowania gwarancji formalnych,
lecz réwniez stworzenia warunkéw materialnych (odpowiednia liczba miejsc pracy, jako$é
miejsc pracy, szkolenia zawodowe i posrednictwo pracy), dzigki ktérym pracownik nie bedzie
dziatal w warunkach przymusu ekonomicznego i ograniczonego wyboru. Brak odpowiednich
warunkow materialnych spowoduje, ze wybor czlowieka, jakkolwiek formalnie wolny, be-
dzie silnie determinowany istniejaca sytuacja. Formalna wolnos$¢ pracy nie bedzie oznaczata
wolnosci rzeczywistej, a nawet podjecie pracy w ogéle nie bedzie mozliwe. Stad konieczno$é

Szeroko na ten temat zwlaszcza A. Sobczyk, Zarys systemu prawa pracy, t. 11, Ustrdj spoleczno-gospodarczy III RP
i ustrojowe prawo pracy, Krakow 2022.

Na ten temat zob. m.in. M. Safjan, O réznych metodach oddzialywania horyzontalnego praw podstawowych na prawo
prywatne, PiP 2014/2, s. 3-33.

Szeroko na ten temat Z. Goral [w:] System prawa pracy, t. 1, Czes¢ 0goina, red. K.W. Baran, Warszawa 2017, s. 998 i n.
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dziatan promujgcych zatrudnienia i przyczyniajacych sie do zwigkszania liczby miejsc pracy.
Mozliwo$¢ podejmowania takich dziatan majg w szczegdlnosci wladze publiczne dziatajace
na réznych poziomach. Jednoczeénie korzystanie z wolnosci pracy i prawa do pracy wiaze si¢
z zapewnieniem pracujagcym odpowiednich warunkéw zatrudnienia, w tym wynagrodzenia
za prace.

W § 1 sformutowano prawo kazdego do swobodnie wybranej pracy. Prawo to uzupetnio-
no gwarancjg, w my$l ktorej nikomu nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu, z zastrze-
zeniem wyjatkéw przewidzianych w ustawie. Gwarancje sformutowane w § 1 majg znacze-
nie wykraczajace poza prawo pracy. Dotycza wszystkich, a zatem nie tylko pracownikow. Sg
elementem szerzej postrzeganego systemu zatrudnienia. W § 2 i 3 znalazly sie z kolei normy
adresowane do panstwa, ktdre ma okredli¢ minimalng wysokos¢ wynagrodzenia za prace (§ 2)
oraz prowadzi¢ polityke zmierzajaca do petnego produktywnego zatrudnienia (§ 3). Przepisy
art. 10 k.p. w pewien sposob antycypowaly i poprzedzaly pdzniejsze gwarancje konstytucyjne
w tym zakresie.

Centralnym elementem art. 10 k.p. jest prawo kazdego do swobodnie wybranej pracy, okresla-
ne - pomimo pewnych watpliwosci — jako prawo do pracy. Watpliwosci dotyczace tego prawa
wigzg sie z jego ewolucjg wraz ze zmianami ustrojowymi. W warunkach realnego socjalizmu
prawo do pracy zyskiwalo silny pierwiastek pozytywny. Stawalo sie swoistg gwarancjg pracy,
cho( z zastrzezeniem racjonalno$ci podejmowanych dziatan gospodarczych. W wyniku trans-
formacji ustrojowej, przywrocenia gospodarki rynkowej, a przede wszystkim ochrony wol-
nosci i autonomii réznych uczestnikow obrotu prawnego, istota prawa do pracy musiata ulec

zmianie*2,

Prawo do pracy stanowi wazny element systemu praw podstawowych. Zostalo ono uznane
przez panstwa strony w art. 6 Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych
i Kulturalnych. Prawo do pracy w rozumieniu art. 6 ust. 1 Paktu obejmuje prawo kazdego
cztowieka do uzyskania mozliwosci utrzymania si¢ poprzez prace swobodnie wybrana lub
przyjeta oraz podejmowanie odpowiednich krokéw w celu zapewnienia tego prawa. Dziala-
nia, jakie nalezy podja¢ dla pelnej realizacji tego prawa, powinny obejmowa¢ programy tech-
nicznego i zawodowego poradnictwa i szkolenia, polityke i metody zmierzajace do stalego
rozwoju gospodarczego, spotecznego i kulturalnego oraz do pelnego, produktywnego zatrud-
nienia na warunkach zapewniajacych jednostce korzystanie z podstawowych wolnosci poli-
tycznych i gospodarczych.

Prawo do pracy zostato sformulowane w art. 1 EKS. W celu zapewnienia jego skutecznego
wykonywania strony zobowigzaly sie: 1) przyja¢, jako jeden z ich zasadniczych celow i obo-
wiazkéw, osiagniecie i utrzymanie mozliwie wysokiego i stabilnego poziomu zatrudnienia
w celu osiagniecia stanu pelnego zatrudnienia; 2) skutecznie chroni¢ prawo pracownika do
zarabiania na zycie pracg swobodnie wybrang; 3) ustanowi¢ lub utrzymywa¢ bezptatne stuzby
zatrudnienia dla wszystkich pracownikéw; 4) zapewnic lub popiera¢ odpowiednie poradni-
ctwo zawodowe, szkolenie i readaptacje zawodows.

Ujecie prawa do pracy w art. 6 Paktu oraz art. 1 EKS akcentuje potrzebe stworzenia wa-
runkow umozliwiajacych (utatwiajacych) samo podjecie pracy, jak réwniez jej zgodno$¢ z wy-
borem pracownika. Celowi temu stuzg dziatania promujace zatrudnienie i przeciwdzialajace

“2 Szeroko na ten temat Z. Goral [w:] System prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogélna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017,s. 998 i n.
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bezrobociu, jak réwniez mechanizmy wzmacniajace pozycje rynkowa pracownikéw i ulatwia-
jace im znalezienie odpowiedniego zatrudnienia. Tak sformutowane obowigzki panstwa wska-
zujg na tre$¢ prawa do pracy, ktore co do zasady nie moze by¢ postrzegane jako réwnoznaczne
z mozliwoscig zadania zatrudnienia u konkretnego pracodawcy czy na konkretnym stanowisku.

Zgodnie z art. 65 ust. 1 Konstytucji RP kazdemu zapewnia sie wolno$¢ wyboru i wykonywa-
nia zawodu oraz wyboru miejsca pracy. Wyjatki ma okresla ustawa (art. 65 ust. 2 Konstytucji
RP). Jednocze$nie Konstytucja naktada na panstwo obowiazki, ktorych realizacja bedzie sie
przyczynia¢ do rzeczywistej mozliwosci wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca
pracy. Wtadze publiczne majg prowadzi¢ polityke zmierzajacg do petnego, produktywnego
zatrudnienia poprzez realizowanie programéw zwalczania bezrobocia, w tym organizowanie
i wspieranie poradnictwa i szkolenia zawodowego oraz robdt publicznych i prac interwen-
cyjnych (art. 65 ust. 5 Konstytucji RP). Godne warunki zatrudnienia ma zapewni¢ minimal-
na wysoko$¢ wynagrodzenia ustalanego przez panstwo (w drodze ustawy) lub w procedurze
okreslonej przez panstwo (art. 65 ust. 4 Konstytucji RP).

Na gruncie standardéw konstytucyjnych pojawia si¢ watpliwo$¢ odnosnie do istoty sfor-
mutowanych gwarancji. Ich Zrédlem byla inna perspektywa konstytucyjna pracy uznanej za
element dobra wspolnego, ktory znajduje sie¢ w domenie publicznej (koncepcja A. Sobczyka).
Pracodawca (mogacy by¢ jednoczesnie przedsiebiorcg lub podmiotem realizujagcym zadania
publiczne) jest dysponentem tego dobra. W rezultacie takiego ujecia wolnos¢ pracy mogtaby
uzyska¢ dodatkowy wymiar pozytywny (mozliwoé¢ zadania zatrudnienia), o ile pracodawca
dysponuje miejscami pracy. Wolnosci i prawa pracownika muszg by¢ wazone z wolnosciami
i prawami gospodarczymi, ktore rowniez stanowig komponenty spotecznej gospodarki rynko-
wej. Panistwo powinno podejmowa¢ dzialania wskazane w art. 65 Konstytucji RP, aby tworzy¢
warunki materialne umozliwiajgce w najszerszym zakresie korzystanie z prawa do wyboru
zawodu, podjecia pracy oraz wyboru pracodawcy i miejsca pracy.

Przedmiot gwarancji konstytucyjnych determinuje interpretacje zasady prawa do pracy sfor-
mutowang w art. 10 § 1 k.p. Z art. 10 § 1 k.p. nie wynika prawo podmiotowe pracownika, kto-
rego trescig bytaby mozliwo$¢ Zadania nawigzania stosunku pracy wéwczas, gdy pracodawca
ma obiektywng mozliwo$¢ zatrudnienia (dysponuje miejscami pracy)*”. Nie oznacza to jed-
nocze$nie dowolnosci pracodawcy w procesie rekrutacji do pracy. Pracodawca powinien re-
krutowa¢ pracownikow z poszanowaniem zasady niedyskryminacji (art. 11° art. 18*in. k.p.).
Aczkolwiek nawet pracownik (kandydat na pracownika), wobec ktorego w procesie rekrutacji
naruszono zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, nie ma roszczenia o nawigzanie sto-
sunku pracy. W takim przypadku kandydat na pracownika moze dochodzi¢ odszkodowania
(art. 18* k.p.). Obowigzek zatrudnienia pracownika moze wynika¢ z przepiséw szczegolnych,
ktore realizujg inne wartosci konstytucyjne, uzasadniajgce ograniczenie swobody dziatan
pracodawcy. Przystugujace kazdemu prawo do pracy moze by¢ urzeczywistnione ze wzgledu
na dzialania panstwa zmierzajace do petnego produktywnego zatrudnienia (art. 10 § 3 k.p.),
w tym pomoc i wsparcie dla poszukujagcych pracy. Podobnie jak w przypadku normy konsty-
tucyjnej, norma wynikajaca z art. 10 § 3 k.p. ma charakter kierunkowy. Nie stanowi podsta-
wy konkretnych roszczen pracownikow lub osdb poszukujacych pracy lub ubiegajacych sie
o zatrudnienie.

Tak, pomimo odmiennego podejécia do gwarancji konstytucyjnych, A. Sobczyk, Wolnos¢ pracy i wtadza, Warszawa
2015,s.71.
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. Elementem prawa do pracy i wolnosci pracy jest mozliwos¢ wyboru zawodu, ktéry determi-

nuje rodzaj wykonywanej pracy. W zdaniu drugim § 1 ustawodawca przewidzial, ze nikomu,
z wyjatkiem przypadkéw okreslonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu.
Niezgodne z ustawg, a co za tym idzie, niewazne lub nieobowigzujace s stypulacje umow-
ne oraz postanowienia aktéw autonomicznych, ktére ograniczalyby mozliwo$¢ wykonywania
zawodu (art. 18 § 1-3 oraz art. 9 § 4 k.p.). Z kolei ewentualne ograniczenia ustawowe beda
oceniane z perspektywy ich zgodnosci z konstytucyjnymi gwarancjami wolnosci pracy. Ogra-
niczenia wykonywania zawodu mogg polega¢ w szczegolnosci na ustanowieniu okreslonych
wymagan dotyczacych np. wieku, zdolnosci do czynnos$ci prawnych, wyksztatcenia, stazu pra-
cy czy niekaralno$ci. Powinny by¢ konieczne ze wzgledu na realizacje innych wartosci konsty-
tucyjnych (art. 31 ust. 3 Konstytucji RP).

Ograniczeniem wolnos$ci pracownika s3 m.in. zakazy podejmowania zatrudnienia - réwno-
legtego do stosunku pracy lub po ustaniu stosunku pracy. Pracodawca nie moze zakazaé pra-
cownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcg lub jedno-
czesnego pozostawania w stosunku prawnym bedacym podstawa $wiadczenia pracy innym
niz stosunek pracy (art. 26' § 1 k.p.). Biorac pod uwage cel przepisu oraz kontekst systemowy,
nalezy przyjaé, ze zakaz dotyczy nie tylko jednostronnych aktéw pracodawcy, lecz rowniez
(a moze przede wszystkim) stypulacji umownych, ktore ograniczatyby mozliwo$¢ podejmo-
wania réwnoleglego zatrudnienia. Postanowienie umowne zakazujace dodatkowego zatrud-
nienia, jako niezgodne z ustaws, jest niewazne (art. 58 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.)**.
Wobec wprowadzenia wyraznej regulacji ustawowej (i niezaleznie od jej oceny) aktualno$¢
traci orzecznictwo dopuszczajace zakaz dodatkowego zatrudnienia w zakresie, w jakim sta-
nowil on konkretyzacje cigzacego na pracowniku obowigzku dbatosci o dobro zakladu pracy
(art. 100 § 2 k.p.)**. Za niedopuszczalne nalezy uznaé réwniez postanowienia, ktore posred-
nio ograniczajg mozliwo$¢ réwnoleglego wykonywania pracy, np. przez ustanowienie kar
umownych lub innych $wiadczen od pracownika podejmujacego takie zatrudnienie na rzecz
pracodawcy. W tym kontekscie mozna mie¢ watpliwo$¢, czy aktualny jest poglad o dopusz-
czalno$ci nalozenia na pracownika obowigzku informowania pracodawcy o zamiarze pod-
jecia lub o podjeciu dodatkowej aktywnosci zawodowej*¢. Wazac rozne wartosci, ustawa do-
puszcza natomiast zawieranie umow o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy
(art. 101' § 1 k.p.). Ograniczenia w podejmowaniu dodatkowego zatrudnienia moga réwniez
wynikaé z przepiséw szczegolnych (art. 26' § 2 k.p.). Ich uzasadnieniem jest realizacja innych
wartosci konstytucyjnych. Przykladem mogg by¢ przepisy ustawy o stuzbie cywilnej, majgce
na celu zapewnienie prawidlowej realizacji zadan publicznych. Cztonek korpusu stuzby cy-
wilnej nie moze podejmowaé dodatkowego zatrudnienia bez pisemnej zgody dyrektora ge-
neralnego urzedu (art. 80 ust. 1 u.s.c.). Dalej idace ograniczenie dotyczy urzednikéw stuzby
cywilnej oraz osob zajmujacych wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej, ktérzy bez pisemnej
zgody dyrektora generalnego urzedu nie moga podejmowac zaje¢ zarobkowych (art. 80 ust. 2
i3 us.c.). Zawarcie umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy jest dopuszczal-
ne z pracownikami majacymi dostep do szczegolnie waznych informacji, ktérych ujawnienie

“4 Szerzej na ten temat zob. B. Madrzycki, L. Pisarczyk, Ksztattowanie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw - ele-

ment przebudowy stosunku pracy?, PIZS 2024/4, s. 18 oraz powolane tam literature i orzecznictwo.

“5 M.in. wyrok SN z 14.04.2009 r., ITT PK 60/08, OSNP 2010/23-24, poz. 287.
“¢ Wyrok SN z19.01.2017 r., I PK 33/16, OSNP 2018/3, poz. 30.
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mogloby narazi¢ pracodawce na szkode (art. 1012 § 1 k.p.). Ograniczenie wolnosci pracy na-
stepuje ze wzgledu na potrzebe ochrony interesu pracodawcy.

Jednym ze sposobow zapewnienia pracownikom godnych warunkéw pracy jest ustanowie-
nie odpowiedniego wynagrodzenia minimalnego. Minimalne wynagrodzenie za prace ma
by¢ okreslone przez panistwo (§ 2). Konieczno$¢ ustanowienia minimalnego wynagrodzenia
za prace przesadza Konstytucja (art. 65 ust. 4). Ustrojodawca przewidzial dwie drogi okre-
$lenia minimalnego wynagrodzenia za prace. Po pierwsze, moze to nastapi¢ bezposrednio
w ustawie. Wymagaloby to kazdorazowej zmiany ustawy w celu zmiany wysokosci wynagro-
dzenia minimalnego. Poza tym tryb ustawowy ogranicza wplyw partneréw spotecznych na
ksztaltowanie wynagrodzenia minimalnego. Po drugie, ustawa moze okresli¢ sposob ustalania
minimalnego wynagrodzenia za prace. Na to rozwigzanie zdecydowat si¢ ustawodawca. Usta-
wa o minimalnym wynagrodzeniu za prace*”” ustanawia procedure corocznego uzgadniania
wynagrodzenia minimalnego w ramach Rady Dialogu Spotecznego - z udzialem rzadu oraz
zwigzkow zawodowych i organizacji pracodawcow reprezentatywnych na poziomie krajo-
wym. W ten sposéb mechanizm ustalania wynagrodzenia minimalnego jest elementem poli-
tyki spoleczno-gospodarczej panstwa, ale przy udziale partneréw spotecznych. Wynagrodze-
nie minimalne, podobnie jak kazde inne wynagrodzenie ze stosunku pracy, powinno spetnia¢
kryterium godziwosci (art. 13 k.p.). Powinno stanowi¢ wlasciwy ekwiwalent za wykonywang
prace, ale tez zapewnia¢ pracownikowi odpowiednie warunki zycia.

Lukasz Pisarczyk
Art. 11. [Zasada swobody nawiazania stosunku pracy]

Nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkow pracy i ptacy, bez wzgledu na podstawe prawna
tego stosunku, wymaga zgodnego oswiadczenia woli pracodawcy i pracownika.

. Wolnos¢ czlowieka jest jedng z najwazniejszych, a by¢ moze najwazniejsza, warto$cig chro-

niong przez prawo. Wolnos¢, mozliwo$¢ decydowania o sobie, jest wyrazem autonomii i pod-
miotowosci cztowieka — osoby ludzkiej. Naruszenie sfery wolnoéci i autonomii cztowieka pro-
wadzi do naruszenia jego godnosci.

Wolnos¢ cztowieka znajduje wyraz we wszystkich sferach jego aktywnosci, w tym w sfe-
rze pracy (wolnos¢ pracy). Czlowiek powinien mie¢ mozliwos¢ swobodnego wyboru rodzaju
zajecia 1 $ciezki swojej kariery zawodowej, w tym form aktywnosci zawodowej i podmiotow,
z ktorymi bedzie wspotpracowal (na rzecz ktorych bedzie swiadczyt prace). Wolnos¢ ma
szczegdlne znaczenie w kontekscie stosunkow pracy, ktore tworzg trwalg wiez prawng miedzy
pracownikiem a podmiotem zatrudniajacym. Stad potrzeba zabezpieczenia swobody nawig-
zania stosunku pracy. Wolno$¢ pracy jest m.in. wolnoscig od przymusu pracy. Jest emanacja
wolnosci czlowieka w sferze pracy i zatrudnienia, na rézne sposoby przenikajac sie z prawem
do pracy. W jednym z uje¢ wolno$¢ pracy moze by¢ postrzegana jako antyteza wszelkich form
pracy przymusowej. Historycznie przymus pracy przybieral rozne formy - od niewolnictwa
przez obowigzki poddanych (np. chlopéw) do najszerzej rozumianego przymusu ekonomicz-
nego, ktory charakteryzowal zwlaszcza okres ksztaltowania sie gospodarki kapitalistycznej

Ustawa z 10.10.2022 r. 0 minimalnym wynagrodzeniu za prace, Dz.U. z 2024 r. poz. 1773.
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w XVIII i XIX w. Przeciwdzialanie wszelkim formom pracy przymusowej stanowito jeden
z gtéwnych celow Miedzynarodowej Organizacji Pracy.

2. Obecnie wolnos¢ pracy stanowi przedmiot licznych gwarancji miedzynarodowych i konsty-
tucyjnych. Jest chroniona na gruncie MPPSGIK. Wéréd zasad uznanych w 1998 r. za funda-
mentalne dla Miedzynarodowej Organizacji Pracy znalazlo si¢ zniesienie pracy przymusowe;.
Problematyce tej poswiecono konwencje: nr 29 dotyczacg pracy przymusowej lub obowigz-
kowej, przyjeta w Genewie dnia 28.06.1930 r.**® oraz nr 105 o zniesieniu pracy przymusowej,
przyjeta w Genewie dnia 25.06.1957 r. przez Konferencje Ogolng Miedzynarodowej Organi-
zacji Pracy*”. Praca przymusowa lub obowiazkowa oznacza wszelkg prace lub ustugi wyma-
gane od jakiej$ osoby pod grozbg jakiejkolwiek kary i do ktérych dana osoba nie zgtosita sie
dobrowolnie (art. 2 ust. 1 konwencji nr 29)*°. Szczegdlnym aspektem wolnosci pracy jest za-
kaz pracy dzieci przed zakonczeniem obowigzkowej nauki. Zgodnie z art. 4 ust. 2 EKPCz nikt
nie moze by¢ zmuszony do $wiadczenia pracy przymusowej lub obowigzkowej. Strony EKS
zobowiazaly sie skutecznie chroni¢ prawo pracownika do zarabiania na zycie praca swobod-
nie wybrang (art. 1 pkt 2 EKS).

Wolno$¢ cztowieka jest przedmiotem ochrony konstytucyjnej (art. 31 ust. 1 Konstytucji
RP). Nikogo nie wolno zmusza¢ do czynienia tego, czego prawo mu nie nakazuje (art. 31 ust. 2
Konstytucji RP). Ze wzgledu na specyfike obszaru zatrudnienia i wynikajacych z niego za-
grozen przedmiotem odrebnych gwarancji jest wolno$¢ pracy. Tak rozumiang wolnos¢ pracy
mozna wywodzi¢ z art. 65 ust. 1 Konstytucji RP. Obowigzek pracy moze by¢ natozony tylko
przez ustawe (art. 65 ust. 2 Konstytucji RP). Konstytucja formutuje tez zakaz statego zatrud-
niania do 16. roku zycia. Formy i charakter dopuszczalnego zatrudniania ma okresli¢ ustawa
(art. 65 ust. 3 Konstytucji RP).

Szeroko rozumianej wolnosci cztowieka, w tym wolnosci pracy, zagraza faktyczna stabos¢
jednostki w spoleczenstwie (w szczegolnosci spowodowana jej sytuacja ekonomiczng i bra-
kiem wsparcia zbiorowego). Efektem jest nieréwnorzedna pozycja negocjacyjna i konieczno$¢
akceptowania podstaw i warunkow zatrudnienia nieadekwatnych do wykonywanej pracy.

3. Artykul 11 k.p. chroni wolno$¢ cztowieka, gwarantujac, ze w kazdym przypadku nawigzanie
stosunku pracy wymaga zgodnego oswiadczenia woli obu stron, w tym pracownika. Chroni
to osobe zatrudniong przed przymusem nawigzania stosunku pracy lub narzuceniem okreslo-
nych warunkéw zatrudnienia. Jednoczesnie potwierdza dobrowolnos¢ nawigzania stosunku
pracy réwniez po stronie pracodawcy. Elementami wolnosci pracy jest wolno$¢ decyzji co do
samego podjecia pracy, jak réwniez podmiotu, na rzecz ktérego praca ma by¢ wykonywana
(swoboda wyboru miejsca pracy).

4. Artykut 11 k.p. znajduje zastosowanie w odniesieniu do wszystkich stosunkéw pracy, a zatem
nawigzanych nie tylko na podstawie uméw (umowy o prace, spotdzielczej umowy o prace),
lecz réwniez bedacych podstawg nawigzania stosunku pracy aktow formalnie jednostronnych:
powolania (art. 68 k.p.), wyboru (art. 73 k.p.) i mianowania (art. 76 k.p.). O ile elementem kon-
strukcyjnym umowy o prace oraz spotdzielczej umowy o prace sg zgodne o$wiadczenia woli
ich stron, o tyle akty powolania, wyboru i mianowania nie zawieraja w sobie o§wiadczenia

8 Dz.U. 21959 . Nr 20, poz. 122.
9 Dz.U. 2 1959 . Nr 39, poz. 240.
#0 Z zastrzezeniem wyjatkow sformutowanych w art. 2 ust. 2 konwencji nr 29.
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woli przysztego pracownika. Jako kreujace stosunek pracy nie sg réwniez uzupelnianie przez
pozniejsza umowe. Niemniej jednak realizacja zasady wolnosci pracy wymaga, aby w kazdym
przypadku nawigzanie stosunku pracy byto poprzedzone nie tylko odpowiednim dziataniem
(o$wiadczeniem) osoby reprezentujacej podmiot zatrudniajacy, ale réwniez o$wiadczeniem
pracownika. O$wiadczenie pracownika powinno uzewnetrznia¢ jego wole nawigzania stosun-
ku pracy z okreslonym podmiotem. Uzewnetrznieniem woli nawigzania stosunku pracy moze
by¢ udzial w konkursie majgcym na celu obsadzenie okreslonego stanowiska, kandydowanie
na stanowisko obsadzane w drodze wyboru lub udziat w postepowaniu kwalifikacyjnym dla
0s6b ubiegajacych sie o mianowanie. Formalnym wyrazem zgody jest o$wiadczenie sktadane
przez kandydata. Moze to by¢ rdwniez wyrazna albo dorozumiana akceptacja jednostronnego
aktu podmiotu uprawnionego do ustanowienia stosunku pracy*".

. Jakkolwiek dla umowy o prace wymagana jest forma pisemna, zfozenie o$wiadczen woli

&

&

&

G

w inny sposob (ustnie, per facta concludentia) réwniez prowadzi do nawigzania stosunku pra-
cy. Ze wzgledu na ochrone faktycznego $wiadczenia pracy pisemna forma umowy o prace nie
zostala zastrzezona pod rygorem niewaznosci (art. 29 § 2 k.p.).

Wymoég zgodnych o$wiadczen pracodawcy i pracownika dotyczy nie tylko samego na-
wigzania stosunku pracy, ale rowniez ksztaltowania jego tre$ci. Swoboda stron w tym zakresie
podlega jednak ograniczeniom zwigzanym z realizacja funkcji ochronnej prawa pracy i postu-
giwaniem sie konstrukcjg norm jednostronnie obowigzujacych (semiimpertatywnych).

. Zasady swobody nawigzania stosunku pracy nie narusza zawarcie przedwstepnej umowy

o prace (art. 389 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.)***. Zobowigzanie do zawarcia umowy przy-
rzeczonej stanowi wyraz autonomicznej decyzji przysztego pracodawcy oraz przyszlego pra-
cownika. Strony umowy przedwstepnej akceptuj tez konsekwencje uchylenia sie od zawarcia
umowy przyrzeczonej, ktorymi sa mozliwos¢ dochodzenia naprawienia szkody (art. 390 § 1
k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.) w ramach negatywnego interesu umownego*”, a takze, jesli
umowa przedwstepna czyni zado$¢ wymaganiom, od ktorych zalezy wazno$¢ umowy przy-
rzeczonej, w szczegélnoéci wymaganiom co do formy, strona uprawniona moze dochodzi¢ za-
warcia umowy przyrzeczonej (art. 390 § 2 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). Mozliwe jest réwniez
zastrzezenie kary umownej na rzecz uprawnionego. Jednakze w przypadku pracownika, ze
wzgledu na dysproporcje w potozeniu stron oraz znaczenie decyzji o podjeciu zatrudnienia,
swoboda nawigzania stosunku pracy (a przez to réwniez wolno$¢ pracy) wymagaja adekwat-
nej ochrony. Moze to prowadzi¢ do ograniczania negatywnych konsekwencji uchylenia przez
pracownika sie od zawarcia umowy przyrzeczonej. Pracodawca nie moze zadaé nawigzania
stosunku pracy***. Moze dochodzi¢ naprawnienia szkody. Konsekwentnie nalezy przyjaé, ze
kara umowna zastrzezona na rzecz pracodawcy nie powinna by¢ nadmierna (wygérowana),
gdyz takie jej uksztaltowanie stanowitoby w rzeczywistosci wymuszenie na pracowniku na-
wigzania stosunku pracy. Adekwatna wydaje si¢ kara umowna, ktdra nie przekracza miesiecz-
nego wynagrodzenia za prace przewidzianego dla umowy przyrzeczone;.

Z. Goral [w:] System prawa pracy, t. 1, Czgs¢ ogolna, red. K-W. Baran, Warszawa 2017, s. 1050.

Zob. m.in. uchwale SN z 21.06.1972 ., III PZP 13/72, OSNCP 1972/11, poz. 201; postanowienie SN z 13.05.1977 r.,
I PZ 23/77, PiZS 1980/2, a takze wyroki SN: z 19.01.1998 r,, I PKN 482/97, OSNP 1998/23, poz. 686 oraz
2 14.12.2004 r, IT PK 108/04, OSNP 2005/15, poz. 223 z glosa M. Tomaszewskiej.

Wyrok SN z 6.01.2009 r., I PK 117/08, OSNP 2010/13-14, poz. 157.

Zob. J. Zotyniski, M. Skibifiska, Zawarcie przedwstgpnej umowy o pracg, LEX 2019 i powotane tam orzecznictwo
sadowe.
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Oséwiadczenia woli sktadajace sie na umowe o prace moga by¢ dotkniete wadami (art. 82
in. k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). Przykladem jest umowa o prace zawarta dla pozoru, ktorej
celem nie jest faktyczne wykonywanie pracy, ale skorzystanie ze $wiadczen z ubezpieczenia
spolecznego. Taka czynno$¢ prawna jest dotknieta sankcjg niewaznosci (art. 83 k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p.). Mozliwa jest réwniez niewazno$¢ umowy (cho¢ z zastrzezeniem ochrony pra-
cujacego) lub jej poszczegolnych postanowien ze wzgledu na sprzeczno$é z ustawa, dzialanie
w celu obejscia ustawy albo sprzecznos$¢ z zasadami wspélzycia spotecznego (art. 58 § 1i2 k.c.
w zwigzku z art. 300 k.p.). Jezeli praca jest faktycznie wykonywana, zasadg bedzie pozostanie
W mMOcy czynnosci prawnej.

. Forma realizacji wolnosci przez pracownika jest réwniez rozwigzanie umowy o prace (zakon-

czenie stosunku pracy). W przeciwienstwie do pracodawcy wypowiedzenie umowy o prace
przez pracownika nie wymaga uzasadnienia. Minimalnym zabezpieczeniem interesu praco-
dawcy jest zastrzezenie okresu wypowiedzenia. Ten moze by¢ jednak umownie skrécony na
korzy$¢ pracownika**. Co do zasady niedopuszczalne jest natomiast, jako mniej korzystne,
przedtuzanie okresu wypowiedzenia, jesli umowe wypowiada pracownik®¢. Uzasadnienia wy-
maga rozwigzanie umowy o prace w trybie natychmiastowym, ktore ma charakter nadzwy-
czajny. Niedopuszczalne jest natomiast wprowadzenie ograniczen w rozwigzywaniu umoéw
o pracg przez pracownikow. W szczegélnosci pracownik nie moze si¢ skutecznie zobowigzaé
do nierozwigzywania umowy o prace z zastrzezeniem ewentualnego odszkodowania lub kary
umownej na rzecz pracodawcy. Wyjatek stanowi tzw. obowigzek odpracowania, ktory stanowi
element umowy w sprawie podnoszenia kwalifikacji zawodowych (art. 103* k.p.).

Mariusz Lekston
Art. 11", [ Poszanowanie débr osobistych pracownika]

Pracodawca jest obowigzany szanowac godnos¢ i inne dobra osobiste pracownika.

Komentowany przepis konstytuuje zasade obowigzku pracodawcy poszanowania godnosci i in-
nych débr osobistych pracownika, wprowadzona na mocy nowelizacji Kodeksu pracy z 1996 .,
pozostajacg jednoczesnie w $cistym zwigzku z zasadami réwnosci w zatrudnieniu (art. 112 k.p.),
niedyskryminacji (art. 11° k.p.), w tym w postaci molestowania (art. 18* § 5 pkt 2 k.p.) czy mo-
lestowania seksualnego (art. 18* § 6 k.p.), a takze mobbingu (art. 94° k.p.) i obowigzkiem pra-
codawcy przeciwdzialania tym zjawiskom (art. 94 pkt 2b i art. 94° k.p.). Ratio legis tego rodzaju
ujecia normatywnego ochrony niemajatkowych intereséw pracownika jest uswiadomienie zna-
czenia dobr osobistych pracownika w kontekscie jego podmiotowego traktowania*”’.

Zasada wyrazona w komentowanym przepisie wykazuje normatywny zwigzek z art. 30 Kon-
stytucji RP, zgodnie z ktérym przyrodzona i niezbywalna godnos¢ czlowieka stanowi Zrodto
wolnosci i praw czlowieka i obywatela, jest ona ponadto nienaruszalna, a jej poszanowanie
i ochrona jest obowigzkiem wiadz publicznych. Ponadto w mysl art. 47 Konstytucji RP kazdy

5 Wyrok SN z26.03.2014 r., II PK 175/13, LEX nr 1455115.
#¢ Wyrok SN z 12.03.2020 r., II PK 197/18, OSNP 2021/3, poz. 25; Wyrok SN z 13.09.2018 r., IT PK 141/17, LEX

nr 2569740.

#7 Por. W. Perdeus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2018, s. 103-104.
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ma prawo do ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imienia oraz do
decydowania o swoim Zyciu osobistym. Prawo do ochrony godnosci w pracy zapewnia takze
wart. 26 zrewidowana Europejska Karta Spoteczna*®.

. Norma art. 11! k.p., formulujac jeden z podstawowych obowiazkéw pracodawcy w stosunku

do zatrudnionych pracownikéw, nie definiuje przy tym godnosci czy innych débr osobistych
jako przedmiotu ochrony, co sklania do podejmowania prob okreslenia relacji komentowa-
nego przepisu z regulacjami art. 23 i 24 k.c.*, przy czym sg one skoncentrowane na ustale-
niu zakresu i srodkéw ochrony przystugujacych pracownikowi w razie naruszenia jego dobr
osobistych. Mozna zatem przyja¢, ze godno$¢ i inne dobra osobiste pracownika nie stanowia
odrebnej od cywilistycznego ujecia kategorii prawnej i mieszczg sie w katalogu wynikajacym
z art. 23 k.c. Dobra osobiste wymienione w tym przepisie, tj. zdrowie, wolnos¢, cze$¢, swo-
boda sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalno$¢
mieszkania, tworczo$¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska, beda w znacze-
niu komentowanego przepisu dobrami osobistymi pracownika podlegajacymi ochronie. Tego
rodzaju ujecie znajduje potwierdzenie w judykaturze, bo, jak zauwazyl Sad Najwyzszy, defini-
cje doktrynalne pojecia dobra osobistego stworzone na uzytek prawa cywilnego odnoszg sie
réwniez do ,,dobr osobistych osoby zatrudnionej™*. Zdaniem Sadu Najwyzszego*' godnos¢
pracownika, podobnie jak inne jego dobra osobiste, jest pojeciem integralnym i przystuguje
mu jako osobie w ogdle, a nie tylko jako pracownikowi. Pracodawca naruszajacy dobro osobi-
ste pracownika narusza jednoczesnie obowigzek zapisany w art. 11' k.p., jak tez powszechnie
wigzacy wszystkie podmioty obowigzek powstrzymania sie od naruszania godnosci i innych
dobr osobistych kazdego cztowieka*?. Co wigcej, przedstawione w art. 11' k.p. oraz art. 23 k.c.
wyliczenie dobr osobistych ma jedynie charakter przykladowy, a praktyka zycia codziennego
stale wyksztalca nowe kategorie dobr osobistych*®.

Norma art. 23 k.c. nie wskazuje expressis verbis godnosci jako dobra osobistego, ale nie ule-
ga watpliwosci, ze jest to jedynie efekt przyjetej przez ustawodawce metody egzemplifikacji.
Co wigcej, w wymiarze definicyjnym godno$¢ osobista czy wyobrazenie o wlasnej warto$ci
wypelnia tres¢ tzw. czci wewnetrznej, ktora obok czci zewnetrznej, czyli dobrej stawy i dobre-
go imienia, skfada si¢ na wyraz czci czlowieka jako dobra osobistego wymienionego w art. 23
k.ot

Warto podnie$¢ w tym miejscu, ze zaréwno doktryna prawa pracy, jak i judykatura postuguja
sie w kontekscie analizy normy komentowanego przepisu pojeciem ,,godno$¢ pracownicza’.
W wyroku z 24.06.2015 r., IT PK 207/14*®, Sad Najwyzszy, przywolujac poglady nauki prawa,
stwierdzit, ze: ,Naruszenie dobrego imienia polega na pomawianiu czlowieka o takie poste-
powania lub wlasciwosci, ktére mogg go ponizy¢ w opinii publicznej albo narazi¢ na utrate

Nieratyfikowana przez Polske.

Zob. D. Dorre-Nowak, Ochrona godnosci i innych dobr osobistych pracownika, Warszawa 2005, s. 35-51 oraz powo-
fana tam literatura; H. Szewczyk, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s. 145-151.

Wyrok SN z 24.06.2015 r., I1 PK 207/14, LEX nr 1794313.

Wyrok SN z 10.05.2012 r., IT PK 215/11, OSNP 2013/9-10, poz. 106.

Uzasadnienie wyroku SN z 2.02.2011 r., II PK 189/10, M. Praw. 2011/8, s. 394.

* Wyrok SN z 9.07.2009 ., I PK 311/08, LEX nr 533041.

Por. Z. Radwanski, Prawo cywilne - czesé ogolna, Warszawa 2005, s. 163.
LEX nr 1794313.
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zaufania potrzebnego do zajmowania danego stanowiska badZ wykonywania zawodu, czy ro-
dzaju dziatalnosci. Natomiast do naruszenia godnosci prowadzi zniewaga*®. Funkcjonujace
w literaturze definicje godnosci pracowniczej utozsamiajg ja raczej z czcig wewnetrzng, cho¢
nie rozgraniczajg catkowicie od czci zewnegtrznej. Zdaniem autoréw w $wiadomosci pracowni-
ka wytwarzajg si¢ szczegdlnego rodzaju wartoéci nierozlacznie zwigzane z praca. Dotyczg one
przede wszystkim oceny siebie jako pracownika, dokonywanej przez innych ludzi w procesie
pracy. Oceny te s3 weryfikowane i obiektywizowane w zyciu spofecznym, ulegajac utrwaleniu
w $wiadomosci jednostki. I wlasnie ten zespdt wartosci wytworzonych na podstawie wskaza-
nych proceséw ocennych, sktadajacych sie na sfere zycia psychicznego jednostki w zwigzku
z jej uczestnictwem w stosunku pracy, mozna uzna¢ za godno$¢ pracowniczg*”. Innymi stowy,
pracowniczg godno$¢ tworzy poczucie wlasnej wartosci, oparte na opinii dobrego fachowca
i sumiennego pracownika oraz na uznaniu zdolnosci, umiejetnosci i wktadu pracy pracow-
nika przez jego przetozonych™®. Najwigksze znaczenie dla efektywnosci pracy maja czynni-
ki spofeczne i psychologiczne, a nie te, ktére zwigzane sg z warunkami pracy. Naruszeniem
godnosci pracowniczej s3 zachowania pracodawcy polegajace miedzy innymi na stownej lub
czynnej zniewadze, dopuszczaniu si¢ czyndéw nieobyczajnych wobec pracownika, krzywdza-
cych ocenach jego kwalifikacji, udzielaniu nieprawdziwych opinii o pracowniku, bezzasad-
nym wymierzaniu mu kar dyscyplinarnych, ujawnianiu bez zgody pracownika informacji
objetych ochrong danych osobowych*”. Podobnie Sad Apelacyjny w Katowicach podkreslit,
ze odrebng kategorig dobr osobistych podlegajacych ochronie jest godnos¢ pracownicza, ro-
zumiana jako poczucie wlasnej wartoéci, oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego
pracownika oraz na uznaniu zdolnosci, umiejetnosci i wktadu pracy pracownika przez jego
przetozonych*”°. Naruszenie czci moze nastgpi¢ zardwno przez pomowienie o ujemne poste-
powanie w zyciu osobistym i rodzinnym, jak tez przez zarzucenie niewlasciwego postepowa-
nia w zyciu zawodowym, naruszajace dobre imi¢ danej osoby i moggce narazi¢ ja na utrate
zaufania potrzebnego do wykonywania zawodu lub innej dzialalnosci*”!. Dokonujac oceny
wyodrebniania godnosci pracowniczej jako swoistego dobra osobistego, uwzgledniajac nad-
to poglady podajace w watpliwo$¢ konieczno$¢ takiego zabiegu, wydaje sig, Ze uprawniona
jawi sie konstatacja, w mysl ktdrej tego rodzaju mechanizm jest uzasadniony jedynie w wy-
miarze przedmiotowym, to jest skorelowanym z warunkami $wiadczenia pracy najemne;.
Nie ulega bowiem watpliwosci, Ze w wymiarze podmiotowym godnos¢ czlowieka posiada ten
sam zakres tre$ciowy, niezaleznie od tego, w jakiej wystepuje roli spotecznej. Poszanowanie
godnosci pracownika oznacza obowigzek dobrego, taktownego, przyzwoitego odnoszenia si¢
pracodawcy oraz osob go reprezentujacych do pracownikow. W glebszym sensie obowigzek
ten wyltacza dopuszczalno$é czysto instrumentalnego (przedmiotowego) traktowania osoby
pracownika*?.

A. Szpunar, Ochrona débr osobistych, Warszawa 1979, s. 104.

J.A. Piszczek, Cywilnoprawna ochrona godnosci pracowniczej, Torun 1981, s. 47-48.
J. Jotiezyk, Sprawy ze stosunku pracy, Warszawa 1965, s. 135.

Zob. postanowienie SN z 6.02.2024 r., IIT PSK 49/23, Legalis.

Wyrok SA w Katowicach z 5.07.2018 r., IIT APa 22/18, Biul. SAKa 2018/3, s. 42-43.
Wyrok SN z 9.10.2002 r., IV CKN 1402/00, LEX nr 78364.

J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, Legalis.
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Biorgc pod uwage réznorodnos¢ rygoréw prawnych, w ktérych mozliwe jest zatrudnienie oso-
by $wiadczacej prace poza stosunkiem pracy*”, zasadna wydaje sie uwaga, ze cho¢ komento-
wana norma odnosi si¢ w wymiarze podmiotowym do pracownika, to uniwersalny charakter
obowiazku poszanowania godnosci i innych dobr osobistych osoby zatrudnionej, wynikajacy
z jego cywilistycznego rodowodu, powinien by¢ odnoszony takze do wiezi o charakterze nie-
pracowniczym. Chodzi przy tym nie tyle o stosowanie tre$ci komentowanej normy wprost do
0s0b $wiadczacych prace poza stosunkiem pracy, ile o definiowanie godnosci osoby zatrud-
nionej przez pryzmat okolicznosci pozostawania w zatrudnieniu. Wsparciem dla tego rodzaju
wniosku wydaje si¢ nadto obserwowana w doktrynie tendencja szerszej perspektywy prawa
zatrudnienia, a nie tylko prawa pracy. Biorac pod uwage fakt, ze naruszenie godnosci albo in-
nych débr osobistych osoby zatrudnionej nalezy identyfikowa¢ przez pryzmat uwarunkowan
zwigzanych z pozostawaniem w relacji $wiadczenia pracy, mechanizm dyferencjacji w oparciu
o rodzaj zatrudnienia jawi si¢ jako nieuzasadniony.

Cho¢ zbiezno$¢ zakresu podmiotowo-przedmiotowego komentowanego przepisu z normami
Kodeksu cywilnego regulujacymi ochrone ddbr osobistych osoby fizycznej jest oczywista, to,
jak podkresla sie w doktrynie, obowigzek pracodawcy wynikajacy z art. 11' k.p. jest jednak
szerszy. Obejmuje on zaréwno nakaz powstrzymania si¢ od dziatan stanowigcych bezposred-
nig ingerencje w prawnie chronione dobra osobiste pracownika, jak i powinno$¢ podjecia po-
zytywnych dziatan zmierzajacych do stworzenia odpowiednich warunkéw pracy, wolnych od
ewentualnego zagrozenia czy naruszenia dobr osobistych jako obowiazku pracodawcy o cha-
rakterze publicznoprawnym, ktéry bedzie spetniony wowczas, gdy ten nie tylko powstrzyma
sie od danego zachowania, lecz takze bedzie podejmowat dzialania o charakterze prewencyj-
nym, zmierzajace do tego, aby eliminowa¢ ryzyko naruszenia débr osobistych pracownikéow,
a zwlaszcza zdrowia, godnosci, prawa do prywatnosci, wizerunku**. Powinnos¢ ta wykazuje
funkcjonalny zwigzek z innym obowigzkiem pracodawcy, okreslonym w art. 94 pkt 10 k.p.,
tj. wplywania na ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.

W kontekscie analizy ratio legis komentowanego przepisu, nawigzujac w dalszym ciagu do
regulacji art. 23 1 24 k.c., nalezy z pelng aprobatg przyja¢ stanowisko Sadu Najwyzszego, w kto-
rym stwierdza, ze przepis art. 11' k.p. udziela pracownikowi, ktdrego godno$¢ jest naruszana,
dodatkowej ochrony prawnej wynikajacej z przepisow prawa pracy*”>. Ta dodatkowa ochrona
prawna ma na celu zwrdcenie uwagi na system wartosci i cech, jakie wnosi pracownik wraz
ze swoja osobg do stosunku pracy*’®. Nie zmienia to jednak mechanizmu ochrony débr oso-
bistych pracownika w przypadku ich naruszenia przez pracodawce, a jedynie go uzupetnia
i wzmacnia. W przypadku bowiem, gdy wskutek dziatania pracodawcy nastgpi naruszenie
godnosci albo innego dobra pracownika, beda mu stuzy¢ roszczenia wynikajace z art. 24 k.c,
Kodeks pracy bowiem nie przewiduje w tym zakresie jakichkolwiek sankcji z tego tytutu.
Przez odwotanie sie do tresci art. 24 k.c. pracownikowi przystugiwa¢ beda w takiej sytuacji
srodki ochronne w postaci powddztwa o: ustalenie, zaniechanie, usunigcie skutkéw naru-
szenia, zado$¢uczynienie pieniezne lub zaplate na cel spoteczny. Zobowigzanie do zlozenia

Na ten temat zob. A. Musiata, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa 2011; System prawa pracy, t. V1L, Zatrudnienie
niepracownicze, red. K.W. Baran, Warszawa 2015.

Tak. D. Dérre-Kolasa [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2018, Legalis.

Wyrok SN z 10.05.2012 r., IT PK 215/11, OSNP 2013/9-10, poz. 106, teza 3.

Por. T. Wyka, Ochrona zdrowia i Zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy, Warszawa 2003, s. 139.
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oswiadczenia woli w trybie art. 24 § 1 k.c. powinno konkretyzowa¢ dobro osobiste, ktore zo-
stalo naruszone. W przypadku naruszenia dobra osobistego pracownika, o ktérym wiedzieli
lub mogli wiedzie¢ jedynie inni pracownicy, obowigzek opublikowania przeprosin w prasie
jest nieproporcjonalny*””. Warto jednak zwroci¢ uwage, ze w efekcie stosowania do sytuacji
naruszenia godnosci albo innych débr osobistych pracownika cywilistycznych mechanizméw
ochronnych istotne bedg tu réwniez okolicznosci wylaczajace bezprawno$¢ naruszenia dobr
osobistych w postaci dzialania w ramach porzadku prawnego, tj. dziatanie dozwolone przez
obowigzujgce przepisy prawa, wykazywanie prawa podmiotowego, zgoda pokrzywdzone-
go (ale z zastrzezeniem uchylenia jej skutecznosci w niektorych przypadkach) oraz dziata-
nie w ochronie uzasadnionego interesu*’®. Warto w tym kontekscie zwrdci¢ uwage na fakt,
ze przestanka ochrony wynikajacej z art. 24 k.c. jest bezprawno$¢ naruszenia lub zagrozenia
dobr osobistych, przy czym bezprawno$¢ odnosi si¢ zardwno do przepisow prawa, jak i za-
sad wspolzycia spolecznego. Z uwagi na domniemanie bezprawnosci wynikajace z normy
art. 24 k.c., ciezar udowodnienia przestanek uchylajacych bezprawno$¢ bedzie spoczywaé na
pracodawcy.

Uzupelnieniem i wzmocnieniem ochrony dla pracownika, ktorego godnos¢ albo inne dobra
osobiste zostaly naruszone, wynikajacym z pracowniczego wymiaru okolicznosci, ktore tego
rodzaju naruszenie spowodowaly, jest mozliwo$¢ rozwigzania przez niego stosunku pracy
w trybie bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1' k.p. Nie ulega bowiem watpliwosci,
ze przez ujecie obowigzku pracodawcy wynikajacego z komentowanego przepisu w konstruk-
cje zasady prawa pracy ustawodawca nadat mu charakter obowigzku podstawowego. Warto
jednak podkresli¢, ze zastosowanie tego sposobu rozwigzania stosunku pracy przez pracow-
nika wymaga spelnienia przestanki kwalifikacji naruszenia tego obowigzku w sposdb ciezki,
co w istocie bedzie sprowadzac sie w szczegolnosci do oceny okolicznosci zwigzanych z dzia-
taniami pracodawcy, podjetymi w celu realizacji obowiazku z art. 11! k.p., w tym zwlaszcza
o charakterze prewencyjnym. Jak podkresla Sad Najwyzszy, ocena, czy nastapito ciezkie naru-
szenie przez pracodawce obowiazku przestrzegania w zakladzie pracy zasad wspétzycia spo-
tecznego wobec pracownika (art. 55 § 1' k.p.), wymaga uwzglednienia subiektywnych kryte-
riéw oceny zachowania 0sdb reprezentujacych pracodawce®”.

Nie ulega watpliwosci, ze w przypadku gdy pracodawca jest osobg fizyczng, to ona bedzie
podmiotem odpowiedzialnym z tytutu naruszenia godnosci albo innych débr osobistych pra-
cownika. W sytuacji gdy podmiotem zatrudniajagcym pracownika jest osoba prawna, wowczas
odpowiedzialno$¢ wobec pracownika pokrzywdzonego zachowaniem innego pracownika
moze mie¢ charakter odpowiedzialnosci sprawczej (wlasnej), ktora wystepuje, gdy szkoda zo-
stala wyrzadzona bezposrednio z winy organu osoby prawnej i w takim przypadku, na pod-
stawie art. 416 k.c., osoba prawna odpowiada na zasadzie winy za szkode wyrzadzong przez
osobe fizyczng bedacy piastunem organu tej jednostki organizacyjnej i dziatajacg w charak-
terze tego organu. W zwiazku z konstrukcja obowiazku pracodawcy wynikajacego z komen-
towanego przepisu, w ktorym miesci sie takze zapobieganie i przeciwdziatanie naruszeniom
dobr osobistych pracownika, tolerowanie takich naruszen stanowi przyczynienie si¢ praco-
dawcy do wynikajacej z nich szkody, uzasadniajace jego wlasng odpowiedzialno$¢ za szkode

477 Wyrok SN z 19.10.2007 r., I PK 76/07, OSNP 2008/21-22, poz. 316.
78 Wyrok SN z 30.09.2008 r., II CSK 144/08, LEX nr 465951.
472 Wyrok SN z 8.10.2009 r., IT PK 114/09, OSNP 2011/9-10, poz. 127.
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wyrzadzong z winy jego organu na podstawie art. 416 k.c.*®® Uwolnienie od odpowiedzial-
nosci w tym zakresie moze nastgpi¢ tylko wowczas, gdy pracodawca podjat realne dziatania
majgce na celu przeciwdziatanie wszelkim formom naruszenia dobr osobistych i, oceniajac je
z obiektywnego punktu widzenia, da si¢ potwierdzi¢ ich potencjalng pelng skuteczno$¢*'. Jak
zauwazyl Sad Najwyzszy, przetozony, ktéry bezpodstawnie i bezzasadnie, to jest nielegalnie,
narusza dobra osobiste podwladnego pracownika (art. 11' k.p.), moze dopusci¢ si¢ kwalifiko-
wanego naruszenia wlasnych podstawowych obowigzkéw pracowniczych w postaci pogwal-
cenia obowigzku dbania o dobro pracodawcy, ktéremu przynosi straty wizerunkowe i moze
wyrzadzi¢ pracodawcy szkody majatkowe, w tym wynikajace z zasadzenia odszkodowania
na rzecz dotknigtego w dobrach osobistych podwtadnego pracownika z tytutu popetnionego
przez przelozonego deliktu prawa pracy**2. Problem podmiotowego aspektu naruszenia dobr
osobistych nalezy takze rozpatrywa¢ w kontekscie relacji pomiedzy pracownikami. Jak pod-
kresla sie w judykaturze**, obowigzek pracodawcy szanowania débr osobistych pracownika
obejmuje takze zapobieganie i przeciwdzialanie naruszaniu tych débr przez podleglych mu
pracownikéw. Za nich bowiem pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢. W zwigzku z tym, jeze-
li toleruje zle traktowanie jednych pracownikéw przez innych, musi si¢ liczy¢ z odpowiedzial-
noscig odszkodowawcza. Wykluczona jest jednak odpowiedzialno$¢ pracodawcy za ewentual-
ne naruszenia dobr osobistych, ktorych dopuscila si¢ osoba trzecia niezatrudniona u danego
pracodawcy (np. jego malzonek).

Prawa osobiste, jako prawa podmiotowe stuzace do ochrony poszczegdlnych dobr osobistych,
charakteryzuja si¢ tym, Ze sa to prawa niemajgtkowe i tak Scisle zwigzane z podmiotem pod-
legajacym ochronie, Ze razem z nim powstajg i wygasaja oraz nie moga przechodzi¢ na inne
podmioty**.

Uwzgledniajgc zindywidualizowany charakter odbioru zachowan stanowigcych potencjalne
zrédlo naruszenia godnosci albo innych dobr osobistych pracownika, co jest zwigzane z jego
wrazliwoscig, ich ocena w tym kontekscie naleze¢ bedzie do sadu. Dla oceny, ze doszto do
naruszenia godnosci pracownika, nie ma znaczenia to, czy on sam potraktowal okreslone za-
chowanie osoby reprezentujacej pracodawce (np. wypowiedzi) jako godzace w jego wartosc.
Reakcja pracownika na takie zachowanie moze mie¢ jednak znaczenie w procesie oceny, czy
naruszenie godnosci obiektywnie wystapito*®. Ocena tego, czy w konkretnej sytuacji narusze-
nie dobr osobistych rzeczywiscie nastgpilo, nie moze by¢ dokonywana wedtug miary indywi-
dualnej wrazliwosci (ocena subiektywna) zainteresowanego, ta bowiem moze by¢ szczegolnie
duza ze wzgledu na cechy osobowe (np. szczegélna drazliwo$¢ i przewrazliwienie)**. Tego ro-
dzaju konstatacje sg o tyle istotne, Ze w praktyce moga wystepowa¢ przypadki pracownikow
lub bytych pracownikéw, ktérych korzystanie z uprawnien wynikajacych z tresci art. 24 k.c.,
noszace znamiona pieniactwa, bedzie stanowi¢ element dysfunkcjonalizujgcy dla dziala-
nia pracodawcy. W takich okolicznosciach zasadne jawi si¢ dopuszczenie mozliwosci for-
mufowania zarzutu naruszenia obowigzku dbatosci o dobro pracodawcy, a takze roszczen

Wyrok SN z 2.02.2011 r., IT PK 189/10, M. Praw. 2011/8, s. 394.

D. Dérre-Kolasa [w:] Kodeks..., red. A. Sobczyk, 2018, Legalis.

Wyrok SN z 22.04.2015 r., IT PK 157/14, OSNP 2017/3, poz. 28.

Zob. wyrok SO w Piotrkowie Trybunalskim z 11.03.2020 r., V P 7/19, Legalis.
Wyrok SA w Gdansku z 31.12.2009 r., IIT APa 24/09, OSP 2011/3, poz. 35.
Wyrok SN z 8.10.2009 r., IT PK 114/09, OSNP 2011/9-10, poz. 127.

Wyrok SA w Gdansku z 31.12.2009 r., ITT APa 24/09.
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odszkodowawczych, w przypadku gdy osoba naduzywajaca prawa w analizowanym kontek-
$cie nie pozostaje juz w stosunku pracy z pracodawca.

Sprawy o ochrone ddbr osobistych pracownika nalezg do kategorii spraw zwigzanych ze sto-
sunkiem pracy, co uzasadnia zwigzek dochodzonych roszczen cywilnoprawnych z ich przed-
miotowym wymiarem, tj. okolicznosciami §wiadczenia pracy, w ramach ktérych doszto do
potencjalnego naruszenia godnosci lub innych dobr osobistych pracownika. Biorac jednak
pod uwage konstrukcje obowiazku pracodawcy, ktdry wynika z tresci komentowanej normy,
sprawy takie mogg by¢ niejednokrotnie traktowane jako sprawy ze stosunku pracy*”’. Jak jed-
nak zauwazyt Sad Najwyzszy, sprawa o roszczenia pracownika z tytulu naruszenia débr oso-
bistych wniesiona przeciwko osobie fizycznej niebedgcej pracodawcy nie jest sprawg z zakresu
prawa pracy (art. 476 § 1 pkt 1 k.p.c.)®®. Praktyczne znaczenie tezy sformulowanej przez Sad
Najwyzszy dotyczy przypadkow, w ktorych spor odnoszacy sie do potencjalnego naruszenia
débr osobistych toczy sie miedzy pracownikami tego samego pracodawecy.

Problem naruszenia godno$ci albo innych débr osobistych pracownika moze dotyczy¢ kazdej
z konwencjonalnie wyodrebnianych faz stosunku pracy, tj. etapu jego nawigzywania (w szcze-
gllnosci fazy uprzedniej rekrutacji), ksztaltowania i modyfikacji jego tresci, a takze okolicz-
nosci zwigzanych z rozwigzaniem stosunku pracy. Nadto dochodzenie roszczen zwigzanych
z nierespektowaniem przez pracodawce obowigzkéw wynikajacych z komentowanej normy
moze nastgpi¢ zarowno wowczas, gdy strony pozostajg w stosunku pracy, jak i wtedy, gdy juz
nie faczy ich wiez pracownicza, ale zachowania bytego juz wtedy pracodawcy potencjalnie na-
ruszajace dobra osobiste wystapily w trakcie trwania zatrudnienia.

W procesie naboru kandydatéw do pracy problem ewentualnego naruszenia dobr osobistych
moze dotyczy¢ zaréwno gromadzenia danych o osobie ubiegajacej sie o prace, jak i oceny jego
kwalifikacji. W odniesieniu do pierwszego z wymienionych aspektow zakres informacji moz-
liwych do pozyskiwania danych dotyczacych kandydata okreslajg art. 22'-22™ k.p., a takze
przepisy szczegolne®, do ktorych ustawodawca odsyta w art. 22" § 4 k.p. Mozliwosci zasiega-
nia informacji o kandydacie do pracy dotycza sfery identyfikacji personalnej oraz sfery pracy,
natomiast co do zasady nie obejmuyjg jego sfery osobistej oraz tajemnicy prywatnej**. W przy-
padku, w ktorym przyszly pracodawca wykaze si¢ w analizowanym zakresie nadmierng inge-
rencja w sfere osobistg oraz tajemnicy prywatnej kandydata do pracy, zadajac podania danych
wykraczajacych poza zakres zwigzany z oferowang pracg, to osoba ubiegajaca sie o zatrud-
nienie moze uznac takg praktyke za naruszajacg jej dobra osobiste, a wowczas klamstwo albo
odmowa udzielenia informacji bedzie stanowi¢ uprawnione dzialanie jednostki zmierzajace
do ochrony prywatnos$ci*'.

Z praktycznego punktu widzenia watpliwosci budzi mozliwoé¢ zadania od osoby ubie-
gajacej sie o zatrudnienie zaswiadczenia o niekaralnoéci. Zgodnie z art. 6 ust. 1 pkt 10 ustawy
z 24.05.2000 r. o Krajowym Rejestrze Karnym** prawo do uzyskania informacji o osobach,
ktorych dane osobowe zgromadzone zostaly w Krajowym Rejestrze Karnym, przystuguje

“7 D. Dérre-Kolasa [w:] Kodeks..., red. A. Sobczyk, Legalis.

8 Uchwata SN z 3.08.2007 r., I PZP 7/07, OSNP 2008/5-6, poz. 55.

“ Np. ustawa z 21.11.2008 r. o pracownikach samorzadowych; ustawa z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej.
#0 Wyrok SN z 17.04.2007 r., I UK 324/06, MPP 2007/12, s. 645.

1 Wyrok SN z 17.04.2007 r., 1 UK 324/06.

2 Dz.U. 22024 1. poz. 276.
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pracodawcom w zakresie niezbednym do zatrudnienia pracownika, co do ktérego z przepisow
ustawy wynika wymog niekaralnosci, korzystania z pelni praw publicznych, a takze ustale-
nia uprawnienia do zajmowania okre$lonego stanowiska, wykonywania okreslonego zawodu
lub prowadzenia okreslonej dziatalnosci gospodarczej. Z wykladni tekstualnej przywotanego
przepisu wynika, ze Zagdanie przedstawienia zaswiadczenia o niekaralno$ci kandydata do pra-
cy musi mie¢ swoje uzasadnienie w przepisie ustawy, co wyklucza jednoczesnie uzasadnienie
takiego zZadania w drodze przepisoéw wewnatrzzakladowych. Wypada jednak w tym miejscu
rozwazy¢ teze, w my$l ktorej dopuszczalnos¢ tego rodzaju wymogu moze uzasadnia¢ rodzaj
oferowanej pracy, w szczegolnosci zwigzanej z dostepem do danych finansowych pracodawcy
albo polegajacej na opiece nad dzie¢mi.

Nie ulega watpliwosci, ze naruszenie dobr osobistych w kontekscie pozyskiwania danych
od kandydata do pracy bedzie Scisle powigzane z naruszeniem przepiséw o ochronie danych
osobowych*?, szczegolnie w zwigzku z normami RODO**.

Zachowanie podmiotu prowadzacego procedure rekrutacji moze sta¢ w opozycji do nor-
my komentowanego przepisu takze w okoliczno$ciach oceny posiadanych przez kandydatach
umiejetnosci lub kwalifikacji. Jak zauwazyl Sad Najwyzszy, pracodawca moze uzy¢ w stosun-
ku do ocenianego kandydata na pracownika okreslen wskazujacych na brak jego predyspozy-
cji zawodowych. Nie mogg to jednak by¢ sformulowania wykraczajace poza rzeczywistg po-
trzebe, nazbyt uogolniajace oraz niezachowujace wlasciwej formy wypowiedzi*”.

Naruszeniem godno$ci pracowniczej bedzie jednak upublicznienie przez pracodawce pis-
ma dyskredytujacego umiejetnosci zawodowe pracownika**®.

Warto zwroci¢ takze uwage na okolicznosci naruszania dobr osobistych kandydatow
do pracy, identyfikowanych przez pryzmat dyskryminacji. W kontekscie orientacji sek-
sualnej kandydata do pracy wyraznie podkreslit to Trybunat Sprawiedliwosci w wyroku
z 23.04.2020 .7, stwierdzajac, ze pojecie ,warunkow dostepu do zatrudnienia (...) [lub pra-
cy]’, zawarte w art. 3 ust. 1 lit. a dyrektywy Rady 2000/78/WE z 27.11.2000 r. ustanawiajacej
ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy*®, nalezy inter-
pretowaé w ten sposob, ze pojecie to obejmuje oswiadczenia ztozone w trakcie programu au-
diowizualnego przez osobeg, ktdra twierdzi, Ze nigdy nie zatrudnitaby i nie dopuscila do pracy
w swoim przedsiebiorstwie 0sob o okreslonej orientacji seksualnej, nawet jezeli nie toczyla si¢
ani nie byta planowana 7adna procedura rekrutacyjna, pod warunkiem ze zwigzek miedzy
tymi o$wiadczeniami i warunkami dostgpu do zatrudnienia lub pracy w tym przedsigbior-
stwie nie jest hipotetyczny.

Problem naruszenia débr osobistych pracownika moze dotyczy¢ takze jego prawa do pry-
watnosci, a w tym kontekscie zwlaszcza kontroli osobistej, monitoringu oraz kontroli kore-
spondencji, w szczegdlnosci poczty e-mail. Juz w latach 70. ubieglego stulecia Sad Najwyz-
szy zauwazyl, ze stosowane szeroko w ramach przepisow regulaminéw pracy lub ustalonych

Zob. K. Walczak, Ochrona danych osobowych kandydata do pracy w trakcie rekrutacji [w:] Ochrona danych oso-
bowych podmiotow objetych prawem pracy i prawem ubezpieczen spolecznych. Stan obecny i perspektywy zmian,
red. T. Wyka, A. Nerka, Warszawa 2012.

Zob. RODO. Ochrona danych osobowych w zatrudnieniu ze wzorami, red. M. Medrala, Warszawa 2018; A. Sobczyk,
Przedsigbiorca a pracodawca wewnetrzny - problematyka przetwarzania danych osobowych pracownika, MPP 2019/5.
Wyrok SN z 6.03.2008 r., I PK 188/07, OSNP 2009/13-14, poz. 171.

Wyrok SN z 17.04.2019 r., IT PK 342/17, LEX nr 2647229.

C-507/18, NH przeciwko Associazione Avvocatura per i diritti LGBTI - Rete Lenford.

Dz.Urz. UE L 303 z2.12.2000 ., s. 16.
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zwyczajow przeszukiwanie czlonkow zalogi w celu zapobiegania wynoszeniu mienia zakla-
dow pracy jest zgodne z prawem i nie narusza dobr osobistych pracownikow (art. 23 i 24
k.c.) woéwczas, gdy pracownicy zostali uprzedzeni o moznosci stosowania tego rodzaju kon-
troli w celu ochrony mienia spotecznego i gdy kontrola ta jest wykonywana w porozumieniu
z przedstawicielstwem zatogi w sposdb niepozostajacy w sprzecznosci ze swym spoteczno-go-
spodarczym przeznaczeniem lub zasadami wspotzycia spotecznego*”. W dobie upowszech-
niania elektronicznych metod monitoringu miejsc pracy problem ochrony prywatnosci pra-
cownika nabrat szczegélnego znaczenia, takze dla doktryny prawa pracy™”. Nie ulega bowiem
watpliwosci, ze tego rodzaju praktyka pracodawcy stanowi ingerencje w chronione dobra
osobiste pracownika. De lege lata zagadnienie prawnych form dopuszczalnosci i zakresu sto-
sowania monitoringu w miejscu pracy oraz monitoringu poczty elektronicznej pracownika
stanowi odpowiednio tre$¢ norm art. 22* oraz 22° k.p. (zob. komentarz do tych przepisow).

Zagadnienie naruszenia godnosci albo innych débr osobistych pracownika mozna takze wia-
za¢ z dokonywang przez pracodawce kontrolg trzezwosci pracownikéw (art. 22 k.p.) albo
kontrolg na obecno$¢ w ich organizmie $rodkéw dziatajacych podobnie do alkoholu (art. 22'¢
k.p.). Zgodnie z brzmieniem art. 22" § 2 k.p. kontrola trzezwosci nie moze narusza¢ godnosci
oraz innych débr osobistych pracownika, a zasada ta jest odpowiednio stosowana do kontroli
na obecnos¢ $rodkow dziatajacych podobnie do alkoholu, co wynika z odestania z art. 2214 § 2
k.p. Pracodawca powinien zatem przy przeprowadzaniu kontroli stosowac zasady okreslone
w regulaminie pracy, uktadzie zbiorowym pracy lub w obwieszczeniu, uwzgledniajacym wy-
magania wynikajace z przepiséw wydanych na podstawie art. 22'¢, okre$lajace w szczegolno-
$ci warunki oraz metody przeprowadzania kontroli. Instruktywny charakter posiadaja w tym
zakresie przepisy rozporzadzenia Ministra Zdrowia z 16.02.2023 r. w sprawie badan na obec-
no$¢ alkoholu lub $rodkéw dziatajacych podobnie do alkoholu w organizmie pracownika®!.

W kontekscie ochrony dob osobistych pracownika istotne znaczenie ma takze ochrona jego
wizerunku, wskazanego w ramach egzemplifikacji w tresci art. 23 k.c. W wyroku z 7.03.2003 r.,
I CKN 100/01°%, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze przez pojecie wizerunku zasadniczo rozumie
sie rysy twarzy badZ znamiona sylwetki, wzglednie inne cechy fizyczne czlowieka pozwalajace
na jego indywidualizacje i identyfikacje, stwarzajace poczucie tozsamosci i niepowtarzalno-
$ci, okreslajace ,,0s0bistos¢” czlowieka. W ujeciu praktycznym ochrona wizerunku jako dobra
osobistego pracownika moze dotyczy¢ w szczegolnosci dwdch zagadnien, tj. mozliwosci wply-
wania pracodawcy na wyglad czy ubior pracownika oraz prawa pracodawcy do wykorzysty-
wania wizerunku pracownika.

Pierwszy z wyrdznionych probleméw dotyczy regulacji wewnetrznych pracodawcy zwig-
zanych z okre$leniem dress code®”. Nie ulega watpliwosci, Ze zobowigzanie pracownikow
zajmujgcych dane stanowisko albo zatrudnionych przy zdefiniowanym rodzaju pracy do no-
szenia okre$lonego przez pracodawce stroju stuzbowego bedzie uzasadnione w sytuacji, gdy
obowigzek noszenia okreslonego ubioru odpowiada specyfice wykonywanej pracy, a jego

Wyrok SN z 13.04.1972 r., I PR 153/72, OSNC 1972/10, poz. 184.

Zob. A. Lach, Monitorowanie pracownika w miejscu pracy, MPP 2004/10; A. Lach, Monitorowanie pracownika po
nowelizacji kodeksu pracy, M. Praw. 2018/18; M. Kuba, Prawne formy kontroli pracownika w miejscu pracy, Warszawa
2014.

Dz.U. poz. 317.

LEX nr 83833.

Na ten temat zob. J. Tlatlik, Pracownicze prawo do wizerunku jako przedmiot ochrony prawnej, MPP 2018/10.
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noszenie jest zwigzane z wykonywang pracg®™. Podobnie wymogi pracodawcy w zakresie
wygladu zewnetrznego, jak cho¢by w odniesieniu do fryzury, nie bedg narusza¢ prawa do
prywatnosci pracownika, gdy beda uzasadnione rodzajem wykonywanej pracy. Warto takze
w tym miejscu zauwazy¢, ze ingerencje w wyglad pracownika, ktéra nie bedzie stata w opozy-
cji do ochrony jego dobr osobistych, moze stanowi¢ zobowigzanie go do korzystania z odziezy
i obuwia roboczego, gdy z charakteru wykonywanej pracy wynika ryzyko zniszczenia badz
znacznego zabrudzenia wlasnej odziezy pracownika lub gdy wymagaja tego wzgledy techno-
logiczne, sanitarne lub bhp.

W kontekscie szeroko pojetego wygladu pracownika godzi si¢ nadto podkresli¢, ze prob-
lem ochrony débr osobistych pracownika moze by¢ analizowany takze przez pryzmat regula-
cji pracodawcy, formulujacych okreslone zakazy manifestacji przekonan religijnych czy poli-
tycznych. Jak zauwazyl Trybunal Sprawiedliwo$ci®® wewnetrzna regulacja przedsiebiorstwa,
zakazujaca pracownikom noszenia wszelkich widocznych symboli przekonan politycznych,
$wiatopogladowych lub religijnych w miejscu pracy, nie stanowi w odniesieniu do pracow-
nikow, ktorzy przestrzegajag okreslonych zasad dotyczacych ubioru zgodnie z nakazami reli-
gijnymi, bezposredniej dyskryminacji ze wzgledu na religie lub przekonania w rozumieniu
tej dyrektywy, jezeli regulacja ta jest stosowana w sposéb ogolny i bez rozrdznienia. Nadto
Trybunat podkreslil, ze odmienne traktowanie posrednio ze wzgledu na religie lub przekona-
nia, wynikajace z wewnetrznej regulacji przedsi¢biorstwa, zakazujacej pracownikom noszenia
widocznych symboli przekonan politycznych, $wiatopogladowych lub religijnych w miejscu
pracy, moze by¢ uzasadnione wolg prowadzenia przez pracodawce polityki neutralnoéci po-
litycznej, $wiatopogladowej i religijnej wobec klientéw lub uzytkownikéw, o ile: po pierwsze,
polityka ta odpowiada rzeczywistej koniecznosci po stronie tego pracodawcy, czego wykazanie
jest jego zadaniem przy uwzglednieniu w szczegdlnosci uzasadnionych oczekiwan tych klien-
tow i uzytkownikéw, jak rowniez niekorzystnych konsekwencji, jakie pracodawca ponidstby
w braku takiej polityki, majac na uwadze charakter jego dziatalnosci lub kontekst, w jaki ona
sie wpisuje; po drugie, to odmienne traktowanie jest odpowiednie do zapewnienia prawid-
owego stosowania polityki neutralnosci, co zaklada, ze ta polityka jest realizowana spdjnie
i konsekwentnie; a po trzecie, zakaz ogranicza sie do tego, co $cisle konieczne w $wietle rze-
czywistego zakresu i wagi negatywnych konsekwencji, ktorych pracodawca usituje unikngé
poprzez taki zakaz. Trybunat zastrzegt jednak, ze tylko wtedy dzialanie pracodawcy bedzie
uzasadnione, gdy taki zakaz obejmuje wszelkie widoczne formy wyrazania przekonan poli-
tycznych, $wiatopogladowych lub religijnych. Zakaz ograniczajacy si¢ do noszenia rzucajg-
cych si¢ w oczy, duzych symboli przekonan politycznych, swiatopogladowych i religijnych
moze stanowi¢ bezposrednig dyskryminacje ze wzgledu na religie lub przekonania, ktéra
w kazdym razie nie moze by¢ uzasadniona na podstawie tego samego przepisu.

Dla okreslenia ochrony wizerunku pracownika, jako dobra osobistego podlegajacego
ochronie w kontekscie jego wykorzystywania przez pracodawce, nalezy odnies¢ sie do art. 81
ustawy z 4.02.1994 r. o prawie autorskim i prawach pokrewnych®®, zgodnie z ktérym rozpo-
wszechnianie wizerunku wymaga zezwolenia osoby na nim przedstawionej. Zezwolenia nie
wymaga rozpowszechnianie wizerunku osoby powszechnie znanej, jezeli wizerunek wyko-
nano w zwiazku z pelnieniem przez nig funkcji publicznych, w szczegélnosci politycznych,
spolecznych, zawodowych, jak rowniez osoby stanowigcej jedynie szczegét catosci, takiej jak

% M. Wujczyk, Prawo pracownika do ochrony prywatnosci, Warszawa 2012, s. 278.
55 Wyrok TSUE z 15.07.2021 r., C-804/18, IX przeciwko WABE eV i MH Miiller Handels GmbH przeciwko MJ.
% Dz.U. 22025 . poz. 24.
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zgromadzenie, krajobraz, publiczna impreza. Przywolany przepis, znajdujacy zastosowanie
w zakresie stosunkow pracy w zwigzku z brakiem regulacji odrebnej, ustanawia zasade uzyski-
wania zgody pracownika na wykorzystanie jego wizerunku, z wylaczeniem wskazanych wyzej
przypadkéw. Co istotne, wyrazona zgoda nie moze mie¢ charakteru blankietowego, ale po-
winna dotyczy¢ konkretnego przypadku wykorzystania wizerunku pracownika w okreslonym
w niej przypadku, bo, jak zauwaza judykatura, osoba wyrazajaca zgode na rozpowszechnia-
nie jej wizerunku musi by¢ $wiadoma czasu i miejsca publikacji, zestawienia z innymi wize-
runkami oraz komentarzy, ktore beda temu towarzyszyly™”. W kontekscie wykorzystywania
wizerunku pracownika nalezy takze zauwazy¢, ze czesto stanowi on jeden z elementéw wi-
zualnej identyfikacji pracownika w miejscu pracy, bedac czescig identyfikatora pracownika.
Nie stanowi to praktyki przekraczajacej uprawnienia pracodawcy, przy czym w sytuacji, gdy
wzgledy bezpieczenstwa nie przemawiajg za zobligowaniem pracownikéw do korzystania na
przyktad z identyfikatoréw zawierajacych ich fotografie, wprowadzenie takiego wymogu do
aktow wewngtrzzakladowych moze stanowi¢ obejscie ustawowego wymogu uzyskania zgody,
w tym wypadku pracownika, na rozpowszechnienie jego wizerunku®®. Wykorzystywanie wi-
zerunku pracownika dla potrzeb komunikacji wewnetrznej, na przyklad w wewnetrznej sieci
intranet, cho¢ nie stanowi praktyki upubliczniania wizerunku w rozumieniu przywolanego
przepisu ustawy o prawie autorskim w $cistym tego stowa znaczeniu, to prowadzi w istocie do
rozpowszechnienia wizerunku danej osoby wéréd wspotpracownikéw i jako takie powinno
determinowa¢ uzyskanie uprzedniej zgody zainteresowanego.

Wykorzystywanie wizerunku pracownika moze wigzac si¢ takze z rodzajem wykonywa-
nej pracy, zwlaszcza w okolicznosciach stosowania narzedzi pracy zdalnej. Cho¢ tego rodza-
ju praktyka zyskala na aktualno$ci w okolicznosciach epidemii COVID-19, to powigzanie jej
jedynie z tymi szczegdlnymi okoliczno$ciami jawi si¢ jako nieuzasadnione. W ramach eg-
zemplifikacji w wymiarze podmiotowym mozna w tym kontekscie wskaza¢ chocby realiza-
cje zaje¢ dydaktycznych przez nauczycieli albo nauczycieli akademickich w formule on-line.
W zwigzku ze specyfika pracy dydaktycznej w systemie oswiaty oraz w uczelniach, wydaje
sie, Ze zobowigzanie pracownika do udost¢pnienia wizerunku podczas realizacji zaje¢ moz-
na traktowa¢ jako element ustalonego porzadku w procesie $wiadczenia pracy zdalnej. Per
analogiam uzasadnione bedzie wykorzystywanie zarejestrowanego materiatu, pod warunkiem
wszakze ograniczenia dostepu do niego uprawnionym (uczniom, studentom, uczestnikom
studiow podyplomowych).

Z zagadnieniem ochrony dobr osobistych pracownika wigze sie takze dopuszczalno$¢ formu-
fowania wobec niego ocen, w tym o charakterze krytycznym. W odniesieniu do mozliwosci
stosowania procesu oceniania pracownika nalezy przede wszystkim zaznaczy¢, Ze ocena okre-
sowa pracownika jest w przypadku niektérych grup pracownikéw obowigzkiem pracodawcy
wynikajacym z pragmatycznych przepisow szczegdlnych™. W pozostalym zakresie bedzie to
dopuszczalny sposob realizacji jego uprawnien kierowniczych.

Biorgc pod uwage tres¢ oceny, nie narusza godnosci osobistej pracownika krytyczna
ocena wykonywania przez niego zleconych mu konkretnych zadan, nawet jesli ocena prze-
tozonych okaze si¢ niestuszna, lecz nie prowadzi do krzywdzacej pracownika dyskwalifikacji

Wyrok SA w Warszawie z 12.02.1998 r., I ACa 1044/97, LEX nr 81433.

M. Natecz, Oswiadczenie pracownika o wykorzystaniu jego zdjecia do celow stuzbowych, ,Informacja w Administracji
Publicznej” 2015/1, 5. 50.

Na przyklad art. 128 p.s.w.n; art. 27 w.p.s.
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zawodowej i nie zawiera zbednych sformulowan wykraczajacych poza potrzebe w ramach
konkretnej czynnosci podjetej dzialalnosci podmiotu zatrudniajacego (art. 23 k.c.)*'. Oce-
na pracownika nie moze narusza¢ dobr osobistych pracownika, cho¢ ze swej istoty okresowa
ocena kwalifikacyjna moze w nie wkracza¢®"!. Poza bezwzglednie wskazanym zwigzaniem do-
konywanej i formutowanej oceny pracownika ze $wiadczong przez niego pracg w ramach sto-
sunku pracy, istotne sg takze w tym kontekscie aspekty formalne samej procedury oceniania.
Zdaniem judykatury, wyrazonym w stanie faktyczny zwigzanym z systemem oswiaty: ,,Jezeli
sporzadzona przez organ prowadzacy ocena zawierata skonkretyzowane zarzuty stanowigce
o nieprawidlowosci pracy powddki, kazdy z zarzutéw zostal szczegdtowo uzasadniony po-
przez wskazanie podstawy faktycznej i prawnej naruszenia, a ocena znajduje oparcie w boga-
tej dokumentacji przedstawionej przez strone pozwang — protokotach kontroli i koresponden-
cji powodki ze strong pozwana, wskazujacych, iz powoddce przed wydaniem oceny zarzucano
liczne nieprawidtowo$ci w prowadzonej przez nia placowce oswiatowej, jak tez zgodne zezna-
nia $wiadkéw wskazujg, ze negatywna ocena pracy powodki poprzedzona zostata wieloma
skargami na prace powddki, wnoszonymi zaréwno przez rodzicéw, jak i nauczycieli zatrud-
nionych w prowadzonej przez powddke szkole, jak réwniez stwierdzeniem uchybien organi-
zacyjnych oraz naruszen prawa pracy oraz dyscypliny budzetowej, dokonanych przez powod-
ke, to nie sposob twierdzi¢, iz wydana przez organ prowadzacy — gmine ocena pracy powodki
narusza dobre imie i godno$¢ powddki™'2. W odniesieniu do sfery szkolnictwa wyzszego Sad
Najwyzszy®, odnoszac si¢ do oceny nauczyciela akademickiego, zauwazyl ponadto, ze w toku
procesu o ochrone dobr osobistych sad nie weryfikuje okresowej oceny pracownika (nauczy-
ciela akademickiego) w zakresie jej poprawnosci proceduralnej lub zasadnosci, lecz powinien
wyjasni¢, czy w toku oceniania doszto do zabronionych zachowan, gdyz pracodawca w tresci
samej oceny zawarl zwroty naruszajace godno$¢ pracowniczg lub przy okazji jej sporzadzenia
(doreczenia) doszlo do innych bezprawnych zachowan (art. 11' k.p. w zwiazku z art. 24 § 1
k.c.).

W uprawnieniach kierowniczych pracodawcy miesci si¢ wydawanie zatrudnionym pracowni-
kom polecen pozostajacych w zwigzku z rodzajem pracy, okreslonym w tresci umowy o prace.
Wydawanie przez pracodawce polecen dotyczacych pracy nie stanowi co do zasady narusza-
nia godnosci pracownika (débr osobistych), nieréwnego traktowania lub dyskryminacji czy
mobbingu®'*. Wazne jednak, by pracodawca, wydajac pracownikowi polecenia, dzialal w gra-
nicach wyznaczonych przez przepisy prawa oraz tres$¢ taczacego go z pracownikiem stosunku
prawnego, w przeciwnym razie jego zachowanie moze zmierza¢ w kierunku szykanowania
pracownika. Zgodnie z zastugujacym na aprobate pogladem Sadu Najwyzszego®, nie budzi
zadnych watpliwosci, ze celem normy prawnej wyrazonej w art. 11' k.p. jest ksztaltowanie
w sferze stosunkéw pracy zachowan i postaw eliminujgcych instrumentalne traktowanie pra-
cownikéw. Dlatego samo stwierdzenie, ze zachowania pracodawcy miescily si¢ jego ogélnych
uprawnieniach do wydawania pracownikowi polecen (w tym pracy w godzinach nadliczbo-
wych oraz wyjazdu stuzbowego) oraz kierowania i odwotywania pracownika z kursu doszka-
lajacego, nie wystarcza do stwierdzenia braku bezprawnosci zachowania pracodawcy. Z uwagi

Wyrok SA w Krakowie z 9.11.2017 r., ITl APa 21/17, LEX nr 2402525.
Wyrok SA w Szczecinie z 19.12.2012 r., IIT APa 7/12, LEX nr 1324773.
Wyrok SA we Wroctawiu z 6.03.2012 r., IIT APa 53/11, LEX nr 1238705.
Wyrok SN z 10.08.2022 r., III PSKP 73/21, MPP 2023/2, 5. 31.

Wyrok SN z 8.12.2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006/21-22, poz. 321.
Wyrok SN z 26.03.2019 ., I PK 269/17, LEX nr 2642766.
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na potrzebe eliminacji instrumentalnego traktowania pracownikow, lezaca u podstaw art. 11
k.p., konieczne jest uwzglednienie okolicznosci faktycznych, w jakich pracodawca dziafat
i sposobu, w jaki korzystat z przystugujacych mu wzgledem pracownika uprawnien.

W sprawach o naruszenie dobr osobistych pracownika, w szczegolnosci zas$ jego godno-
$ci 1 zdrowia, istotne jest, czy zachowanie pracodawcy podejmowane na podstawie przepisow
prawa pracy nie nosito znamion intencjonalnego, swiadomego i natezonego zla wola dziatania
zmierzajgcego do ponizenia i zdyskredytowania pracownika. Jak zauwazyt takze Sad Najwyz-
szy, uzasadnione okoliczno$ciami polecenie udania si¢ na komisariat policji w celu zbadania
stanu trzezwosci pracownika nie narusza jego godno$ci'®.

W odniesieniu do praw i obowigzkéw stron w trwajgcym stosunku pracy akcentuje sie w judy-
katurze ochrone zdrowia pracownika jako jego dobra osobistego. Jak zauwazyt Sad Najwyzszy,
spoczywajacy zaréwno na pracowniku (art. 211 pkt 5 k.p.), jak i na pracodawcy (art. 229 § 4
k.p.) obowigzek przeprowadzania wstepnych badan lekarskich stanowi jedng z podstawowych
prawnych gwarancji, ktéra stuzy¢ ma skutecznej ochronie zdrowia pracownika jako podsta-
wowego dobra osobistego kazdego czlowieka (art. 11' w zwigzku z art. 23 k.c. oraz art. 300
k.p.)’"". Tego rodzaju ujecie zmierza do przyjecia tezy o mozliwym naruszeniu débr osobistych
pracownika przez zaniechania pracodawcy w zakresie realizacji obowigzkéw w odniesieniu
do profilaktycznej ochrony zdrowia pracownikow.

Z zagadnieniem wydawania polecent pracownikowi zwigzane sg takze dziatania pracodawcy
zmierzajace do zmiany uméwionych warunkéw zatrudnienia, w tym takze w ramach kon-
strukeji przewidzianej w art. 42 § 4 k.p., czyli oddelegowania do wykonywania pracy innej niz
umowiona. Wazne jednak jest to, ze skorzystanie przez pracodawce z trybu przewidzianego
w przywolanym przepisie i powierzenie na skutek tego pracownikowi pracy nieodpowiadaja-
cej jego kwalifikacjom, w sytuacji gdy nie wystapily uzasadnione (wzgledami organizacyjny-
mi, technologicznymi lub ekonomicznymi) potrzeby pracodawcy, moze stanowi¢ naruszenie
przez pracodawce obowigzku poszanowania godnoéci pracownika, jezeli nosito znamiona
intencjonalnego, $wiadomego i nat¢zonego zta wola dziatania zmierzajacego do ponizenia
i zdyskredytowania pracownika®'®. Podobnie powierzenie, na podstawie art. 42 § 4 k.p., dlu-
goletniemu pracownikowi pracy nieodpowiadajgcej jego kwalifikacjom wynikajacym z posia-
danego wyksztalcenia i do$wiadczenia zawodowego, w sytuacji gdy nie wystapily uzasadnione
(jakimikolwiek wzgledami) potrzeby pracodawcy oraz traktowanie go jak pracownika zbed-
nego, stanowi naruszenie obowigzku poszanowania dobr osobistych w postaci dobrego imie-
nia i godnodci (art. 11' k.p. w zwigzku z art. 23 124 k.c.)*™.

Problem naruszenia dobr osobistych pracownika moze dotyczy¢ sktadania przez pracodawce
o$wiadczenia o rozwigzaniu stosunku pracy. Formutujac zarzuty, ktére bedg stanowi¢ uzasad-
nienie decyzji zmierzajacej do ustania stosunku pracy, pracodawca dokonuje krytycznej oceny
dziatan pracownika albo w taki sam sposob ocenia jego zaniechanie. Samo wskazanie przez
pracodawce przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, nawet jezeli okaze si¢ ona niezasadna,

*16 Wyrok SN z 15.10.1999 r., I PKN 309/99, OSNP 2001/5, poz. 147.

*7 Postanowienie SN z 15.03.2023 ., 1 USK 173/22, Legalis.

*18 Wyrok SA w Katowicach z 5.07.2018 r., III APa 22/18, LEX nr 2533629.
1 Wyrok SA w Katowicach z 5.07.2018 r., III APa 22/18.
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nie stanowi o naruszeniu dobra osobistego pracownika®. Rozwigzanie (takze wadliwe) sto-
sunku pracy przez pracodawce wyklucza mozliwo$¢ stosowania przepisow prawa cywilnego
o ochronie dobr osobistych (art. 23, 24, 448 k.c.), chyba ze w zwigzku z tym rozwigzaniem
pracodawca naruszy dobro osobiste pracownika poza zakresem stosunku pracy, podejmujac
dziatania niemieszczace si¢ w uksztaltowanej przez ustawodawce formie i tresci czynnosci
prawnej rozwigzujacej stosunek pracy™. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika, ktére prawomocnym wyrokiem sadowym zostalo uznane za naruszaja-
ce przepisy o rozwigzywaniu umow o prac¢ w tym trybie, moze narusza¢ chronione dobra
osobiste pracownika (art. 11" k.p.), ale tylko wtedy, gdyby pismo rozwigzujace stosunek pra-
cy zawieralo zwroty oczywiscie naruszajace godno$¢ lub inne dobra osobiste, a w szczegdl-
nosci gdyby ewidentnie bezprawne i bezpodstawne zwolnienie z pracy podwazato reputacje
lub renome zawodowsa pracownika w sposob prowadzacy do utraty zaufania wymaganego
do dalszego wykonywania okreslonego zatrudnienia lub wykorzystania posiadanych kwali-
fikacji zawodowych do prowadzenia innej dzialalno$ci gospodarczej albo zawierato zwroty
zniewazajace, obrazliwe, oczywiscie nieprawdziwe, ponizajace, osmieszajace lub upokarzajace
pracownika nielegalnie pozbawionego zatrudnienia z zamiarem zawinionego i niezgodnego
z prawem (bezprawnego) naruszenia jego chronionych dobr osobistych, wyrzadzenia mu
szkody materialnej lub krzywdy niemajatkowej**2. Podobnie wskazal Sad Najwyzszy w wyro-
ku z 12.02.2020 r., II PK 189/18°%, stwierdzajac, Ze nawet bezprawne rozwigzanie stosunku
pracy, czyli z naruszeniem przepisdw o wypowiadaniu umow o prace, nie od razu jest réwno-
znaczne z naruszeniem dobr osobistych pracownika. Bowiem do powstania roszczen okreslo-
nych w art. 24 k.c. nie jest wystarczajaca sama bezprawnos¢ dzialania sprawcy. Niezbedny jest
takze skutek tego dziatania w postaci naruszenia jednego z débr osobistych, o ktérych mowa
wart. 23 k.c.

Nieprzestrzeganie zasady ochrony dobr osobistych pracownika w zwigzku z dziataniem
pracodawcy zmierzajagcym do rozwigzania stosunku pracy nalezy takze rozpatrywaé w ka-
tegorii naruszenia przez niego podstawowych obowigzkéw. Jak zauwazyl Sad Najwyzszy™:
»=Umy$lne naruszanie przez przelozonego godnosci oraz innych débr osobistych pracownika,
nawet gdy nie wyczerpuje znamion mobbingu, moze stanowi¢ usprawiedliwiong przyczyne
rozwigzania umowy o prace z winy pracodawcy (art. 55 § 1' w zwiazku z art. 11' k.p.)” W tym
samym orzeczeniu Sad Najwyzszy skonstatowal, ze ,(...) przelozony, ktéry bezpodstawnie,
bezzasadnie, bezprawnie i niesprawiedliwie ocenia podwladnego, narusza jego dobra osobiste
w sposdb, ktéry moze by¢ oceniony nie tylko jako ciezkie naruszenie obowigzkéw pracodaw-
cy, ktdrego naraza na wizerunkowe straty niematerialne oraz szkode majagtkowa, chocby w po-
staci odszkodowania z tytutu uprawionego rozwigzania umowy o prace z winy pracodawcy
(art. 55 § 1' k.p.), ale przelozony narusza tez «wlasne» podstawowe obowigzki pracownicze
oraz «wlasng» powinno$¢ godnego reprezentowania zatrudniajgcego go pracodawcy lub wlas-
ciciela strony pozwanej. Oznacza to, ze przetozony, ktory bezpodstawnie i bezzasadnie, tj. nie-
legalnie narusza dobra osobiste podwladnego pracownika (art. 11' k.p.), moze dopusci¢ si¢
kwalifikowanego naruszenia wlasnych podstawowych obowigzkéw pracowniczych w postaci
pogwalcenia obowigzku dbania o dobro pracodawcy, ktdremu przynosi straty wizerunkowe

Wyrok SA w Katowicach z 30.07.2014 r., IIT APa 22/14, Biul. SAKa 2015/1, 5. 34.
Wyrok SN z 16.11.2000 r., I PKN 537/00, OSNP 2002/11, poz. 269.

Wyrok SN 2 9.09.2015 r., III PK 156/14, LEX nr 1814914.

Legalis.

Wyrok SN z 22.04.2015 1., IT PK 157/14, OSNAPiUS 2017/3, poz. 28.
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i moze wyrzadzi¢ pracodawcy szkody majgtkowe, w tym wynikajace z zasgdzenia odszkodo-
wania na rzecz dotknietego w dobrach osobistych podwladnego pracownika z tytutu popet-
nionego przez przetozonego deliktu prawa pracy’.

Problem oceny naruszenia dobr osobistych pracownika w zwigzku z rozwigzaniem umowy
o prace z pracownikiem albo zamiarem zlozenia przez pracodawce o$wiadczenia o rozwigza-
niu umowy o prace moze dotyczy¢ takze ujawnienia takich okolicznoéci w przestrzeni pub-
licznej. Zagadnienie tego rodzaju generuje daleko idgce watpliwosci, zwlaszcza w sytuacji, gdy
informacja w tym zakresie obejmuje takze chocby egzemplifikacje przestanek uzasadniaja-
cych rozwigzanie stosunku pracy. Biorgc pod uwage wzgledny charakter zobowigzaniowego
stosunku pracy, mozna przyjaé, ze w skonkretyzowanych okolicznoéciach takie aktywnosci
pracodawcy albo 0sob dzialajacych w jego imieniu mozna kwalifikowa¢ jako naruszajace do-
bra osobiste pracownika. Niemniej jednak wypada zgodzi¢ sie z prezentowanymi w orzeczni-
ctwie pogladami, w mysl ktorych w pewnych podmiotowo-przedmiotowych okolicznosciach
naruszenie dobr osobistych bedzie w istocie wylaczone. W wyroku z 4.10.2022 r., IT PSKP
114/21°%, Sad Najwyzszy zauwazyl, ze przekazanie przez pracodawce na forum publicznym
(wypowiedz w radiu, telewizji) zamiaru rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem zatrud-
nionym w sektorze publicznym, petnigcym funkcje zwiazang z decyzjami urzedu o wielomi-
lionowej wartosci, wplywajacymi na funkcjonowanie miasta i jego spolecznosci, w zwigzku
z ujawnieniem watpliwoséci w procesie przekazywania odszkodowan nie mozna uznac za bez-
prawne, a tym samym nie stanowi ci¢zkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec
pracownika, a tylko takie uzasadnia rozwigzanie przez niego stosunku pracy i zZadanie przy-
znania odszkodowania. Gdy bowiem chodzi o informacje o osobach pelniacych funkcje pub-
liczne i majace zwigzek z jej wypelnianiem, to prawo do informacji publicznej nie podlega
ograniczeniu ze wzgledu na prywatno$¢ osoby fizycznej. Kolizja ochrony obu dobr wymaga
jednak zachowania proporcjonalnosci, to znaczy pracodawca powinien poda¢ opinii publicz-
nej tylko niezbedne informacje, bowiem pelna ingerencja w dobra osobiste nie wyklucza - co
do zasady - mozliwosci przypisania wypowiedzi realizujacej prawo do informacji publicznej
cech kwalifikujgcych jg jako naruszajaca dobra osobiste osoby, ktorej dotyczy. W innym wy-
roku Sad Najwyzszy, akcentujac aktywnosci pracownika w tym zakresie, podkreslit, ze w sytu-
acji, gdy pracownik przenosi konflikt z pracodawcg na plaszczyzne wychodzacg poza zaklad
pracy, publiczne wypowiedzi 0sob reprezentujacych pracodawce, wpisujace sie w ten dyskurs,
oceniane miarg obiektywng jako dopuszczalne, nie stanowig samoistnie o naruszeniu dobr
osobistych pracownika, w tym jego godnosci, czci, jak réwniez spetniania przez niego kwalifi-
kacji do wykonywania zawodu®*.

Czestym zwyczajem wystepujagcym w praktyce jest dokumentowanie przez pracodawcow
w postaci notatek stuzbowych zachowan pracownikoéw, ktore stojg w opozycji wzgledem prze-
pisow prawa pracy albo przyjetych w zakladzie pracy zwyczajow. Niezaleznie od tego, czy tego
rodzaju informacje zostaly wykorzystane w kontekscie rozwigzania z pracownikiem stosunku
pracy, nalezy przyjaé, ze taka praktyka nie narusza débr osobistych pracownika. Jak nadto
zauwazylt Sad Najwyzszy, dzialanie pracodawcy majace na celu ustalenie przyczyn powstania
konfliktu migdzy pracownikami, polegajace na sporzadzeniu i zlozeniu do akt osobowych

5% Legalis.
%26 Zob. wyrok SN z 16.09.2021 r., IT PSKP 44/21, OSNP 2022/6, poz. 54.
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notatki o zachowaniu pracownika, nie moze by¢ uznane za bezprawne i naruszajace dobra
osobiste pracownika®”.

Naruszenie dobr osobistych pracownika moze stanowi¢ takze efekt wszczetego przeciwko
niemu postepowania dyscyplinarnego. Jak bowiem zauwazyt Sad Najwyzszy™, nie jest wy-
taczona sagdowa ochrona dobr osobistych (czci i dobrego imienia) pracownika na podstawie
art. 23 i 24 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., gdy domaga sie on usuniecia skutkéw naruszenia,
ktére nastgpito w toku lub w zwigzku z prowadzonym przeciwko niemu postepowaniem dy-
scyplinarnym. Przyjmujac teze Sadu Najwyzszego za uzasadniona, nalezy jednocze$nie uczy-
ni¢ zastrzezenie, ze roszczenia pracownika bedg w tym znaczeniu bezpodstawne, gdy zaréwno
w fazie wszczecia, jak 1 prowadzenia postepowania dyscyplinarnego pracodawcy nie mozna
postawi¢ zarzutu naruszenia prawa. Tego rodzaju refleksje nalezy odnies¢ takze w wymiarze
podmiotowym do 0sdb pelniacych funkcje rzecznika dyscyplinarnego albo cztonkéw komi-
sji dyscyplinarnych, podejmujagcych czynnosci w ramach mechanizmu odpowiedzialno$ci
dyscyplinarnej. Wniosek przeciwny stalby w wyraznej opozycji wzgledem konstrukeji norm
szczegblnych, ktére stanowig postawe do prowadzenia wobec pracownika postepowania dy-
scyplinarnego. Nadto indyferentny wymiar dla tak postawionej tezy ma efekt samego poste-
powania, zakladajac bowiem, ze kazdy przypadek braku ukarania pracownika w tym poste-
powaniu rodzi u niego uprawnienie dochodzenia roszczen zwigzanych z naruszeniem débr
osobistych, stwarzaloby to stan dysfunkcjonalizujacy ten rodzaj postepowania.

Warto w tym kontekscie zwrdci¢ takze uwage na poglad Sagdu Najwyzszego, zgodnie z kto-
rym pracodawca nie ponosi odpowiedzialnoéci odszkodowawczej (art. 24 § 1 k.c.) za skutki
postepowania karnego, ktore zostato przeprowadzone w zwigzku z zawiadomieniem o prze-
stepstwie popetnionym przez pracownika, wywotanego dokonanym przez pracodawce zawia-
domieniem zgodnie z art. 256 § 1 k.p.k. [Kodeksu postepowania karnego z 1969 r. - przyp.
aut.]’”. Wazne jednak, aby ztozenie zawiadomienia o uzasadnionym podejrzeniu popetnienia
przestepstwa w momencie jego skladania bylo dziataniem w ramach obowigzujgcego porzad-
ku prawnego, byto nadto rzeczowe, obiektywne, podjete z nalezytg ostroznoscia i nie zawiera-
to jakichkolwiek ocen i krytyki pracownika oraz nie wykraczalo poza niezbedng w tym zakre-
sie potrzebe, wynikajacg z realizowanych i podlegajacych ochronie prawnej celow™.

W kategoriach dobra osobistego mozna takze ocenia¢ informacje o wysokosci wynagrodzenia
pracownika. Jak zauwazyl w tym kontekscie Sad Najwyzszy™!, ujawnienie przez pracodaw-
ce, bez zgody pracownika, wysokosci jego wynagrodzenia za prace moze stanowi¢ naruszenie
dobra osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 k.c. W praktyce czestym zjawiskiem jest zobowig-
zywanie samego pracownika do zachowania w tajemnicy informacji o wysokosci jego wyna-
grodzenia, w szczegdlnos$ci w stosunku do innych wspotpracownikéw, co bywa wigzane z sze-
roko pojeta tajemnicy przedsiebiorstwa. Wydaje sie¢, Ze tego rodzaju mechanizm moze by¢
oceniany pozytywnie, ale tylko wowczas, gdy ma wymiar obligacyjny. Odpowiedni bowiem
zapis w umowie o prace oznacza, ze to pracownik przyjmuje na siebie takie zobowigzanie, czyli
w istocie samoogranicza si¢ w tak zdefiniowanym zakresie przedmiotowym. W konsekwencji

Wyrok SN z 4.06.2002 r.,  PKN 249/01, OSNP 2004/7, poz. 118.
Postanowienie SN z 16.03.2000 r., I PKN 673/99, OSNP 2001/15, poz. 491.
Wyrok SN z 26.03.1998 r.,  PKN 573/97, OSNP 1999/6, poz. 197.

Wyrok SA w Bialymstoku z 18.05.2016 r., I ACa 54/16, LEX nr 2057783.
Uchwata SN (7) z 16.07.1993 1., I PZP 28/93, OSNC 1994/1, poz. 2.
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za niedopuszczalne nalezy przyja¢ ograniczanie pracownika w dysponowaniu informacjg
o wysokosci swojego wynagrodzenia za prace majace swoje zrodlo w jednostronnych oswiad-
czeniach pracodawcy czy zapisach aktow wewnatrzzakladowych.

Za dobro osobiste pracownika odrebne od zdrowia oraz prawa do bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy moze by¢ uznane jego prawo do odpoczynku™2. W uzasadnieniu wy-
roku z 18.08.2010 r., IT PK 228/09°%, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze z jednej strony, nie ulegajac
pokusie pochopnego mnozenia nowych bytéw prawnych w postaci kolejnych débr osobistych,
z drugiej za$ strony, majac na wzgledzie specyfike odrebnej od prawa cywilnego gatezi prawa,
jaka jest prawo pracy, nalezy rozwazy¢ mozliwo$¢ kwalifikowania prawa pracownika do od-
poczynku jako odrebnego dobra osobistego. Odpoczynek, chociaz bedacy przeciwienstwem
efektywnego $wiadczenia pracy, jest $cisle zwigzany z problematyka organizacji czasu pracy,
gdyz od tej organizacji zalezy rzeczywista mozliwo$¢ skorzystania przez pracownika z prawa
do odpoczynku, pozwalajacego na regeneracje sit wydatkowanych w procesie pracy i prze-
chodzenie ze sfery zawodowej do sfery zycia prywatnego. Odpoczynek jest zatem dobrem,
ktdre zapewnia pracownikowi godzenie funkcjonowania w sferze pracowniczej z petnieniem
innych rél spotecznych. Z praktycznego punktu widzenia ocena zapewnienia pracownikowi
prawa do odpoczynku moze by¢ dokonywana zaréwno w kontekscie organizacji czasu pracy,
jak i realizacji norm okreslajacych zasady udzielenia urlopu wypoczynkowego.

. Problem ochrony débr osobistych pracownika moze wigza¢ si¢ z wykonywaniem pracy zdalnej,

nie tylko w kontekscie udostepnienia wizerunku, o czym mowa wyzej. Chodzi tu o problem rela-
cji prawa do prywatnosci z warunkami $wiadczenia pracy w formule zdalnej, w miejscu zamiesz-
kania pracownika. Co prawda pracodawca jest uprawniony do monitorowania pracy $wiadczonej
zdalnie przez pracownika, a takze kontroli warunkéw $wiadczenia pracy, ale nalezy podkresli¢, ze
tego rodzaju konstrukgja nie moze naruszaé prawa pracownika do prywatnosci. Ab exemplo moz-
na tu zatozy¢, ze kontrola warunkéw wykonywania pracy zdalnej nie moze odbywac si¢ w dowol-
nej formie i o kazdej porze. Tego rodzaju dziatania pracodawcy albo 0sdb wystepujacych w jego
imieniu powinny by¢ w wymiarze temporalnym uzgodnione z pracownikiem.

Lukasz Pisarczyk
Art. 112, [Zasada réwnego traktowania pracownikéw]

Pracownicy maja rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowiazkéw; doty-
czy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

. Kolejng wartoscig chroniong w systemie praw podstawowych jest rownos¢. Rownos¢ wobec

prawa oraz rownos$¢ w prawie, ktdrej wyrazem jest komentowany przepis. Jego istota jest jed-
nolite uksztaltowanie praw pracownikow znajdujacych sie w takiej samej (poréwnywalnej)
sytuacji. Relewantnymi kryteriami s charakter obowiazkéw oraz sposdb ich wypeleniania.
Réwnos¢ jest przedmiotem ochrony w prawie miedzynarodowym (por. uwagi do art. 113).
Szczegdlnym przejawem réwnoséci w zatrudnieniu jest réwna placa za jednakows prace lub
prace jednakowej wartosci bez wzgledu na jakiekolwiek réznice miedzy pracownikami (art. 23
ust. 2 PDPC, art. 7 MPPGSK).

532 Wyrok SN z 21.06.2011 r., ITT PK 96/10, OSNP 2012/15-16, poz. 189.
533 M. Praw. 2010/9, s. 450.
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Konstytucja chroni tak rdwnos¢ wobec prawa, jak i rowno$¢ w prawie, rozumiang jako
nakaz réwnego traktowania przez wladze publiczne (art. 32 ust. 1 Konstytucji RP), w tym
W procesie stosowania prawa.

2.1. Kodeksowa zasada rownych praw zostala ograniczona przedmiotowo: rowne prawa z tytutu
jednakowego wykonywania takich samych obowigzkow. Ze wzgledu na cele regulacji pojecie
praw nalezy jednak ujmowa¢ natomiast szeroko. Sg to nie tylko konkretne uprawnienia pra-
cownicze, jak prawo do wynagrodzenia, urlopu wypoczynkowego czy do innych $wiadczen
ze stosunku pracy. Prawem w szerokim znaczeniu bedzie np. rowniez mozliwo$¢ uzyskania
awansu zawodowego, ktora ma wplyw na poziom konkretnych uprawnien. Wreszcie sfera
uprawnien jest determinowana przez obowiazki pracownicze.

2.2. Gwarancja rownych praw z tytulu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkéw nie
jest uzalezniona od przyczyn ewentualnego zréznicowania. Warunkiem skorzystania z ochro-
ny nie jest zastosowanie przez pracodawce kryteriow dyskryminacyjnych. Ustawodawca dazy
do ujednolicenia sytuacji pracownikéw znajdujacych sie w pordwnywalnej sytuacji.

2.3. Przestankg objecia ochrong jest tozsamo$¢ obowigzkow pracowniczych. Obowigzki stanowia
konsekwencje rodzaju pracy wykonywanej przez pracownika. Wynikaja z przepiséw i posta-
nowien prawa pracy (art. 9 § 1 k.p.), umowy o prace, ktora okresla rodzaj pracy (art. 29 § 1
k.p.), oraz z polecen pracodawcy (art. 100 § 1 k.p.). Poréwnywani sg pracownicy, ktorzy wyko-
nujg takie same obowigzki (cho¢ pytanie, czy rozumiana jedynie przedmiotowo). Aby by¢ ob-
jetymi zakresem stosowania art. 112 k.p., takie same obowigzki maja wykonywac¢ jednakowo.
Dotyczy to m.in. iloéci oraz jakosci pracy.

Ze wzgledu na swoj zakres i przedmiot zasada réwnych praw nie moze by¢ traktowana
po prostu jako proste odbicie zasady niedyskryminacji (art. 11° k.p.), cho¢ obie zasady tacznie
przyczyniajg si¢ do realizacji idei rownosci ludzi pracy (réwnosci w pracy). Zasada réwnych
praw stanowi samoistny mechanizm prawny, ktéry ogranicza swobode stron stosunku pracy
i ujednolica warunki zatrudnienia.

Odrebng kwestig pozostaje jego praktyczna efektywno$¢. Zwigkszeniu skutecznosci jego
realizacji moze stuzy¢ implementacja dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2023/970 z 10.05.2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen
dla mezczyzn i kobiet za taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem
mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmoéw egzekwowania®* (,,dyrektywa
w sprawie przejrzystosci wynagrodzen”).

3. Jesli chodzi o konsekwencje naruszenia zasady réwnego traktowania, kluczowe znaczenie
ma odpowiedz na pytanie, czy sa one objete sankcjami przewidzianymi w art. 18 § 3 k.p.,
ktéry przewiduje niewazno$¢ postanowien naruszajacych zasade réwnego traktowania w za-
trudnieniu i zastgpienie ich odpowiednimi przepisami prawa pracy albo postanowieniami,
ktére nie majg charakteru dyskryminacyjnego. Zroédlem watpliwosci jest odniesienie do dys-
kryminacyjnego charakteru postanowien, ktére mogloby sugerowaé ograniczenie zakresu
stosowania art. 18 § 3 k.p. Wykladnia literalna nie jest oczywista, gdyz odniesienie dyskry-
minacyjne dotyczy postanowien zastepujacych, a nie zastepowanych. Wyktadnia systemowa
i celowos$ciowa przemawiajg natomiast za szerokim ujmowaniem zakresu stosowania art. 18

34 Dz.Urz. UEL 132217.05.2023 1., 5. 21.
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§ 3 k.p. Gwarantuje ona sp6jnos¢ regulacji rownosciowych i efektywnos$¢ ochrony. W rezulta-
cie warunkiem stosowania art. 18 § 3 k.p. nie jest naruszenie rownego traktowania z przyczyn
dyskryminacyjnych. Taka zawezajaca wyktadnia nie jest uprawniona, bo niezasadnie pomija
naruszenie prawa wynikajace z nieprzestrzegania zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
(art. 112 k.p.). Naruszenie przez pracodawce reguly réwnego traktowania w sytuacji jednako-
wego wypelniania takich samych obowigzkéw uzasadnia objecie pracownika ochrong®®.

4. W razie naruszenia zasady réwnych praw pracownik moze tez dochodzi¢ od pracodawcy na-
prawienia szkody (art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). W sprawach, w ktérych podnoszony
jest zarzut naruszenia zasady réwnego traktowania, pracownik ma jedynie wykaza¢ zréznico-
wanie poziomu uprawnien>*.

5. Ze wzgledow aksjologicznych i systemowych przedmiotem wyraznych gwarancji jest rownos¢
kobiet i mezczyzn (art. 3 MPPOP, art. 3 MPPGSK). Kobietom nalezy zagwarantowaé warun-
ki pracy nie gorsze od tych, z jakich korzystaja mezczyzni, oraz réwng place za réwna prace
(art. 7 MPPGSK). Wsrdd standardéw MOP mozna wskaza¢ m.in. konwencje nr 100 doty-
czacg jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej
wartosci, przyjeta w Genewie dnia 29.06.1951 r. Artykut 4 pkt 3 EKS zobowigzuje do uznania
prawa pracownikow, mezczyzn i kobiet, do jednakowego wynagrodzenia za prace jednako-
wej warto$ci. W mysl art. 157 ust. 1 TFUE kazde panstwo czlonkowskie zapewnia stosowanie
zasady rownosci wynagrodzen dla pracownikéw plci meskiej i zenskiej za takg samg prace
lub prace takiej samej wartosci. Jednym z instrumentdéw niwelowania tzw. luki placowej ma
sie sta¢ dyrektywa w sprawie przejrzystosci wynagrodzen. Kobieta i mezczyzna w Rzeczypo-
spolitej Polskiej majg réwne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodar-
czym (art. 33 ust. 1 Konstytucji RP). Kobieta i mezczyzna majg w szczegolnosci rowne prawo
do ksztatcenia, zatrudnienia i awansow, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej
wartosci, do zabezpieczenia spolecznego oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji
oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen (art. 33 ust. 2 Konstytucji RP).

6. Naruszenie zasady réwnych praw ma miejsce wowczas, gdy zréznicowanie poziomu upraw-
nien nie jest obiektywnie uzasadnione. Natomiast wéwczas, gdy pracownicy roznig si¢ w za-
kresie cech (wlasciwosci) relewantnych, w szczegdlno$ci zwigzanych z wykonywang prace,
zrdznicowanie jest uzasadnione a nawet konieczne (dyferencjacja)™’.

Lukasz Pisarczyk
Art. 113. [Zakaz dyskryminacjil

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigz-
kowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslo-
ny, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

1. Jednym z najwazniejszych celéw systemu prawnego jest ochrona czlowieka przed dyskrymi-
nacja — mniej korzystnym traktowaniem ze wzgledu na okreslone cechy, w tym zwlaszcza jego

5% Wyrok SN z 13.09.2018 r., IT PK 135/17, LEX nr 2558680.
5% Wyrok SN z 19.11.2020 r., IT PK 239/18, OSNP 2021/9, poz. 101.
537 Wyrok SN z 19.11.2020 r., IT PK 239/18, OSNP 2021/9, poz. 101.
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cechy osobiste. Dyskryminacja neguje samga istote czlowieczenstwa. Czlowiek nie moze w pel-
ni korzysta¢ ze swoich wolnosci i praw ze wzgledu na to, kim jest lub jaki jest. Jednocze$nie
dyskryminacja, obok innych postaci nierdwnego traktowania, narusza zasade rownych szans
i ogranicza mozliwosci rozwoju czlowieka. Szczegolnym przypadkiem dyskryminacji jest nie-
réwne traktowanie ze wzgledu na ple¢. Gwarancje réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
stanowily fundament wigkszosci systemow praw podstawowych™®. Ochrona przed dyskrymi-
nacja w zatrudnieniu moze wynika¢ z ogoélnego zakazu dyskryminacji albo z przepiséw znaj-
dujacych zastosowanie do pracownikow lub innych pracujacych. Zakaz dyskryminacji moze
dotyczy¢ konkretnych kryteriéw albo mie¢ charakter otwarty (ogoélny zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na jakiekolwiek kryteria)*. Rozny moze by¢ zakres przedmiotowy standardow anty-
dyskryminacyjnych. Moga one dotyczy¢ zatrudnienia w ogdle albo jego wybranych aspektow
(np. wynagrodzenia za pracg). W niektérych standardach ochrona jest budowana w powia-
zaniu z gwarancjami rownego traktowania (zob. uwagi do art. 11> k.p.). Uzasadnia to Iaczne
odniesienie si¢ do obu aspektdéw ochrony.

2. Artykut 2 Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka stanowi, ze kazda osoba jest uprawnio-
na do korzystania ze wszystkich praw i wolnosci ogloszonych w Deklaracji bez jakiejkolwiek
roznicy, zwlaszcza ze wzgledu na rase, kolor skory, ple¢, jezyk, religie, poglady polityczne lub
jakiekolwiek inne, pochodzenie narodowe lub spofeczne, majatek, urodzenie lub jakgkolwiek
inng sytuacje. Wszyscy maja prawo do jednakowej ochrony przed jakakolwiek dyskryminacja,
bedacyg pogwalceniem Deklaracji, i przed jakimkolwiek narazeniem na takg dyskryminacje
(art. 7 PDPC). Kazdy, bez wzgledu na jakiekolwiek roznice, ma prawo do réwnej placy za row-
ng prace (art. 23 ust. 2 PDPC). Panstwa - strony miedzynarodowych paktéw praw czlowieka
zobowigzaly sie zapewni¢ mezczyznom i kobietom réwne prawo do korzystania ze wszyst-
kich praw ujetych w paktach (art. 3 MPPOP, art. 3 MPPGSK). Panstwa - strony MPPGSK
zobowigzaly si¢ zagwarantowa¢ wykonywanie praw wymienionych w Pakcie bez zadnej dys-
kryminacji ze wzgledu na rase, kolor skory, ple¢, jezyk, religie, poglady polityczne lub inne,
pochodzenie narodowe lub spoleczne, sytuacje majatkowa, urodzenie lub jakiekolwiek inne
okolicznodci (art. 2 ust. 2 MPPGSK). Zgodnie z art. 26 MPPOP wszyscy s3 réwni wobec pra-
wa i sg uprawnieni bez Zadnej dyskryminacji do jednakowej ochrony prawnej. Jakakolwiek
dyskryminacja w tym zakresie powinna by¢ ustawowo zakazana oraz powinna by¢ zagwaran-
towana przez ustawe réwna dla wszystkich i skuteczna ochrona przed dyskryminacja z takich
wzgledow, jak: rasa, kolor skory, pte¢, jezyk, religia, poglady polityczne lub inne, pochodzenie
narodowe lub spoleczne, sytuacja majgtkowa, urodzenie lub jakiekolwiek inne okoliczno$ci.
Artykut 7 MPPGSK zobowigzuje panstwa do zapewnienia réwnego wynagrodzenia za pra-
ce o rownej wartosci bez jakiejkolwiek roznicy. W szczegdlnosci nalezy zagwarantowa¢ ko-
bietom warunki pracy nie gorsze od tych, z jakich korzystaja mezczyzni, oraz réwng place
za réwng prace. Waznymi elementami miedzynarodowego systemu ochrony przed dyskry-
minacjg s3 réwniez dwie konwencje ONZ: konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form
dyskryminacji kobiet przyjeta przez Zgromadzenie Ogélne ONZ dnia 18.12.1979 r.** oraz

*% Szerzej na ten temat H. Szewczyk, Rownos¢ plci w zatrudnieniu, Warszawa 2017.

%% Stad podziat na dyskryminacje sensu largo, stanowigca naruszenie réwnego traktowania, oraz dyskryminacje sensu
stricto - nierdwne traktowanie ze wzgledu na okreslone cechy (zob. m.in. M. Ziétkowski, Zasada réwnosci w prawie,
PiP 2015/5, 5. 101).

0 Dz.U. z 1982 r. Nr 10, poz. 71. Strony konwencji zobowiazaly sie do podjecia wszelkich stosownych krokéw w celu
likwidacji dyskryminacji kobiet w dziedzinie zatrudnienia, zmierzajacych do zapewnienia im na zasadzie réwnosci
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konwencje o prawach oséb z niepetnosprawnosciami przyjeta przez Zgromadzenie Ogolne
ONZ dnia 13.12.2006 r.>*!

. W mysl Deklaracji Filadelfijskiej, ktora stanowi cz¢$¢ Konstytucji MOP, wszyscy ludzie - bez

wzgledu na ich rase, wyznanie lub ple¢ — majg prawo do osiggania postepu materialnego i roz-
woju duchowego w warunkach wolnosci i godnosci, zabezpieczenia ekonomicznego i z row-
nymi szansami. Ogolne standardy MOP w zakresie réwnego traktowania i niedyskryminacji
tworzg konwencja nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania
zawodu przyjeta w Genewie dnia 25.06.1958 r.**? oraz konwencja nr 100 dotyczaca jednako-
wego wynagrodzenia dla pracujgcych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci, przy-
jeta w Genewie dnia 29.06.1951 r.>* Dyskryminacja jest wszelkie rozrdznienie, wylaczenie lub
uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze skory, plci, religii, pogladach politycznych, pocho-
dzeniu narodowym lub spotecznym, ktére powoduje zniweczenie albo naruszenie réwnosci
szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu, a takze wszelkie
inne rozréznienie, wylaczenie lub uprzywilejowanie powodujace zniweczenie albo naruszenie
réwnosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu ustano-
wione na poziomie krajowym (art. 1 ust. 1 konwencji nr 111). Rozréznienia, wylaczenia lub
uprzywilejowania, oparte na kwalifikacjach wymaganych dla okreslonego zatrudnienia nie sg
uwazane za dyskryminacje (art. 1 ust. 2 konwencji nr 111).

. Zgodnie z art. 14 EKPC korzystanie z praw i wolno$ci wymienionych w Karcie powinno by¢

zapewnione bez dyskryminacji wynikajacej z takich powoddw, jak: ple¢, rasa, kolor skory, je-
zyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spofeczne, przynalez-
no$¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie badz z jakichkolwiek innych przyczyn®*.
Preambuta do Europejskiej Karty Spolecznej stanowi, ze korzystanie z praw spolecznych po-
winno by¢ zapewnione bez dyskryminacji ze wzgledu na rase, kolor, pte¢, religie, poglady po-
lityczne, pochodzenie narodowe lub spoteczne. Artykut 4 pkt 3 EKS zobowigzuje do uznania
prawa pracownikow, mezczyzn i kobiet, do jednakowego wynagrodzenia za prace jednakowej
warto$ci®.

. Dzialania na rzecz réwnego traktowania oraz ochrona przed dyskryminacjg stanowily i sta-

nowig wazny element prawodawstwa unijnego (wczesniej wspdlnotowego). Juz art. 119

mezczyzn i kobiet takich samych praw (art. 11 ust. 1 konwencji). Szerzej na temat konwencji m.in. H. Szewczyk,
Rowno$¢ plci..., s. 112-114 oraz M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Warszawa 2017, s. 28.
Dz.U. z 2012 r. poz. 1196. Celami konwencji sa w szczegélnosci popieranie, ochrona i zapewnienie pelnego i row-
nego korzystania ze wszystkich praw czlowieka i podstawowych wolnosci przez wszystkie osoby z niepetnospraw-
nosciami oraz popieranie poszanowania ich przyrodzonej godnosci (art. 1), m.in. w sferze pracy i zatrudnienia.
Konwencja w art. 27 zakazuje dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢.

Dz.U.z 1961 r. Nr 42, poz. 218.

Dz.U. z 1955 1. Nr 38, poz. 238. W konwencji przyjeto szeroka definicje wynagrodzenia (art. 1). Nie uznaje si¢ za
sprzeczne z zasadg jednakowego wynagrodzenia pracujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej warto$ci roznic
pomiedzy stawkami wynagrodzenia, ktére odpowiadaja bez wzgledu na pte¢ pracownikéw réznicom wynikajacym
z tego rodzaju obiektywnej oceny wykonywanych prac (art. 3 ust. 3 konwencji).

Na ten temat, w tym réwniez ograniczen przedmiotowych wynikajacych z przyjetej konstrukeji (takze w kontekscie
zatrudnienia), zob. m.in. M. Kulak, K. Smiszek, Kilka uwag o standardzie réwnosci w Europejskiej Konwencji Praw
Czlowieka, EPS 2017/2, s. 43-44. Na gruncie art. 14 EKPC mozliwe s3 natomiast réwniez inne kryteria dyskrymi-
nacji.

O pracy jednakowej wartosci m.in. A.M. Swiatkowski, Karta Praw Spotecznych Rady Europy, Warszawa 2006, s. 146
in.
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Traktatu ustanawiajacego Europejska Wspolnote Gospodarcza przewidywal wprowadzenie
i stosowanie przez panstwa czlonkowskie zasady rownosci ptac kobiet i mezczyzn za te sama
prace®®. Artykul 8 TFUE zobowigzuje do znoszenia nierdwnosci oraz wspierania réwnosci
kobiet i mezczyzn we wszystkich dziataniach Unii, natomiast art. 10 TFUE naklada obowia-
zek zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, a takze rase, pochodzenie etniczne, reli-
gie lub $wiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek i orientacje seksualng. W art. 19 ust. 1 TFUE
Unia Europejska zostala umocowana do przyjmowania $rodkéw niezbednych do zwalczania
wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, rase lub pochodzenie etniczne, religie albo $wia-
topoglad, niepetnosprawnos¢, wiek badz orientacje seksualng. W mysl art. 157 ust. 1 TFUE*
kazde Panstwo Czlonkowskie zapewnia stosowanie zasady rownosci wynagrodzen dla pra-
cownikow plci meskiej i Zeniskiej za takg sama prace lub prace takiej samej warto$ci. Zgodnie
z art. 21 ust. 1 KPP zakazana jest wszelka dyskryminacja w szczegélnosci ze wzgledu na plec,
rase, kolor skory, pochodzenie etniczne lub spoleczne, cechy genetyczne, jezyk, religie lub
przekonania, poglady polityczne lub wszelkie inne poglady, przynaleznos¢ do mniejszo$ci na-
rodowej, majatek, urodzenie, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng. Dodatkowo
w zakresie zastosowania traktatow i bez uszczerbku dla ich postanowien szczegélnych zakaza-
na jest wszelka dyskryminacja ze wzgledu na przynaleznos¢ panstwowg. Cze$¢ regut istotnych
dla ochrony przed dyskryminacja zostalo uznanych za ogélne zasady prawne UE (dotyczy to
m.in. zasady niedyskryminacji ze wzgledu na ple¢ i wiek)*s. Ochrona przed dyskryminacja
stanowi przedmiot wielu aktow prawa wtérnego UE, wéréd ktérych mozna wymieni¢ dyrek-
tywe Rady 2000/78/WE z 27.11.2000 r. ustanawiajgcg ogélne warunki ramowe rownego trak-
towania w zakresie zatrudnienia i pracy®®, dyrektywe Rady 2000/43/WE z 29.06.2000 r. wpro-
wadzajaca w zycie zasade rownego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne™, dyrektywe 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5.07.2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy®".

. W Konstytucji RP wprost sformulowany zostal zakaz dyskryminacji. Nikt nie moze by¢ dys-

kryminowany w zyciu politycznym, spolecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny
(art. 32 ust. 2 Konstytucji RP). Jest to szerokie ujecie zakazu dyskryminacji. Ustrojodawca nie
wskazal potencjalnych kryteriow dyskryminacyjnych. W rezultacie konstytucyjna ochrona
przed dyskryminacjg jest ujmowana szeroko*2 Przedmiotem odrebnych gwaranciji jest row-

L. Florek, Réwne traktowanie pracownikéw w prawie europejskim, PiZS 2002/5; L. Florek, Europejskie prawo pracy,
Warszawa 2010; W. Sanetra, Kilka refleksji dotyczgcych skutecznosci europejskiego prawa pracy, EPS 2008/3, s. 4-12;
L. Mitrus, Wplyw regulacji wspélnotowych na polskie prawo pracy, Krakéw 2006, s. 68-69.

L. Florek, Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci w sprawach dotyczgcych réwnego traktowania mez-
czyzn i kobiet, Pol. Spol. 1995/12, s. 8 i n.; 1. Boruta, Réwnos¢ kobiet i mezczyzn w $wietle prawa wspdlnoty euro-
pejskiej. Implikacje dla Polski, £6dz 1996; R. Wieruszowski, Zasada rownouprawnienia kobiet w polskim systemie
prawnym, RPEiS 1975/3, s. 23-65; 1. Boruta, Dyskryminacja w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu w $wietle doku-
mentéw MOP, PiZ§ 1996/11.

Zob. m.in. wyrok TS z 16.10.2007 r. w sprawie C-411/05 Félix Palacios de la Villa v. Cortefiel Servicios SA, Zb. Orz.
2007, s.1-08531.

Dz.Urz. WE L 303 22.12.2000 r., 5. 16.

Dz.Urz. WE L 180 z 19.07.2000 r., s. 22.

Dz.Urz. UE L 204 2 26.07.2006 1., s. 23.

Przyjmuje sie, ze Konstytucja RP zabrania jakiegokolwiek nierdwnego traktowania, a nie tylko dyskryminacji w $ci-
stym znaczeniu. Zob. m.in. wyrok SN z 14.12.2017 r., I PK 342/16, LEX nr 2435672. W rezultacie rozréznia si¢ dys-
kryminacje w Scistym (ze wzgledu na okreslone kryteria) oraz szerszym znaczeniu (M. Ziétkowski, Zasada rownosci
w prawie, PiP 2015/5,s. 101).
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no$¢ plei. Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg réwne prawa w Zyciu ro-
dzinnym, politycznym, spolecznym i gospodarczym (art. 33 ust. 1 Konstytucji RP). Kobieta
i mezczyzna maja w szczeg6lnosci réwne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia i awanséw, do
jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spofecznego
oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji oraz uzyskiwania godnoséci publicznych
i odznaczen (art. 33 ust. 2 Konstytucji RP)*”.

. Ustawowe prawo pracy tworzy zlozony system ochrony przed dyskryminacjg. Jego zworni-

kiem jest art. 11° k.p., ktory zakaz dyskryminacji podnosi do rangi podstawowej zasady pra-
wa pracy. Realizacji tej zasady stuzy wiele bardziej szczegotowych przepiséw znajdujacych sie
w Kodeksie pracy, w szczegélnosci w rozdziale Ila dziatu pierwszego (,Réwne traktowanie
w zatrudnieniu”) oraz w ustawach odrebnych. Odrebne regulacje uwzgledniajg specyficzny
charakter relacji i zakres podmiotowy ochrony (ustawa z 23.05.1991 r. o zwiazkach zawodo-
wych™*) lub szczegdlny charakter zatrudnienia (ustawa z 9.07.2003 r. o zatrudnianiu pracow-
nikéw tymczasowych®®). Pomimo istnienia szczegotowych regulacji, odniesienia do zasady
niedyskryminacji moga mie¢ implikacje praktyczne, np. w kontekscie ustalenia uprawnien
pracowniczych, ktére nie zostaly sformufowane w umowach o prace oraz autonomicznych
zrédlach prawa pracy™.

Zasada niedyskryminacji zostata sformutowana jako zakaz dyskryminowania w zatrudnie-
niu. Ze wzgledu na zakres stosowania Kodeksu pracy (art. 1 k.p.) zatrudnienie nalezy, co do
zasady, rozumie¢ jako zatrudnienie pracownicze. Dyskryminacja moze mie¢ miejsce na rdz-
nych plaszczyznach, w tym nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnie-
nia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
(art. 18 k.p.). Z braku dookreslenia zakresu podmiotowego zakazu nalezy przyjaé, ze jego
adresatami sg nie tylko pracodawcy i osoby dziatajace w ich imieniu (zarzadzajace zaktadem
pracy), lecz rdwniez inni uczestnicy procesu pracy (np. przetozeni), ktorzy decydujg o sytuacji
pracownikow. Jakkolwiek beneficjentami zakazu sg co do zasady pracownicy, jego zakres pod-
miotowy jest w niektorych przypadkach ujmowany szerzej. Zakaz dyskryminacji dotyczy juz
etapu rekrutacji, zapewniajac ochrone kandydatom do pracy, ktorzy w razie naruszenia wobec
nich zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu moga dochodzi¢ odszkodowania przewi-
dzianego w art. 18* k.p.>” Gdy chodzi o rozwigzanie stosunku pracy, zakaz dyskryminacji na-
lezy odnosi¢ funkcjonalnie nie tylko do samych czynnosci majagcych na celu ustanie stosunku

? Na temat innych przepiséw Konstytucji istotnych z punktu widzenia ochrony przed dyskryminacja zob. M. Toma-

szewska [w:] Kodeks pracy. Komentarz, t. 1, red. K.W. Baran, Warszawa 2020, s. 157.

Dz.U. 2 2022 r. poz. 854 ze zm. Ustawa zapewnia ochrone nie tylko pracownikom, lecz réwniez innym osobom wy-
konujgcym prace zarobkows.

Dz.U.z2023 r. poz. 1110 ze zm.

Postanowienie SN z 22.05.2024 r., III PSK 59/23, LEX nr 3716458: w przypadku premii regulaminowej brak okre-
$lenia zasad jej obliczania powoduje koniecznos¢ odwotania sie do art. 13 k.p., art. 78 § 1 k.p., art. 80 k.p. i innych
przepiséw Kodeksu pracy, np. art. 11° k.p. w zwigzku z art. 18* k.p.

M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Warszawa 2017, s. 67; A. Bodnar, Zakaz dyskrymi-
nacji os6b homoseksualnych pozostajgcych w zwigzkach partnerskich - glosa do wyroku ETS z 1.04.2008 r. w sprawie
C-267/06 Tadao Maruko przeciwko Versorgungsanstalt der detchen Biihnen, EPS 2008/10, s. 43-48; M. Tomaszew-
ska, Wiek emerytalny jako uzasadnienie wypowiedzenia umowy o prace na tle orzecznictwa Sgdu Najwyzszego, EPS
2001/2, s. 33-39.
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pracy, lecz réwniez do czynnosci i dziatan z nimi zwigzanych, w tym po zakonczeniu stosunku
pracy (np. wydanie swiadectwa pracy).

Zasadnicze pytanie konstrukcyjne dotyczy sposobu ujmowania dyskryminacji w Kodeksie
pracy - jako przeciwienstwa zasady réwnego traktowania (dyskryminacja jako kazde nie-
réwne traktowanie) albo jako kwalifikowanej postaci nierdwnego traktowania (ze wzgledu
na okreslone kryteria). Odpowiedz na tak postawione pytanie jest w duzym stopniu deter-
minowana przez charakter katalogu kryteriow dyskryminacyjnych sformutowanego m.in.
wart. 11° k.p. W przeszlosci katalog ten miat charakter pototwarty. W zakresie cech pracowni-
ka otwarty*®, natomiast w odniesieniu do okolicznosci niezwigzanych z osobg pracownika -
zamkniety. Obie grupy przestanek byly przedzielone zwrotem ,,a takze”. W 2019 r. ustawodaw-
ca znowelizowal przepisy antydyskryminacyjne, w katalogach kryteriéw dyskryminacyjnych
skreslajac stowa ,,a takze™®. Celem bylo rozszerzenie ochrony przez jednoznaczne otwarcie
katalogu kryteriow dyskryminacji. Otwarcie ustawowego katalogu nie musi jednak oznacza¢,
ze dyskryminacjq jest kazde nieréwne traktowanie.

. Dyskryminacja byla tradycyjnie laczona z okreslonymi kryteriami (przestankami), ktére uzna-

wano za szczegolnie niepozadane w kontekscie réznicowania sytuacji pracownikéw. Za kwali-
fikowanym charakterem dyskryminacji moze przemawia¢ rowniez istnienie w Kodeksie pracy
dwdch réznych zasad: zasady réwnych praw, ktora nie odwoluje sie do Zadnych kryteriow roz-
nicowania, oraz zasady niedyskryminacji. Uzasadnieniem dla przyjecia kwalifikowanego cha-
rakteru dyskryminacji moze by¢ réwniez fakt naruszenia godnosci pracownika®*'. Naruszenie
zasady niedyskryminacji pociaga za sobg sankcje, ktore wykraczajg poza naprawienie szko-
dy (odszkodowanie w wysokosci co najmniej minimalnego wynagrodzenia za prace). Moze
to wskazywaé na swoiste sankcjonowanie naruszen uznanych za szczegélnie niepozadane.
W rezultacie nadanie zasadzie niedyskryminacji charakteru otwartego nie jest rOwnoznaczne
z przyjeciem, Ze kazde nieréwne traktowanie moze by¢ utozsamiane z dyskryminacja.

Zasady rownych praw (art. 112 k.p.) oraz niedyskryminagji (art. 11° k.p.) pozostajg w Scistym
zwigzku, nie bedac jednak swoim prostym uzupelnieniem®?. Dyskryminacja w rozumie-
niu art. 11° k.p. nie jest nieréwne traktowanie pracownikéw z jakiejkolwiek przyczyny, ale
ich zréznicowanie ze wzgledu na odrebnosci, o ktorych przepis ten stanowi. Dyskryminacja
w odrdznieniu od ,,zwyklego” nieréwnego traktowania oznacza gorsze traktowanie pracowni-
ka ze wzgledu na jego ceche lub wlasciwos¢, okreslong w Kodeksie pracy jako przyczyna dys-
kryminacji*®. Dyskryminacja jest nieréwne traktowanie, ktore wystepuje ze wzgledu na ich

Por. M. Wujczyk, Przysztos¢ zakazu dyskryminacji w prawie pracy - przyczynek do dyskusji [w:] Tendencje roz-
wojowe indywidualnego i zbiorowego prawa pracy. Ksigga Jubileuszowa prof. zw. dr hab. Grzegorza Gozdziewicza,
red. M. Szablowska-Juckiewicz, B. Rutkowska, A. Napiérkowska, Torun 2017, s. 213-218.

Zob. m.in. wyrok SN z 6.04.2017 r., III PK 100/16, LEX nr 2331696 oraz M.]. Zielinski, Zasada réwnego traktowania
a zakaz dyskryminacji w prawie pracy, PiZS 2013/8.

Ustawa z 16.05.2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, Dz.U. poz. 1043.

Por. wyrok SN z 11.04.2006 ., I PK 169/05, LEX nr 248044 oraz M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pra-
cowniczym, Warszawa 2017, s. 25.

Postanowienie SN z 18.10.2023 r., I PSK 103/22, LEX nr 3616232. Sg to odrebne zasady, ktorych naruszenie przez
pracodawce rodzi rézne konsekwencje, np. tylko naruszenie zakazu dyskryminacji rodzi odpowiedzialnos¢ odszko-
dowawczg pracodawcy z art. 18* k.p. Naruszenie zasady réwnych praw (réwnego traktowania) pracownikéw jedna-
kowo wypelniajacych takie same obowiazki jest réwniez sankcjonowane, jednak na innej podstawie prawnej.
Postanowienie SN z 24.03.2022 r., IT PSK 362/21, LEX nr 3418009.
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»innos$¢” (odrebnos¢, odmiennos¢) i nie jest uzasadnione z punktu widzenia sprawiedliwo$ci
opartej na rownym traktowaniu wszystkich, ktérzy znajdujg si¢ w takiej samej sytuacji fak-
tycznej lub prawnej*®. Jezeli nierdwno$¢ nie jest podyktowana zakazanymi przez ten przepis
kryteriami, wowczas dochodzi tylko do naruszenia zasady rownych praw (réwnego trakto-
wania) pracownikéw, o ktorej stanowi art. 11% k.p., a nie do naruszenia zakazu dyskryminacji
z art. 11° kp.*® W zaleznosci od charakteru naruszenia rézne bedg tez jego konsekwencje,
w tym mechanizm dochodzenia roszczen przez pracownikéw. Biorac pod uwage nature dys-
kryminacji i jej miejsce w systemie prawnym, akt dyskryminacji mozna traktowa¢ w katego-
riach deliktu (odrebng kwestig jest przedmiot i zakres obowigzkéw pracodawcy wynikajacych
ze stosunku pracy). W sprawach dyskryminacyjnych ma miejsce zmiana ciezaru dowodu.
Naruszenie wylacznie zasady réwnego traktowania (art. 11> k.p.), bez zaistnienia kryterium
dyskryminujgcego powoduje odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg pracodawcy na podstawie
art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., a nie na podstawie art. 18* k.p.>®

Podsumowujac, dyskryminacja stanowi mniej korzystne traktowanie pracownika z przy-
czyn niedozwolonych (spolecznie nieakceptowalnych). Ustawodawca wskazuje niektére
z nich. Ustalenie innych nastepuje w procesie stosowania prawa. Niedozwolonymi kryteria-
mi rdznicowania sytuacji pracownikow stanowigcego dyskryminacje sg kryteria wymienione
wart. 11% art. 18% § 1 oraz w przepisach szczegolnych, jak i inne spofecznie nieakceptowalne
kryteria®.

Dyskryminacja ma miejsce, jesli pracownik (inna osoba korzystajaca z ochrony) ze wzgledu
na kryterium spolecznie nieakceptowalne jest w pordwnywalnej sytuacji traktowany mniej
korzystnie niz inni pracownicy (osoby korzystajace z ochrony) byli, s3 lub mogliby by¢ trak-
towani (art. 18* § k.p.). Warunkiem uznania za dyskryminacje jest porownywalnos¢ sytuacji,
z uwzglednieniem takich okolicznosci, jak rodzaj, ilos¢ i jako$¢ $wiadczonej pracy, kwalifi-
kacje, odpowiedzialno$¢ czy wreszcie warunki wykonywania pracy. Punktem odniesienia sg
sytuacje przeszle, obecne oraz hipotetyczne. Postuzenie si¢ konstrukcja komparatora hipote-
tycznego powoduje mozliwos¢ zakwalifikowania traktowania pracownika jako dyskrymina-
cyjnego pomimo braku poréwnywalnego pracownika w przeszlosci lub obecnie. Pracownik
bedzie mogt skorzysta¢ z ochrony w razie stwierdzenia, Ze ze wzgledu na okre$long ceche byt
traktowany mniej korzystnie niz inny pracownik (nieposiadajacy tej cechy) hipotetycznie byt-
by traktowany.

Zasadg bylo poréwnywanie miedzy pracownikami zatrudnionymi u danego pracodawcy®.
Szczegdlnym przypadkiem sg pracownicy tymczasowi, ktorych sytuacje nalezy oceniaé
z uwzglednieniem innych pracownikéw danej agencji, ale réwniez pracownikow zatrudnia-
nych przez pracodawce uzytkownika®. Poréwnywanie pracownikéw w ramach wigkszych

Postanowienie SN z 26.04.2022 r., IIT PSK 151/21, LEX nr 3369274.

Postanowienie SN z 18.10.2023 r., I PSK 103/22, LEX nr 3616232.

Wyrok SN z 19.11.2020 r., IT PK 239/18, OSNP 2021/9, poz. 101.

Wyrok SN z 19.11.2020 r., IT PK 239/18.

Wyrok SN z 15.11.2013 r,, IIT PK 20/13, OSNP 2014/10, poz. 143.

Por. A. Chobot, K. Pachciarek, Prawa i obowigzki agencji pracy tymczasowej i pracodawcy uzytkownika wobec pra-
cownika tymczasowego, PiZ$S 2005/1, s. 27; K. Walczak, Zakaz dyskryminacji w stosunku do oséb wykonujgcych prace
na podstawie atypowych form zatrudnienia, MPP 2012/3, s. 120; A. Reda-Ciszewska, M. Rycak, Zatrudnienie pra-
cownikéw tymczasowych. Komentarz, Warszawa 2017, s. 34.
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struktur zaczeto stopniowo dopuszczaé w przypadkach kwalifikowanych jako naduzycie oso-
bowosci prawnej, pod warunkiem ze podmiot kontrolujacy miat decydujacy wplyw na wa-
runki zatrudnienia pracownikow®”. Podejscie to znajduje potwierdzenie w zasadzie jedynego
zrodla (single source), do ktorej odnosil sie TSUE*™. Jej normatywnym wyrazem sg postano-
wienia dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z 10.05.2023 r. w sprawie
wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg sama
prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci wy-
nagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania™? (art. 19 dyrektywy). Problemem pozostaje
réznicowanie warunkéw zatrudnienia pracownikéw sektora publicznego (np. cztonkéw kor-
pusu stuzby cywilnej)*” zatrudnionych na takich samych stanowiskach i majacych jednakowe
(zblizone) zakresy obowigzkow.

Dyskryminacja moze mie¢ charakter bezposredni lub posredni. Dyskryminowanie bezpo-
$rednie ma miejsce wowczas, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn uznanych za dys-
kryminacyjne jest lub mogtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz
inni pracownicy (art. 18* § 3 k.p.). Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wy-
stepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegolnie niekorzystna sytua-
cja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowa-
nia oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub
kilka przyczyn o charakterze dyskryminacyjnym, chyba ze postanowienie, kryterium lub
dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢
osiagniety, a srodki stuzace osiggnieciu tego celu sg wlasciwe i konieczne (art. 18 § 4 k.p.).

Katalog kryteriow dyskryminacyjnych sformutowany w art. 11° k.p. ma charakter otwarty
(,w szczegolnosci”). Kryteria ujete w katalogu, tzn. ple¢, wiek, niepelnosprawnos$¢, rasa, re-
ligia, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy, zostaly expressis verbis uznane za kryteria
dyskryminacyjne. Jednak dyskryminacja moze mie¢ miejsce réwniez ze wzgledu na inne spo-
tecznie nieakceptowane przyczyny.

Katalog kryteriow dyskryminacyjnych rozpoczyna, jak sie wydaje nieprzypadkowo™*, plec.
Ochrona przed dyskryminacjg ze wzgledu na ple¢ data poczatek wielu standardom antydys-
kryminacyjnym. Dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ pozostaje, ze wzgledu na faktyczng sytu-
acje kobiet, jednym z najwazniejszych probleméw spolecznych. Do pewnego stopnia jest to

Wyrok SN z 18.09.2014 r., Il PK 136/13, LEX nr 1554335.

Wyrok TS z 17.09.2002 r. w sprawie C-320/00 A.G. Lawrence i inni v. Regent Office Care Ltd i inni,
ECLI:EU:C:2002:498; wyrok TS z 13.01.2004 r. w sprawie C-256/01 Debra Allonby v. Accrington & Rossendale Col-
lege i inni, ECLI:EU:C:2004:18; L. Mitrus, Rozwdj prawa wspdlnotowego w dziedzinie réwnego traktowania mezczyzn
i kobiet w zatrudnieniu, PiZS 2007/1, s. 4-5.

Dz.Urz. UEL 1322 17.05.2023 1., 5. 21.

H. Szewczyk, Rownos¢ plci..., s. 77.

Zob. m.in. B. Wagner, Zasada réwnego traktowania i niedyskryminacji pracownikéw, PiZS 2002/3, s. 5.
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efekt stereotypoéw nawigzujacych do tradycyjnych rél spotecznych®*. Mniej korzystne trakto-
wanie znajduje odzwierciedlenie w mozliwosciach zajmowania okreslonych stanowisk, w tym
awansu zawodowego (tzw. szklany sufit), a takze poziomu uprawnien, w szczegélnosci wyna-
grodzenia za prace (tzw. luka ptacowa). Zrédtem mniej korzystnego traktowania moze by¢
réwniez tozsamos¢ plciowa, transseksualnos¢ lub transptciowosé®”. Kryterium dyskrymina-
cyjnym jest orientacja seksualna®”’.

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest doswiadczeniem odmiennego traktowania i niepo-
szanowania osobistych praw i mozliwosci. Opiera sie na stereotypowych przeswiadczeniach
o naturze jednostki, jej mozliwosciach i umiejetnosciach formutowanych w odniesieniu do
wieku. Jednakze cechy charakteru, umiejetnosci czy tez kondycja (fizyczna, psychiczna) majg
charakter indywidualny w odniesieniu do kazdego czlowieka i nie nalezy ich wigza¢ z wie-
kiem*®. Dotyczy to zaréwno pracownikow starszych, jak i mlodszych, w tym podejmujacych
prace. Dyskryminacje ze wzgledu na wiek stanowi np. uzasadnienie wypowiedzenia umowy
o prac¢ nabyciem uprawnient emerytalnych®. Dopuszczalnym kryterium réznicowania, po-
$rednio zwigzanym z wiekiem, jest natomiast staz pracy (art. 18 § 2 k.p.), ktory przektada sie
na do$wiadczenie zawodowe i moze mie¢ wplyw na jako$¢ $wiadczonej pracy.

Niepetnosprawnos¢ jest rozumiana jako trwata lub okresowa niezdolno$¢ do wypetniania rél
spolecznych z powodu statego lub dlugotrwalego naruszenia sprawnosci organizmu, w szcze-
gblnosci powodujaca niezdolnos¢ do pracy (art. 2 pkt 10 w.r.z.s.)’®. W kontekscie celow re-
gulacji oraz standardéw miedzynarodowych niepetnosprawnos¢ nalezaloby jednak ujmowa¢
szerzej, odnoszac jg rowniez do przypadkow przewlektych chordb, a nawet sprawowania opie-
ki nad osobami diugotrwale (trwale) niezdolnymi do pracy®®. Niedopuszczalnymi kryteriami
réznicowania sytuacji pracownikow sa réwniez narodowo$¢ (obywatelstwo) oraz pochodze-
nie rasowe i etniczne®. Obywatelstwo moze stanowi¢ kryterium zatrudnienia w administracji
publicznej, ale na tych stanowiskach, na ktérych wykonywana praca polega na bezposrednim
lub posrednim udziale w wykonywaniu wtadzy publicznej i funkeji majacych na celu ochrone
generalnych intereséw panistwa (m.in. art. 5 ust. 2 u.s.c. oraz art. 11 ust. 3 u.p.s.).

Narazeni na mniej korzystne traktowanie moga by¢ pracownicy nalezacy do zwigzkow zawo-
dowych. Stad przynalezno$¢ zwigzkowa stanowi kolejne z niedopuszczalnych kryteriow rézni-
cowania. Kwestie te reguluje szerzej ustawa o zwiazkach zawodowych, obejmujac ochrong nie

Na ten temat zob. zwlaszcza H. Szewczyk, Réwnos¢ pici..., s. 29 i n. (w kontekscie przyczyn nieréwnego traktowania)
orazs. 261 i n. oraz powolang tam literature.

Zob. m.in. A. Szczerba, Prawne aspekty ochrony os6b transplciowych w zatrudnieniu [w:] Dyskryminacja ze wzgledu
na orientacje seksualng i tozsamos¢ plciowg w zatrudnieniu, red. K. Smiszek, Warszawa 2011, s. 14 i n., m.in. zwraca-
jac uwage na pewne watpliwosci co do kwalifikowania dyskryminacji ze wzgledu na tozsamos¢ ptciowg. Odmiennie
co do zakresu ochrony H. Szewczyk, Réwnos¢ pici..., s. 275.

Szerzej na ten temat m.in. I. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu - nowa regulacja prawna, PiZS 2004/2, s. 3.
Postanowienie SN z 26.04.2022 r., III PSK 151/21, LEX nr 3369274.

M.in. wyrok SN z 3.12.2003 1., I PK 80/03, OSNP 2004/21, poz. 363.

Ustawa z 27.08.1997 1. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, Dz.U.
22024 r. poz. 44 ze zm.

Zob. A. Ludera-Ruszel, Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnosé w zakresie dostepu do zatrudnienia, PiZS
2014/8, s. 22-23 i powolane tam orzecznictwo.

Zob. wyrok TS z 10.07.2008 r. w sprawie C-54/07 Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding
v. Firma Feryn NV, Dz.Urz. UE C 223 z 30.08.2008 1., s. 11.
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Art. 113 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

tylko pracownikéw, lecz réwniez inne osoby wykonujace prace zarobkowg (art. 3 u.z.z.). Obok
przynaleznoéci zwigzkowej jako kryteria dyskryminacyjne ustawa wskazuje réwniez petnienie
funkcji zwigzkowych oraz pozostawanie poza zwigzkiem (negatywna wolnos$¢ zwigzkowa).
Niedopuszczalnym kryterium réznicowania sytuacji pracownikéw sa ich poglady politycz-
ne**’. Ograniczenie wolnosci politycznych jest mozliwe ze wzgledu na interes publiczny (inte-
res suzby). Dotyczy to m.in. administracji publicznej, w szczegdlno$ci administracji rzagdowej,
w ktdrej ma funkcjonowa¢ apolityczny korpus stuzby cywilnej (art. 153 ust. 1 Konstytucji RP).
Pracownicy nie moga by¢ traktowani mniej korzystnie ze wzgledu na religie oraz wyznanie
(np. przynaleznos¢ do ko$ciotéw chrzescijanskich innych niz Ko$ciét rzymskokatolicki).
Uprawnienia pracownikéw nalezacych do innych kosciotow lub zwigzkéw wyznaniowych re-

gulujg przepisy ustawy z 17.05.1989 r. o gwarancjach wolnosci sumienia i wyznania®™*,

Katalog kryteriéw dyskryminacyjnych sformutowany w art. 11° k.p. uzupelniajg okoliczno$ci
zwigzane z formami zatrudnienia: na czas okreslony albo nieokre$lony, a takze w pelnym albo
niepelnym wymiarze czasu pracy. Biorac pod uwage cel regulacji oraz ochrone wynikajaca
z prawa UE (a odnoszacg si¢ do umoéw terminowych - fixed term contracts), zatrudnieniu na
czas okreslony nalezy nadawac szersze znaczenie, obejmujac nim wszystkie podstawy zatrud-
nienia o charakterze terminowym, w szczegolnosci umowy o prace na czas okreslony, okres
probny, umowy terminowe przewidziane w przepisach szczegdlnych, jak réwniez pozaumow-
ne stosunki pracy o charakterze terminowym. Zrdznicowanie sytuacji pracownikéw moga
natomiast uzasadnia¢ charakter i cele poszczegolnych podstaw zatrudnienia (np. umowy na
okres probny). Do pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, a zwlaszcza w niepelnym
wymiarze czasu, nalezy stosowa¢, o ile jest to uzasadnione, zasade pro rata temporis — ksztal-
towania warunkéw zatrudnienia proporcjonalnie do okresu zatrudnienia albo wymiaru czasu
pracy (art. 29§ 1 k.p.).

Przyktadami kryteriéw dyskryminacyjnych wskazanych w innych przepisach Kodeksu pra-
cy lub ustaw szczegolnych s3: wykonywanie pracy zdalnej oraz odmowa wykonywania ta-
kiej pracy (art. 67% § 2 k.p.), a takze zatrudnienie w charakterze pracownika tymczasowego
(art. 15 u.z.p.t.). Przykladéw na kryteria dyskryminacyjne niewskazane w ustawie dostarcza
orzecznictwo sagdowe. Przed nowelizacjg z 2019 r. byly to przede wszystkim cechy osobiste
lub wiasciwosci pracownika, w tym ograniczenia spowodowane wlasciwosciami fizycznymi,
umystowymi lub psychicznymi pracownika®®®, nosicielstwo chordb, ktdre nie maja wplywu na
bezpieczenstwo procesu pracy>®, wyglad™” lub wizerunek pracownika, istotne m.in. na etapie
rekrutacji, miejsce zamieszkania pracownika (kandydata do pracy)™, wreszcie $wiatopoglad
pracownika®®, rozumiany szerzej niz poglady polityczne czy rozwijanie swojej wiedzy i kom-
petencji zawodowych, np. odbywanie aplikacji radcowskiej**. Pracownicy nie powinni by¢

Zob. wyrok SN z 11.04.2018 r., III PK 33/17, LEX nr 2499772 dotyczacy obnizenia wynagrodzenia ze wzgledu na
poglady polityczne.

Dz.U. 22023 r. poz. 265.

Wyrok SN z 29.11.2017 r.,  PK 367/16, LEX nr 2433082.

Wyrok SN z 6.04.2017 ., ITT PK 100/16, LEX nr 2331696. Sad Najwyzszy wskazal ujawnienie nosicielstwa wirusa
HIV (wyrok SN z 29.11.2017 r., 1 PK 367/16, LEX nr 2433082).

Wyrok SN z 6.04.2017 r., IIT PK 100/16, LEX nr 2331696; wyrok SN z 29.11.2017 r., 1 PK 367/16, LEX nr 2433082.
Wyrok SN z29.11.2017 .,  PK 367/16, LEX nr 2433082.

Wyrok SN z 6.04.2017 r., III PK 100/16, LEX nr 2331696.

Wyrok SN z29.11.2017 .,  PK 367/16, LEX nr 2433082.
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Rozdziat II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 113

traktowani mniej korzystnie ze wzgledu na korzystanie z uprawnien zwigzanych z rodziciel-
stwem®”', np. z urlopu wychowawczego*”. Inna grupa potencjalnych kryteriow dyskrymina-
cyjnych ma zrédio w funkcjonowaniu zakladu pracy: brak odpowiednich relacji z osobami
reprezentujgcymi pracodawce™’, pozostawanie poza uktadem osobowym istniejacym w or-
ganizacji*, krytykowanie pracodawcy czy szerzej zwracanie uwage na majace miejsca naru-
szenia™ (nawet jedli nie zostaly spetnione warunki ochrony sygnalistow), petnienie funkeji
w przedstawicielstwach pracowniczych®®. Dyskryminacja moze by¢ wreszcie diugotrwale
utrzymywanie réznic w warunkach zatrudnienia, ktére nie mogg by¢ obiektywnie uzasad-
nione. Niedozwolonym kryterium dyskryminujagcym jest w szczegdlnosci kontynuowanie
zatrudnienia u nowego pracodawcy przez pracownika przejetego w trybie art. 23' k.p., jezeli
prowadzi do nieréwnego traktowania tego pracownika w poréwnaniu do zatrudnionych na
takich samych stanowiskach i wykonujacych jednakowg prace lub prace o jednakowej war-
to$ci, nawet jezeli rodzaj umowy o prace badz wymiar czasu pracy sa jednakowe™’. Wobec
uznania zasady jednego Zrodia potencjalnym powodem dyskryminacji moze by¢ miejsce
wykonywania pracy. Mniej korzystne warunki zatrudnienia, w tym wysoko$¢ wynagrodze-
nia za prace, mogg by¢ roznicowane ze wzgledu na iloé¢ i jakos¢ pracy oraz okolicznosci jej
$wiadczenia.

Przejawem dyskryminowania jest takze: 1) dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby
do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej
zasady; 2) molestowanie, tzn. niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest na-
ruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajgcej lub uwlaczajacej atmosfery (art. 18* § 5 k.p.) oraz 3) molestowanie seksualne,
tzn. kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do pici pra-
cownika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci
stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej
atmosfery; na zachowanie to moga sie sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy
(art. 182§ 6 k.p.).

Dyskryminacjg moze by¢ wreszcie brak racjonalnych usprawnien dla oséb z niepetnospraw-
no$ciami, ktdre znajduja si¢ w polozeniu mniej korzystnym niz inni pracownicy. Pracodawca
jest obowigzany zapewni¢ niezbedne racjonalne usprawnienia dla osoby niepelnosprawnej
pozostajacej z nim w stosunku pracy, uczestniczacej w procesie rekrutacji lub odbywajacej
szkolenie, staz, przygotowanie zawodowe albo praktyki zawodowe lub absolwenckie (art. 23a
ust. 1 wr.zs.). Niedokonanie niezbednych racjonalnych usprawnien uwaza si¢ za narusze-
nie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu przepiséw art. 18* § 2-5 k.p.
(art. 23a ust. 3 u.r.z.s.).

Wyrok SN z 9.03.2019 r., III PK 50/18, LEX nr 2692145; zob. tez wyrok SN z 29.11.2017 r., I PK 367/16, LEX
nr 2433082.
Wyrok SA w Warszawie z 31.05.2019 r., Il APa 4/14, LEX nr 2767461.

? Por. I. Boruta, Niewymuszona ustuga seksualna w zamian za korzys¢ w pracy. Aspekty prawne, PiZS 2019/5,s.3 i n.

Por. wyrok SN z 23.01.2018 r,, ITI PK 13/17, LEX nr 2449668.

> Wyrok SN z 6.03.2018 r., I PK 75/17, LEX nr 2484681.

Przedstawiciele pracownikow w przedsigbiorstwie powinni korzysta¢ ze skutecznej ochrony przeciwko wszelkim
aktom krzywdzacym, wlacznie ze zwolnieniem, podjetym ze wzgledu na ich charakter lub dzialalno$¢ jako przedsta-
wicieli pracownikéw (art. 1 konwencji MOP nr 135).

Wyrok SN z 19.11.2020 1., IT PK 239/18, OSNP 2021/9, poz. 101.
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Art. 113 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

W pewnych przypadkach cechy lub wlasciwosci pracownika mogg uzasadniaé réznicowa-
nie jego sytuacji, w tym zatrudnienie (np. cechy fizyczne konieczne do wykonywania pracy),
awansowanie czy kontynuacje zatrudnienia. Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie
naruszajg dziatania, proporcjonalne do osiaggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sy-
tuacji pracownika, polegajace na: 1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w art. 18% § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze
przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sg rzeczywistym i decydujacym wyma-
ganiem zawodowym stawianym pracownikowi; 2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw
zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedo-
tyczacymi pracownikow bez powolywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny wymie-
nione w art. 18* § 1; 3) stosowaniu $rodkéw, ktére réznicujg sytuacje prawng pracownika,
ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub niepetnosprawno$¢; 4) stosowaniu kryterium stazu
pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania
i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co
uzasadnia odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek (art. 18* § 2 k.p.). Nie sta-
nowi naruszenia zasady réwnego traktowania ograniczanie przez koscioly i inne zwiagzki wy-
znaniowe, a takze organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub $wiatopogla-
dzie, dostepu do zatrudnienia ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopoglad, jezeli rodzaj
lub charakter wykonywania dziatalnosci przez koscioly i inne zwiazki wyznaniowe, a takze
organizacje powoduje, Ze religia, wyznanie lub $wiatopoglad sg rzeczywistym i decydujacym
wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiggniecia zgod-
nego z prawem celu zrdznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez wymagania od za-
trudnionych dzialania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki kosciota, innego zwigzku wy-
znaniowego oraz organizacji, ktorych etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie
(art. 18® § 4 k.p.).

Aby zapewni¢ pracownikom rzeczywista rownos$¢ (réwnoé¢ szans), dopuszczalne jest podej-
mowanie akeji afirmacyjnych (tzw. dyskryminacji pozytywnej). Nie stanowi naruszenia zasa-
dy réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatanie podejmowane przez okreslony czas, zmie-
rzajace do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych
z jednej lub kilku przyczyn okrelonych w art. 18** § 1 k.p., przez zmniejszenie na korzys¢ ta-
kich pracownikéw faktycznych nierdwnoéci, w zakresie okre§lonym w tym przepisie (art. 18%
§ 3kp.).

Pracodawca ma obowigzek przeciwdziala¢ dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.).
Obowigzek ten obejmuje nie tylko zakaz dyskryminacji, lecz réwniez nakaz podejmowania
dziatan, ktorych celem jest zapewnienie $rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji we
wszystkich jej przejawach. Elementem szeroko rozumianego przeciwdziatania dyskryminacji
jest zwiekszanie poziomu $wiadomosci pracownikéw co do samego zjawiska oraz przystugu-
jacych pracownikom uprawnien. Dlatego pracodawca ma m.in. obowiazek udostepni¢ pra-
cownikom tekst przepiséw dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu. Udostepnienie
powinno nastgpi¢ w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zakladu pracy
lub zapewnienia pracownikom dostepu do tych przepiséw w inny sposob przyjety u danego
pracodawcy (art. 94' k.p.). Pracodawca powinien stosowa¢ obiektywne i sprawiedliwe kryteria
oceny pracownikow oraz wynikéw ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.).
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Naruszenie zakazu dyskryminacji pociaga za sobg rézne konsekwencje prawne™. Posta-
nowienia ukladéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych,
regulamindw oraz statutow okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy, naruszajg-
ce zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie obowiazuja (art. 9 § 4 k.p.). Postanowie-
nia umow o prace i innych aktow, na podstawie ktorych powstaje stosunek pracy, naruszajace
zasade rownego traktowania w zatrudnieniu sg niewazne. Zamiast takich postanowien stosuje
sie odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepiséw — postanowienia te
nalezy zastapi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakteru dyskryminacyjne-
go (art. 18 § 3 k.p.). Osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wyna-
grodzenie za prace (art. 18* k.p.). W sprawach dyskryminacyjnych, aby umozliwi¢ pracow-
nikom efektywne dochodzenie roszczen, nastepuje odwrocenie ciezaru dowodu. Pracownik
powinien wykaza¢ (uprawdopodobni¢) fakt mniej korzystnego traktowania oraz wskazaé
potencjalne kryterium dyskryminacyjne. Pracodawca, aby uwolni¢ sie od odpowiedzialno$ci,
powinien wykaza¢, ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami (art. 18® § 1 k.p.).

Istotnym uzupelnieniem przepiséw antydyskryminacyjnych w szeroko rozumianym obszarze
zatrudnienia jest ustawa z 3.12.2010 r. o wdrozZeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania®’. Ustawa okresla obszary i sposoby przeciwdziatania naru-
szeniom zasady réwnego traktowania ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, naro-
dowos¢, religie, wyznanie, $wiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng
oraz organy wiaciwe w tym zakresie. Ustawy nie stosuje si¢ do przypadkéw naruszenia za-
sady rownego traktowania z innych przyczyn. Przepisow rozdziatu 1 i 2 ustawy nie stosuje sie
do pracownikéw w zakresie uregulowanym przepisami Kodeksu pracy (art. 2 ust. 2 u.w.n.p.).
Przepisy ustawy znajdg zastosowanie do zatrudnienia na innej podstawie niz stosunek pracy,
a w odniesieniu do pracownikéw w zakresie nieuregulowanym w Kodeksie pracy.

Art. 12. (uchylony)

Lukasz Pisarczyk
Art. 13. [Zasada godziwego wynagrodzenia za prace]

Pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za prace. Warunki realizacji tego prawa okreslaja
przepisy prawa pracy oraz polityka panstwa w dziedzinie ptac, w szczegélnosci poprzez ustalanie minimal-
nego wynagrodzenia za prace.

. Prawo do godziwego wynagrodzenia za pracg stanowi element gwarancji godnych warunkéw

2

2

pracy. Strony MPPGSIK uznaly prawo kazdego do korzystania ze sprawiedliwych i korzyst-
nych warunkéw pracy, obejmujacych w szczegdlnoéci wynagrodzenie zapewniajace wszyst-
kim pracujagcym jako minimum: godziwy zarobek i réwne wynagrodzenie za pracg o réwnej

Szerzej na ten temat zob. P. Prusinowski, Konsekwencje naruszenia zasad rownego traktowania i niedyskryminowania
w zatrudnieniu, PiZS 2003/5 oraz A. Tomanek, Zasady réwnych praw i niedyskryminacji (art. 11 i 1I° k.p.) oraz kon-
sekwencje prawne ich naruszenia, PiZS 2024/5.

Dz.U. 22024 r. poz. 1175 ze zm.

tukasz Pisarczyk 127



Art. 13 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

wartosci bez jakiejkolwiek réznicy. W szczegdlnoéci nalezy zagwarantowaé kobietom warun-
ki pracy nie gorsze od tych, z jakich korzystaja mezczyzni, oraz réwnag place za réwng pra-
ce (art. 7). Nalezyte i sprawiedliwe warunki pracy gwarantuje art. 31 ust. 1 KPP: kazdy pra-
cownik ma prawo do warunkéw pracy szanujacych jego zdrowie, bezpieczefistwo i godnos¢.
Standardy sprawiedliwego wynagrodzenia za prace ustanawia art. 4 EKS. Skutecznej realizacji
prawa do sprawiedliwego wynagrodzenia majg stuzy¢ uznanie prawa pracownikéw do takiego
wynagrodzenia, ktore zapewni im i ich rodzinom godziwy poziom Zzycia; uznanie prawa pra-
cownikow do zwigkszonej stawki wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych, z za-
strzezeniem wyjatkow w przypadkach szczegdlnych; uznanie prawa pracownikéw, zaréwno
mezczyzn, jak i kobiet, do rownego wynagrodzenia za prace jednakowej wartosci; zezwolenie
na dokonywanie potracen z wynagrodzen tylko na warunkach i w zakresie przewidzianym
w ustawodawstwie krajowym lub ustalonym w uktadach zbiorowych pracy lub w orzecze-
niach arbitrazowych.

2. Artykut 13 gwarantuje pracownikowi prawo do godziwego wynagrodzenia za prace. Jedno-
cze$nie warunki realizacji tego prawa maja okresla¢ przepisy prawa pracy oraz polityka pan-
stwa w dziedzinie plac. Prawo pracy okresla zasady ksztaltowania wynagrodzenia za prace
(art. 78 k.p.), zapewnia rowne prawa z tytulu jednakowego wykonywania takich samych
obowigzkéw (art. 112 k.p.), wreszcie tworzy tzw. ochrone wynagrodzenia za prace (art. 84-91
k.p.). Godziwe wynagrodzenie za prace jest gwarantowane kazdemu pracownikowi. W szcze-
golnosci prawo do godziwego wynagrodzenia za prace ma by¢ realizowane przez ustalanie
minimalnego wynagrodzenia za prace.

3. Podstawowe pytanie dotyczy sposobu ujmowania godziwosci wynagrodzenia za prace. Scie-
raly sie w tym obszarze dwa ujecia®®. Pierwsze odwolywalo sie do adekwatnosci wynagro-
dzenia (wynagrodzenie godziwe jako odpowiedni ekwiwalent za wykonywang prace), drugie
- do aspektu socjalnego $wiadczenia (wynagrodzenie godziwe jako $wiadczenie zapewniajace
pracownikowi godne warunki zycia). Adekwatno$¢ wynagrodzenia za prace wynika z calo-
ksztattu przepiséw prawa pracy. Wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak ustalone, aby od-
powiadalo w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy
jej wykonywaniu, a takze uwzglednialo ilos¢ i jako$¢ §wiadczonej pracy (art. 78 § 1 k.p.). Sto-
sowanie kryterium adekwatnosci posrednio wynika réwniez z przepiséw gwarantujacych pra-
cownikom réwne traktowanie (art. 11> k.p.) oraz chronigcych przed dyskryminacjg (art. 11°
k.p.).

Ekwiwalentnosci nie mozna jednak rozumie¢ jako pelnej réwnowartosci wynagrodzenia
i prace. Te zreszty, ze wzgledu na charakter pracy wykonywanej przez pracownika, zazwyczaj
trudno bytoby jednoznacznie ustali¢. Wynagrodzenie godziwe to wynagrodzenie ekwiwalen-
tne do iloéci i jakosci $wiadczonej pracy, rodzaju pracy oraz niezbednych do jej wykonania
kwalifikacji, skali odpowiedzialnosci i obciazen psychicznych, fizycznych i intelektualnych
zwigzanych z jej swiadczeniem. Okreslajgc godziwe wynagrodzenie, trzeba uwzgledni¢ takie
czynniki, jak: siatka wynagrodzen obowigzujgca w zaktadzie pracy, $redni poziom wynagro-
dzen za taki sam lub podobny charakter $wiadczonej pracy w danej branzy, wyksztalcenie,
zakres obowigzkow, odpowiedzialno$¢ materialna, dyspozycyjnos$é®. Ocena, czy ustalone

60 Szerzej na ten temat m.in. Z. Goral [w:] System prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogélna, red. KW. Baran, Warszawa 2017,
s. 1108 in.
! Wyrok SA w Warszawie z 30.03.2022 r., IIT AUa 361/19, LEX nr 3389964.
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przez strony umowy o prace wynagrodzenie moze by¢ uznane za wlasciwe, uwzgledniajace
przestanke ekwiwalentnos$ci zarobkéw do rodzaju i charakteru swiadczonej pracy oraz posia-
danego przez pracownika doswiadczenia i kwalifikacji zawodowych, nie powinna by¢ oparta
na subiektywnej ocenie charakteru pracy wykonywanej przez pracownika na danym stanowi-
sku pracy, ale powinna by¢ dokonana w oparciu o obiektywne wzorce. Dla takiej oceny nalezy
stosowa¢é wzorzec, ktory w najbardziej obiektywny sposéb pozwoli ustali¢ poziom wynagro-
dzen za pracg o zblizonym lub takim samym charakterze i bedzie uwzglednial rowniez wa-
runki obrotu i realia Zycia gospodarczego (koniunkture gospodarczg, optacalnos¢ dziatalnosci
w danej branzy, miejsce wykonywania pracy, poziom bezrobocia na lokalnym rynku pracy,
dostgpno$¢ wykwalifikowanych kadr). Wzorcem godziwego wynagrodzenia, ktdry czyni za-
dos$¢ ekwiwalentnosci zarobkéw do rodzaju i charakteru $wiadczonej pracy oraz posiadanych
przez pracownika doswiadczenia i kwalifikacji zawodowych, bedzie wzorzec uwzgledniajacy
miedzy innymi takie czynniki, jak: obowigzujgca u pracodawcy siatka wynagrodzen, sredni
poziom wynagrodzen za taki sam lub podobny charakter pracy w danej branzy, wyksztat-
cenie, zakres obowigzkow, odpowiedzialno$¢ materialna oraz dyspozycyjno$é®™. Istotne jest
przy tym, jakie czynnosci pracownik faktycznie wykonuje, a nie jakie mogtby wykonywac
w pozadanej dla pracodawcy sytuacji organizacyjnej czy handlowej*®. W rezultacie godziwe
wynagrodzenie za pracg to wynagrodzenie odpowiednie, wlasciwe, stuszne, rzetelne, uczciwe.
Takie rozumienie godziwosci wynagrodzenia odpowiada m.in. kryteriom ustalenia wysokosci
wynagrodzenia z art. 78 § 1 k.p.%"

4. Przyjecie kryterium ekwiwalentno$ci nie wyklucza jednak odwotywania sie do kryteriow so-
cjalnych. Ich uwzglednienie wigze sie z uznaniem roli wynagrodzenia nie tylko jako $wiad-
czenia wzajemnego za wykonywang prace, ale rowniez sui generis $wiadczenia socjalnego®®
realizowanego przez pracodawce na rzecz pracownika. To jednak oznaczatoby koniecznos¢
wyjécia poza perspektywe stricte zobowigzaniowg, wlasciwg dla mechanizméw rynkowych,
prowadzac do pytania o podstawy obcigzenia pracodawcy w zakresie, w jakim wynagrodzenie
za prace nie stanowitoby ekwiwalentu za wykonywang prace. Argumentem przemawiajgcym
za przyjeciem perspektywy rynkowej, a co za tym idzie, oznaczajgcej odrzucenie wymiaru so-
cjalnego, mogtby by¢ fakt nieratyfikowania przez Polske art. 4 EKS. Byloby to jednak daleko
idgce uproszczenie. Przede wszystkim takie ujecie abstrahuje od podstawowego celu systemu
prawnego, jakim jest ochrona godnosci cztowieka (art. 30 Konstytucji RP), ktéra w stosun-
kach pracy znajduje odzwierciedlenie w zasadzie, ze praca ludzka nie jest towarem (Konsty-
tucja MOP: Deklaracja Filadelfijska). Ochrona godnosci czlowieka pracy wymaga zapewnie-
nia mu odpowiednich warunkéw zatrudnienia (art. 31 ust. 1 KPP), w tym wynagrodzenia za
prace. Cel ten jest realizowany nie tylko przez bezposrednia ingerencje panstwa, lecz rowniez
przez odpowiednie ksztaltowanie relacji spotecznych.

5. Pracodawca, czerpigcy korzysci z zatrudniania pracownikéw, uczestniczy rowniez w zapew-
nieniu im odpowiednich warunkéw zycia. W rezultacie ksztalttowanie wynagrodzenia za pra-
ce nie moze podlega¢ jedynie mechanizmom rynkowym. Potwierdzeniem tych zatozen jest
dyrektywa w sprawie adekwatnej placy minimalnej w Unii Europejskiej (niezaleznie od jej

%2 Wyrok SN z 14.12.2017 r., I UK 645/16, LEX nr 2473788.

3 Postanowienie SN z 29.05.2019 r., IT UK 208/18, LEX nr 2690795.

4 Wyrok SN z 25.08.2010 r., II PK 50/10, LEX nr 707421.

95 Szeroko na ten temat M. Medrala, Spofeczny charakter swiadczen w polskim prawie pracy, Warszawa 2020.
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dalszych losow)*. Adekwatno$¢ wynagrodzen jest odnoszona nie tylko do ich ekwiwalen-
tnosci, ale rowniez adekwatno$ci merytorycznej rozumianej jako zapewnienie pracownikom
godnych warunkow zycia (art. 5 ust. 1 dyrektywy 2022/2041)*”. Czynnik socjalny znajduje
odzwierciedlenie w mechanizmie ksztaltowania minimalnego wynagrodzenia za prace, ktére
oddziatywa na caly system wynagrodzen. Swiadcza o tym m.in. zakres danych przekazywa-
nych przez Rade Ministréw partnerom spofecznym w Radzie (art. 2 ust. 2 u.m.w.p.)*® oraz
wymog, aby przecietna wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia w danym roku wzrastata
w stopniu nie nizszym niz prognozowany na dany rok wskaznik cen (art. 5 ust. 1 u.m.w.p.).
Okreslony sposob ksztattowania minimalnego wynagrodzenia za prace wplywa na caly sy-
stem wynagrodzen, przesadzajac o nasyceniu go elementami socjalnymi. Kryteria ustalania
wysokosci wynagrodzenia oraz zasada réwnych praw wymusza odpowiednie uwzglednienie
aspektow socjalnych na wyzszych poziomach swiadczenia. Z tej perspektywy ekwiwalentnosé
staje si¢ jednym z instrumentéw zapewnienia pracownikowi dochodu umozliwiajgcego za-
spokojenie potrzeb. Oba wymiary godziwosci uzupelniajg sie.

. Oplacenie noclegu w miejscu pracy (z wylaczeniem podrozy stuzbowych) nalezy rozpatrywacé

w aspekcie prawa pracownika do wynagrodzenia odpowiadajacego rodzajowi wykonywanej
pracy (art. 78 § 1 k.p.) i wynagrodzenia godziwego (art. 13 k.p.). W przypadku pracy wymu-
szajacej czasowe zamieszkanie poza centrum zyciowym pracownika, wynagrodzenie powinno
by¢ ustalone w sposob uwzgledniajacy ten ucigzliwy charakter pracy. Jezeli zatem pracodawca
uwzglednia (musi uwzgledniaé) ten aspekt w wysokosci wynagrodzenia, a ze wzgledow or-
ganizacyjnych decyduje si¢ na nieodplatne udostepnienie pracownikom noclegéw (majacych
wymierng warto$¢ ekonomiczng), to jest to zaplata za prace®”.

. Podsumowujac, wynagrodzenie godziwe to wynagrodzenie: nalezne, wlasciwe, odpowiednie,

rzetelne, uczciwe i sprawiedliwe®'’, zachowujace cechy ekwiwalentnosci do pracy. Natomiast
ocena godziwosci tego wynagrodzenia wymaga uwzglednienia okolicznoéci kazdego kon-
kretnego przypadku, a zwlaszcza rodzaju, ilosci i jakosci $wiadczonej pracy oraz wymaganych
kwalifikacji. Wynagrodzenie ksztattowane jest nie tylko kryteriami wskazanymi w art. 78
§ 1 k.p., lecz posrednio réwniez koniunkturg gospodarcza, optacalnoscig dziatalnosci w da-
nej branzy, miejscem wykonywania pracy, relacja miedzy popytem i podaza, wielkoscia
stopy bezrobocia®'. Godziwe wynagrodzenie za prace to wynagrodzenie ekwiwalentne do

Dyrektywa z 19.10.2022 r. Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041 w sprawie adekwatnych wynagrodzen
minimalnych w Unii Europejskiej, Dz.Urz. UE L 275 z 25.10.2022 1., 5. 33-47.

Panstwa czlonkowskie, w ktorych obowiazuja ustawowe wynagrodzenia minimalne, ustanawiaja niezbedne proce-
dury ustalania i aktualizowania ustawowych wynagrodzen minimalnych. Podstawg takiego ustalania i aktualizowa-
nia sg kryteria, ktére maja przyczynic sie do adekwatnosci wynagrodzen w celu osiagniecia godnego poziomu zycia,
zmniejszenia ubdstwa pracujacych, a takze wspierania spéjnosci spolecznej i pozytywnej konwergencji spolecznej
oraz zmniejszenia luki placowej miedzy kobietami a mezczyznami.

Sa to w szczegdlnosci informacje o wskazniku cen w roku poprzednim; prognozowanych na rok nastepny: wskaz-
niku cen oraz wskazniku przecietnego wynagrodzenia; wydatkach gospodarstw domowych w roku poprzednim;
wskazniku udzialu dochodéw z pracy najemnej oraz przecietnej liczbie oséb na utrzymaniu osoby pracujacej na-
jemnie w roku poprzednim; wysokosci przecietnych miesiecznych wynagrodzen w roku poprzednim wedtug rodza-
jow dziatalnosci; poziomie zycia roznych grup spotecznych; warunkach gospodarczych panstwa, z uwzglednieniem
sytuacji budzetu paristwa, wymogow rozwoju gospodarczego, poziomu wydajnosci pracy i koniecznoéci utrzymania
wysokiego poziomu zatrudnienia.

Wyrok SN z 22.01.2020 ., I UK 346/18, LEX nr 2783257.

Wyrok SN z 25.08.2010 r., IT PK 50/10.

Postanowienie SN z 18.10.2018 r., III UK 209/17, LEX nr 2563545.
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wykonywanej, ale réwniez pelnigce istotng funkcje spoleczng, gdyz zapewniajace pracowni-
kowi godne warunki zycia.

. Z perspektywy ekwiwalentnosci niegodziwe jest wynagrodzenie nieadekwatne do §wiadcze-

nia pracownika (wykonywanej przez niego pracy). Nieadekwatne (niegodziwe) moze by¢
zaréwno wynagrodzenie zbyt niskie, jak i zbyt wysokie®'>. W obu przypadkach postanowie-
nia umowy o prace, ktére nie odpowiadaja standardom godziwosci rozumianej jako ekwi-
walentno$¢ $wiadczenia, sg niezgodne z ustawg (art. 13 k.p.), ewentualnie réwniez z zasada-
mi wspolzycia spotecznego, co moze prowadzi¢ do ich niewaznosci (art. 58 k.c.). Jesli chodzi
o wynagrodzenie zbyt wysokie (wygérowane), to z jednej strony podkreslano, ze, co do zasa-
dy, nie jest rola sadu pracy ocena przyznawania pracownikom wygérowanych swiadczen, tym
bardziej ze art. 13 k.p. nie reglamentuje wprost gornej wysoko$ci wynagrodzenia pracownika.
Przyznanie pracownikowi $wiadczenia nienaleznie wysokiego z reguty nie powinno by¢ przy-
czyng odmowy jego zasadzenia. Wymaga tego bezpieczenstwo obrotu, zasada pacta sunt ser-
vanda oraz ochrona pracownika®”. Z drugiej strony, poziom niektorych swiadczen byt trudny
do zaakceptowania z perspektywy systemowej, w tym zasad wspolzycia spotecznego. Zasada
godziwoséci wynagrodzenia okazywala sie jednym z instrumentéw umozliwiajgcych ochrone
przed naduzyciami. W praktyce ingerencja byta podyktowana ochrong stusznych intereséw
pracodawcy (ktory z roznych wzgledow zaakceptowat $wiadczenia nieuzasadnione), Skarbu
Panstwa czy wreszcie Zakladu Ubezpieczen Spotecznych.

. Kwestionowano wygdrowane wynagrodzenia w takich podmiotach, jak spotki Skarbu Pan-

stwa oraz w kontekscie uzyskiwania $wiadczen z Zakladu Ubezpieczent Spotecznych. Ustale-
nie wysokosci wynagrodzenia w umowie o prace w oparciu o zasade swobody uméw miato
tam doznawac pewnych ograniczen, co wynika z faktu, ze umowa o prace i okreslone w niej
wynagrodzenie wywoluje nie tylko skutki bezposrednie pomiedzy stronami, lecz takze dal-
sze, np. na plaszczyznie ubezpieczen spolecznych®. Postanowienia umowy o prace dotyczace
wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen zwigzanych z pracg w zakladach sfery publicznej
mogg by¢ przez pryzmat zasad wspotzycia spolecznego ocenione jako niewazne w czesci prze-
kraczajgcej granice godziwosci (art. 58 § 2 KC w zwigzku z art. 13, 181 300 k.p.)°".

Zasady wspolzycia spolecznego, ktore powinny ogranicza¢ zbyt wysokie zarobki kadry mene-
dzerskiej, sg aktualne takze w sektorze prywatnym®. Pracownik, ktéremu zagwarantowano
w umowie o prace nadmiernie wygérowane i nieuzasadnione $wiadczenie, powinien liczy¢
sie z mozliwoscig kwestionowania takiego postanowienia przez pracodawce poprzez zarzut
bezwzglednej niewaznosci tej czynnosci (art. 58 § 2 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.). Zarzut ten
bedzie skuteczny w przypadku naruszenia zasad wspotzycia spotecznego okreslonych w art. 8
k.p. czy zasady wynagrodzenia godziwego, ktéra wynika z art. 13 k.p. Tak wiec cho¢ mozliwe
jest umowne przyznanie $wiadczen nieprzewidzianych w prawie pracy lub $wiadczen uksztat-
towanych korzystniej, to takie postanowienia umowne podlegaja weryfikacji sagdu pracy, ktory

2 Wyroki SN: z 3.10.2017 r., IT PK 237/16, LEX nr 2447341; z 7.08.2001 r., I PKN 563/00, OSNAPiUS 2002/4, poz. 90;

220.06.2012 ., | PK 13/12, LEX nr 1243001; z 3.10.2017 r., Il PK 237/16, LEX nr 2447341.

3 Wyrok SN z 20.06.2018 r., 1 UK 166/17, LEX nr 2508619.

64 Wyrok SA w Lublinie z 30.06.2021 r., IIT AUa 312/21, LEX nr 3226793.
€15 Wyrok SN z 7.08.2001 r., I PKN 563/00, LEX nr 49325.

616 Wyrok SN z 3.10.2017 r., IT PK 237/16, LEX nr 2447341.
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moze uznad, ze s3 one niewazne lub miarkowaé wysoko$¢ swiadczenia®”’. Efektem do$wiad-
czen z zawyzaniem $wiadczen w niektérych podmiotach sg ustawowe ograniczenia wysokosci
wynagrodzen, w tym przez tzw. ustawy kominowe.

11. Od strony technicznej i konstrukcyjnej art. 13 k.p. trudno jest natomiast wykorzysta¢ do pod-
wyzszenia wynagrodzenia za prace. Zasada godziwego wynagrodzenia za prace nie jest sa-
modzielnym Zrédlem roszczenia o wyzsze wynagrodzenie, procz sytuacji, gdy jest nizsze niz
minimalne. Inny wniosek nie wynika tez z art. 78 k.p., gdyz okre$lenie wynagrodzenia pozo-
stawia sie stronom stosunku pracy®'®. Z prawa do godziwego wynagrodzenia (art. 13 k.p.) pra-
cownik nie moze wywodzic¢ roszczenia o podwyzszenie wynagrodzenia za prace®”’. W kontek-
$cie uznania normatywnego wymiaru zasady godziwego wynagrodzenia za prace powotana
teza wydaje si¢ jednak zbyt stanowcza. Niewatpliwie podwyzszenia wynagrodzenia fatwiej jest
dochodzi¢ w razie naruszenia przez pracodawce zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
(art. 18 § 3k.p.).

Lukasz Pisarczyk
Art. 14. [Zasada prawa do wypoczynku]

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

1.1. Prawo pracownika do wypoczynku stanowi jeden z najwazniejszych przejawow ochrony pra-
cownika®®. Gwarancje czasu wolnego, a co za tym idzie, ograniczanie czasu pracy, chronia
pracownika przed nadmiernym obcigzeniem pracg. W rezultacie przyczyniajg sie do ochro-
ny jego zycia i zdrowia. Czas wolny od pracy to rowniez czas, dzigki ktéremu mozliwy jest
udzial pracownika w innych sferach zycia spolecznego - jego zaangazowanie rodzinne oraz
rozwoj osobisty. Dlatego prawo do wypoczynku, stanowigce poczatkowo element tradycyjnie
rozumianej ochrony pracy, dzisiaj musi by¢ postrzegane w szerszej perspektywie — nie tyl-
ko jako element prawa do bezpiecznych warunkéw pracy, ale rowniez jako wyraz ochrony
prywatnosci osob pracujacych, ochrony rodziny oraz gwarancja mozliwosci wszechstronnego
rozwoju cztowieka (kontakty z innymi ludzmi, udzial w zyciu spotecznym, dostep do kultury,
wolnos¢ religijna, mozliwo$¢ nauki). Gwarancje miedzynarodowe i przepisy z zakresu prawa
pracy tworza przestrzen czasu wolnego, z ktérego pracownik moze korzysta¢ wedtug swojego
uznania. Bioragc pod uwage, ze prawo, co do zasady, nie ingeruje w sposob korzystania z czasu
wolnego przez pracownika, okre$lenie prawo do wypoczynku stanowi pewien skrét myslowy.
W czasie wolnym pracownik moze podejmowac rozne aktywnosci, réwniez niebedace wypo-
czynkiem w $cistym znaczeniu. W tym kontekscie bardziej odpowiednim okresleniem bytoby
prawo do czasu wolnego.

67 Wyrok SN z 20.06.2012 r., I PK 13/12, LEX 1243001.

618 Postanowienie SN z 24.11.2020 r., IT UK 344/19, LEX nr 3082619.

6 Wyrok SN z 25.08.2010 r., IT PK 50/10, LEX 707421.

620 Na ten temat zob. m.in. ILO, Hours of work - From fixed to flexible?, Geneva 2005; ILO, Ensuring decent working time
for the future, Geneva 2018.
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Prawna regulacja czasu pracy nalezy do najstarszych i najwazniejszych elementow systemu pra-
wa pracy. Stanowila reakcje na niekontrolowane, a w rezultacie nadmierne obcigzenie pracow-
nikéw pracg, ktérego zrédtem byta formalnie rozumiana swoboda uméw. Bardzo dlugi dzien
pracy oraz brak dostatecznej liczby dni wolnych od pracy prowadzily do negatywnych konse-
kwencji spotecznych, pogarszania si¢ stanu zdrowia ludnosci, trudnosci w funkcjonowaniu
rodzin czy kryzysu wigzi miedzyludzkich w ogole. Szczegolnie niebezpieczna byta dtuga praca
dzieci. Dlatego poczatki wspolczesnego prawa pracy wigze sie wlasnie z ograniczaniem dtugos-
ci dnia pracy, poczatkowo dla pracujacych dzieci, nastepnie dla ogétu pracownikow®'. Jednym
z najwazniejszych postulatéw ruchu robotniczego bylo Zadanie 8-godzinnego dnia pracy. Taka
gwarancje ustanawiala pierwsza konwencja przyjeta przez Miedzynarodowg Organizacje Prace
w 1919 .2 Ustanowienie 8-godzinnego dnia pracy bylo tez jednym z pierwszych dziatan odro-
dzonej Rzeczpospolitej. Dekret Tymczasowego Naczelnika Panstwa o 8 - mio godzinnym dniu
pracy [pisownia oryginalna] zostal wydany juz 23.11.1918 r.** Réwnolegle pojawialy sie gwa-
rancje dni wolnych od pracy (poczatkowo niedziel), a nastepnie urlopéw pracowniczych.

Pomimo znaczgcego postepu i powszechnego przyjecia minimalnych standardow w zakresie
czasu pracy (8-godzinny dzien i 40/48-godzinny tydzien pracy, gwarancje w zakresie urlopow
pracowniczych) efektywna realizacja prawa do wypoczynku (prawa do czasu wolnego) sta-
nowi istotne wyzwanie. Z jednej strony, korzystaniu z prawa do wypoczynku zagraza wyko-
nywanie pracy przy wykorzystaniu $rodkéw komunikacji na odlegtos¢, co moze powodowac
zacieranie granicy miedzy pracg a sferg osobistg pracownika®. Jednoczesnie, wobec zmian
w warunkach prowadzenia dziatalnosci, pracodawcy oczekujg wigkszej elastycznosci proce-
su pracy, czego efektem jest zmienno$¢ i mniejsza przewidywalnos¢ godzin pracy. Z drugiej
strony, rozwoj technologiczny prowadzi do zwigkszenia efektywnosci procesu pracy, co z kolei
umozliwia skracanie godzin pracy bez zwigkszania kosztéw prowadzenia dziatalno$ci. Zwiek-
szanie sfery czasu wolnego stanowi jeden z najwazniejszych przejawow udzialu pracownika
w korzysciach plynacych z rozwoju gospodarczego i technologicznego, a w rezultacie jest wy-

znacznikiem rzeczywistego postepu spolecznego®.

. Realizacja prawa do szeroko rozumianego wypoczynku wymaga swobody w dysponowaniu

swoim czasem przez pracownika. Stad dychotomiczny podzial na czas pracy (kiedy pracow-
nik pozostaje w jaki$ sposdb w dyspozycji pracodawcy) oraz czas wolny. W kategoriach czasu
wolnego nie traktuje sie nie tylko okreséw $wiadczenia pracy, ale réwniez okresow pozosta-
wania w dyspozycji pracodawcy czy nawet okresow, podczas ktorych pracownik ma obowia-
zek niezwlocznego stawienia sie w miejscu pracy, co w znaczacy sposob ogranicza mozliwo$¢
decydowania przez niego o sposobie wykorzystania czasu poza pracg®®. Zgodnie z art. 128

Szerzej na ten temat m.in. S. Lee, D. McCann, J.C. Messenger, Working Time Around the World: Trends in Working
Hours, Laws and Policies in a Global Comparative Perspective, ILO, Routledge, 2007 oraz L. Golden, A Brief History of
Long Work Time and the Contemporary Sources of Overwork, Journal of Business Ethics, 2009, 84(2), s. 217-227.
Konwencja nr 1 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca ograniczenia czasu pracy do o$miu godzin dziennie
i czterdziestu o$miu godzin tygodniowo w zaktadach przemystowych.

? Dz.U.Nr 17, poz. 42.

Zob. rezolucje Parlamentu Europejskiego z 21.01.2021 r. zawierajace zalecenia dla Komisji w sprawie prawa do bycia
offline (2019/2181(INL)), Dz.Urz. UE C 456 z 10.11.2021 r,, 5. 161-176.

Zob. m.in. S. De Spiegelaere, A. Piasna, The Why and How of Working Time Reduction, European Trade Union
Institute, Brussels, 2017.

Zob. m.in. wyroki TSUE z 3.10.2000 r. w sprawie w sprawie C-303/98, Sindicato de Médicos de Asistencia Publica
(Simap) v. Conselleria de Sanidad y Consumo de la Generalidad Valenciana, z 9.09.2003 r. w sprawie C-151/02 Lan-
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Art. 14 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

§ 1 k.p. czasem pracy jest czas, w ktorym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w za-
ktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Pewne watpliwosci
pojawiaja si¢ natomiast w zwigzku ze sposobem szczegdlnych form organizacji pracy, w tym
zwlaszcza dyzuru pracowniczego (zob. uwagi do art. 151° k.p.).

. Ze wzgledu na nature zobowigzania pracownika, w tym ciagglos¢ i powtarzalno$¢ $wiadczenia,

prawo do wypoczynku jest realizowane na réznych poziomach - dobowym, tygodniowym
oraz rocznym. Pracownikowi nalezy zapewni¢ niezbedny czas wolny w ciagu doby (wypoczy-
nek dobowy), dni wolne w tygodniu (wypoczynek tygodniowy) oraz coroczny platny urlop
wypoczynkowy (wypoczynek roczny). Efektem ma by¢ stworzenie kompleksowego mechani-
zmu gwarancji korzystania z czasu wolnego w jego rdznych wymiarach.

. Rdzne aspekty prawa do wypoczynku sg przedmiotem gwarancji w prawie miedzynarodo-

wym, prawie Unii Europejskiej oraz w Konstytucji. W art. 7 Miedzynarodowego Paktu Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych®” jego strony uznaly prawo kazdego do korzy-
stania ze sprawiedliwych i korzystnych warunkéw pracy, obejmujacych w szczegdlnosci
wypoczynek, wolny czas i rozsagdne ograniczenie czasu pracy, okresowe platne urlopy oraz
wynagrodzenie za dni $wigteczne. Czas pracy stanowi przedmiot licznych konwencji Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracy - zaréwno o charakterze ogélnym, jak i branzowym (do-
stosowanym do specyfiki pracy wykonywanej w niektorych obszarach)®®. W art. 2 EKS jej
strony zobowigzaly si¢ m.in. okresli¢ rozsagdny dzienny i tygodniowy czas pracy, stopniowo
skraca¢ tygodniowy czas pracy do takiego wymiaru, na jaki pozwala wzrost wydajnosci oraz
inne zwigzane z tym czynniki, zapewni¢ platne dni $wiateczne, a takze zapewni¢ coroczny, co
najmniej czterotygodniowy platny urlop. W my¢l art. 31 ust. 2 KPP kazdy pracownik ma pra-
wo do ograniczenia maksymalnego wymiaru czasu pracy, do okresow dziennego i tygodnio-
wego odpoczynku oraz do corocznego platnego urlopu. Znaczacy wplyw na systemy krajowe
wywarly dyrektywy dotyczace niektorych aspektéw organizacji czasu pracy: 93/104% oraz
2003/88%°. Wreszcie zgodnie z art. 66 ust. 2 Konstytucji RP pracownik ma prawo do okreslo-
nych w ustawie dni wolnych od pracy i corocznych ptatnych urlopéw; maksymalne normy
czasu pracy okresla ustawa.

. Mozliwos¢ korzystania z czasu wolnego od pracy wigze sie z realizacjg innych wolnosci i praw

ludzi pracy. Ochrona przed nadmiernym obcigzeniem pracg stuzy ochronie zycia i zdrowia
pracownika. Czas wolny umozliwia jednak réwniez korzystanie z uprawnien zwigzanych z ro-
dzicielstwem, inne formy aktywnos$ci zawodowej, podnoszenie kwalifikacji i nauke, udziat
w zyciu spotecznym i kulturalnym. Wobec zakresu i charakteru gwarancji prawa do wypo-
czynku, w tym w prawie miedzynarodowym i Konstytucji, odpoczynek jako element prawa

deshauptstadt Kiel v. Norbert Jager oraz z 21.02.2018 . w sprawie C-518/15 Ville de Nivelles v. Rudy Matzak.
Dz.U.z 1977 1. Nr 38, poz. 169.

Szerzej na ten temat A. Sobczyk, Zasady prawnej regulacji czasu pracy, ABC 2005.

Dyrektywa Rady 93/104/WE z 23.11.1993 r. dotyczaca niektorych aspektow organizacji czasu pracy, Dz.Urz. UE
L307213.12.1993r,s. 18.

Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 4.11.2003 1. dotyczaca niektorych aspektow organizacji
czasu pracy, Dz.Urz. UE L 299 z 18.11.2003 r,, 5. 9-19. Dyrektywy ustanowity minimalne wymagania higieny i bez-
pieczenistwa w odniesieniu do organizacji czasu pracy, w zwiazku z okresami dobowego odpoczynku, przerw, od-
poczynku tygodniowego, maksymalnego tygodniowego wymiaru czasu pracy, corocznego urlopu wypoczynkowego
oraz aspektéw pracy w porze nocnej, pracy w systemie zmianowym oraz harmonograméw pracy, zostala znacznie
zmieniona.
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74.

Rozdziat II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 14

do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy jest uznawany za odrebne od zdrowia i nie-
skatalogowane w art. 23 k.c. dobro osobiste pracownika®.

. Prawo do wypoczynku powinno uwzglednia¢ warunki wykonywania pracy, w tym jej uciaz-

liwos¢ - zaréwno fizyczng, jak i psychiczng. Dlatego poza gwarancjami obejmujgcymi ogot
zatrudnionych konieczne jest tworzenie regulacji szczegolnych dotyczacych dlugoéci dnia lub
tygodnia pracy, a takze urlopéw wypoczynkowych dla wykonujacych prace o szczegblnym
charakterze lub pracujacych w szczegolnych warunkach.

Sformulowana w art. 14 k.p. zasada prawa do wypoczynku zostala skonstruowana przez
odestanie do trzech grup przepisow, ktore stanowig jej realizacje: przepiséw o czasie pracy,
o dniach wolnych od pracy oraz o urlopach wypoczynkowych.

Trzon prawnej regulacji czasu pracy stanowig przepisy dziatu szdstego k.p. ,,Czas pracy” Jest to
regulacja o charakterze kompleksowym, ktéra oddziatywa na caly system prawa pracy. Prze-
de wszystkim ustawodawca definiuje czas pracy i inne pojecia zwigzane z czasem pracy (roz-
dzial T), ksztaltuje normy i podstawowy wymiar czasu pracy (rozdziat IT), gwarantuje okresy
odpoczynku (rozdziat IIT), dopuszcza szczegdlne formy organizacji godzin pracy w postaci
systemow i rozkladow czasu pracy, wreszcie okresla zasady ich ustalania (rozdziat IV). Przed-
miotem regulacji s3 réwniez praca w godzinach nadliczbowych (rozdziat V), praca w porze
nocnej (rozdzial VI) oraz praca w niedziele i $wigta (rozdzial VII). Pewne aspekty organizacji
czasu pracy sg regulowane poza dziatem széstym. Dotyczy to m.in. pracy w niepelnym wy-
miarze czasu pracy (np. art. 29 k.p.), podnoszenia przez pracownika kwalifikacji zawodowych
czy wreszcie korzystania przez niego z wybranych uprawnien zwiazanych z rodzicielstwem.

Dni wolne od pracy zostaly uregulowane w ustawie z dnia 18.01.1951 r. o dniach wolnych
od pracy®. Dniami wolnymi od pracy s3: 1 stycznia - Nowy Rok, 6 stycznia - Swieto Trzech
Kréli, pierwszy dziei Wielkiej Nocy, drugi dziei Wielkiej Nocy, 1 maja — Swieto Paristwowe,
3 maja — Swieto Narodowe Trzeciego Maja, pierwszy dzieni Zielonych Swigtek, dziefi Bozego
Ciala, 15 sierpnia - Wniebowziecie Najéwietszej Maryi Panny, 1 listopada — Wiszystkich Swie-
tych, 11 listopada - Narodowe Swieto Niepodlegtosci, 24 grudnia — Wigilia Bozego Narodze-
nia, 25 grudnia - pierwszy dzien Bozego Narodzenia, 26 grudnia — drugi dzien Bozego Na-
rodzenia oraz niedziele. Przepisy o dniach wolnych od pracy wyznaczajg przestrzen, w ktorej
powinny przypadac okresy wypoczynku, z zastrzezeniem wyjatkow uzasadnionych realizacja
innych wartosci konstytucyjnych. W stosunkach pracy praca w niedziele i $wieta jest dopusz-
czalna w przypadkach wskazanych w art. 151'° k.p. A contrario, w pozostatych przypadkach
obowigzuje zakaz zatrudniania pracownikéw w niedziele i $wieta. Przedmiotem szczegdlnej
regulacji sa zasady zatrudniania w niedziele i $wigta (oraz w niektdre inne dni) w placowkach
handlowych®®.

Trzon prawa urlopowego tworzg przepisy rozdziatu 1 dziatu siédmego Kodeksu pracy. One
réwniez oddziatywajg na caly system prawa pracy. Prawo do wypoczynku realizuja urlopy
wypoczynkowe, podczas gdy instytucja urlopéw bezplatnych stuzy realizacji (takze) innych

1 Wyrok SN z 21.06.2011 r,, IIT PK 96/10, OSNP 2012/15-16, poz. 189.
2 Dz.U. 2 2020 1. poz. 1920 ze zm.
6 Ustawa z 10.01.2018 . 0 ograniczeniu handlu w niedziele i $wigta oraz w niektére inne dni, Dz.U. z 2025 r. poz. 301.
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Art. 14 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

celéw. Podobnie jak w przypadku czasu pracy kodeksowa regulacja urlopéw pracowniczych
stosuje sie do ogdtu pracownikéw, z zastrzezeniem przepiséw szczegdlnych. W przepisach
dziatu si6dmego Kodeksu pracy ustawodawca tworzy ogolne konstrukcje prawa urlopowe-
go (art. 153), ksztaltuje wymiar urlopu wypoczynkowego (art. 154-158), okresla zasady ko-
rzystania z urlopu wypoczynkowego (art. 161-168), wreszcie gwarantuje odptatnos¢ urlopu
(art. 172) i reguluje przypadki, w ktorych pracownik w miejsce czasu wolnego otrzymuje
ekwiwalent pieniezny (art. 171).

. Kodeksowa regulacja czasu pracy i urlopéw wypoczynkowych jest modyfikowana przez licz-

ne przepisy szczegélne. Uwzgledniaja one specyficzny charakter lub warunki wykonywania
pracy albo cele, realizacji ktorych swiadczenie pracy stuzy. Modyfikacje s3 uzasadnione po-
trzebg ochrony pracownika (niebezpieczny charakter, szkodliwo$¢ lub uciazliwo$¢ pracy, stan
zdrowia pracownika), ale réwniez ochrong o0sob trzecich (zapewnienie ciagloéci niektérych
prac lub ustug, prace stwarzajace zagrozenie dla innych) lub koniecznoscig realizacji zadan
publicznych. O ile w pierwszym przypadku przepisy szczegélne stanowig wyraz ochrony pra-
cownika i realizacji jego prawa do wypoczynku, o tyle w pozostalych wypoczynek jest niejako
wymuszany, aby zapewni¢ bezpieczenistwo oséb trzecich, a nawet ograniczany ze wzgledu na
realizacje innych wartosci prawnie chronionych i interesu publicznego.

. W przypadku prac niebezpiecznych, szkodliwych lub ucigzliwych, jak réwniez ze wzgledu na

stan zdrowia pracownika, przedmiotem modyfikacji mogg by¢ dlugos¢ pracy (normy i wy-
miar czasu pracy, praca ponadwymiarowa lub nadliczbowa), jak réwniez wymiar urlopu wy-
poczynkowego. Ustawa moze ograniczac czas pracy w ogole lub jego wybrane elementy, cha-
rakteryzujace si¢ np. wiekszg intensywnoscia $wiadczenia (przyktadem ograniczenie pensum
dydaktycznego nauczycieli lub nauczycieli akademickich). Przyktadami regulacji szczegol-
nych sa przepisy ksztaltujace prawo do wypoczynku pracownikéw zatrudnionych w warun-
kach szczegolnie ucigzliwych lub szczegélnie szkodliwych dla zdrowia, pracownikéw z niepel-
nosprawnosciami, pracownikéw podmiotow leczniczych czy kierowcow.

W przypadku pracownikéw zatrudnionych w warunkach szczegélnie ucigzliwych lub szcze-
golnie szkodliwych dla zdrowia ustawa tworzy ramy formalne, w ktorych rozwigzania do-
stosowane do okoliczno$ci $wiadczenia pracy majg by¢ wprowadzane w drodze aktéw auto-
nomicznych, w tym ukladéw zbiorowych pracy lub regulaminéw pracy (art. 150 § 1 k.p.).
Pozwala to uwzgledni¢ specyfike branzy lub zakladu pracy, a nawet konkretnego stanowiska.
Skrécenie czasu pracy ponizej norm okreslonych w art. 129 § 1 moze polega¢ na ustanowieniu
przerw w pracy wliczanych do czasu pracy albo na obnizeniu tych norm, a w przypadku pracy
monotonnej lub pracy w ustalonym z gory tempie polega na wprowadzeniu przerw w pra-
cy wliczanych do czasu pracy (art. 145 § 1 k.p.). Czas pracy osoby niepelnosprawnej zali-
czonej do znacznego lub umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci nie moze przekraczaé
7 godzin na dobe i 35 godzin tygodniowo (art. 15 ust. 2 ustawy z 27.08.1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych®*). Osobie zaliczonej do
znacznego lub umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci przystuguje dodatkowy urlop wy-
poczynkowy w wymiarze 10 dni roboczych w roku kalendarzowym. Prawo do pierwszego
urlopu dodatkowego osoba ta nabywa po przepracowaniu jednego roku po dniu zaliczenia jej
do jednego z tych stopni niepelnosprawnosci (art. 19 ust. 1 w.r.z.).

64 Dz.U. 22024 1. poz. 44 ze zm.
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Rozdziat II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 14

Do swoistego powigzania ochrony pracownika z ochrong oséb trzecich dochodzi przy wy-
konywaniu prac stwarzajacych zagrozenie dla szerzej rozumianego bezpieczenstwa w pew-
nych obszarach, np. podmiotach leczniczych, jak réwniez w ruchu drogowym (czas pracy
kierowcow). Czas pracy pracownikéw zatrudnionych w podmiocie leczniczym w przyjetym
okresie rozliczeniowym nie moze przekracza¢ 7 godzin 35 minut na dobe i przecietnie 37 go-
dzin 55 minut na tydzien w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym (art. 93 ust. 3 ustawy o dziatalnosci leczniczej). Przedmiotem kompleksowej
regulacji, opartej na $cistym limitowaniu, jest czas pracy kierowcow®”. Ustawa przewiduje
w szczegllnosci dodatkowe przerwy wliczane do czasu pracy potrzebne kierowcy na odpo-
czynek. Po szesciu kolejnych godzinach pracy kierowcy przystuguje przerwa przeznaczona na
odpoczynek w wymiarze nie krétszym niz 30 minut, w przypadku gdy liczba godzin pracy nie
przekracza 9 godzin oraz w wymiarze nie krétszym niz 45 minut, w przypadku gdy liczba go-
dzin pracy wynosi wigcej niz 9 godzin. Przerwa moze by¢ dzielona na okresy krétsze trwajace
co najmniej 15 minut kazdy, wykorzystywane w trakcie szesciogodzinnego czasu pracy lub
bezposrednio po tym okresie (art. 13 ust. 1 ustawy o czasie pracy kierowcow).

Modyfikacja ogdlnych przepiséw o czasie pracy nastepuje tradycyjnie w administracji pub-
licznej®*. Czas pracy urzednikow jest ksztattowany w taki sposéb, aby przy zapewnieniu nie-
zbednej ochrony zagwarantowaé realizacje zadan publicznych. Stad szczegodlne rozwigzania
w zakresie m.in. pracy poza normalnymi godzinami pracy (pracy nadliczbowej). Pracowniko-
wi stuzby cywilnej za prace wykonywang na polecenie przetozonego w godzinach nadliczbo-
wych przystuguje czas wolny w tym samym wymiarze albo wynagrodzenie (art. 97 ust. 6 usta-
wy z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej*””). Urzednikowi stuzby cywilnej za prace w godzinach
nadliczbowych wykonywang w porze nocnej przystuguje czas wolny w tym samym wymia-
rze albo wynagrodzenie (art. 97 ust. 7 u.s.c.). Rekompensate za dodatkowe obowiazki, w tym
mniej korzystne uksztaltowanie przepisdw o czasie, mogg stanowi¢ dodatkowe uprawnienia
urlopowe. Urzednikowi stuzby cywilnej przystuguje corocznie dodatkowy urlop wypoczyn-
kowy w wymiarze wynoszacym po 5 latach zatrudnienia w stuzbie cywilnej 1 dzien. Urlop ten
wzrasta z kazdym rokiem pracy o 1 dzien az do osiagniecia 12 dni (art. 105 ust. 1 us.c.).

Realizacja prawa do wypoczynku wymaga zapewnienia pracownikowi czasu wolnego w na-
turze, a nie wyplaty rekompensaty pienieznej. Okres odpoczynku, aby jego cel mogt zostaé
zrealizowany, powinien pozostawa¢ w czasowym zwigzku z okresem, w ktérym pracownik
ma korzystaé z czasu wolnego. Udzielenie czasu wolnego po tym okresie nie pozwala na re-
alizacje celu w postaci wypoczynku pracownika. Okresy odpoczynku spetniajg swojg funk-
cje, o ile beda rzeczywiscie wykorzystywane w przewidzianych dla nich ramach czasowych®®.
Réwnowazny czas wolny nalezy sie pracownikowi tylko wowczas, gdy sad pracy orzeka o nim
zanim uplynie okres rozliczeniowy. Przyznanie pracownikowi czasu wolnego po wielu miesia-
cach, a nawet latach od chwili, kiedy swiadczy! prace z naruszeniem limitéw nieprzerwanego
dobowego i tygodniowego odpoczynku, zaprzecza celowi regulacji (w tym regulacji unijnej,
ktdrg przepisy krajowe implementuja)®.

% Ustawa z 16.04.2004 r. o czasie pracy kierowcéw, Dz.U. z 2024 r. poz. 220.

% Szerzej na ten temat A. Tomanek, Czas pracy w urzedach paristwowych, PiZS 2006/1.

%7 Dz.U. 2 2024 1. poz. 409.

38 Por. wyrok SN z 21.06.2011 r., ITI PK 96/10, OSNP 2012/15-16, poz. 189.

% Wyroki SN: z 23.07.2009 r., IT PK 26/09, LEX nr 533037; z 21.06.2011 r., ITT PK 96/10, OSNP 2012/15-16, poz. 189.
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Art. 14 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

Tradycyjny model ochrony w zakresie czasu pracy ewoluowat wraz ze zmianami gospodar-
czymi i spotecznymi (globalizacja, kryzysy gospodarcze, spoteczenstwo 24-godzinne). Dosto-
sowanie ochrony do zmieniajacych si¢ warunkoéw prowadzenia dziatalnosci wymagato wiek-
szej elastycznosci czasu pracy. O ile ogolny nominat pracy (liczony tygodniowo lub rocznie)
utrzymuje sie, a nawet jest stopniowo redukowany, o tyle wprowadzane s3 rézne mechani-
zmy stuzace dostosowaniu godzin pracy do zmieniajacego sie zapotrzebowania na prace®.
Stuzg temu réwnowazenie godzin pracy w wymiarze dobowym lub tygodniowym przy jed-
noczesnym przedtuzaniu okreséw rozliczeniowych. Dyrektywa 2003/88, ktora postuguje sie
konstrukcjami maksymalnej normy czasu pracy oraz okreséw odpoczynku, pozostawia pan-
stwom czlonkowskim znaczng swobode regulacyjng w tym zakresie. Elastycznos$¢ jest warun-
kiem zachowania konkurencyjnos$ci przedsiebiorstw i utrzymania miejsc pracy, oczywiscie
pod warunkiem zachowania minimalnych standardéw ochronnych. Kodeks pracy umozli-
wia uelastycznienie stosunku pracy przez zastosowanie szczeg6lnych form organizacji pracy,
w tym takich systemow czasu pracy, jak rownowazny czas pracy (art. 135-137), praca w ru-
chu ciagltym (art. 138 k.p.), przerywany czas pracy (art. 139 kp.) czy zadaniowy czas pracy
(art. 140 k.p.)**". Poziom elastycznosci zwieksza sie wraz ze stosowaniem dluzszych okreséw
rozliczeniowych - az do 12 miesiecy (art. 129 § 2 k.p.)*2. Niemniej jednak obecna regulacja
czasu pracy moze by¢ postrzegana jako nadmiernie rozbudowana i kazuistyczna. Chronigc
prawo pracownika do odpoczynku, nalezy jednoczesnie rozszerza¢ obszar negocjacyjny dla
partneréw spolecznych, a nawet (cho¢ w mniejszym zakresie) samych stron stosunku pracy.

Wreszcie, tradycyjne mechanizmy zabezpieczenia prawa do wypoczynku okazujg si¢ przy-
najmniej czesciowo nieefektywne wobec wprowadzania nowych narzedzi pracy oraz sposo-
béw organizacji pracy. Jest to widoczne zwlaszcza w kontekscie rozwoju pracy na odlegtosé
(pracy zdalnej). Przez fakt wykonywania pracy z domu lub innego miejsca wybranego przez
pracownika oraz ograniczonych mozliwosci kontrolowania procesu pracy przez pracodawce
dochodzi do zacierania si¢ granicy miedzy sferg zawodowg i prywatng. Naruszanie prawa do
wypoczynku nie jest konsekwencja braku gwarancji formalnych, ale okolicznosci faktycznych
(specyfiki organizacji pracy). Mozliwo$¢ efektywnego korzystania z prawa do wypoczynku
w zatrudnieniu z wykorzystaniem nowoczesnych technologii, w tym pracy na odlegtos¢, wy-
maga stworzenia odpowiednich ram prawnych, w tym mechanizméw obliczania i kontroli
godzin pracy®”.

Istotng role w realizacji prawa do wypoczynku moga odgrywac partnerzy spofeczni. W wielu
panstwach (zwlaszcza Europy Zachodniej) $redni czas pracy uzgodniony w ramach rokowan
zbiorowych jest nizszy od norm ustawowych®*. Partnerzy spoleczni mogg tez kontrolowac
stosowanie elastycznej organizacji pracy, aby zabezpieczy¢ interesy pracownicze, oraz tworzy¢
mechanizmy pozwalajgce na efektywne korzystanie z prawa do bycia offline®. Warunkiem

Szerzej na ten temat K. Stefanski, Elastyczny czas pracy, Warszawa 2016.

Zob. m.in. K. Raczka, Systemy czasu pracy w znowelizowanym kodeksie pracy, PiZS 2004/2.

Na ten temat m.in. K. Raczka, Elastyczny czas pracy, PiZS 2013/7.

Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 21.01.2021 r. zawierajace zalecenia dla Komisji w sprawie prawa do bycia
offline (2019/2181(INL)), Dz.Urz. UE C 456 2 10.11.2021 r., s. 161-176.

Eurofound, Working Time in 2021-2022, Publications Office of the European Union, Luxembourg 2023, s. 14.

M.in. K. Moras-Olas, Prawo do bycia offline jako podstawowe prawo pracownika, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy
i Polityki Spofecznej” 2021/4.
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wiekszej roli partneréw spolecznych jest ograniczenie regulacji ustawowej i rozszerzenie prze-
strzeni do rokowan zbiorowych®*.

Lukasz Pisarczyk
Art. 15. [Zasada bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracownikom bezpieczne i higieniczne warunki pracy.

. Ochrona zycia i zdrowia pracujgcych byta historycznie jednym z najwazniejszych motywow

ingerencji publicznej w sfere zatrudnienia (por. uwagi do art. 14 k.p.). Stosunek pracy ksztat-
towany wolg stron nie gwarantowal pracownikom odpowiednich zabezpieczen przed zagro-
zeniami majacymi zrodto w procesie pracy. W éwczesnym prawie cywilnym brak tez byto
mechanizméw prawnych odpowiednio zabezpieczajacych interesy pracownikow poszkodo-
wanych w zwigzku z pracg. Konsekwencja braku profilaktyki i zabezpieczen byla duza licz-
ba wypadkéw. Liczne wypadki, ciezkie warunki pracy i bardzo dlugi czas pracy prowadzily
do gwaltownego pogarszania si¢ stanu zdrowia spoleczenstwa, w tym masowo pracujacych
dzieci. Wielu pracownikow stawalo sie niezdolnymi do wykonywania pracy, tracac zrodto
utrzymania. Ich rodziny popadaly w skrajne ubdstwo. Prowadzito to do zachwiania réwno-
wagi spolecznej*”’. Ostatecznie doprowadzilo to do interwencji pafistwa, motywowanej za-
réwno wzgledami humanitarnymi, jak tez obawg przed niepokojami spofecznymi, a nawet
problemami z poborem do wojska. Stopniowo ksztaltowaly sie kompleksowe systemy ochrony
bezpieczenistwa i higieny w procesie pracy. Jednocze$nie ujecie tej ochrony ewoluowalo, aby
przybraé posta¢ prawa podmiotowego pracownika®.

. Prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw jest waznym elementem systemu praw

podstawowych, zapewniajac ochrone takich dobr pracownika, jak jego Zycie i zdrowie. Strony
MPPSGIK uznajg prawo pracownika do warunkéw pracy odpowiadajace wymaganiom bez-
pieczenstwa i higieny (art. 7). Bezpieczenstwo i higiena pracy stanowia przedmiot licznych
gwarancji Miedzynarodowej Organizacji Pracy (tak ogdlne, jak tez ograniczone do specyficz-
nych zawodéw czy branz)®®. Strony EKS zobowigzaly sie, w celu zapewnienia skutecznego
wykonywania prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy: okredlic, realizowac
i okresowo dokonywac¢ przegladu spdjnej polityki krajowej w zakresie bezpieczenstwa, zdro-
wia pracownikow i srodowiska pracy®™, wydaé przepisy dotyczace bezpieczenstwa i higieny,
zapewni¢ $rodki kontroli stosowania tych przepisow, popieraé stopniowy rozwoj stuzb me-
dycyny pracy dostepnych dla wszystkich pracownikéw, ktére beda mialy przede wszystkim
zadania prewencyjne i doradcze. Zgodnie z art. 31 ust. 1 KPP kazdy pracownik ma prawo
do warunkdw pracy szanujgcych jego zdrowie, bezpieczenstwo i godno$é. Wiele standardow
ochronnych ustanowiono w prawie wtornym UE. Skfadaja si¢ na nie tzw. dyrektywa ramowa

Szerzej na ten temat T. Jaspers, B. Madrzycki, L. Pisarczyk, Collective Bargainig in Technology-Based Employment,
»Bialostockie Studia Prawnicze” 2024/2.

Zob. m.in. L. Mitrus [w:] System prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogélna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017, s. 3451 n.

T. Wyka, Ochrona zdrowia i zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy, Warszawa 2003, s. 133 i n.

Szeroko na ten temat T. Wyka [w:] System prawa pracy, t. I, Czes¢ ogolna, red. K-W. Baran, Warszawa 2017, s. 542 i n.
Polityka ta bedzie miata za gléwny cel poprawe bezpieczenstwa i higieny pracy oraz zapobieganie wypadkom i za-
grozeniom dla zdrowia wynikajacym z pracy, zwigzanym z praca lub wystepujacym w trakcie pracy, zwlaszcza po-
przez ograniczenie do minimum przyczyn zagrozen zwigzanych ze §rodowiskiem pracy.
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— dyrektywa Rady z 12.06.1989 r. 89/391/EWG w sprawie wprowadzenia srodkéw w celu po-
prawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow w miejscu pracy®®, ktorej gtdwnym celem jest
zapobieganie réznego rodzaju zagrozeniom w miejscu pracy oraz liczne dyrektywy szczego-
towe, dotyczace roznych aspektow bezpieczenstwa i higieny pracy. Dyrektywy szczegdtowe
uwzgledniajg specyfike relacji (np. praca tymczasowa), jak réwniez przedmiot lub warunki
$wiadczenia pracy. Zgodnie z art. 66 ust. 1 Konstytucji RP kazdy ma prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkoéw pracy. Sposob realizacji tego prawa oraz obowiazki pracodawcy ma
okresli¢ ustawa.

. Realizacji prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy stuzy wiele przepiséw Ko-

deksu pracy (dziat dziesiaty ,Bezpieczenstwo i higiena pracy”), ustaw odrebnych (uwzgled-
niajacych specyfike réznych obszardw zatrudnienia), wreszcie licznych aktéw wykonawczych.
Mimo to sformulowana w art. 15 k.p. zasada bezpiecznych i higienicznych warunkéw ma jed-
nak istotne znaczenie normatywne. Ze wzgledu na charakter stosunku pracy i pozycje jego
stron zostata ona sformutowana w postaci nakazu adresowanego do pracodawcy, ktory jest
organizatorem procesu pracy.

. Ze wzgledu na znaczenie bezpieczenstwa procesu pracy dla sytuacji pracownika oraz cha-

rakter gwarancji z zakresu bhp rysuje sie tendencja do ujmowania prawa do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy jako odrebnego od zycia i zdrowia pracownika dobra osobi-
stego. Przemawia za tym m.in. wyodrebnienie obowigzku zapewniania bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy, implikujgce nakaz dbatosci pracodawcy o takie warunki®?. Takie
ujecie zwigksza efektywnos¢ ochrony pracownika®®, przyczyniajac sie do zwigkszenia pozio-
mu bezpieczenstwa w procesie pracy i realizacji celow, dla ktdrych prawo do bezpiecznych
warunkow pracy zostalo zagwarantowane. W rezultacie uznaje sie, ze prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy jest odrebnym od zycia i zdrowia pracownika nieskatalogo-
wanym w art. 23 k.c. dobrem osobistym pracownika®, a pracownik moze korzystac¢ ze $rod-
kéw ochrony przewidzianych na wypadek zagrozenia lub naruszenia débr osobistych (art. 24
k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.)**. Pracownik moze dochodzi¢ réwniez zado$¢uczynienia na
podstawie art. 448 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

. Podniesienie obowigzku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy do rangi
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podstawowej zasady prawa pracy ma oznacza¢, ze pracodawca obowigzany jest do zapewnie-
nia pracownikowi faktycznego bezpieczenstwa, a nie tylko do realizacji obowigzkéw wynika-
jacych z przepisow z zakresu bhp®*. Obowigzek zapewnienia pracownikowi bezpieczenstwa
i higieny jest niezalezny od tego, czy pracownik wykonuje prawidlowo swoje obowigzki.

. Bezpieczenstwo procesu pracy nalezy rozumie¢ szeroko — nie tylko w wymiarze fizycznym,

ale réwniez psychospotecznym. Ochronie Zycia i zdrowia pracownika stuza réwniez bardziej
szczegdlowe obowigzki natozone na pracodawce, w tym obowigzek przeciwdziatania mobbin-
gowi (art. 94° § 1 k.p.) oraz obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji (art. 94 pkt 2b k.p.).

Dz.Urz. WE L 183 229.06.1989 ., s. 1.

Zob. m.in. wyrok SN z 18.08.2010 r., II PK 228/09, LEX nr 599822.

J. Jankowiak, ,,Indywidualne bhp” jako pracownicze dobro osobiste, PiP 2009/5, s. 95.

Zob. wyrok SN z 21.06.2011 r., III PK 96/10, OSNP 2012/15-16, poz. 189 i powolane tam orzecznictwo TSUE.
Wyrok SN z 21.06.2011 r., III PK 96/10, OSNP 2012/15-16, poz. 189.

Wyrok SN 7 19.12.1980 r., I PR 87/80, LEX nr 14567.
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Obowigzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych i nieszkodliwych dla ich zdrowia wa-
runkow pracy obejmuje przestrzeganie nie tylko ogélnie obowiazujacych norm w tym zakre-
sie, lecz takze indywidualnych przeciwwskazan zwigzanych ze stanem zdrowia lub osobniczy-
mi skfonnosciami pracownika®”’.

7. Realizacji zasady bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy stuzy szereg szczegétowych
przepisow znajdujacych sie w Kodeksie pracy, ustawach odrebnych (dostosowanych do specy-
fiki prac lub zaktadéw pracy) oraz w aktach wykonawczych. Pracodawca ma zapewnia¢ bez-
pieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzi¢ systematyczne szkolenie pracownikéw
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 94 pkt 2 k.p.). Pracodawca jest obowigzany
chroni¢ zdrowie i zycie pracownikow poprzez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych wa-
runkow pracy, a w szczegolnosci organizowaé prace w sposob zapewniajacy takie warunki
(art. 207 § 2 pkt 1 k.p.). Unikanie zagrozen dla zdrowia i Zycia, jakie niesie wykonywanie okre-
$lonej pracy, uwarunkowane jest w znacznym stopniu wiedzg o istnieniu zagrozen i znajo-
mofécig sposobow ich unikania. Pracodawca w zwigzku z tym jest obowigzany takze zazna-
jamia¢ pracownikow z przepisami i zasadami bezpieczefistwa i higieny pracy dotyczacymi
wykonywanych przez nich prac (art. 237* § 1 k.p.), jak rowniez wydawac szczegotowe instruk-
cje i wskazowki dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 237* § 2 k.p.). Powinnosciag
pracodawcy jest zatem nie tylko zapoznanie pracownika z ogélnymi przepisami i zasadami
bezpieczenstwa i higieny pracy, ale takze wskazanie na konkretne zagrozenia wystgpujace na
stanowisku pracy, na ktérym pracownik bedzie wykonywal swoje obowigzki®®.

8. Obowiazki pracodawcy co do zakresu zapewniania bezpieczenstwa sg zwigzane ze stopniem
i rodzajem zagrozenia wystepujacego w danym $rodowisku pracy. Im wyzsze ryzyko powsta-
nia szkody po stronie pracownika, tym wyzszy standard aktywnosci pracodawcy w celu prze-
ciwdzialania temu ryzyku®’. Cho¢ zapewnienie pracownikom bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy jest jednym z podstawowych wymogdéw prawa pracy (art. 15 i art. 94 pkt 4
k.p.), to jednak obowigzki wynikajace stad dla pracodawcy nie s3 nieograniczone®”. Podsta-
wowym obowigzkiem samego pracownika jest przestrzeganie przepisow i zasad bezpieczen-
stwa i higieny pracy (art. 211 pkt 1 k.p.).

Lukasz Pisarczyk

Art. 16. [Zasada zaspokajania bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb pracownikéw]

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

1. Obowigzek pracodawcy zaspokajania, stosownie do mozliwosci i warunkéw, bytowych, so-
cjalnych i kulturalnych potrzeb pracownikéw, podniesiony w art. 16 k.p. do rangi podsta-
wowej zasady prawa pracy, nalezy do najbardziej kontrowersyjnych. O ile prawa socjalne
i kulturalne stanowig element systemu praw podstawowych, pojawia sie pytanie o przyczyny

%7 Wyrok WSA w Krakowie z 6.07.2010 r., ITII SA/Kr 40/10, LEX nr 606326.
8 Wyrok SN z4.11.2008 r., IT PK 100/08, OSNP 2010/9-10, poz. 108.

9 Por. wyrok SN z 27.01.2011 r., II PK 175/10, OSNP 2012/7-8, poz. 88.

0 Wyrok SN z4.11.2008 r., IT PK 100/08, OSNP 2010/9-10, poz. 108.
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obcigzenia pracodawcy obowiazkami zasadniczo wykraczajacymi poza wiez opartg na wy-
mianie praca w zamian za wynagrodzenie. Istnienie obowigzku zaspokajania potrzeb pracow-
nikdéw moze by¢ nawet postrzegane jako relikt systemu spoteczno-gospodarczego istniejacego
przed 1990 r.%!

. Obowigzek zaspokajania potrzeb pracownikéw nalezy wigzac z realizacjg zasady spotecznej

gospodarki rynkowej oraz naturg stosunku pracy. Obowigzek ten jest wyrazem zabezpiecze-
nia jednostki w spoleczenistwie. Przyczynia si¢ do ochrony przed wykluczeniem spotecznym.
Obcigzenie pracodawcy jest uzasadnione charakterem relacji miedzy stronami stosunku pra-
cy. Pracownik przyczynia sie do realizacji celéw pracodawcy. Réwniez na nim cigza obowigzki
wykraczajgce poza prostg ekwiwalentno$¢ $wiadczen (np. obowigzek dbatosci o dobro zakladu
pracy). Miedzy stronami istnieje tez zasadnicza dysproporcja w potencjale majatkowym, or-
ganizacyjnym oraz dost¢pie do informacji. Pracownik jest cztonkiem wspdlnoty zaktadowej,
dzigki ktorej pracodawca ma mozliwos¢ prowadzenia swojej dziatalnosci. Wszystko to prze-
mawia za obcigzeniem pracodawcy obowigzkiem swoistej pieczy nad pracownikiem i dbato-
$ci o jego sytuacje (z zastrzezeniem potencjatu i mozliwosci podmiotu zatrudniajgcego).

. Obowigzek zaspokajania potrzeb socjalnych pracownikéw nie ma charakteru bezwzglednego.

Jego powstanie, ale rowniez zakres, zalezg od mozliwosci pracodawcy i warunkéw, w jakich
ten funkcjonuje. Swoistym mechanizmem stwierdzenia tych mozliwosci i warunkéw sg zasa-
dy tworzenia zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych i wyplacania $wiadczenia urlopo-
wego uregulowane w ustawie z 4.03.1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych®2.
Zakres obcigzenia pracodawcy wyznacza przede wszystkim wysoko$¢ odpisu podstawowego,
ktéry pracodawca odprowadza od pracownika raz w roku®®. Wysokos¢ odpisu podlega mody-
fikacjom na zasadach okreslonych w ustawie o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych.

. Mozliwos¢ zaspokajania potrzeb socjalnych pracownikéw majg pracodawcy finansowani ze

srodkéw budzetowych. Dlatego pracodawcy prowadzacy dzialalno$¢ w formie jednostek bu-
dzetowych i samorzadowych zaktadéw budzetowych tworza fundusz, bez wzgledu na liczbe
zatrudnianych pracownikow (art. 3 ust. 2 u.z.f5.s.). Obowigzek ten powinien by¢ wylaczany
w aktach zaktadowych.

. W przypadku pozostalych pracodawcéw wyjsciowym kryterium tworzenia funduszu jest po-

ziom zatrudnienia. Ustawodawca uznaje, Ze mozliwosci i warunki uzasadniajgce utworzenie
funduszu majg wieksi pracodawcy. Fundusz tworza pracodawcy zatrudniajacy wedlug stanu
na dzien 1 stycznia danego roku co najmniej 50 pracownikéw w przeliczeniu na pelne etaty
(art. 3 ust. 1 u.z.fé.s.). Pracodawcy zatrudniajgcy wedlug stanu na dzien 1 stycznia danego
roku co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw w przeliczeniu na pelne etaty tworza fundusz
na wniosek zakladowej organizacji zwigzkowej (art. 3 ust. 1c u.z.£$.s.).

Szerzej na ten temat Z. Goral [w:] System prawa pracy, t. I, Czes¢ ogolna, red. KW. Baran, Warszawa 2017,
s. 1128-1131.

Dz.U. 22024 r. poz. 288.

Wysokoé¢ odpisu podstawowego wynosi na jednego zatrudnionego, z zastrzezeniem przepiséw szczegolnych, 37,5%
przecigtnego wynagrodzenia miesigcznego w gospodarce narodowej w roku poprzednim lub w drugim péiroczu
roku poprzedniego, jezeli przecietne wynagrodzenie z tego okresu stanowito kwote wyzsza (art. 5 ust. 2 u.z.£5.s.).
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. Jednoczesnie wyjsciowe kryterium poziomu zatrudnienia moze zostaé skorygowane ze wzgle-

du na rzeczywistg sytuacje pracodawcy. Efektem moze by¢ z jednej strony utworzenie fun-
duszu lub wyplata $wiadczenia urlopowego pomimo braku obowigzku, z drugiej natomiast,
zniesienie obowigzku tworzenia funduszu lub wyplacania $wiadczenia urlopowego przez
pracodawce pierwotnie obowigzanego. Pracodawcy, ktorzy nie majg obowigzku tworzenia
funduszu, moga go tworzy¢ lub wyplaca¢ $wiadczenie urlopowe®® (art. 3 ust. 3 u.z.fs.s.).
Utworzenie funduszu moze stanowi¢ konsekwencje jednostronnej decyzji pracodawcy lub
uzgodnien z przedstawicielami pracownikéw, w szczegdlno$ci postanowienia uktadu zbioro-
wego pracy. Decyzja w sprawie tworzenia funduszu lub wyptlaty $wiadczenia urlopowego jest
wyrazem mozliwosci i warunkow zaspokajania potrzeb pracownikéw.

. Bardziej sformalizowany jest tryb rezygnacji z tworzenia funduszu lub zmniejszania odpisu

na fundusz, co oznacza ograniczenie obowigzku pracodawcy. Obie decyzje opierajg si¢ na za-
tozeniu, ze pracodawca nie ma mozliwosci realizowania swiadczen socjalnych na poziomie
wynikajacym z odprowadzania odpisu podstawowego na fundusz. Rezygnacja z funduszu lub
zmniejszenie wysokosci odpisu wymagaja zgody przedstawicieli pracownikéw. Zasady wyra-
zania tej zgody sa zréznicowane w zaleznosci od tego, czy u pracodawcy dziala zakltadowa
organizacja zwigzkowa oraz czy pracodawca jest objety postanowieniami uktadu zbiorowego
pracy. Jezeli pracodawca nie jest objety zakresem dzialania zakltadowej organizacji zwigzko-
wej, postanowienie dotyczace funduszu stanowi element tresci regulaminu wynagradzania.
O ile jednak regulamin jest w takiej sytuacji wydawany jednostronnie przez pracodawce, o tyle
postanowienia regulaminu wynagradzania w sprawie wysokos$ci odpisu na fundusz lub nie-
tworzenia funduszu wymagaja uzgodnienia z przedstawicielem zalogi wytonionym w trybie
przyjetym u danego pracodawcy (art. 4 ust. 3 u.z.f.s.). Jezeli pracodawca jest objety zakresem
dziatania zakladowej organizacji zwigzkowej, rezygnacja z tworzenia funduszu lub zmniejsze-
nie wysokosci odpisu bedg stanowi¢ element regulaminu (art. 4 ust. 2 u.z.£4.s.), ktérego wy-
danie nie moze nastgpi¢ bez uzgodnienia z zaktadowg organizacjg zwigzkows (zakladowymi
organizacjami zwigzkowymi). Wreszcie, nietworzenie funduszu albo zmniejszenie wysokosci
odpisu mogg zosta¢ uzgodnione w ukltadzie zbiorowym pracy (art. 4 ust. 1 u.z.£$.s.).

. Realizacja $wiadczen socjalnych, przyczyniajacych sie do zaspokajania potrzeb pracowni-

kéw, moze nastepowaé réwniez niezaleznie od zakladowego funduszu $wiadczen socjal-
nych. W szczegolnosci moze wynikaé bezposrednio z postanowien uktadu zbiorowego pracy
(art. 240 § 2 k.p.).

. Zaspokajanie bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb pracownikdw nie stanowi, w prze-

ciwienstwie do wynagrodzenia, ekwiwalentu za wykonywang prace. Wklad pracy pracownika
oraz jego lojalno$¢ wobec pracodawcy stanowig uzasadnienie samego obowigzku socjalnego.
Jego realizacja (uzyskanie prawa do $wiadczen, ich wysoko$¢), powinny by¢ uzaleznione od
kryteriéw odnoszacych sie do sytuacji pracownika, ktorg to sytuacje determinujg jego po-
trzeby bytowe, socjalne i kulturalne. Dlatego przyznawanie ulgowych ustug i $wiadczen oraz
wysoko$¢ doplat z funduszu powinno by¢ uzaleznione od kryterium zyciowej, rodzinnej i ma-
terialnej sytuacji osoby uprawnionej do korzystania z funduszu (art. 8 ust. 1 u.z.f$.s.). Jezeli

Swiadczenie urlopowe wyplaca pracodawca raz w roku kazdemu pracownikowi korzystajagcemu w danym roku ka-
lendarzowym z urlopu wypoczynkowego w wymiarze co najmniej 14 kolejnych dni kalendarzowych (art. 3 ust. 5
u.z.f$s.).

tukasz Pisarczyk 143



6

6

Art. 17 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

wszyscy pracownicy otrzymali bony towarowe o jednakowej wartosci, to bony te trzeba oce-
ni¢ jako $wiadczenie dodatkowe pracodawcy*®.

Lukasz Pisarczyk

Art. 17. [Zasada utatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych]

Pracodawca jest obowigzany utatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych.

. Podnoszenie kwalifikacji zawodowych stanowi wazny aspekt rozwoju pracownika. Wplywa

zardwno na jego sytuacje u aktualnego pracodawcy, jak réwniez determinuje pozycje rynkowa
pracujacych. Dzieki podnoszeniu kwalifikacji zawodowych zwieksza sie zdolno$¢ adaptacyjna
pracownika oraz jego elastyczno$¢ na rynku pracy. W rezultacie podnoszenie kwalifikacji za-
wodowych stanowi wazny komponent wspdlczesnej polityki zatrudnienia (life-long learning).
Podnoszenie kwalifikacji zawodowych wymaga staran samego pracownika. Jest tez elemen-
tem dzialan panstwa oraz partneréw spotecznych. Ulatwianie podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych wymaga jednak réwniez uwzgledniania specyfiki relacji miedzy stronami stosunku
pracy. Ze wzgledu na wlasciwosci zatrudnienia pracowniczego, jego trwalos¢ i znaczacy wy-
miar czasowy, osoba pozostajaca w stosunku pracy moze mie¢ trudnosci w podejmowaniu
dziatan stuzacych rozwojowi zawodowemu bez ulatwien ze strony aktualnego pracodawcy.
Obcigzenie pracodawcy odzwierciedla personalny wymiar stosunku pracy oraz jest przeja-
wem szerszego ujecia relacji miedzy pracodawcy i pracownikiem, ktora wykracza poza prosta
ekwiwalentno$¢ $wiadczen (zob. uwagi do art. 10 i 16). W rezultacie zasada ultatwiania pra-
cownikowi podnoszenia kwalifikacji zawodowych przybiera posta¢ obowigzku nalozonego na
pracodawce.

. Podnoszenie kwalifikacji zawodowych jest rozumiane jako zdobywanie lub uzupetnianie wie-

dzy i umiejetnosci przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda (art. 103' § 1
k.p.). Wydaje si¢ jednak, ze podnoszenia kwalifikacji zawodowych, o ktéorym mowa w art. 17
k.p., nie mozna ogranicza¢ jedynie do przypadkéw, gdy jest ono inicjowane lub formalnie
akceptowane przez pracodawce. Wowczas na pracodawcy cigzg bowiem konkretne obowigz-
ki (np. obowigzek udzielenia urlopu szkoleniowego), wynikajace z przepiséw powszechnie
obowiazujacych. Podstawowa zasada prawa pracy ma bardziej ogélny charakter. Wynikajacy
z niej obowigzek ulatwiania podnoszenia kwalifikacji zawodowych jest szerszy od obowigz-
kow wynikajacych z przepisow szczegolnych okreslajacych prawa i obowigzki pracownika
i pracodawcy zwigzane z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych w okolicznosciach uzgod-
nionych miedzy stronami stosunku pracy.

. Pracownik, z zastrzezeniem przepisdw szczegolnych, nie ma prawnego obowigzku podnosze-

N

Ey
EN

nia kwalifikacji zawodowych. Jest, co do zasady, przedmiotem troski samego pracownika®®.
Podnoszenie kwalifikacji zawodowych lezy jednak w jego interesie, majac wplyw na sytua-
cje u aktualnego pracodawcy (dostosowanie do zmieniajagcych si¢ wymagan i zapotrzebowa-
nia na prace) oraz z perspektywy dalszej aktywnosci na rynku pracy. Podejmowanie dziatan
stuzacych podnoszeniu kwalifikacji zawodowych moze wymagaé wspéldziatania ze strony

Wyrok SN z 16.09.2009 r., I UK 121/09, OSNP 2011/9-10, poz. 133.
Wyrok SN z 25.05.2000 r., I PKN 657/99, OSNP 2001/22, poz. 660.
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pracodawcy. W rezultacie przedmiotem obowigzku pracodawcy sformutowanego w art. 17
k.p. jest utatwianie podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Utatwianie mozna rozumie¢ jako
dziatania w sferze organizacyjnej, ktére umozliwiaja taczenie pracy z podnoszeniem kwalifi-
kacji zawodowych. Przykladami sg organizacja czasu pracy zgodna z potrzebami pracownika
czy udzielenie urlopu wypoczynkowego albo urlopu bezptatnego na czas udziatu w zajeciach,
przygotowania do egzaminéw lub samych egzamindow.

4. Ustawodawca co prawda nie sformutowat zastrzezen analogicznych jak w przypadku zaspoka-
jania potrzeb pracownikéw (stosownie do mozliwoéci i warunkéw), niemniej jednak obowig-
zek pracodawcy i sposob jego realizacji bedg warunkowane okoliczno$ciami funkcjonowania
organizacji (zakladu pracy). Granice dla ufatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji
zawodowych stanowig potrzeba zapewnienia prawidtowej organizacji procesu pracy oraz ko-
nieczno$¢ realizacji innych obowigzkéw majacych zrodto w stosunku pracy.

5. Na pracodawcy nie cigzg natomiast obowigzki, ktore wykraczalyby poza formute ,,utatwiania’,
a polegajace na finansowaniu dziatan pracownika zwigzanych z podnoszeniem jego kwalifika-
cji zawodowych. Obowigzek utatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych
(art. 94 pkt 6 k.p.) nie oznacza, ze pracownik moze domaga¢ sie od pracodawcy zorganizowa-
nia i przeprowadzenia okreslonego rodzaju szkolenia (np. komputerowego)®’.

6. Sytuacja stron stosunku pracy zmienia si¢ wowczas, gdy pracownik podnosi kwalifikacje za-
wodowe z inicjatywy lub za zgoda pracodawcy. Zgode nalezy rozumieé jako akceptacje ze
strony pracodawcy, z ktdrg wigze si¢ zobowigzanie podmiotu zatrudniajgcego do ponosze-
nia obowigzkéw majacych zrédlo w odpowiednich regulacjach z zakresu prawa pracy. Jesli
podnoszenie kwalifikacji odbywa sie z inicjatywy lub za zgoda pracodawcy, jego obowigzki
wykraczajg poza utatwienia organizacyjne. Prawa i obowigzki stron zwigzane z podnoszeniem
kwalifikacji zawodowych sg wowczas regulowane w rozdziale III dziatu czwartego Kodeksu
pracy ,Kwalifikacje zawodowe pracownikow”

7. Pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje zawodowe przystuguja: 1) urlop szkoleniowy;
2) zwolnienie z catosci lub czeéci dnia pracy na czas niezbedny, by punktualnie przyby¢ na
obowigzkowe zajecia oraz na czas ich trwania (art. 103' § 2 k.p.). Za czas urlopu szkolenio-
wego oraz za czas zwolnienia z catosci lub czgsci dnia pracy pracownik zachowuje prawo do
wynagrodzenia (art. 103' § 3 k.p.). Pracodawca moze przyznaé pracownikowi podnoszacemu
kwalifikacje zawodowe dodatkowe $wiadczenia, w szczegolnosci pokry¢ oplaty za ksztalcenie,
przejazd, podreczniki i zakwaterowanie (art. 103° k.p.). Jezeli pracownik, ktdry otrzymat do-
datkowe $wiadczenia, jest obowigzany do pozostawania przez pewien czas w stosunku pracy
(tzw. obowigzek odpracowania), konieczne jest zawarcie umowy w sprawie podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych (art. 103§ 113 k.p.).

8. Niektore pragmatyki pracownicze, w szczegdlnosci tzw. ustawy urzednicze, nakladajg na pra-
cownikow (zwlaszcza zatrudnionych na stanowiskach urzedniczych) obowigzek podnoszenia
kwalifikacji zawodowych. Jest to obowigzek o charakterze organizacyjnym (stuzbowym), be-
dacy elementem wigzi istniejacej miedzy urzednikiem a panstwem. Obowigzek podnoszenia
kwalifikacji zawodowych ma na celu zapewnienie prawidlowej realizacji zadan publicznych,

7 Wyrok SN z 20.04.2006 r., I UK 260/05, OSNP 2007/9-10, poz. 140.
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w wykonywaniu ktérych uczestniczy urzednik. W niektorych ustawach urzedniczych kore-
latem obowiazku urzednika sg rozwigzania organizacyjne i finansowe, ktére z jednej strony
umozliwiaja jego realizacje, z drugiej wytyczaja kierunek rozwoju urzednika (zgodnie z po-
trzebami stuzby czy urzedu).

Lukasz Pisarczyk
Art. 18. [Zasada uprzywilejowania pracownika]

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

§ 2. Postanowienia uméw i aktow, o ktorych mowa w § 1, mniej korzystne dla pracownika niz przepisy
prawa pracy sa niewazne; zamiast nich stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy.

§ 3. Postanowienia uméw o prace i innych aktéw, na podstawie ktorych powstaje stosunek pracy,
naruszajgce zasade rownego traktowania w zatrudnieniu s niewazne. Zamiast takich postanowien stosuje
sie odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepisow - postanowienia te nalezy zastapic¢
odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego.

. Przedmiotem regulacji art. 18 k.p. jest mechanizm dzialania prawa pracy w stosunku do po-

stanowien umow o prace oraz innych aktéw, na podstawie ktérych powstajg stosunki pracy.
Przepisy art. 18 k.p., w tym zwlaszcza jego § 1 i 2, stanowig fundament catego systemu prawa
pracy. Determinujg specyficzny charakter norm prawa pracy, odzwierciedlajac cele ustawo-
dawstwa pracy (§ 11 2). Zasade uprzywilejowania pracownika (korzystnosci) sformutowa-
ng w § 1 uzupelnia mechanizm automatycznego zastepowania wynikajacy z § 2. Oile § 112
stanowia elementy konstrukcyjne mechanizmu uprzywilejowania pracownika, § 3 stanowi
fragment regulacji realizujgcej inne kluczowe cele ustawodawstwa pracy, jakimi sg zapewnie-
nie pracownikom réwnego traktowania i ochrona przed dyskryminacja. Paragraf 3 uzupelnia
przepisy zakazujace dyskryminacji (art. 11° i 18* k.p.) oraz, cho¢ ta kwestia budzi pewne wat-
pliwosci, nakaz rownego traktowania pracownikow (art. 112 k.p.).

. Jakkolwiek art. 18 k.p. jest podstawg formulowania zasady uprzywilejowania pracownika (za-

sady korzystnosci), znajdujace si¢ w nim przepisy maja konkretny wymiar normatywny. Do
art. 18 k.p. nie nalezy odnosi¢ tezy o akcesoryjnym stosowaniu podstawowych zasad prawa
pracy z braku bardziej szczegdtowych przepisow. Przepisy art. 18 k.p. oddzialywajg bezpo-
$rednio na sytuacje adresatow, decydujac o zakresie swobody w ksztaltowaniu tresci stosunku
pracy. Obok art. 9 § 1i 2 k.p. tworzg zespot przepiséw kreujacych mechanizm dziatania pra-
wa pracy®s. Mozna sie zastanawiaé, czy wla$ciwszym umiejscowieniem przepisow art. 18 k.p.
nie bylby rozdziat I dziatu pierwszego, w ktorym znalazly si¢ przepisy ogolne i konstrukeyj-
ne. Umieszczenie przepisow skladajacych sie na zasade uprzywilejowania pracownika wsrod
podstawowych zasad prawa pracy mozna odbiera¢ jako swoistg deklaracje aksjologiczng usta-
wodawcy (cho¢ legislacyjnie jest to rozwigzanie dyskusyjne).

. Paragrafy 2 i 3 przewidujg sankcje z tytutu naruszenia zasad uprzywilejowania pracownika

N

(§ 2) oraz réwnego traktowania w zatrudnieniu (§ 3). Konsekwencjg naruszenia zasad uprzy-
wilejowania pracownika oraz réwnego traktowania w zatrudnieniu jest niewazno$¢ postano-
wient umowy o prace albo innego aktu, na podstawie ktdrego powstaje stosunek pracy. Nie-
waznos$¢ wadliwych postanowienn umownych ma charakter ex tunc - od chwili ich przyjecia.

Z. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Warszawa 2003, s. 28.
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Wadliwe postanowienia nie wywotujg skutkéw prawnych. Odrebng kwestig jest deklaratoryj-
ne stwierdzenie niewaznosci, ktére zazwyczaj nastepuje ex post. Sankcja niewaznosci dotyczy
postanowien wadliwych, a nie calej czynnosci prawnej. Umowa o prace lub inny akt kreujacy
stosunek pracy pozostajg wazne. Konsekwencja utrzymania calej czynnosci prawnej jest wy-
raznie sformutowany w § 2 i 3 mechanizm zastepowania. W miejsce postanowien niewaznych
stosuje sie odpowiednie przepisy lub postanowienia prawa pracy (§ 2 i 3). W przypadku naru-
szenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu moze wystgpi¢ jednak stan bezregulacyjny
(brak przepisow lub postanowien, ktére moglyby zastgpi¢ niewazne stypulacje indywidualne).
W takim przypadku konieczne jest zastgpienie postanowien niewaznych innymi odpowied-
nimi postanowieniami, ktdre nie naruszajg zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Ze
wzgledu na charakter sankcji niewaznosci (ex tunc) zastgpienie niewaznych postanowieni po-
winno nastapi¢ od chwili przyjecia wadliwych stypulacji. W rezultacie pracownik powinien
miec roszczenie o realizacje $wiadczen, ktérych byl pozbawiony ze wzgledu na wprowadzenie
stypulacji dotknietych niewaznoscia (np. wyptata brakujacej cze$ci wynagrodzenia czy udzie-
lenie urlopu wypoczynkowego w prawidtowym wymiarze)*®.

. Racjg powstania i rozwoju prawa pracy byla ochrona pracownika jako stabszej strony stosun-

ku pracy. Zrédtem dysproporcji w potozeniu stron stosunku pracy jest przewaga ekonomicz-
na pracodawcy, ktora przeklada sie na dominacje w procesie pracy. Nieograniczona realizacja
swobody umoéw w sferze zatrudnienia prowadzita do narzucania pracownikom niekorzyst-
nych warunkéw zatrudnienia. Pracodawca nie zapewniat tez pracownikowi ochrony przed
zagrozeniami majgcymi zrodlo w srodowisku pracy. Prowadzito to do niepozadanych zjawisk
spolecznych, w tym ubdstwa i pogorszenia si¢ stanu zdrowia spoteczefistwa. Reakcja ze strony
pracownikow byty proby samoorganizowania si¢ i zbiorowego wystepowania w celu uzyskania
korzystniejszych warunkéw zatrudnienia. Zrzeszenia pracownicze i zwigzki zawodowe byly
poczatkowo zabronione jako niedopuszczalna ingerencja w sfere wolnosci gospodarczych
(zob. uwagi do art. 18" k.p.). Brak réwnowagi w stosunkach zatrudnienia i jego konsekwencje
byly niekorzystne nie tylko w wymiarze indywidualnym (dla poszczegdlnych pracownikow),
ale réwniez zbiorowym. Zla sytuacja ekonomiczna duzych grup zatrudnionych (i ich rodzin)
oraz wystgpienia pracownicze grozily destabilizacjg stosunkow spotecznych i gospodarczych.
Panstwo nie mogto prawidlowo realizowaé swoich funkgji, np. ze wzgledu na problemy z po-
borem do wojska. Wyzysk pracownikow, zwiekszajacy zyski poszczegodlnych pracodawcow,
ograniczal jednoczesnie mozliwosci calej gospodarki (ograniczony popyt wewnetrzny). Re-
alizacja celow dynamicznie rozwijajacych sie, a czesto tez ekspansywnych, panstw uprzemy-
stowionych wymagata nowego uksztaltowania relacji miedzy pracg i kapitalem. W rezultacie
panstwo zaczelo ingerowaé w tres¢ relacji miedzy pracodawcami i pracownikami, narzucajac
warunki zatrudnienia gwarantujgce niezbedng ochrone oraz przywrdcenie réwnowagi nego-
cjacyjnej, a w konsekwencji tez réwnowagi spolecznej®”’. Ustawodawstwo pracy, ograniczone
poczatkowo do wybranych grup pracujacych (dzieci) i okreslonych materii (np. czas pracy),
zaczelo z czasem nabiera¢ charakteru powszechnego (wszyscy pracownicy), obejmujac cato-
ksztalt relacji miedzy pracodawcami i pracownikami. Pafistwo uznalo rowniez prawo pracow-
nikéw do zrzeszania sie i zbiorowego negocjowania z pracodawcami warunkéw zatrudnienia.

Szerzej na ten temat zob. P. Prusinowski, Konsekwencje naruszenia zasad rownego traktowania i niedyskryminowania
w zatrudnieniu, PiZS 2003/5.

Szerzej na ten temat m.in. L. Mitrus [w:] System prawa pracy, t. I, Czes¢ ogélna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017,
s.345in.
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Rokowania zbiorowe staly sie drugim, obok ustawodawstwa pracy, mechanizmem stuzacym
zapewnieniu pracujgcym odpowiednich warunkéw pracy (zob. uwagi do art. 18' k.p.).

. Prawng gwarancjg zabezpieczenia standardow ustawowych i autonomicznych stala si¢ niedo-

puszczalno$¢ ich pogarszania w drodze indywidualnych uméw o prace, w trakcie negocjowa-
nia ktérych pozycja stron nie jest rownorzedna. Jednoczesnie prawo nie musiato ogranicza¢
stypulacji korzystnych dla pracownika, co do ktérych mozna bylo zakladaé, ze s3 wyrazem
swobodnej decyzji obu stron stosunku pracy. W rezultacie zaczat si¢ ksztattowa¢ charakter
norm prawa pracy jako norm jednostronnie bezwzglednie obowiazujacych (semiimperatyw-
nych): wiazacych bezwzglednie, gdy chodzi o minimalne standardy zatrudnienia, ale podle-
gajacych modyfikacjom na korzy$¢ pracownika®'. W pierwszej kolejnoéci zagwarantowano
niepogarszalno$¢ standardow ustawowych. Po I wojnie $wiatowej rozpoczat sie proces uzna-
wania normatywnoséci porozumien (ukladéw) zbiorowych®?. Dodatkowym uzasadnieniem
mechanizmu dziatania prawa pracy stal si¢ rozwdj systemu praw czlowieka po II wojnie $wia-
towej. Niepogarszalno$¢ warunkéw zatrudnienia w drodze czynnoéci prawnych umozliwia
realizacje praw podstawowych w sferze prawa pracy. Miedzy innymi w ten sposob panstwo
wykonuje cigzacy na nim obowigzek zabezpieczenia wolnosci i praw jednostki.

. Artykut 18 § 1 k.p. stanowi podstawe formulowania zasady uprzywilejowania pracownika

(korzystnosci). W wymiarze normatywnym tworzy mechanizm niepogarszalnosci warunkéw
zatrudnienia. Postanowienia umoéw o prace oraz innych aktdw, na podstawie ktorych powsta-
je stosunek pracy, nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy.
W ten sposob ustawodawca nadaje normom z zakresu prawa pracy w stosunku do uméw
o prace oraz innych aktow, na podstawie ktérych powstaja stosunki pracy, charakter jedno-
stronnie bezwzglednie obowigzujacy (semiimperatywny)®”. Dopuszczalne sg odstepstwa od
standardow prawa pracy, ktore nie s3 mniej korzystne dla pracownikéw®* (tak samo korzyst-
ne lub korzystniejsze). Oparcie dzialania prawa pracy na zasadzie korzystnosci stanowi jeden
z najwazniejszych przejawow funkeji ochronnej prawa pracy®”. Ewentualne ograniczenia mo-
dyfikacji in melius mogg wynika¢ z przepisow szczegolnych.

. Artykul 18 § 1 kp. wyznacza granice autonomii woli stron stosunku pracy®, ograniczajac

swobode uméw w stosunkach pracy (art. 353" k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.)*””. Jednocze$nie
swoboda umow jest realizowana w zakresie postanowien nie mniej korzystnych niz prawo
pracy, z zastrzezen ograniczen wynikajacych z odpowiednio stosowanych przepiséw Kodeksu
cywilnego (art. 58 i 353" k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.).

. Uzupelnieniem zasady uprzywilejowania pracownika, gwarantujagcym jej efektywno$¢, jest

zasada automatyzmu prawnego (§ 2). Mniej korzystne postanowienia umowne sg z mocy

Szerzej na ten temat zob. G. Gozdziewicz, Szczegélne wtasciwosci norm prawa pracy, Torun 1988; . Stelina, System
prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogolna, red. K-W. Baran, Warszawa 2017, s. 630 i n.

Zob. m.in. W. Szubert, Ukfady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 8 i n.

Ostatnio m.in. wyrok SN z 12.03.2020 r., IT PK 197/18, OSNP 2021/3, poz. 25; wyrok SN z 12.03.2020 r.,, IT PK
197/18, OSNP 2021/3, poz. 25 oraz postanowienie SN z 2.08.2023 r., IIT PSK 10/23, LEX nr 3590539.

Wyrok SN z 5.10.2016 r., I PK 205/15, LEX nr 2165563.

Zob. m.in. wyrok SN z 11.01.2013 r,, II PK 143/12, LEX nr 1555429.

Wyrok SN z 5.07.2005 r., I PK 276/04, ,Wokanda” 2006/2, s. 23.

Szerzej na ten temat m.in. Swoboda umow i jej ograniczenia przy ksztattowaniu tresci stosunku pracy, Warszawa 2019.
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prawa niewazne. Jest to niewazno$¢ bezwzgledna ze skutkiem ex tunc. Niewazne postanowie-
nia s automatycznie zastepowane przez odpowiednie przepisy prawa pracy. Mechanizm za-
stepowania zostal zastosowany juz w odniesieniu do pierwotnego materialu normatywnego,
jakim sg przepisy lub postanowienia aktow prawnych, a nie wywodzone z nich normy, oraz
postanowienia aktow indywidualnych. Zastapienie, o ile jest to mozliwe, powinno mie¢ miej-
sce z chwilg niewazno$ci postanowienia umownego. Od tego momentu prawa lub obowigzki
stron stosunku pracy powinny by¢ ksztaltowane przez odpowiednie przepisy prawa pracy”®.

. Podsumowujgc, istota regulacji art. 18 § 1 i 2 k.p. jest zagwarantowanie nienaruszania umowg

o prace (innym aktem indywidualnym) standardéw wynikajacych z przepiséw prawa pracy,
przy réwnoczesnej swobodzie stron w ksztaltowaniu warunkéw zatrudnienia w sposob tak
samo korzystny lub korzystniejszy dla pracownika (chyba ze przepisy szczegdlne stanowia
inaczej). W konsekwencji normy prawne konstruowane z przepisow prawa pracy majg, co
do zasady, charakter jednostronnie bezwzglednie obowigzujacy (semiimperatywny), czyli do-
puszczaja odstepstwa jedynie na korzy$¢ pracownikéw lub tak samo korzystne jak przepisy
prawa pracy*”. Korzystniejsze postanowienia umowne mogg wprowadza¢ do stosunku pracy
uprawnienia pracownicze w rozmiarach wiekszych niz przewidziane przepisami prawa pracy,
ale tez mogg ustanawia¢ prawo do $wiadczen nieprzewidzianych tymi przepisami. W kon-
sekwencji nie jest dopuszczalne zamieszczanie w klauzulach umownych postanowien, ktore
moglyby zanegowa¢ charakter danego stosunku jako stosunku pracy (np. klauzule przenosza-
ce ryzyko zwigzane z realizacjg stosunku pracy na pracownika)®®. Tak skonstruowane normy
prawa pracy chronia pracownika przed wyzyskiem®®'.

Jesli chodzi o prawo pracy jako punkt odniesienia dla postanowien umownych, zrédlem wat-
pliwosci jest uzycie w § 1 sformulowania przepisy prawa pracy, ktore mogloby sugerowa¢
ograniczenie zasady uprzywilejowania pracownika do relacji aktéw indywidualnych z prze-
pisami powszechnie obowigzujacymi (w odniesieniu do aktéw autonomicznych uzywane jest,
przynajmniej w niektérych przepisach Kodeksu pracy, okreslenie postanowienia). Takiemu
ujeciu przeczy jednak wykladnia systemowa i celowosciowa. Celem aktéw autonomicznych,
w tym zwlaszcza uktadéw i innych porozumien zbiorowych, jest (podobnie jak w przypadku
prawa powszechnie obowigzujacego) ustanowienie minimalnych standardéw zatrudnienia.
Uktad zbiorowy pracy okresla warunki, jakim ma odpowiada¢ tre$¢ stosunkow pracy (art. 240
§ 1 k.p.). Uznanie dyspozytywnego charakteru norm autonomicznych i mozliwoéci odstepstw
na niekorzy$¢ pracownikow prowadzitoby do niespdjnosci systemowej i bytoby sprzeczne
z celami prawa pracy. Dlatego prawo, o ktérym stanowi § 1, nalezy rozumie¢ szeroko jako
przepisy aktéw powszechnie obowigzujacych, ale réwniez postanowienia aktéw autono-
micznych wskazanych w art. 9 § 1 k.p. (uklady i inne porozumienia zbiorowe, regulaminy**
i statuty)®.

78 Zob. P. Prusinowski, Konsekwencje naruszenia zasad réwnego traktowania i niedyskryminowania w zatrudnieniu,

PiZ§ 2003/5.

79 Szerzej na ten temat zob. G. Gozdziewicz, Szczegolne wlasciwosci norm prawa pracy, Torun 1988; J. Stelina, System

prawa pracy, t. I, Czes¢ ogélna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017, s. 630 i n.

0 Wyroki SN: z 5.10.2016 r., II PK 205/15, LEX nr 2165563; z 23.01.2020 r., II PK 228/18, LEX nr 3107045.
1 Wyrok SN z 24.11.2004 r., I PK 6/04, OSNP 2005/14, poz. 208.

%2 Wyrok SN z 5.08.2020 r., I PK 130/19, OSNP 2021/8, poz. 87.

3 Por. m.in. wyrok SN z 16.03.2017 ., I PK 110/16, LEX nr 2261784.
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Punktem odniesienia dla postanowien indywidualnych sg przepisy aktéw powszechnie obo-
wigzujacych okreslajace prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcdw oraz postanowienia
aktow autonomicznych okreslajace prawa i obowiazki stron stosunku pracy. Definicja z art. 9
§ 1 k.p. w rzeczywistosci ujmuje przedmiot prawa pracy wasko (zawezajaco). Dzieje sie tak
ze wzgledu na cel tego przepisu, ktérym jest stworzenie punktu odniesienia dla aktéw auto-
nomicznych ksztaltujacych warunki zatrudnienia oraz indywidualnych czynnosci z zakresu
prawa pracy, ktorych przedmiotem sg relacje miedzy pracodawcami i pracownikami (miedzy
stronami stosunku pracy). O ile w przypadku prawa powszechnie obowigzujacego adresaci
norm zostali zdefiniowani jako pracownicy i pracodawcy (szerzej), o tyle postanowienia ak-
tow autonomicznych sg prawem pracy w $wietle analizowanej definicji w zakresie, w jakim
ksztaltujg sytuacje pracownikow i pracodawcéw jako stron stosunku pracy. Punktem odnie-
sienia dla oceny korzystnosci nie sg przepisy powszechnego prawa pracy, ktdre nie reguluja
praw i obowigzkéw pracownikow i pracodawcow, oraz postanowienia aktow autonomicz-
nych, ktére nie reguluja praw i obowigzkéw stosunku pracy (art. 9 § 1 k.p.). Nie oznacza to
jednoczesnie, ze regulacje te, w tym zwlaszcza przepisy aktow powszechnie obowigzujacych,
w ogole nie wyznaczajg granic dla swobody w ksztaltowaniu tre$ci umowy o prace. W zakresie
wykraczajacym poza art. 18 § 1 k.p. w zwigzku z art. 9 § 1 kp. moga by¢ np. uznane za ustawe
w rozumieniu odpowiednio stosowanych art. 58 i 353" k.c. (w zwigzku z art. 300 k.p.). W ra-
mach tego mechanizmu stosowanie kryterium korzystnosci bedzie uzaleznione od charakteru
konkretnych standardéw autonomicznych.

Jesli chodzi o prawo powszechnie obowiazujace, art. 18 § 1 k.p. wskazuje przepisy Kodeksu
pracy oraz innych ustaw. Charakter normy jednostronnie bezwzglednie obowiazujacej ma np.
art. 5 ust. 1 u.z.g.® Zrédtami prawa pracy s3 réwniez postanowienia uméw miedzynarodo-
wych oraz przepisy prawa UE. Nie zostaly one jednak wskazane jako punkt odniesienia dla
umow o prace i innych aktow, na podstawie ktorych powstajg stosunki pracy. Mozna zakla-
dag, ze stalo si¢ tak dlatego, iz ustawa nie moze przesgdzac charakteru norm prawa miedzyna-
rodowego i unijnego. Jest on ksztaltowany autonomicznie, z reguly réwniez z wykorzystaniem
mechanizmu uprzywilejowania pracownika.

Co do aktéw autonomicznych zaliczanych do prawa pracy, istnieje tendencja do ujmowania
ich w sposdb funkcjonalny. Pojecie statutu obejmuje w szczegdlnosci inne akty, majgce podob-
ny charakter, jako akty ustrojowe oséb prawnych lub organizacji (np. umowa spotki z ograni-
czong odpowiedzialnoécig®’). Zrédlem prawa pracy wchodzacym w zakres art. 18 k.p. ma
by¢ réwniez zarzadzenie rektora szkoly wyzszej®. Prawem pracy w tym znaczeniu nie sg na-
tomiast akty korporacyjne lub zakladowe wydawane w ramach ogélnych kompetencji praco-
dawcy (np. zarzadzenia pracodawcy) jako swoista oferta dla pracownikéw. Tego rodzaju akty
mogg przyznawaé pracownikom dodatkowe uprawnienia i, po cho¢by domniemanej zgodzie
pracownika, ksztattowa¢ tre§¢ stosunku pracy (art. 29 § 1 k.p.). Jezeli na podstawie takiego
aktu pracownik nabywa prawo do dodatkowych $wiadczen, nie narusza to przepisu art. 18
k.p.® Wprowadzenie korzystniejszych warunkéw zatrudnienia nastepuje wéwczas w drodze
czynnosci prawne;j.

Wyrok SN z 11.01.2013 r., IT PK 143/12, LEX nr 1555429.

Zob. m.in. wyroki SN z 11.06.1997 r.,  PKN 201/97 oraz z 2.08.2007 r., III PK 24/07 z glosa A. Tomanka.
Postanowienie SN z 12.10.2007 r., I PK 173/07, LEX nr 889862.

Wyrok SN z 5.06.2007 r., III PK 17/07, LEX nr 551138.
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Zasada korzystnoéci pracownika w pewnym zakresie dziata rowniez w relacji do przyszlych
przepisow i postanowien prawa pracy. Jakkolwiek zmiana przepiséw powszechnie obowigzu-
jacych wywoluje skutki ex lege, réwniez na niekorzys¢ pracownika, takie oddzialywanie nie
nastapi, jesli dana kwestia zostata ustalona indywidualnie przez strony (stanowi przedmiot ich
autonomicznego uzgodnienia) i moze by¢ oceniona jako nie mniej korzystna dla pracowni-
ka niz nowa regulacja. Zmiana przepisow ustawowych powoduje zmiane obowigzkéow i praw
stron niezaleznie od ich woli (art. 56 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.), chyba Ze strony wylaczyly
te przepisy (co moze dotyczy¢ skutkéw wynikajacych z przepisow wzglednie obowigzujacych)
lub przyjely skutki korzystniejsze od standardéw nimi okreslonych dla strony chronionej
przepisami jednostronnie bezwzglednie obowigzujacymi (pracownika)®®. Ewentualne pogor-
szenie sytuacji pracownika bedzie moglo nastgpi¢, na zasadach ogdlnych, w drodze porozu-
mienia lub wypowiedzenia zmieniajgcego. Mniej korzystne zmiany wynikajace z aktow auto-
nomicznych sg, co do zasady, wprowadzane w drodze wypowiedzen zmieniajacych (art. 241"
§ 1 kp. w zwigzku z art. 77° k.p.). Dotyczy to rowniez modyfikacji warunkéw zatrudnienia
wynikajacych bezposrednio z uméw o prace.

Przepisy szczegdlne mogg nadawa¢ normom z zakresu prawa pracy charakter dyspozytywny,
co jednak stanowi rzadkos¢, albo imperatywny ($cisle bezwzglednie obowigzujacy)®. W tym
ostatnim przypadku zadne odstepstwo od ustawy w drodze czynnoséci prawnej nie jest do-
puszczalne. Przyktadem jest art. 291 § 4 k.p. zakazujacy skracania i przedtuzania terminéw
przedawnienia. W razie jego naruszenia stosuje si¢ sankcje niewaznosci (art. 58 k.c. w zwigz-
ku z art. 300 k.p.)*°. Watpliwosci dotycza stosowania zasady korzystnosci w sektorze pub-
licznym - w zakresie uregulowanym pragmatykami pracowniczymi. Ze wzgledu na kontekst
regulacji (realizacja zadan panstwa, finanse publiczne) powstaje pytanie, czy normy ksztaltu-
jace warunki zatrudnienia w tym obszarze majg charakter jednostronnie bezwzglednie obo-
wigzujacy, czy bezwzglednie obowigzujacy. Przyjecie drugiego stanowiska oznaczaloby niedo-
puszczalno$¢ modyfikacji poza przyjete ramy prawne, nawet na korzy$¢ pracownika. Intencje
ustawodawcy sg jasne w przypadku ustaw ograniczajacych wysoko$¢ $wiadczen na rzecz
pracownikow w okreslonych podmiotach lub na okreslonych stanowiskach (np. tzw. ustawy
kominowe). Celem jest przeciwdzialanie nadmiernemu wykorzystywaniu zasady korzystno-
$ci, w skrajnych przypadkach nawet na szkode podmiotu zatrudniajgcego czy z naruszeniem
interesu publicznego. Ograniczenia dotyczg zazwyczaj pracownikdw zatrudnionych na stano-
wiskach kierowniczych lub menedzerskich. W przypadku niektorych stanowisk ustawodawca
wyraznie wylaczyl pracowniczy status zatrudnienia, przewidujac mozliwo$¢ zawierania jedy-
nie uméw cywilnoprawnych.

Ocenie z perspektywy korzystnosci podlegaja postanowienia umowne uzgadniane na kazdym
etapie trwania stosunku pracy, w tym jego nawigzania (postanowienia pierwotnej umowy
0 prace), zmiany (postanowienia porozumien zmieniajacych) oraz ustania (postanowienia
porozumien towarzyszacych rozwigzaniu umowy o prace). Ustawodawca wskazal typowe ele-
menty umowy o prace, pozostawiajac stronom mozliwo$¢ regulowania rowniez innych aspek-
tow relacji miedzy nimi. Ograniczenie zasady korzystnosci do postanowienn umowy o prace
w $cistym znaczeniu oznaczatoby mozliwo$¢ niekorzystnych dla pracownika odstepstw od

5 Wyrok SN z 28.04.2009 r., II PK 277/08, OSNP 2010/23-24, poz. 290.
@ Zob. m.in. J. Stelina [w:] System prawa pracy, t. I, Czes¢ ogélna, red. K-W. Baran, Warszawa 2017, s. 640.
0 Wyrok SN z 12.03.2020 ., II PK 197/18, OSNP 2021/3, poz. 25.
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standardow ustawowych w drodze innych, nienazwanych czynnosci prawa pracy. Ze wzgledu
na cel regulacji za postanowienie umowy o prace nalezy uzna¢ kazde postanowienie uzgodnio-
ne miedzy stronami stosunku pracy mieszczace sie w przedmiocie uregulowanym normami
jednostronnie bezwzglednie obowiazujacymi dotyczacymi praw i obowigzkéw pracownikow
i pracodawcow (prawo powszechnie obowigzujace) lub stron stosunku pracy (akty autono-
miczne). W rezultacie strony umowy o prace nie mogg, bez naruszenia okreslonej w art. 18
§ 112 kp. zasady uprzywilejowania pracownika, zawrze¢ porozumienia, na mocy ktdrego
pracownik zostanie pozbawiony — przystugujacej mu na podstawie postanowien zakladowego
uktadu zbiorowego pracy - odprawy emerytalnej, przewyzszajacej wysoko$¢ odprawy uregu-
lowanej w art. 92! k.p.*!

Co wiecej, istnieje tendencja do rozszerzania zasady uprzywilejowania pracownika row-
niez na postanowienia tzw. klauzul autonomicznych, w regulacji ktérych mechanizm korzyst-
nosci nie zostat wyrazony expressis verbis. Umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosun-
ku pracy, w ktérej strony nie okreslity odszkodowania naleznego pracownikowi za okresowe
powstrzymanie si¢ od prowadzenia dziatalnosci konkurencyjnej, jest wprawdzie sprzeczna
z tredcig art. 1012 § 1 k.p., lecz nie powoduje to jej niewaznosci. W tej koncepcji nieskuteczny
jest jedynie brak owej odptatnosci, ktéry - zgodnie z art. 18 § 2 k.p. — zostaje automatycznie
zastapiony przez gwarantowane pracownikowi w art. 101? § 3 k.p. minimum odszkodowaw-
cze w wysokosci 25% jego wezesniejszego wynagrodzenia®?,

Sankcjg niewazno$ci mogg by¢ dotkniete réwniez inne czynnosci, ktére bezposrednio lub
posrednio prowadzityby do pogorszenia sytuacji pracownika. Przykladem jest zabezpiecze-
nie wekslowe. Dopuszczenie weksli gwarancyjnych jako dodatkowego, abstrakcyjnego tytutu
zabezpieczenia roszczen pracodawcy o naprawienie szkody wyrzadzonej przez pracownika
w mieniu pracodawcy jest sprzeczne z istotg i wlasciwosciami stosunku pracy, z przepisami
i zasadami prawa pracy zawartymi w dziale pigtym Kodeksu pracy, a przeto bezwzglednie
niewazne (art. 18 § 2 w zwigzku z art. 114-125 k.p.)*”, co jednak budzi pewne watpliwosci
w kontekscie samej istoty weksla®.

Charakter przepisow prawa powszechnie obowigzujacego jest ksztattowany odrebnie w kon-
tekscie ich relacji do postanowien aktéw autonomicznych (art. 9 § 1 k.p.). Norma semiimpe-
ratywna w relacji z umowg o prace moze mie¢ (cho¢ sg to rzadkie sytuacje) charakter dyspo-
zytywny w relacji z postanowieniem aktu autonomicznego, w szczegoélnosci ukladu lub innego
porozumienia zbiorowego.

Ustawodawca nie definiuje korzystnosci. Ujmuje jg jednak w sposob indywidualny. Postano-
wienie umowy o prace albo innego aktu, na podstawie ktorego powstaje stosunek pracy, nie
moze by¢ mniej korzystne dla pracownika. Uwzglednia sie wiec sytuacje i interes pracownika,
a nie calej branzy, zatogi czy grupy zatrudnionych (jak ma to miejsce na gruncie art. 9 § 2
i 3 k.p.), przy ocenie korzystnoéci postanowien autonomicznych zrédet prawa pracy. Indywi-
dualizacja oceny nie oznacza jednak pelnego subiektywizmu. Przyjecie perspektywy wytacz-
nie subiektywnej uniemozliwialoby weryfikacje postanowienn umownych. Zgode pracownika

Wyrok SN z 16.03.2017 r., | PK 110/16, LEX nr 2261784.

Postanowienie SN z 6.09.2018 1., II PK 227/17, LEX nr 2549377.

Postanowienie SN z 9.02.2022 r., IT PSK 262/21, LEX nr 3305678.

Zob. R. Jastrzgbski, Wykorzystanie weksla gwarancyjnego in blanco w prawie pracy, PiZS 2012/7.

152 tukasz Pisarczyk



20.

21.

6

2
b

696
6

2
S

698
6

2
3

7

S 2
= 8

7

702

Rozdziat II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 18

mozna byloby utozsamia¢ z uznaniem przez niego korzystnosci okreslonego postanowienia.
To otwieraloby droge do naduzy¢ i uchylania ochrony wskutek wykorzystywania przez pra-
codawcow ich silniejszej pozycji negocjacyjnej. Dlatego ocena korzystno$ci wymaga zobiek-
tywizowania. Jednocze$nie nie powinno si¢ catkowicie abstrahowac od sytuacji i potrzeb pra-
cownika, ktorego interes zasada korzystno$ci ma zabezpiecza¢. Ocena ta powinna w miare
mozliwosci zobiektywizowana. Powinna jednak uwzglednia¢ okolicznosci faktyczne kazdej
sprawy. Stad ocena korzystnosci ma by¢ dokonana z perspektywy obiektywno-subiektyw-
nej*®. Z reguly dokonanie wypowiedzenia przez pracownika z krétszym okresem wypowie-
dzenia jest dla niego korzystne. W ocenie postanowienn umownych konieczne jest rowniez
uwzglednienie woli pracownika, ktéry moze mie¢ interes w wyrazeniu zgody na pozornie
niekorzystne dlan rozwigzania. Istotne moze sie wiec okaza¢ nawet subiektywne przekonanie
o korzystnosci postanowienia umownego®®.

Ocena korzystno$ci ma by¢ dokonywana w sposob kompleksowy, z uwzglednieniem wszyst-
kich skutkéw - zaréwno korzystnych, jak i niekorzystnych dla pracownika. Ocena waznosci
postanowienia umowy o prace wprowadzajacego dtuzszy okres jej wypowiedzenia dla pra-
cownika (art. 18 § 2 k.p.) musi by¢ odniesiona do catoksztaltu regulacji umownych, w sposéb
zobiektywizowany uwzgledniajacy warunki z chwili zawarcia umowy oraz ,bilans korzysci
i strat” dla pracownika. Przesuniecie okresu zakazu konkurencji po ustaniu stosunku pracy
(art. 101% k.p.) wskutek wydluzenia okresu wypowiedzenia nie jest niekorzystne dla pracowni-
ka, jezeli w okresie wypowiedzenia pracownik zgodnie z umowg zostal zwolniony z obowiaz-
ku $wiadczenia pracy, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia®”. Oceny ,,korzystnosci” po-
stanowien umownych do postanowien regulaminu wynagradzania (art. 18 § 1 k.p.) nie nalezy
dokonywac¢ przez pryzmat ostatecznej wysokosci wynagrodzenia po zsumowaniu wszystkich
jego skladnikéw, ale po skonfrontowaniu odpowiadajacych sobie postanowien (aktualnych
i uprzednich regulaminu i umowy) i stwierdzeniu, ze per saldo wynagrodzenie (rozumiane
jako zespdl uregulowan dotyczacych tej kwestii) zostato uksztattowane w sposdb korzystniej-
szy*®. Korzystno$¢ postanowienia umowy powinna by¢ oceniona na chwile zawarcia umowy,
a nie na chwile dokonania wypowiedzenia®.

Korzystniejsze postanowienia umowne moga wprowadza¢ do stosunku pracy uprawnienia
pracownicze w rozmiarach wiekszych niz przewidziane przepisami prawa pracy, ale tez mogg
ustanawia¢ prawo do $wiadczen nieprzewidzianych tymi przepisami™®. W szczegoélnosci ko-
rzystniej dla pracownika mogg zosta¢ uksztaltowane swiadczenia z tytutu podrézy stuzbowej
uregulowane w przepisach wykonawczych do Kodeksu pracy™. Roznego rodzaju swiadcze-
nia dodatkowe (tak zwane pozaptacowe) moga by¢ pracownikowi przyznawane na podstawie
art. 18 § 1 k.p. bezposrednio w zawartej miedzy nim a pracodawcg umowie o prace’® Dodat-

T. Zielinski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2009, s. 118.

Wyrok SN z 26.03.2014 r., IT PK 175/13, LEX nr 1455115.

Wyrok SN z 10.01.2006 r., I PK 97/05, OSNP 2007/3-4, poz. 39.

Wyrok SN z 5.08.2020 r., I PK 130/19, OSNP 2021/8, poz. 87.

Wyrok SN z 26.03.2014 r., Il PK 175/13, LEX nr 1455115.

Wyrok SN z 5.10.2016 r., IT PK 205/15, LEX nr 2165563.

Wyrok SN z 3.03.2016 r., II PK 3/15, LEX nr 2015133.

Wyrok SN z 18.03.2015 r., III PK 110/14, LEX nr 1754041: Pracodawca sektora ,prywatnego” moze (jesli przejawia
taka wole) zobowigzac si¢ wzgledem pracownika, ze w okresie zagranicznego pobytu stuzbowego pracownika wraz
z rodzing pokryje w catoéci koszty wynikajace z uczeszczania przez dziecko pracownika do szkoly zagranicznej.
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Art. 18 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

SWi iem j . Swi ie u: iowe, widziane w umowi ,
ko $wiadczeniem jest np. $wiadczenie uznaniowe, przewidziane mowie o prace, ale
ostatecznie zalezne od decyzji pracodawcy’®.

Za dopuszczalne uznaje si¢ postanowienia, ktore ograniczajg mozliwo$¢ rozwigzania umowy
przez pracodawce, zwiekszajac trwalos¢ stosunku pracy. Pracodawca moze uzgodni¢ z pra-
cownikiem dluzszy okres wypowiedzenia, niz przewiduja to przepisy Kodeksu pracy™ (w za-
sadzie bedzie to jednak dotyczy¢ wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a nie przez
pracownika), a takze ograniczy¢ swoje uprawnienie w zakresie wypowiedzenia umowy o prace
do scisle okreslonych okoliczno$ci™®. Dopuszczalne jest zastrzezenie w umowie o prace dwu-
nastomiesiecznego okresu wypowiedzenia tej umowy przez pracodawce k.p.”* Dopuszczono
réwniez zastrzezenie na rzecz pracownika kary umownej na wypadek rozwigzania umowy
o prace przez pracodawce naruszajacego jej warunki’”. Umowa stron stosunku pracy, prze-
widujaca dla pracownika wysokie odszkodowanie na wypadek rozwigzania przez pracodawce
stosunku pracy za wypowiedzeniem przed uptywem uzgodnionego przez strony terminu do-
tyczacego zatrudnienia, moze co do zasady by¢ uznana za zgodng z prawem’®. Jednocze$nie
za korzystne dla pracownika uznaje sie skrocenie okresu wypowiedzenia na wypadek, kiedy
to on dokonuje wypowiedzenia, a zatem w okoliczno$ciach, w ktérych pracownikowi moze
zaleze¢ na szybkim rozwigzaniu umowy o prace™.

Jako stabilizujace sytuacje pracownika i chronigce jego interesy majatkowe akceptowane sa
réwniez ograniczenia instrumentéw prawnych stuzacych niekorzystnej dla pracownika zmia-
nie treéci stosunku pracy. Strony mogg umownie wylaczy¢ stosowanie przez pracodawce wy-
powiedzenia warunkow pracy i placy (art. 42 § 1-3 k.p.), jezeli jest to korzystne dla pracow-
nika (art. 18 § 1 k.p.)""". Stabilizacji warunkéw zatrudnienia, a przez to ochronie pracownika,
moze réwniez stuzy¢ wprowadzenie wymogu formy pisemnej dla skutecznoéci zmiany lub
uzupelnienia umowy o prace. Dlatego zamieszczenie tego typu postanowienia w umowie
o0 prace nie moze by¢ uznane za mniej korzystne dla pracownika, niz przewidujg to przepisy
prawa pracy, i wobec tego zgodnie z art. 18 k.p. jest ono wigzace dla stron™'.

Nie narusza zasady uprzywilejowania pracownika ustalenie wynagrodzenia w kwocie netto”2.
Oczywiscie pod warunkiem, ze nie prowadzi to do pogorszenia sytuacji pracownika.

Niedopuszczalne s3 natomiast postanowienia indywidualne, ktére bylyby dla pracownika
mniej korzystne niz przepisy i postanowienia prawa pracy. Dotyczy to w szczegdlnosci wyla-
czenia albo ograniczenia uprawnien lub rozszerzenia obowiazkéw pracowniczych, majacych

Wyrok SN z 21.07.2009 r., IT PK 21/09, OSNP 2011/5-6, poz. 75.

Wyroki SN: z 12.03.2020 r., IT PK 197/18, OSNP 2021/3, poz. 25; 2 13.09.2018 ., Il PK 141/17, LEX nr 2569740.
Wyrok SN z 12.03.2020 r., Il PK 197/18, OSNP 2021/3, poz. 25.

Uchwata SN 2 9.11.1994 r., I PZP 46/94, LEX nr 11939.

Wyrok SN z 8.11.2012 r., IT PK 103/12, OSNP 2013/19-20, poz. 219.

Wyrok SN z 9.02.2007 r., I PK 222/06, OSNP 2008/11-12, poz. 159.

Wyrok SN z 26.03.2014 r., IT PK 175/13, LEX nr 1455115.

Wyrok SN z 3.08.2012 r., I PK 80/11, OSNP 2013/15-16, poz. 175.

Wyrok SN z 23.11.2007 r., I PK 97/07, LEX nr 738104. Zastrzezenie formy pisemnej oznacza w szczeg6lnosci, ze
obnizenie ustalonego w tej umowie wynagrodzenia wymaga nie tylko wyrazenia na to zgody przez pracownika, ale
zgoda ta musi znalez¢ wyraz na pismie.

Postanowienie SN z 6.02.2013 r., I PZP 3/12, LEX nr 1293707; wyrok SN z 16.06.2016 r., III PK 139/15, LEX
nr 2117654.
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Rozdziat II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 18

zrédlo w prawie pracy. Niedopuszczalne jest skrocenie okresu wypowiedzenia na wypadek
wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce’?. Ustalenie w umowie o prace, ze pracowni-
kowi przystuguje wynagrodzenie w kwocie netto, a cz¢$¢ wynagrodzenia odliczana na zaliczki
na podatek dochodowy i skladki na ubezpieczenia spoteczne nie stanowi wynagrodzenia za
prace, jest niewazne jako sprzeczne z zakazem zrzeczenia si¢ wynagrodzenia za prace i zasada
uprzywilejowania pracownika (art. 58 § 1 k.c. w zwigzku z art. 84 i art. 300 oraz art. 18 § 2
k.p.)"**. Niedopuszczalne jest umowne zaliczenie pracownika do osob zarzadzajacych zakla-
dem pracy w imieniu pracodawcy, jeli nie jest to uzasadnione zajmowanym stanowiskiem.
Taka kwalifikacja, niemajgca obiektywnego uzasadnienia, pocigga za sobg negatywne konse-
kwencje dla pracownika, w tym wylaczenie go z zakresu stosowania regulaminu wynagradza-
nia™ czy okreslone konsekwencje w sferze czasu pracy. Szczegdlnym przypadkiem klauzuli
abuzywnej jest postanowienie umowy o prace umozliwiajgce pracodawcy jednostronng zmia-
ne warunkéw umowy o prace (warunkow zatrudnienia) wymagajacych uzgodnienia migdzy
stronami, w tym rodzaju pracy, wynagrodzenia za prace (i jego skladnikéw), wymiaru czasu
pracy oraz miejsca wykonywania pracy. Niewazna jest klauzula umowna zawierajaca bezwa-
runkowg zgode pracownika na czasows zmiane miejsca pracy w przypadkach uzasadnio-
nych potrzebami pracodawcy, to jest bez okreslenia miejscowosci, w ktorej praca miataby by¢
$wiadczona, jak réwniez okresu, ktérego te zmiany dotyczg (art. 18 § 2 k.p.)™s.

Zasada korzystnosci chroni pracownika przed narzucaniem mu warunkéw zatrudnienia
mniej korzystnych niz wynikajace z prawa pracy. Nie jest natomiast uniwersalng regula wy-
ktadni w sferze prawa pracy, w tym zasadg wyktadni o$wiadczen woli stron stosunku pracy.
Pracodawca moze na podstawie art. 18 § 1 k.p. przyzna¢ pracownikowi $wiadczenia korzyst-
niejsze, niz wynikajg z przepiséw prawa pracy (w tym porozumien czy ukladéw zbiorowych
pracy), ale takie postanowienia powinny znalez¢ sie¢ w umowie lub obowigzujacych u praco-
dawcy przepisow okreslajgcych prawa i obowigzki stron stosunku pracy i uwzglednia¢ zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu. Natomiast nie mozna zasady uprzywilejowania pracow-
nika sprowadza¢ do prostej zaleznosci, by ,w razie watpliwosci rozstrzyga¢ na korzys¢ pra-
cownika’, poniewaz zasady o takiej tresci nie da si¢ wyprowadzi¢ z przepisow prawa pracy’".

Os$wiadczenia woli zwiekszajgce uprawnienia lub ograniczajace obowiazki pracownicze moga
by¢ negowane na podstawie przepiséw Kodeksu cywilnego dotyczacych waznosci czynnosci
prawnej (art. 58 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.) lub wad o$wiadczenia woli (art. 82-88 k.c.
w zwigzku z art. 300 k.p.)”%. Strony mogg w umowie podwyzszy¢ wysokos¢ odszkodowania
naleznego pracownikowi za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o pracg, jednakze waz-
no$¢ tej umowy podlega kontroli sagdu pracy, rowniez w zakresie jej zgodnosci z zasadami
wspolzycia spolecznego. Nie bez znaczenia jest przy tym charakter pracodawcy. Pracodaw-
ce bedacego podmiotem finansowanym ze $rodkéw publicznych obowigzuja wieksze rygory
prawne oraz ograniczenia w swobodzie dysponowania majgtkiem i finansami przez wzglad
na racjonalno$¢, gospodarno$¢ i spoleczne uzasadnienie podejmowanych dziatan™. Nie-

* Wyrok SN z 13.09.2018 r., II PK 141/17, LEX nr 2569740.

Wyrok SN z 9.07.2014 r., I PK 250/13, OSNP 2015/12, poz. 161.

* Wyrok SN z 25.09.2007 r., I PK 105/07, OSNP 2008/21-22, poz. 309.

Wyrok SN z 16.12.2008 1., I PK 96/08, OSNP 2010/11-12, poz. 138.
Wyrok SN z 21.04.2021 r., IT PSKP 23/21, LEX nr 3232216.

Wyrok SN z 21.07.2009 r., IT PK 21/09, OSNP 2011/5-6, poz. 75.
Wyrok SN z 11.04.2006 1., I PK 162/05, OSNP 2007/7-8, poz. 92.
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Art. 18 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

mniej zasady wspolzycia spolecznego, ktére powinny ograniczaé zbyt wysokie zarobki kadry
menedzerskiej, sg aktualne takze w sektorze prywatnym. Dzialanie wbrew interesowi spot-
ki w szczegdlnie wyjatkowych sytuacjach stanowi naruszenie zasad wspotzycia spotecznego
ze wzgledu na uchybienie obowigzkowi lojalnosci wobec pracodawcy, co prowadzi do bez-
wzglednej niewaznosci czynno$ci prawnej ustalajacej nadmiernie wygérowane wynagrodze-
nie pracownika (art. 58 § 2 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.)"®.

Pracownik, ktéremu zagwarantowano w umowie o prace wygoérowane i nieuzasadnione
$wiadczenie, powinien liczy¢ si¢ z mozliwoscia kwestionowania takiego postanowienia przez
pracodawce poprzez zarzut bezwzglednej niewaznosci tej czynnosci (art. 58 § 2 k.c. w zwigz-
ku z art. 300 k.p.). Zarzut ten bedzie skuteczny w przypadku naruszenia zasad wspotzycia
spolecznego okreslonych w art. 8 k.p. czy art. 13 k.p. Tak wiec cho¢ mozliwe jest umowne
przyznanie $wiadczen nieprzewidzianych w prawie pracy lub $wiadczen w wyzszej wysokosci,
to takie postanowienia umowne podlegaja weryfikacji sadu pracy, ktory moze uznad, ze sg one
niewazne lub miarkowa¢ wysoko$¢ swiadczenia™'.

Zapewnienie pracownikowi odszkodowania za powstrzymanie sie od prowadzenia dziatalno-
$ci konkurencyjnej w okresie trzech pierwszych miesiecy wypowiedzenia ustalonego umow-
nie na sze$¢ miesiecy, z réwnoczesnym zwolnieniem z obowigzku $wiadczenia pracy, jest
sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego’”. Ustalenie w umowie o prace razaco wyso-
kiego wynagrodzenia za prace moze by¢, w konkretnych okolicznosciach, uznane za niewaz-
ne jako dokonane z naruszeniem zasad wspolzycia spotecznego, polegajacym na $wiadomym
osigganiu nieuzasadnionych korzysci z systemu ubezpieczen spolecznych kosztem innych
uczestnikow tego systemu (art. 58 § 3 k.c. w zwiagzku z art. 300 k.p.)’”. Wprowadzenie do
umowy o prace nieuzasadnionych $wiadczen i nawet ich potencjalna niewazno$¢ nie wply-
wajg na wazno$¢ calej umowy o prace. Umowa o prace realizowana zgodnie z jej postanowie-
niami nie moze zosta¢ uznana za niewazng w catosci na podstawie art. 58 § 2 k.c. tylko z tego

wzgledu, ze przyznaje pracownikowi znaczne przywileje, nawet gdy sa one nieuzasadnione’:.

Przepis § 3 stanowi jedno z zabezpieczen przed naruszaniem zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu. Strony umowy o prace nie mogg - takze w drodze porozumienia zmieniajg-
cego — uregulowac tresci stosunku pracy w sposob naruszajacy te zasade (art. 18 § 3 k.p.)™.
Ustawodawca postuguje sie sankcje niewaznos$ci, aby wyeliminowaé z obrotu stypulacje
umowne, ktore zasadzie tej uchybiaja. Sa one zastgpowane przez odpowiednie przepisy pra-
wa pracy, a z braku takich przepiséw postanowienia naruszajace zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu nalezy zastgpi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakteru dys-
kryminacyjnego. Moze to nastapi¢ w drodze czynnosci prawnej lub orzeczenia sadu.

Zrédtem watpliwosci jest zakres stosowania § 3. Uzycie sformutowania ,,postanowienia nie-
majgce charakteru dyskryminacyjnego” mogtoby sugerowac zwezenie przedmiotu regulacji do
postanowien o charakterze stricte dyskryminacyjnym, a zatem powodujacych mniej korzystne

720 Wyrok SN z 21.07.2009 r., I PK 21/09, OSNP 2011/5-6, poz. 75.

7 Wyrok SN z20.06.2012 r., I PK 13/12, LEX nr 1243001.

72 Wyrok SN z 7.08.2001 r., I PKN 563/00, OSNP 2002/4, poz. 90.

72 Postanowienie SN z 15.05.2018 r., IT UK 333/17, LEX nr 2488689.

724 Wyrok SN z 19.04.2006 r., I PK 306/05, OSNP 2007/9-10, poz. 122.
725 Wyrok SN z 10.02.2009 r., IT PK 149/08, OSNP 2010/17-18, poz. 210.
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Rozdziat II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 18

traktowanie pracownika (strony stosunku pracy) ze wzgledu na kryteria spolecznie nieak-
ceptowalne (dyskryminacyjne). Za takg wykladnig mogtoby przemawia¢ rowniez znaczenie,
jakie ustawodawca nadaje pojeciu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
odnoszac je wlasnie do naruszen o charakterze dyskryminacyjnym. Takie podejscie byloby
jednak trudne do obrony w ujeciu systemowym. Oznaczaloby bowiem wylaczenie z mecha-
nizmu ochronnego skonstruowanego w § 3 przypadkow, w ktorych dochodzi do naruszenia
podstawowej zasady prawa pracy, jakg jest zasada jednakowych praw z tytulu jednakowego
wypelniania takich samych obowiazkéw (art. 11% k.p.), o ile naruszenie nie moze by¢ zakwa-
lifikowane jako dyskryminacja. Co wigcej, naruszenie art. 11> k.p. oznaczatoby niezgodnos¢
stypulacji umownej z ustawg, co i tak musiatoby prowadzi¢ do jej niewaznoéci i zastgpienia.
Dziatoby si¢ to jednak na podstawie odpowiednio stosowanych przepiséw Kodeksu cywilne-
g0, a nie w ramach mechanizmu stworzonego na potrzeby stosunkow pracy i uwzgledniaja-
cych ich specyfike. Dlatego juz na gruncie § 3 w jego dzisiejszym brzmieniu nalezy opowiada¢
sie za szerokim ujeciem naruszen zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, ktore bedzie
obejmowac nie tylko przypadki dyskryminacji (art. 11° k.p.), ale rdwniez naruszenia zasady
jednakowych praw z tytulu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkéw (art. 11
k.p.)™. Artykut 18 § 3 k.p. ma zastosowanie réwniez do ,,zwyklego” nierdwnego traktowania
pracownika, bez wzgledu na stosowane przy tym kryteria (dyskryminacyjne), gdyz z takim
nieréwnym traktowaniem zwigzany jest skutek w postaci niewaznosci postanowien umow-
nych (cho¢ w koricowym fragmencie przepisu jest mowa o dyskryminacji)’.

30. Postanowienia naruszajgce zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu sg niewazne. W ich
miejsce stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy, a z braku takich przepiséw nalezy
je zastgpi¢ postanowieniami, ktdére zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naru-
szaja. W przypadku zastosowania art. 18 § 3 k.p. pracownik moze domaga¢ si¢ przyznania
mu uprawnien, ktorych go pozbawiono w umowie o prace, czyli stosowanie art. 18 § 3 k.p.
i uwzglednienie wynikajacego z niego skutku naruszenia zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu (art. 11? k.p.) polega na podwyzszeniu $wiadczen naleznych pracownikowi trak-
towanemu gorzej. Nie obowigzuje wiec postanowienie umowne, ktére w okreslonym zakresie
pozbawia $wiadczen jednego pracownika — a przez to faworyzuje innych — wobec czego pra-
cownik traktowany gorzej od innych moze domaga¢ si¢ uprawnien przyznanych umownie
pracownikom lepiej traktowanym?.

31. Ze wzgledow omawianych wcze$niej przepisy prawa pracy, ktore majg zastapi¢ niewazne
postanowienia indywidualne, nalezy rozumie¢ szeroko. Niezrozumiate bytoby ograniczenie
mechanizmu zastepowania do przepiséw powszechnie obowigzujacych z pominieciem posta-
nowien aktéw autonomicznych. W wielu obszarach, w tym wynagrodzenia za prace, to wlas-
nie akty autonomiczne (uktady zbiorowe pracy, regulaminy wynagradzania) stanowia punkt
odniesienia dla uméw o prace i to ich postanowienia w naturalny sposdb mogg zastepowac
niewazne stypulacje umowne.

7% Por. A. Tomanek, Zasady rownych praw i niedyskryminacji (art. 117 i 11° k.p.) oraz konsekwencje prawne ich narusze-
nia, PiZS 2024/5, s. 3-11.

727 Wyrok SN z 18.09.2014 r., ITI PK 136/13, OSNP 2016/2, poz. 17.

728 Wyrok SN z 18.09.2014 r., ITI PK 136/13.
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Z braku odpowiednich przepisdw prawa pracy w miejsce niewaznych postanowien powin-
ny zosta¢ wprowadzone postanowienia niedyskryminacyjne, czyli (w $wietle wcze$niejszych
uwag) postanowienia, ktdre nie prowadza do nierdwnego traktowania pracownikéw, w tym
do ich dyskryminacji. Postanowienia te moga zosta¢ uzgodnione przez strony stosunku pracy
i s3 wprowadzane w drodze czynnosci prawnej. Z braku takiego uzgodnienia i w razie spo-
ru miedzy stronami uprawniony do implementacji odpowiednich warunkéw jest sad pracy.
Powyisze stanowi wyjatek od zasady nieksztattowania tresci stosunku pracy przez sad pracy
(art. 262 § 2 pkt 1 k.p.). Zakaz z art. 262 § 2 pkt 1 k.p. nie obejmuje sytuacji nieréwnego trak-
towania (takze dyskryminacji). W razie naruszenia zasady réwnego traktowania sad ustala
wynagrodzenie na wymaganym poziomie i konsekwentnie ksztaltuje je na przyszlos¢. Nie wy-
starczy, ze pracodawca przyzna pracownikowi kolejna (wyzsza) stawke zaszeregowania z za-
ktadowego prawa placowego, gdy nadal bedzie nizsza niz wlasciwa na podstawie art. 112 k.p.,
art. 78 § 1 k.p. iart. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.””

Kolejng kwestig jest moment, od ktorego nowe warunki obowigzujg. Niewazno$¢ postano-
wien naruszajacych zasade rownego traktowania ma charakter ex tunc. Powstaje natomiast
pytanie, czy zastgpienie wywotuje skutek juz od momentu niewaznosci, czy dopiero na przy-
szloé¢. Automatyczne zastgpowanie, analogicznie do konstrukeji przewidzianej w § 2, nastapi
w razie istnienia przepiséw prawa pracy mozliwych do zastosowania. Powstajg natomiast wat-
pliwosci, czy taka konstrukcja jest mozliwa do zastosowania w drodze wprowadzenia nowych
postanowien — czy to w drodze czynnosci prawnej, czy orzeczenia sadu. Jakkolwiek weze$niej-
sze postanowienia zostaly dotkniete sankcjg niewaznosci ex tunc, zastgpienie nie ma charak-
teru automatycznego. Jest wynikiem dzialania stron stosunku pracy albo organu orzekajace-
go. Mozliwe wydaje sie stwierdzenie skutku w postaci zastgpienia od momentu niewaznosci
postanowien umownych. Pracownik moze tez dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci roz-
nicy miedzy wynagrodzeniem, jakie powinien otrzymywac bez naruszenia zasady réwnego
traktowania, a wynagrodzeniem rzeczywiécie otrzymanym na podstawie art. 18* k.p.”®, albo
jezeli naruszenie nie ma charakteru dyskryminacyjnego, na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p. - ze wzgledu na naruszenie art. 112 k.p.”*!

Lukasz Pisarczyk

Art. 18", [Zasada zbiorowej reprezentacji praw i intereséw pracownikéw i pracodawcéw]

§ 1. Pracownicy i pracodawcy, w celu reprezentacji i obrony swoich praw i intereséw, maja prawo two-
rzy¢ organizacje i przystepowac do tych organizacji.

§ 2. Zasady tworzenia i dziatania organizagji, o ktérych mowa w § 1, okresla ustawa o zwigzkach zawo-
dowych, ustawa o organizacjach pracodawcow oraz inne przepisy prawa.

. Jakkolwiek Kodeks pracy jest kodyfikacjg przede wszystkim indywidualnego prawa pracy,

729
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to jednak formutuje réwniez podstawowe zasady zbiorowego prawa pracy: zasade wolnosci

Wyrok SN z 13.09.2018 r., IT PK 135/17, LEX nr 2558680. Zob. tez wyrok SN z 18.04.2012 r., IT PK 196/11, OSNP
2013/7-8, poz. 73.

Wyrok SN z 22.02.2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008/7-8, poz. 98. Zob. tez wyrok SN z 8.06.2010 r., I PK 27/10, LEX
nr 590311.

Odmiennie P. Prusinowski, Konsekwencje naruszenia zasad réwnego traktowania i niedyskryminowania w zatrudnie-
niu, PiZ$ 2023/5.
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Rozdziat II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 18’

zrzeszania si¢ (wolnosci koalicji) (art. 18' k.p.) oraz udziatu pracownikéw w zarzadzaniu zakla-
dem pracy (art. 182 k.p.), tworzy wreszcie mechanizmy majace umozliwi¢ korzystanie z tychze
(art. 18° k.p.). W ten sposob na poziomie zasad wartoéci chronione przez prawo pracy zostaty
ujete kompleksowo. Ustawodawca wskazuje na obie sfery, w ktérych realizowana jest ochrona
interesow pracowniczych: indywidualng oraz zbiorowsg. Jakkolwiek zbiorowe prawo pracy jest
regulowane glownie poza Kodeksem pracy (z pewnymi wyjatkami), ma szerszy od Kodeksu
pracy zakres podmiotowy (art. 1' u.z.z.), to art. 18'-18 k.p. stanowig swoisty facznik mie-
dzy ustawowg regulacjg praw i obowigzkéw pracownikéw i pracodawcow a mechanizmami
autonomicznymi, wolnoscig koalicji i wynikajacymi z niej prawami oraz prawem do udziatu
w zarzadzaniu zakladam pracy, ktdre rowniez przyczyniajg sie do ochrony interesow pracow-
nikéw, w tym przez ksztaltowanie warunkéw pracy i placy.

2. Watpliwosci pojawiajg sie co do zakresu podmiotowego norm konstruowanych na podstawie
art. 18'-18°k.p. O ile Kodeks pracy okresla prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcow
(art. 1 k.p.), zakres podmiotowy wolnosci i praw zbiorowych jest szerszy (o czym dalej). Kwe-
stia ta nabierze znaczenia w razie wywodzenia z art. 18'-18° k.p. okreslonych konsekwencji
prawnych. Pomimo ograniczenia zakresu podmiotowego Kodeksu pracy zasady te nalezy
postrzegaé w szerszym kontekécie normatywnym, w tym z perspektywy gwarancji konsty-
tucyjnych i miedzynarodowych. W rezultacie trudno byloby uzna¢, ze pracodawcy czy orga-
ny administracji s3 obowigzani do tworzenia warunkéw umozliwiajacych korzystanie z praw
zbiorowych (art. 18° k.p.), ale tylko w odniesieniu do pracownikéw, a z pominieciem innych
ludzi pracy. W Kodeksie pracy zdarzajg si¢ przepisy, ktorych zakres stosowania wykracza poza
$cisle rozumiane prawo pracy.

3. Wolnos¢ zrzeszania sig jest wolno$cig czlowieka gwarantowang w prawie miedzynarodowym
oraz w Konstytucji. W okresie ksztattowania sie relacji przemystowych w drugiej potowie
XVIII w. i oraz przez wiekszo$¢ XIX w. pracownicy (robotnicy) zrzeszali sie spontanicznie,
aby poprzez dziatania zbiorowe uzyska¢ korzystniejsze warunki zatrudnienia. Dziafanie zbio-
rowe umozliwialo zastosowanie wobec pracodawcy roznych srodkow nacisku, takich jak po-
wstrzymanie sie od wykonywania pracy (strajk) czy bojkot towaréw. Wobec dominacji idei
liberalnych (leseferyzm) i indywidualistycznych zrzeszanie si¢ robotnikéw traktowano jako
niedopuszczalne wkroczenie w sfere wolnosci i praw gospodarczych oraz nieakceptowalne za-
ktdcenie funkcjonowania rynku. Zrzeszenia i akcje zbiorowe byly zabraniane i penalizowane
(franc. ustawa Le Chapelier, bryt. Cobination Acts czy pdzniejsze ustawodawstwo antyzwigz-
kowe inspirowane przez O. von Bismarcka). W drugiej polowie XIX w. wraz ze zmianami
spolecznymi i politycznymi nastgpil proces depenalizacji i uznania zwigzkéw zawodowych,
ktdre staly si¢ waznym elementem nowego fadu spotecznego’™. Dokonywala sie rowniez in-
stytucjonalizacja procedur zbiorowych - rokowan oraz sporéw zbiorowych. Wiele systemow
prawnych uznalo normatywny charakter porozumien (uktadéw) zbiorowych™. W drugiej
potowie XX w. nastgpito uznanie wolnosci zwigzkowych za wolnoé¢ podstawowe (konwencje

72 Zob. m.in. L. Mitrus [w:] System prawa pracy, t. 1, Czesé ogolna, red. K-W. Baran, Warszawa 2017, s. 346-347.
73 Szerzej na ten temat W. Szubert, Uktady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 8in.
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MOP™, w tym fundamentalne konwencje nr 877%° i 987 oraz konwencje nr 1357, 1517
154, art. 11 EKPCz, art. 51 6 EKS, art. 28 KPP), a takze ich konstytucjonalizacja w wielu sy-
stemach prawnych.

. Realizujac wolnos¢ zrzeszania sie, pracownicy moga tworzy¢ organizacje reprezentujace ich

interesy i prawa wzgledem pracodawcéw. Jest to prawo czlowieka realizowane w sposdb zbio-
rowy (kolektywny). Sama wolno$¢ zrzeszania sie nie jest wystarczajaca dla realizacji celow, dla
ktorych tworzone sg zwigzki zawodowe. Niezbednym korelatem wolnosci zrzeszania sie sg
prawo do rokowan zbiorowych™ oraz prawo do strajku’™.

. Konstytucja gwarantuje wolnos¢ zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych, organizacjach spo-

teczno-zawodowych rolnikéw oraz w organizacjach pracodawcow (art. 59 ust. 1 Konstytucji
RP). Formutuje réwniez gwarancje praw wynikajgcych z wolnosci zrzeszania si¢. Zwigzki za-
wodowe oraz pracodawcy i ich organizacje majg prawo do rokowan, w szczegolnosci w celu
rozwigzywania sporéw zbiorowych, oraz do zawierania uktadéw zbiorowych pracy i innych
porozumien (art. 59 ust. 2 Konstytucji RP). Konstytucyjne pojecie uktadéw zbiorowych pracy
jest utozsamiane z normatywnymi porozumieniami zbiorowymi, a zatem nie tylko uklada-
mi zbiorowymi pracy w rozumieniu dziatu jedenastego Kodeksu pracy, ale rowniez innymi
opartymi na ustawie porozumieniami zbiorowymi™'. Zwigzkom zawodowym przystuguje
prawo do organizowania strajkéw pracowniczych i innych form protestu w granicach okreslo-
nych w ustawie. Ze wzgledu na dobro publiczne ustawa moze ograniczy¢ prowadzenie straj-
ku lub zakaza¢ go w odniesieniu do okreslonych kategorii pracownikow lub w okreslonych
dziedzinach (art. 59 ust. 3 Konstytucji RP). Dopuszczalne ograniczenie wolnosci zbiorowych
ma wezszy zakres niz w przypadku innych wolnosci i praw podstawowych. Zakres wolnosci
zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych i organizacjach pracodawcow oraz innych wolnosci
zwigzkowych moze podlega¢ tylko takim ograniczeniom ustawowym, jakie s3 dopuszczalne
przez wigzace Rzeczpospolita Polskg umowy miedzynarodowe (art. 59 ust. 4 Konstytucji RP).

. Wobec istnienia gwarancji miedzynarodowych i konstytucyjnych zasada wolnoéci zrzeszania

sie sformutowana w art. 18' k.p. ma przede wszystkim wymiar ideowo-systemowy. Stanowi
facznik miedzy ustawodawstwem pracy, ktore gwarantuje minimalne warunki zatrudnienia,
a mechanizmami zbiorowymi, ktore ustawodawstwo to uzupelniajg. Ustawodawca wskazuje
na jedng z wolno$ci pracowniczych, ktorej realizacja przyczynia si¢ do uksztaltowania spra-
wiedliwych i godnych warunkéw zatrudniania, a w rezultacie do osiagniecia stanu réwnowagi

Szerzej zob. International Labour Office, Freedom of Association. Compilation of decisions of the Committee on Free-
dom of Association, Geneva 2018.

Konwencja nr 87 z 9.07.1948 r. dotyczaca wolnosci zwiazkowej i ochrony praw zwiazkowych, Dz.U. z 1958 r. Nr 29,
poz. 125.

Konwencja nr 98 z 2.07.1949 r. dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych, Dz.U.
2 1958 1. Nr 29, poz. 126.

Konwencja nr 135z 2.06.1971 r. dotyczaca ochrony przedstawicieli pracownikow w przedsigbiorstwach i przyznania
im utatwien Dz.U. z 1977 r. Nr 39, poz. 179.

Konwencja nr 151 z 27.06.1978 r. dotyczaca ochrony prawa organizowania si¢ i procedury okreslania warunkow
zatrudnienia w stuzbie publicznej.

Wyrok ETPCz z 12.11.2008 r., Demir i Baykara przeciwko Turcji, skarga nr 34503/97, HUDOC.

Wyrok ETPCz 21.04.2009 r. Enerji Yapi-Yol Sen przeciwko Turcji 68959/01, HUDOC.

Zob. Z. Hajn, Pojecie uktadu zbiorowego pracy i jego uznanie przez patistwo a reprezentatywnos¢ zwigzkowa, PiP
2021/5, 5. 61-62.
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spolecznej. Tres¢ stosunku pracy jest ksztattowana nie tylko przez ustawe, ale rowniez uktady
i inne porozumienia zbiorowe, bedace rezultatem dialogu i wspdlpracy partneréw spolecz-
nych (art. 20 Konstytucji RP).

. Zakres podmiotowy Kodeksu pracy, z zastrzezeniem pewnych wyjatkow, zostal ograniczony

do pracownikdw rozumianych jako osoby zatrudnione w ramach stosunku pracy (art. 2 k.p.).
Wolnos¢ zrzeszania si¢ nalezy postrzegaé w szerszej perspektywie gwarancji wolnosci i praw
podstawowych. Ich realizacja nie moze by¢ uzalezniona od formalnej podstawy zatrudnienia.
Decydujacy jest charakter wykonywanej pracy i relacji z podmiotem, na rzecz ktérego pra-
ca jest wykonywana. Kluczowe znaczenie ma nieréwnowaga negocjacyjna, ktéra uzasadnia
skorzystanie z reprezentacji zbiorowej w celu efektywnej ochrony intereséw indywidualnych,
w tym ustalenia sprawiedliwych warunkéw pracy™ (a przez to zapewnienia lub przywrdcenia
réwnowagi spolecznej).

. Beneficjentami wolnosci zrzeszania sie sg ludzie pracy, czyli ludzie utrzymujacy sie ze swo-

jej pracy i wykonujacy ja na rzecz innego podmiotu, wobec ktorego potrzebuja reprezentaciji
zbiorowej. LudZzmi pracy w szerokim znaczeniu sg rowniez niektérzy pracodawcy osobiscie
zaangazowani w proces pracy. Korzystanie z pracy innych zmienia jednak pozycje rynkowa
danej osoby, powodujac, ze staje si¢ ona podmiotem zatrudniajagcym. Dlatego kryteriami ko-
rzystania z wolnoéci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych beda, co do zasady osobiste wy-
konywanie pracy na rzecz innego podmiotu oraz niezatrudnianie innych oséb do wykonywa-
nia pracy, ktdra jest zrodlem korzystania z wolnosci zwigzkowych. Wydaje sie, ze ta ostatnia
zasada moze podlega¢ pewnym korektom wéwczas, gdy skorzystanie z wolnosci zwigzkowych
przez osobe korzystajacg z pomocy innych 0sob nie zaburzy istoty dzialania zwigzkow zawo-
dowych. Ograniczeniem dla korzystania z wolnosci zwigzkowych mogg by¢ réwniez wolnosci
gospodarcze i prawo konkurencji (art. 101 TFUE). Poczatkowe, do$¢ rygorystyczne, stanowi-
sko dotyczace relacji migdzy prawem do rokowan zbiorowych a prawem konkurencji ulegto
w ostatnim czasie pewnemu ztagodzeniu. Trybunat Sprawiedliwosci UE uznal prawo do roko-
wan zbiorowych pozornie samozatrudnionych’. Jeszcze szerzej prawo to zostalo sformuto-
wane w Wytycznych Komisji Europejskiej™.

. Za niezgodne ze standardami miedzynarodowymi i konstytucyjnymi uznawano ograniczenie

wolnoéci zrzeszania si¢ jedynie do pracownikéw i niektérych innych, stosunkowo waskich,
grup pracujacych’™. Wyrazem realizacji wyroku Trybunatu Konstytucyjnego bylo uznanie
przez ustawodawce wolnosci zrzeszania si¢ wszystkich oséb wykonujacych prace zarobkows.
Wykonujgcymi prace zarobkowg sg nie tylko pracownicy, lecz réwniez osoby $wiadczace pra-
ce za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli nie zatrudnia si¢ do tego

Zob. m.in. decyzje Europejskiego Komitetu Spotecznego z 12.09.2018 r. w sprawie ICTU przeciwko Irlandii, skarga
123/2016, http://hudoc.esc.coe.int/eng/?i=cc-123-2016-dmerits-en.

Wyrok TSUE z 4.12.2014 r., C-413/13, FNV Kunsten Informatie en Media przeciwko Staat der Nederlanden,
EU:C:2014:2411

Wytyczne w sprawie stosowania prawa konkurencji UE do uktadéw zbiorowych dotyczgcych warunkow pracy oséb
pracujgcych na wlasny rachunek niezatrudniajgcych pracownikéw (2022/C 374/02. Dz.Urz. UE C 123 2 18.03.2022 r,
s. 01). Komisja Europejska zadeklarowala niewystepowanie przeciwko rokowaniom zbiorowym dla samozatrudnio-
nych oraz ekonomicznie zaleznych. Na ten temat zob. m.in. A. Giedrewicz-Niewifiska, M. Kurzynoga Zakres pod-
miotowy prawa do rokowari zbiorowych w Konstytucji RP a prawo migdzynarodowe i unijne, PiZS 2023/3, 5. 10-21.
Wyrok TK z 2.06.2015 r., K 1/13, Dz.U. poz. 791.
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rodzaju pracy innych oséb, niezaleznie od podstawy zatrudnienia, majace takie prawa i intere-
sy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktore mogg by¢ reprezentowane i bronione przez zwigzek
zawodowy (art. 1' u.z.z.)™.

Uznanie wolnosci zrzeszania sie 0sob niebedacych pracownikami nie usiato oznaczaé auto-
matycznego rozszerzenia zakresu podmiotowego ukladéw zbiorowych pracy oraz sporéw
zbiorowych pracy. Misja MOP w Polsce oczekiwala, oprocz samego uznania wolnosci koalicji,
zapewnienia efektywnej ochrony przed dyskryminacja zwigzkows oraz pewnych form udzia-
tu niepracownikéw w ksztaltowaniu ich warunkéw zatrudnienia™’. Ustawodawca zdecydowat
si¢ jednak na rozszerzenie praw zbiorowych, ktére stanowia korelat wolnosci zrzeszania sie,
na wszystkie osoby wykonujace prace zarobkowg (z ewentualnym zastrzezeniem wylgczen
w przepisach szczegdlnych). Przepisy dzialu jedenastego Kodeksu pracy (,,Uklady zbiorowe
pracy”) stosuje si¢ odpowiednio do innych oséb wykonujacych prace zarobkows (art. 21 ust. 3
u.z.z.). Do 0séb tych stosuje si¢ réwniez przepisy ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
dotyczace pracownikéw (art. 6 u.r.s.z.). Konsekwentnie na potrzeby relacji zbiorowych usta-
wodawca za pracodawce uznaje nie tylko podmioty zatrudniajace pracownikéw (pracodaw-
cow w rozumieniu art. 2 k.p.), ale réwniez podmioty zatrudniajace na innych podstawach,
nawet jesli nie maja statusu pracodawcy w rozumieniu art. 2 k.p. (art. 1' u.z.z.).

W rezultacie ramy prawne relacji zbiorowych majacych swoje zrédto w wolnosci zrzeszania
sie obejmujg nie tylko pracownikéw i pracodawcow w rozumieniu Kodeksu pracy, ale rowniez
inne osoby wykonujace prace zarobkowg oraz podmioty, ktore je zatrudniaja. Daje to asumpt
do formutowania tezy o ksztaltowaniu si¢ zbiorowego prawa zatrudnienia™® przy jednoczes-
nym zachowaniu indywidualnego prawa pracy ujmowanego wasko i ograniczonego do sto-
sunkéw pracy. Rozwdj indywidualnego prawa zatrudnienia nastepowat dotychczas nie przez
rozszerzanie formuly stosunku pracy, ale przez rozbudowe standardéw ochronnych dla oséb
niebedacych pracownikami (przykladem wprowadzenie minimalnej stawki godzinowej dla
pracujacych na podstawie niektérych umoéw cywilnoprawnych)”.

Ramy prawne dla realizacji wolnosci zrzeszania si¢ tworza: ustawa o zwigzkach zawodowych
oraz ustawa o organizacjach pracodawcow, do ktdrych odsyla art. 18' k.p. Ustawy te okreslaja
warunki tworzenia i przystepowania do tych zrzeszen odpowiednio przez pracownikéw i inne
osoby wykonujace prace zarobkowg oraz pracodawcow w rozumieniu art. 1' u.z.z. Korzysta-
nie z praw stanowigcych korelat wolnosci zrzeszania sie regulujg rézne przepisy.

Prawo do rokowan zbiorowych regulujg przede wszystkim przepisy dziatu jedenastego Ko-
deksu pracy (,,Uklady zbiorowe pracy”), ktdre stosuje sie odpowiednio do innych osob wyko-
nujacych prace zarobkowy (art. 21 ust. 3 u.z.z.). Uktad zbiorowy pracy zostat uksztattowany
jako porozumienie normatywne, ktdre jest skuteczne nie tylko dla stron ukladu i podmio-
tow przez nie reprezentowanych (pracodawcy zrzeszeni w organizacjach pracodawcow), lecz

Szerzej na ten temat m.in. K-W. Baran, O zakresie prawa koalicji w zwigzkach zawodowych po nowelizacji prawa
zwigzkowego z 5 lipca 2018 ., PiZ$ 2018/9, s. 2—4.

7 Sprawozdanie z pomocy technicznej MOP, https://www.solidarnosc.org.pl/projekty-i-dokumenty/skarga-nr-2888-

-dot-prawa-koalicji-i-ochrony-zwiazkowej-osob-swiadczacych-prace-na-podstawie-umow-cywilnoprawnych-i-
-samozatrudnionych/.

K.W. Baran, Wprowadzenie w: Zbiorowe prawo zatrudnienia, red. K.W. Baran, s. 21.

Zob. m.in. M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013.
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réwniez dla pracownikéw zatrudnionych u pracodawcow objetych zakresem stosowania ukta-
du. Ukfad zbiorowy pracy, obok praw i obowigzkéw jego stron (art. 240 § 1 pkt 2 k.p.), okresla
warunki, jakim ma odpowiada¢ tre$¢ stosunku pracy (art. 240 § 1 pkt 1 k.p.), a takze moze re-
gulowac¢ inne kwestie nieuregulowane w przepisach prawa pracy w sposob bezwzglednie obo-
wigzujacy (art. 240 § 2 k.p.). Obecnie toczg si¢ prace nad ustawg o uktadach zbiorowych pracy
i porozumieniach zbiorowych™. Nowa regulacja, znajdujaca sie poza Kodeksem pracy, mia-
taby znalez¢ zastosowanie zaréwno do pracownikow, jak i innych os6b wykonujacych prace
zarobkowgy. Jej wejécie w zycie oznaczatoby zakonczenie procesu ksztattowania sie zbiorowego
prawa zatrudnienia i jego swoistej emancypacji wobec prawa pracy. Projekt zaklada rowniez
pewne zmiany, gdy chodzi o zawieranie i stosowanie ukladéw zbiorowych pracy. Gléwnym
celem zmian ma by¢ promocja rokowan zbiorowych i zwiekszenie ich zasiegu.

W Kodeksie pracy, ustawie o zwigzkach zawodowych oraz w odrebnych przepisach przewi-
dziane sg szczegolne procedury, ktdrych przedmiotem jest negocjowanie innych niz uktady
porozumien zbiorowych”'. Wigkszo$¢ z nich, ze wzgledu na swoj zwigzek ze stosunkiem pra-
cy, jest ograniczona do pracownikéw. Odrebnym aktem prawnym jest ustawa o rozwigzywa-
niu sporéw zbiorowych, ktéra tworzy ramy formalne korzystania z prawa do strajku i innych
akcji protestacyjnych. Zakresem stosowania ustawy sa objeci pracownicy oraz inne osoby wy-
konujace prace zarobkowsa (art. 6 u.r.s.z.). Porozumienia konczace spory zbiorowe sg uzna-
wane za zrédla prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. Oprécz porozumien konczacych
etap rokowan i mediacji, w przypadku ktorych ustawodawca sformulowal wyrazng podsta-
we ustawowa’™?, za normatywne uznaje si¢ réwniez porozumienia zawierane na pozniejszych
etapach, w szczegdlnosci tzw. porozumienia postrajkowe, w przypadku ktorych oparcie usta-
wowe jest konstruowane na podstawie catoksztaltu przepisow ustawy”. Korelatem wolnosci
zrzeszania sie jest prawo do zawierania przez partnerdéw spotecznych réwniez innych (nienor-
matywnych) porozumien (art. 59 ust. 2 Konstytucji RP)"™.

Lukasz Pisarczyk

Art. 182, [Zasada udziatu pracownikéw w zarzadzaniu zaktadem pracy]

Pracownicy uczestniczg w zarzadzaniu zaktadem pracy w zakresie i na zasadach okreslonych w odreb-
nych przepisach.

. O ile wolno$¢ zrzeszania si¢ stanowi wolno$¢ cztowieka gwarantowang w prawie miedzyna-

a o

3

a

rodowym i Konstytucji, o tyle status prawa pracownikdw do udziatu w zarzadzaniu zakladem
pracy nie jest tak jednoznaczny. Gwarancje praw partycypacyjnych nie majg powszechnego
charakteru. Nie sg przedmiotem najwazniejszych standardéw miedzynarodowych i konwencji
MOP. Bezposrednich gwarancji w tym zakresie nie tworzy réwniez Konstytucja RP. Prawa
partycypacyjne w pewnym zakresie s natomiast elementem, cho¢ w ograniczonym zakresie,

www.gov.pl/web/premier/projekt-ustawy-o-ukladach-zbiorowych-pracy-i-porozumieniach-zbiorowych

Szerzej na ten temat m.in. A. Musiata, Porozumienia zbiorowe jako Zrédto prawa pracy, Poznan 2013.

Wyrok SN z 6.05.2003 ., I PK 157/02, ,Wokanda” 2004/5, s. 22.

M.in. wyrok SN z 6.02.2006 r., III PK 114/05, OSNP 2007/1-2, poz. 2.

Szerzej zob. m.in. J. Stelina, Nienormatywne porozumienia zbiorowe w prawie pracy [w:] Prawo pracy. Miedzy go-
spodarkg a ochrong pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Ludwika Florka, red. M. Latos-Mitkowska, L. Pisarczyk,
Warszawa 2016.
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systemu praw podstawowych Unii Europejskiej. Pracownikom i ich przedstawicielom nale-
zy zagwarantowa¢, na wlasciwych poziomach, informacje i konsultacje we wlasciwym cza-
sie, w przypadkach i na warunkach przewidzianych w prawie Unii oraz ustawodawstwach
i praktykach krajowych (art. 27 KPP). Partycypacja (wspotdecydowanie) byla przewidziana
we Wspdlnotowej Karcie Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéow z 1989 r.
Jednocze$nie partycypacja pracownicza stanowi w wielu systemach prawnych wazny me-
chanizm demokratyzacji stosunkéw spotecznych, upodmiotowienia pracownikow oraz jeden
ze sposobow realizacji ochrony pracy”. Jakkolwiek stworzenie tych gwarancji mozna wigza¢
z przyjeciem modelu spolecznej gospodarki rynkowej, sama w sobie nie stanowi ona jeszcze
wystarczajacej podstawy dla formutowania konkretnych praw partycypacyjnych. Nie oznacza
bowiem, przynamniej na tym etapie rozwoju, swoistego upublicznienia catosci gospodarki’®.

. Co do przedmiotu analizowanego prawa, jest on wyznaczany przez pojecia zakladu pracy oraz

zarzadzania nim. Kodeks pracy nie definiuje zakladu pracy. Jest on ujmowany przedmiotowo
jako zorganizowana calo$¢, na ktdrg zazwyczaj skladajg sie okreslone elementy materialne (bu-
dynki i pomieszczenia, urzadzenia) i majgtkowe, struktura organizacyjna oraz struktura zarzg-
dzania. W szerszym ujeciu zaklad pracy jest konstytuowany réwniez przez zatoge™ (istota za-
ktadu pracy jest uyjmowany inaczej w koncepcji publicznoprawnej”®). Ze wzgledu na przedmiot
prawa pracy zasada udziatu w zarzadzaniu zostala ograniczona do zakladu pracy. Nie odnosi si¢
natomiast bezposrednio do zarzadzania przedsigbiorstwem lub inng organizacja, co moze stano-
wi¢ przedmiot regulacji wlasciwych galezi prawa, np. prawa handlowego. Udzial w zarzadzaniu
moze by¢ realizowany zaréwno w podmiotach publicznych, jak i prywatnych. Realizujac prawo
do udzialu w zarzadzaniu przedsigbiorstwem lub inng strukturg, ktdrej elementem jest zaklad
pracy, przedstawiciele pracownikdw uzyskujg réwniez bezposredni albo posredni wplyw na za-
rzadzanie samym zakladem. Posredni wplyw na sprawy zakladu pracy stwarza réwniez udziat
przedstawicieli pracownikéw w sprawach transgranicznych przedsigbiorstw lub grup przedsie-
biorstw. Dlatego na kwestie te warto zwrdci¢ uwage w kontekscie realizacji komentowanej zasa-
dy. Odrebng instytucja jest tzw. akcjonariat pracowniczy (partycypacja kapitalowa), ktory w ja-
kim$ zakresie umozliwia wplywanie na sprawy organizacji i zaktadu pracy, z tym ze w drodze
wykonywania uprawnien wlascicielskich sensu largo™.

. Zarzadzanie jest rozumiane szerzej od zarzadu, obejmujac nie tylko decyzje dotyczace sfery

majgtkowej, ale rdwniez organizowanie pracy. Na zarzadzanie skladaja sie czynnosci prawne
oraz czynnosci faktyczne™. Zarzadzanie mozna rozumie¢ jako ogét decyzji majacych wplyw
na funkcjonowanie zaktadu pracy, w tym profilu jego dzialalnosci, celéw i zakresu dziata-
nia. Dotyczy to w szczegdlnosci organizowania procesu pracy i takich jego aspektow jak czas

pracy.

Na ten temat zob. zwlaszcza J. Wratny, Fenomen partycypacji pracowniczej w nurcie przemian stosunku pracy, War-
szawa 2019,s.45in.

Jak miato to miejsce cho¢by w koncepcji konstytucji spotecznej H. Sinzheimera (por. R. Dukes, Constitutionalizing
Employment Relations: Sinzheimer, Kahn-Freund, and the Role of Labour Law, “Journal of Law and Society” 2008,
Vol. 35, 5. 348-350).

Z. Hajn, Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu pracy, PIZS 1997/5, s. 25.

Szerzej A. Sobczyk, Patistwo zakladéw pracy, Warszawa 2017.

Zob. m.in. J. Wratny, Fenomen partycypacji pracowniczej w nurcie przemian stosunku pracy, Warszawa 2019,
s.1691in.

M. Gladoch, Uczestnictwo pracownikéw w zarzgdzaniu przedsigbiorstwem w Polsce. Problemy teorii i praktyki na tle
prawa wspélnotowego, Torun 2005, s. 42.
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4. W art. 18% k.p. ustawodawca nie okreslil form uczestnictwa w zarzadzaniu zaktadem pracy.
Jego najdalej idaca postacig jest wspotdecydowanie o sprawach organizacji. Wspdtdecydo-
wanie moze stanowi¢ efekt udziatu przedstawicieli pracownikéw w organach pracodawcy
lub przyznania przedstawicielom pracownikéw uprawnien partycypacyjnych w postaci decy-
dowania (albo wspétdecydowania), wyrazania zgody lub prawa zglaszania sprzeciwu wobec
decyzji dotyczacych okreslonych aspektow funkcjonowania zakladu pracy (silniejsze formy
udziatu przedstawicieli pracownikow). Stabszymi formami udzialu pracownikéw w sprawach
zakladu pracy sg prawo do informacji i konsultacji lub zglaszania zalecen o niewigzacym cha-
rakterze™!. Stabsze formy zaangazowania, w tym prawo do informacji, umozliwiajg przedsta-
wicielom pracownikom uzyskanie danych na temat planowanych dziatan oraz (przede wszyst-
kim w przypadku konsultacji) przedstawienie stanowiska strony pracowniczej. Prowadzenie
z pracodawcg dialogu daje pewne mozliwoéci oddzialywania na proces decyzyjny, cho¢ nie
jest to udzial stanowczy. Jakkolwiek mozna si¢ zastanawiaé, czy konsultacja, a zwlaszcza in-
formacja mieszcza si¢ w pojeciu zarzadzania, warto zwroci¢ na nie uwage jako niewatpliwe
formy zaangazowania w sprawy wspolnoty zaktadowej.

5. Zakres i zasady realizacji uczestnictwa pracownikéw w zarzadzaniu zakladem pracy okreslajg
odrebne ustawy. Cze$¢ z nich reguluje bezposrednio udziat w sprawach zakladu pracy, czes¢
przyznaje przedstawicielom pracownikéw kompetencje dotyczace funkcjonowania przedsie-
biorstwa lub innej struktury organizacyjnej. Przez udzial w sprawach przedsiebiorstwa lub in-
nej struktury organizacyjnej przedstawiciele pracownikéw moga jednak mie¢ bezposredni lub
posredni wplyw na zarzadzanie zakladem pracy.

6. W przesztosci, w warunkach dominacji gospodarczej panstwa, udziat pracownikéw w spra-
wach zakladu pracy zapewnial samorzad zalogi przedsigbiorstwa panstwowego utworzo-
ny przepisami ustawy z 1981 r. o przedsicbiorstwach panstwowych™. Samorzad stanowit
wazny element demokratyzacji spolecznych i gospodarczych. Realizowal idee udziatu zato-
gi uczestniczy w zarzadzaniu, co nalezy podkresli¢, przedsigbiorstwem panstwowym (art. 1
ust. 1 ws.z.p.p.). Jakkolwiek ustawa o przedsiebiorstwie panstwowym nadal obowigzuje, jej
praktyczne znaczenie jest niewielkie wobec procesow komercjalizacyjnych i likwidacyjnych,
ktore mialy miejsce po 1989 r. Liczba istniejacych jeszcze przedsiebiorstw panstwowych jest
niewielka. Konstrukcyjnie samorzad zalogi przedsigbiorstwa panstwowego stanowi zaawan-
sowang forme partycypacji pracowniczej i to w odniesieniu do przedsigbiorstwa jako calosci.

7. Organami przedsiebiorstwa panstwowego sa: ogélne zebranie pracownikéow (delegatow),
rada pracownicza i dyrektor przedsiebiorstwa (art. 30 u.p.p.). Kompetencje ogélnego zebrania
pracownikow (delegatéw) i rady pracowniczej okresla ustawa o samorzadzie zalogi przedsie-
biorstwa panstwowego™. Do samorzadu zatogi przedsi¢biorstwa panstwowego nalezy stano-
wienie w istotnych sprawach przedsi¢biorstwa, wyrazanie opinii, podejmowanie inicjatywy
i zglaszanie wnioskéw oraz sprawowanie kontroli dzialalnosci przedsigbiorstwa (art. 1 ust. 2
w.s.z.p.p.). Organami samorzadu zalogi s3: 1) ogdlne zebranie pracownikow przedsiebiorstwa,
ogolne zebranie pracownikow poszczegdlnych zakltadow oraz innych jednostek organizacyj-
nych wchodzacych w sklad przedsigbiorstwa; 2) rada pracownicza przedsigbiorstwa, ktora

7l Szerzej na ten temat M. Gladoch, Uczestnictwo pracownikéw w zarzgdzaniu..., s. 48 in.
762 Ustawa z 25.09.1981 r. o przedsiebiorstwach panstwowych, Dz.U z 2023 r. poz. 437.
76 Ustawa z 25.09.1981 r. 0 samorzadzie zatogi przedsigbiorstwa panstwowego, Dz.U. z 2015 r. poz. 1543.
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w statucie samorzadu zatogi moze by¢ nazwana radg robotniczg; 3) rada pracownicza zakladu
w przedsiebiorstwie wielozaktadowym (art. 2 ust. 1 u.s.z.p.p.).

. Poza swoimi uprawnieniami partycypacyjnymi (art. 24 ust. 1 u.s.z.p.p.) oraz prawem wyraza-

nia opinii we wszystkich sprawach dotyczacych przedsiebiorstwa i jego kierownictwa (art. 25
ust. 1 u.s.z.p.p.) rada pracownicza przedsiebiorstwa jest tez uprawniona do uzyskiwania infor-
macji i przeprowadzania konsultacji zgodnie z przepisami ustawy z 7.04.2006 r. o informo-
waniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (art. 25 ust. la u.s.z.p.p.). Samo-
rzad zalogi dziala rowniez w przedsiebiorstwach mieszanych’* zatrudniajacych co najmniej
50 pracownikow (art. 19 u.p.m.). Struktura i kompetencje samorzadu zostaly uksztattowane
w sposéb zblizony do struktury i kompetencji samorzadu zalogi przedsigbiorstwa panstwo-
wego, aczkolwiek z pewnymi modyfikacjami uwzgledniajacymi specyfike przedsiebiorstw
mieszanych.

. Tworzac ramy prawne przeksztalcenn wlasnosciowych po 1989 r., ustawodawca nie zdecydo-

wat sie na zachowanie samorzadu pracowniczego o kompetencjach partycypacyjnych w spot-
kach powstalych w wyniku komercjalizacji przedsigbiorstw panstwowych. Byla to decyzja
o wymiarze przede wszystkim gospodarczym i politycznym, a nie prawnym. Forma spétki nie
wyklucza istnienia organéw partycypacyjnych. Odejécie od samorzadu pracowniczego byto
raczej wyrazem dazenia do eliminowania ograniczenn w wykonywaniu uprawnien wlasciciel-
skich i uelastycznienia proceséw gospodarczych. Uczestnictwo w sprawach przedsiebiorstwa
(a posrednio tez) zaktadu pracy mialo by¢ zapewnione przez udziat przedstawicieli pracow-
nikéw w organach spétek powstalych w wyniku komercjalizacji - w radach nadzorczych,
a w niektorych przypadkach réwniez w zarzadach. Jakkolwiek czlonkostwo przedstawicie-
li pracownikéw w radzie nadzorczej nie stanowi udzialu w zarzadzaniu przedsiebiorstwem
w $cistym znaczeniu, zapewnia pewien wplyw na dzialania zarzadcze.

Udzial w zarzadzaniu organizacjg (a przez to rowniez zaktadem pracy) w $cistym znacze-
niu ma miejsce wowczas, gdy przedstawiciele pracownikéw wchodza w sktad zarzadu spétki.
W spoétkach powstatych w drodze komercjalizacji, a takze po zbyciu przez Skarb Panstwa po-
nad polowy akeji spotki, pracownicy wybieraja jednego czlonka zarzadu, jezeli §rednioroczne
zatrudnienie w spdlce wynosi powyzej 500 pracownikéw. Zasady oraz tryb wyboru i odwota-
nia przez pracownikéw czlonka zarzadu okregla statut (art. 16 ust. 1 u.ik.). Postanowienia sta-
tutu dotyczace wyboréw uwzgledniaja zasady powszechnosci, tajnosci oraz bezposredniego
udziatu pracownikéw. Wynik wyboréw jest wiazacy dla organu powolujacego zarzad (art. 16
ust. 2 uik.).

Podobny mechanizm jak w przypadku komercjalizacji przedsiebiorstw panstwowych zo-
stal zastosowany w kontekscie przeksztalcen przedsiebiorstw komunalnych w jednoosobowe
spotki gminne z dniem 1.07.1997 r.”®

Stabsze formy udzialu przedstawicieli pracownikéw w sprawach zakladu pracy przewiduje
ustawa o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji, implementujgca
do polskiego porzadku prawnego dyrektywe 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z 11.03.2002 r. ustanawiajgca ogdlne ramowe warunki informowania i przeprowadzania

764 Ustawa z 10.07.1985 r. o przedsiebiorstwach mieszanych, Dz.U. Nr 32, poz. 142 ze zm.
765 Ustawa z 20.12.1996 r. 0 gospodarce komunalnej, Dz.U. z 2021 r. poz. 679.
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konsultacji z pracownikami we Wspdlnocie Europejskiej’®. Ustawe, przynajmniej w wymia-
rze formalnym, mozna uzna¢ za jeden z najwazniejszych przejawéw zaangazowania pracow-
nikéw i ich przedstawicieli w sprawy wspdlnoty zakladowej. Potencjat regulacji nie znajduje
jednak odzwierciedlenia w praktyce jej funkcjonowania. Przepisy ustawy stosuje si¢ do pra-
codawcow wykonujacych dzialalno$é¢ gospodarcza zatrudniajacych co najmniej 50 pracow-
nikéw (art. 1 ust. 2 wik.). Przepiséw ustawy dotyczacych zasad wyboru rady pracownikow
i ochrony jej cztonkéw nie stosuje si¢ do: 1) przedsigbiorstw panstwowych, w ktérych two-
rzony jest samorzad zalogi przedsiebiorstwa; 2) przedsigbiorstw mieszanych zatrudniajgcych
co najmniej 50 pracownikow; 3) panstwowych instytucji filmowych. W tych podmiotach
prawo do informacji i konsultacji jest realizowane przez rade pracowniczg (art. 1 ust. 31 4
uik). Z zastrzezeniem mozliwych modyfikacji w sktad rady pracownikéw wchodzi u pra-
codawcy zatrudniajacego: 1) od 50 do 250 pracownikéw - 3 pracownikéw; 2) od 251 do
500 pracownikéw — 5 pracownikéw; 3) powyzej 500 pracownikow — 7 pracownikow (art. 3
ust. 1 uik.). Czlonkowie rady sg wybierani przez zaloge na wniosek grupy pracownikow li-
czgcej co najmniej 10 (u pracodawcoéw zatrudniajacych nie wiecej niz 100 pracownikéw albo
20 o0s6b (u pracodawcow zatrudniajacych wiecej niz 100 pracownikow) (art. 4 u.ik.). Czynne
prawo wyborcze przystuguje kazdemu pracownikowi, z wyjatkiem pracownikéw milodocia-
nych (art. 9 ust. 1 w.i.k.). Bierne prawo wyborcze przystuguje pracownikowi, ktory przepraco-
wal u pracodawcy nieprzerwanie co najmniej rok, chyba ze pracodawca dziala krécej (art. 9
ust. 2 uik.). Kadencja rady pracownikow trwa 4 lata od dnia jej wyboru (art. 11 ust. 1 u.ik.).
Co jednak istotne, wybory cztonkéw rady pracownikéw organizuje pracodawca na pisemny
wniosek grupy co najmniej 10% pracownikow (art. 8 ust. 1 u.ik.). Pracownicy podejmuja takg
inicjatywe stosunkowo rzadko, co powoduje, ze rady funkcjonujg u stosunkowo niewielu pra-
codawcow spetniajgcych warunki ustawowe.

Rady pracownikéw nie majg uprawnien stanowczych. Przystuguje im prawo do informacji
i konsultacji. Przedmiotem uprawnien rady pracownikow sg 1) dziatalno$¢ i sytuacja ekono-
miczna pracodawcy oraz przewidywane w tym zakresie zmiany; 2) stan, struktura i przewi-
dywane zmiany zatrudnienia oraz dziatania majace na celu utrzymanie poziomu zatrudnie-
nia; 3) dzialania, ktore moga powodowa¢ istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach
zatrudnienia (art. 14 ust. 1 uik.). W odniesieniu do dzialalnosci i sytuacji ekonomicznej
pracodawcy rada otrzymuje informacje, w odniesieniu do ktdrej moze przedstawi¢ swojg
opinie (art. 14 ust. 1 w.ik.). W pozostatych sprawach przekazanie informacji stanowi punkt
wyjécia do przeprowadzenia konsultacji z radg pracownikéw. Pracodawca przekazuje infor-
macje w razie przewidywanych zmian lub zamierzonych dziatan oraz na pisemny wniosek
rady pracownikéw (art. 14 ust. 2 u.i.k.). Pracodawca przekazuje informacje w terminie, formie
i zakresie umozliwiajgcym radzie pracownikoéw zapoznanie sie¢ ze sprawg, przeanalizowanie
tych informacji, a w sprawach, w ktorych przewidziane sg konsultacje, przygotowanie sie do
tych konsultacji (art. 14 ust. 3 u.ik.). Konsultacje powinny by¢ prowadzone w dobrej wierze
iz poszanowaniem interesow stron (art. 15 ust. 3 u.i.k.), na odpowiednim poziomie kierowni-
czym, wreszcie w celu umozliwienia osiggniecia porozumienia pomiedzy radg pracownikow
a pracodawcy (art. 15 ust. 2 u.i.k.). Prowadzenie dialogu z pracodawcg, zwlaszcza w ramach
konsultacji, daje jednak pewien wplyw na sprawy organizacji. Pozwala przedstawi¢ stanowi-
sko strony pracowniczej, a w niektdrych przypadkach réwniez wptyna¢ na decyzje pracodaw-
cy. Odbywa sie to jednak w ramach narzedzi migkkich, co powoduje, ze kompetencji rad nie

7% Dz.Urz. UE L 80 z 23.03.2002 1., 5. 29.

tukasz Pisarczyk 167



12.

13.

Art. 18?2 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

mozna uznaé za zarzadcze w $cistym znaczeniu. Najdalej idacg forma zaangazowania rady
pracownikow jest porozumienie z pracodawcg, ktore ma jednak charakter fakultatywny.

Udzial przedstawicieli pracownikow w strukturach transgranicznych stanowi wazny element
europejskiego prawa pracy’. Standardy unijne zostaty transponowane do prawa polskiego™.
Rozwigzaniem w pewnym sensie modelowym sg europejskie rady zakladowe. Fundamen-
tem ich dzialania jest dyrektywa 2009/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 6.05.2009 r.
w sprawie ustanowienia europejskiej rady zakladowej lub trybu informowania pracownikow
i konsultowania sie z nimi w przedsiebiorstwach lub w grupach przedsiebiorstw o zasiggu
wspllnotowym™, ktdra zastgpita wczesniejsza dyrektywe Rady 94/45/WE z 22.09.1994 r.
w sprawie ustanowienia Europejskiej Rady Zaktadowej lub trybu informowania i konsultowa-
nia pracownikéw w przedsiebiorstwach lub w grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspolnoto-
wym””. Transpozycji standardow unijnych do prawa polskiego dokonano przepisami ustawy
z 5.04.2002 r. o europejskich radach zaktadowych’. Rady sg tworzone w przedsiebiorstwach
lub grupach przedsigbiorstw o zasiegu wspolnotowym. Ich czfonkami s przedstawiciele pra-
cownikow z panstw cztonkowskich, w ktorych znajdujg sie zaktady lub przedsiebiorstwa nale-
zace do danej struktury (przy spelnieniu odpowiednich warunkéw liczbowych). Alternatywa
dla utworzenia europejskiej rady zakladowej jest stworzenie odpowiednich procedur infor-
macyjno-konsultacyjnych. Z braku odmiennego porozumienia miedzy zarzadem centralnym
a specjalnym zespolem negocjacyjnym informacje i konsultacje z europejskg radg zaktado-
wa obejmujg w szczegblnosci zagadnienia dotyczace: 1) struktury przedsiebiorstwa lub grupy
przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym; 2) sytuacji gospodarczej i finansowej oraz mozli-
wego rozwoju dziatalnosci, w tym produkeji, sprzedazy i inwestycji; 3) sytuacji w dziedzinie
zatrudnienia i mozliwego rozwoju w tym zakresie; 4) wprowadzenia istotnych zmian orga-
nizacyjnych; 5) wprowadzenia nowych metod pracy lub nowych proceséw produkcyjnych;
6) zmiany lokalizacji przedsi¢biorstwa lub zakladu pracy albo istotnej czesci przedsiebiorstwa
lub zaktadu pracy oraz przeniesienia produkcji do innego zakltadu pracy lub przedsiebiorstwa;
7) Yaczenia i podzialu przedsiebiorstw lub zaktadéw pracy; 8) ograniczenia rozmiaréw badz
zaprzestania dziatalnosci przedsiebiorstwa lub zaktadu pracy albo istotnej czeéci przedsiebior-
stwa lub zakladu pracy; 9) zwolnien grupowych. Jakkolwiek przedmiotem procedur sg zagad-
nienia dotyczace catosci przedsiebiorstwa lub grupy, decyzje podejmowane na tym poziomie
mogg oddziatywa¢ na poszczegdlnych pracodawcéw i prowadzone przez nich zaklady pracy
(art. 29 ust. 3 u.e.r.z.).

Pracownicy uczestniczg rowniez w sprawach podmiotéw funkcjonujacych poza sferg gospo-
darcza. Odbywa si¢ to z reguly poprzez udzial w organach lub innych ciatach majacych wplyw
na funkcjonowanie calej organizacji, a w rezultacie tez zakladu pracy. Wyrazem partycypacji
zatrudnionych jest m.in. udzial pracownikéw szkot wyzszych”? w ich organach, w szczegdl-
nosci w senatach uczelni. Z kolei organami instytutéw badawczych’” s rady naukowe (art. 23
u.ib.).

77 Zob. D. Skupien, Europejskie rady zaktadowe, Torun 2008.

7% Zob. m.in. J. Wratny, Fenomen partycypacji pracowniczej w nurcie przemian stosunku pracy, Warszawa 2019, s. 79 i n.
7% Dz.Urz. UE L 122 2 16.05.2009 1., s. 28-44.

770 Dz.Urz. UE L 254 2 30.09.1994 1., s. 64.

' Dz.U. 22019 1. poz. 1832.

772 Ustawa z 20.07.2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, Dz.U. z 2024 r. poz. 1571 ze zm.

77 Ustawa z 30.04.2010 r. o instytutach badawczych, Dz.U. z 2024 r. poz. 534.
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77.

Rozdziat II. Podstawowe zasady prawa pracy Art. 183

W pewnym zakresie za podmiot partycypacyjny moga by¢ réwniez uznani przedstawiciele
pracownikow wylonieni w trybie przyjetym u danego pracodawcy’* oraz zwigzki zawodo-
we’”, o ile uczestnicza w podejmowaniu decyzji majgcych wplyw na zarzadzanie calg struk-
turg organizacyjna lub samym zakladem pracy. Pomimo wielo$ci podmiotéw zaangazowa-
nych w jaki$ sposob w sprawy organizacji (przedsigbiorstwa) lub zaktadu pracy komentowany
przepis stanowi chyba najwazniejszy przyklad rozbieznosci miedzy deklaracja przyjeta przez
ustawodawce na poziomie podstawowych zasad prawa pracy a jej realizacja w ramach po-
szczegolnych instytucji prawnych i procedur. Stan obecny nie pozwala przyjaé, ze pracownicy
rzeczywiscie uczestniczg w zarzadzaniu zaktadem pracy. Udzial jest ograniczony do pewnych
typoéw podmiotéw lub uzalezniony od podjecia okreslonych dzialan przez samych pracow-
nikéw, co dodatkowo ostabia znaczenie struktur partycypacyjnych. Przyczyng takiego stanu
rzeczy nie s3 jednak kwestie techniczne, ale ustrojowe. Polskie prawo pracy ewoluowato w wa-
runkach liberalizacji i uelastycznienia uzasadnionych koniecznoscig przeprowadzenia reform
i wyzwaniami gospodarczymi. Rozwdj partycypacji pracowniczej mogt stanowié¢ przeszkode
w realizacji celow towarzyszacych transformacji ustrojowej. Rzeczywista partycypacja stanowi
odzwierciedlenie rzeczywistego uspolecznienia obszaru pracy (czy nawet calej gospodarki).
Taki proces w Polsce si¢ jeszcze nie dokonal. Nie ma powszechnego konsensu co do zaangazo-
wania pracownikéw w sprawy przedsiebiorstw i zaktadow pracy. Stan prawny odzwierciedla
jedynie aktualne uwarunkowania spoleczno-gospodarcze i polityczne. Niemniej jednak za-
angazowanie pracownikow w sprawy przedsiebiorstw i zarzadzanie zakladem pracy stanowia
przejaw upodmiotowienia pracujgcych oraz wazny element spolecznej gospodarki rynkowe;.

Lukasz Pisarczyk

Art. 18, [Tworzenie warunkéw korzystania z uprawnien]

Pracodawcy oraz organy administracji s obowigzani tworzy¢ warunki umozliwiajace korzystanie
z uprawnien okreslonych w przepisach, o ktérych mowa w art. 18" i 182

. Efektywna realizacja wolnosci zrzeszania si¢ oraz prawa do udzialu w zarzadzaniu zakladem

pracy zaleza od warunkoéw istniejacych w otoczeniu spoteczno-gospodarczym i politycznym.
Stad nakaz, adresowany do pracodawcéw oraz organéw administracji, tworzenia warunkow
umozliwiajacych korzystanie z wolnosci koalicji (art. 18' k.p.) oraz prawa do udziatu w zarzg-
dzaniu zakladem pracy (art. 18? k.p.). Tworzenie warunkéw ma dotyczy¢ korzystania z upraw-
nien okreslonych w przepisach, o ktérych mowa w art. 18'i 182 k.p., tzn. w ustawie o zwigzkach
zawodowych oraz organizacjach pracodawcow. Odestanie to ma w pewnym sensie charakter
kaskadowy, poniewaz powolane ustawy regulujg cze$¢ wspomnianych uprawnien, podczas
gdy dla innych sg Zrodtem umocowania, kiedy réwnoczesnie szczegélowe ramy prawne sg
ksztaltowane przez inne akty prawne. Dotyczy to np. prawa do rokowan zbiorowych, ktorego
najwazniejszg postacig sg rokowania ukladowe uregulowane w dziale jedenastym k.p., oraz
sporow zbiorowych uregulowanych w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.

Zob. m.in. M. Latos-Milkowska, Przedstawiciele pracownikéw wylaniani w trybie przyjetym u danego pracodawcy,
PiZS$ 2010/10.

M. Gladoch, Uczestnictwo pracownikéw w zarzgdzaniu..., s. 54 oraz M. Latos-Mitkowska, Dziatalnos¢ zaktadowej
organizacji zwigzkowej jako forma partycypacji pracowniczej na szczeblu zakladu pracy [w:] Reprezentacja praw i in-
tereséw pracowniczych, red. G. Gozdziewicz, Torun 2001.
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3.2.

Art. 183 Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

. Ustawodawca nie ogranicza si¢ do sformulowania ogolnego nakazu ufatwiania w korzysta-

niu z uprawnien zbiorowych, ktéry, zwlaszcza w relacjach miedzy pracodawcami i zwigzka-
mi zawodowymi, bytby niewystarczajacy, stajac si¢ zrédlem watpliwosci i konfliktéw. Przede
wszystkim nie gwarantowalby jednak efektywnego korzystania z wolnosci i praw zbiorowych,
réwniez w kontekscie wigzacych Polske standardow miedzynarodowych. Dlatego materialne
i formalne gwarancje korzystania z praw zbiorowych, w tym zwlaszcza wolnosci zrzeszania
sie, zostaly wyraznie sformutowane w odrebnych przepisach.

Przedmiotem szczegotowych gwarancji ustawowych jest wolno$¢ zrzeszania sie w zwigzkach
zawodowych. Ustawa gwarantuje wolno$¢ tworzenia i przystepowania do zwigzkéw zawodo-
wych, a takze ich samorzadnos¢ (art. 1 ust. 1 u.z.z.) i niezalezno$¢ — w tym od pracodaw-
cow oraz organdéw administracji publicznej i innych organizacji (art. 1 ust. 2 w.z.z.). Zgodnie
z art. 2 ust. 1 konwencji MOP nr 98 organizacje pracownikéw i pracodawcoéw powinny ko-
rzysta¢ z odpowiedniej ochrony przed wszelkimi aktami ingerencji jednych w sprawy drugich
badz bezposrednio, badz przez swych przedstawicieli lub cztonkéw, jezeli chodzi o tworzenie
tych organizacji, ich dzialalno$¢ i zarzadzanie nimi. Za akt ingerencji uznaje si¢ w szczegol-
noéci $rodki zmierzajace do spowodowania utworzenia zwigzku zawodowego, ktory bylby
opanowany przez pracodawce lub przez organizacje pracodawcéw, albo do wspierania zwigz-
kéw zawodowych finansowo lub w inny sposob, w celu podporzadkowania tych organizacji
kontroli pracodawcy lub organizacji pracodawcéw (art. 2 ust. 2 konwencji MOP nr 98). Usta-
wa zabrania jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na przynaleznos¢ do zwiazkéw zawodo-
wych, pelnienie funkeji w zwigzkach zawodowych, jak rowniez pozostawanie poza zwigzkiem
(art. 3 u.z.z.). Dodatkowo dziatacze zwigzkowi sg chronieni przed wypowiedzeniem i rozwia-
zaniem stosunku prawnego oraz jednostronng niekorzystng zmiang warunkow zatrudnienia.
Dzialania te wymagaja zgody odpowiednich organéw zwigzkowych, np. zarzadu zakladowej
organizacji zwigzkowej (art. 32 w.z.z.).

Co wiecej, ustawa tworzy réwniez materialne gwarancje funkcjonowania zwigzkow zawodo-
wych, w szczegolnosci zakladowych organizacji zwigzkowych. Pracodawca — na warunkach
okreslonych w uktadzie zbiorowym pracy lub umowie - jest obowigzany udostepni¢ zakla-
dowej organizacji zwigzkowej pomieszczenia i urzadzenia techniczne niezbedne do wyko-
nywania dziatalno$ci zwigzkowej u pracodawcy (art. 33 ust. 1 u.z.z.). Dziatacze zwigzkowi,
w wymiarze uzaleznionym od liczebnosci zaktadowej organizacji zwiazkowej, korzystajg tez
ze zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia, o ile
zaktadowa organizacja zwigzkowa wystapi z takim wnioskiem (art. 31 u.z.z.). Wreszcie, pra-
codawca, na pisemny wniosek zaktadowej organizacji zwiazkowej i za pisemng zgoda osoby
wykonujacej prace zarobkows, jest obowigzany pobiera¢ z wynagrodzenia tej osoby sktadke
zwigzkowq w zadeklarowanej przez nig wysokosci (art. 33" ust. 1 u.z.z.).

. Zasady wspolpracy miedzy pracodawcami a zwigzkami zawodowymi, w tym zaktadowymi

organizacjami zwigzkowymi, umozliwiajace lub utatwiajgce korzystanie z uprawnien zwigz-
kowych, moga stanowi¢ przedmiot réwniez autonomicznych uzgodnienn miedzy partnerami
spolecznym - w ukltadach zbiorowych pracy, ale réwniez w innych porozumieniach, nawet
jesli nie majg one odrebnego oparcia ustawowego — w ramach ogolnej autonomii zbiorowej
(art. 59 ust. 2 Konstytucji RP). Partnerzy spoteczni moga uregulowaé w szczegolnosci zasady
prowadzenia dzialalno$ci zwigzkowej, w tym zasady dostepu do zakfadu pracy, komunikowa-
nia si¢ z pracownikami czy informowania o dziatalnosci zwiazkowej.
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Rozdzial Ila. Réwne traktowanie w zatrudnieniu Art. 183

. Ustawa tworzy réwniez gwarancje efektywnego wykonywania funkcji w podmiotach partycy-
pacyjnych. Ze wzgledu na odmienne zrédlo i charakter uprawnien rézny jest tez sposob ich
realizacji niz w przypadku przedstawicieli zwigzkowych. Pelnienie funkcji w przedstawiciel-
stwach zwigzkowych moze by¢ uznane, na zasadach ogélnych, za kryterium dyskryminacyjne
(art. 11* w zwigzku z art. 18% k.p.). W sposob wyrazny ustawa ogranicza mozliwo$¢ wypo-
wiedzenia, rozwigzania oraz niekorzystnej dla pracownika jednostronnej zmiany warunkow
zatrudnienia. Dziatania te wymagajg zgody odpowiedniego podmiotu (np. rady pracowniczej
albo rady pracownikow). Ustawa przewiduje tez zwolnienie z obowigzku $wiadczenia pracy
w celu pelnienia funkcji - z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

Rozdziat lla. Rowne traktowanie w zatrudnieniu
Monika Tomaszewska
Art. 183, [Zakaz dyskryminacji — definicje]

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, zatrud-
nienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezpo-
srednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okre-
Slonych w § 1 byt, jest lub mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby wystapic niekorzystne dyspro-
porcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warun-
kow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna
lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uza-
sadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a srodki stuzace osiggnieciu tego
celu sg wiasciwe i konieczne.

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

1) dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktdrego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworze-
nie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (mole-
stowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pfec jest takze kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace sie do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczeg6lnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej
lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne ele-
menty (molestowanie seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a tak-
ze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie
moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.
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Art. 18% Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

1. Prawo do rownego traktowania wolnego od dyskryminacji jest przyktadem tej kategorii praw,
ktére obowigzujg powszechnie z tego powodu, Ze majg swoje umocowanie w zrédlach prawa
miedzynarodowego i ponadnarodowego oraz krajowego™.

W zrédlach prawa miedzynarodowego zakaz dyskryminacji znalazt si¢ chociazby w: Mie-
dzynarodowym Pakcie Praw Obywatelskich i Politycznych™” (art. 2 ust. 1)”® i Migdzynaro-
dowym Pakcie Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych” (art. 2 ust. 2), Miedzy-
narodowej konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej™, a takze
w licznych konwencjach MOP, miedzy innymi: konwencji nr 100 dotyczacej jednakowego
wynagrodzenia dla pracujgcych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci, przyjetej
w Genewie 29.06.1951 r.”®, konwengcji nr 111 dotyczacej dyskryminacji w zakresie zatrudnie-
nia i wykonywania zawodu, przyjetej w Genewie 25.06.1958 1.7%, konwencji nr 122 dotyczacej
polityki zatrudnienia, przyjetej w Genewie 9.07.1964 r.’® i konwencji nr 156 dotyczacej row-
nosci szans i traktowania pracownikéw obu plci; pracownikéw majacych obowigzki rodzinne,
przyjetej w Genewie 23.06.1981 r.’* Zakaz dyskryminacji jest takze przedmiotem regulacji eu-
ropejskiego prawa pracy, by wskaza¢ chociazby Konwencje o ochronie praw cztowieka i pod-
stawowych wolno$ci’ (art. 14), a takze Europejska Karte Spoteczng oraz zrewidowang Euro-
pejska Karte Spoleczng (w tym art. 27 wyrazajacy prawo pracownikéw majagcych obowigzki
rodzinne do réwnosci szans i do rownego traktowania).

Najwiekszy wplyw na obecne przepisy Kodeksu pracy wywarto jednak prawo unijne’,
rozdzial ITa Kodeksu pracy wskazuje sie za$ jako implementacje nastepujacych dyrektyw: dy-
rektywy Rady 75/117/EWG z 10.02.1975 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw Panstw Czlon-
kowskich dotyczacych stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet™,
dyrektywy Rady 76/207/EWG z 9.02.1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwne-
go traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu
zawodowego oraz warunkow pracy’®, dyrektywy Rady 97/80/WE z 15.12.1997 r. dotyczacej
ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢’®, ktére zostaly zastgpio-
ne przez dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z 5.07.2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy, a takze dyrektywy Rady 2000/43/WE z 29.06.2000 r. wpro-
wadzajacej w zycie zasade rownego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne oraz dyrektywy Rady 2000/78/WE z 27.11.2000 r. ustanawiajacej ogélne warunki ra-
mowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy. Istotne zmiany w kwestii zasady

776 U. Jackowiak, Sytuacja pracownicza kobiet, Gdansk 1994. Zob. tez orzecznictwo powotane w uzasadnieniu wyroku
SN z7.04.2011 r.,  PK 232/10, LEX nr 794548.

777 Dz.U. 2 1977 1. Nr 38, poz. 167.

78 M.A. Swiatkowski, Migdzynarodowe prawo pracy, t. 112, Warszawa 2010.

7 Dz.U. 2 1977 r. Nr 38, poz. 169.

780 Dz.U. 2 1969 1. Nr 25, poz. 187.

781 Dz.U. 2 1955 r. Nr 38, poz. 238.

782 Dz.U. 2 1961 r. Nr 42, poz. 218.

78 Dz.U. 21967 r. Nr 8, poz. 31.

78 Nieratyfikowana przez Rzeczpospolita Polska.

78 Dz.U. 21993 r. Nr 61, poz. 284 ze zm.

7% L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2010, s. 58-94; M. Tomaszewska [w:] Zatrudnienie i ochrona socjalna,
red. Z. Brodecki, Warszawa 2004, s. 255-293, 486-493.

87 Dz.Urz. WE L 452 19.02.1975 1., 5. 19.

78 Dz.Urz. WE L 39 2 14.02.1976 1., s. 40.

7% Dz.Urz. WE L 142 20.01.1998 r., 5. 6.
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Rozdzial Ila. Réwne traktowanie w zatrudnieniu Art. 183

réwnosci i niedyskryminacji wniost traktat lizbonski, ustalajac czg$¢ ogélng do tych zasad
(cze$¢ 11 TFUE ,Niedyskryminacja i obywatelstwo Unii”), a takze nadajac wigzacy charakter
Karcie praw podstawowych Unii Europejskiej” (art. 6 Traktatu o Unii Europejskiej™"), w kto-
rej komentowanej zasadzie poswiecono art. 20-26.

. Prawo do réwnego traktowania (art. 32 ust. 1) i niedyskryminujacego traktowania (art. 32
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ust. 2) znajduje swoje podstawy w Konstytucji RP, ktéra ustanawia generalny zakaz dyskry-
minowania w Zyciu politycznym, spofecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.
Na poziomie norm konstytucyjnych wyraznie rozrézniono prawo do réwnego traktowania od
zakazu dyskryminacji. Wedlug stanowiska Trybunatu Konstytucyjnego podstawowy trescig
zasady réwnosci jest nakaz jednakowego traktowania podmiotow charakteryzujacych sie ta
samg cechg relewantng (istotng)™*2. Argumenty przemawiajace za roznym traktowaniem mu-
szg mie¢ charakter relewantny (a wiec pozostawaé w bezposrednim zwigzku z celem i zasad-
niczg trescig przepisow, w ktorych zawarta jest kontrolowana norma, i stuzy¢ realizacji tego
celu i treéci) i proporcjonalny (czyli waga interesu, ktoremu ma stuzy¢ réznicowanie sytuacji
adresatow normy, musi pozostawa¢ w odpowiedniej proporcji do wagi intereséw, ktore zo-
stang naruszone w wyniku nieréwnego potraktowania podmiotéw podobnych) i muszg po-
zostawaé w jakim$ zwigzku z innymi warto$ciami, zasadami czy normami konstytucyjnymi,
uzasadniajacymi odmienne traktowanie podmiotéw podobnych””.

Zasada réwnosci nakazuje identyczne traktowanie wszystkich adresatéw norm prawnych
znajdujacych sie w takiej samej lub podobnej sytuacji prawnej badz faktycznej. Wobec tego nie
kazde odmienne uksztattowanie uprawnien pracowniczych prowadzi do naruszenia réwnego
traktowania i by¢ moze nawet dyskryminacji’. Dyferencjacja sytuacji prawnej pracownika
moze by¢ usprawiedliwiona uzasadniong cechg relewantng™, kryterium za$ réznicowania
jest dozwolone, obiektywne i uzasadnione’. Niezaleznie od tej ogdlnej reguly postepowania,
Konstytucja RP zawiera liczne przepisy odnoszace sie do zasady rownosci w szczegétowych
dziedzinach Zycia spotecznego (art. 6 — réwny dostep do débr kultury, art. 33 - réwno$¢ ko-
biet i mezczyzn, art. 60 - jednakowe zasady dostepu do stuzby publicznej, art. 64 ust. 2 - row-
na ochrona prawa wlasnosci i innych praw majatkowych oraz prawa dziedziczenia, art. 68
ust. 2 - rowny dostep do $wiadczen publicznej opieki zdrowotnej, art. 70 ust. 4 - rowny dostep
do wyksztalcenia).

Nalezy tez komentowany artykul polaczy¢ z innymi przepisami Kodeksu pracy, na przy-
klad art. 9 § 4, art. 11% 11% art. 18 § 3, art. 67'°, 94' oraz 94% Nie kazde tez rdzne traktowa-
nie pod wzgledem praw czy obowigzkéw nosi automatycznie znamiona nieréwnosci, gdyz
przepisy prawa pracy wprowadzaja dyferencjacje podmiotéw na przyklad wtedy, gdy jakos¢
i ilo§¢ pracy wykonywanej pracy rézni si¢ (art. 78). Z kolei brak dyskryminacji nie oznacza
catkowitej identycznosci niezaleznie od cech osobowych, poniewaz takie cechy jak ple¢, wiek

Dz.Urz. UE C 202 2 7.06.2016 ., s. 389.

Dz.Urz. UE C 202 27.06.2016 ., 5. 13, ze zm.

Wyrok TK z 16.12.1997 r., K 8/97, OTK 1997/5-6, poz. 70, s. 497-505.

Por. orzeczenia TK: z 9.03.1988 r., U 7/87, OTK 1988/1, poz. 1; z 3.03.1987 r., P 2/87, OTK 1987/1, poz. 2;
228.11.1995 1., K 17/95, OTK 1995/3, poz. 18; z 3.09.1996 r., K 10/96, OTK 1996/4, poz. 33; 2 29.09.1997 1., K 15/97,
OTK 1997/3-4 poz. 37 iz 14.05.2001 r., SK 1/00, OTK 2001/4, poz. 84.

Wyrok SN z 29.03.2011 r.,  PK 231/10, MPP 2011/8, s. 423.

Wyroki SN: z 12.12.2001 r., I PKN 182/01, OSNP 2003/23, poz. 571; z 23.11.2004 r., I PK 20/04, OSNP 2005/13, poz. 185;
z 9.02.2007 r., I PK 222/06, OSNP 2008/11-12, poz. 159; z 5.10.2007 r., II PK 14/07, OSNP 2008/21-22, poz. 311;
229.03.2011 r,, I PK 231/10, MPP 2011/8, 5. 423, a takze uchwata SN z 8.01.2002 r., Il ZP 31/01, OSNP 2002/12, poz. 284.
Wyrok TK z 16.12.1997 r., K 8/97, OTK 1997/5-6, poz. 70, s. 497-505.
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Art. 18% Dziat pierwszy. Przepisy ogdlne

czy przynaleznos¢ zwigzkowa sg kryteriami uzasadniajagcymi rdznicowanie sytuacji prawnej
i zachowania réwnosci wobec prawa. W $wietle utrwalonego orzecznictwa nie stanowi dys-
kryminacji zréznicowanie sytuacji prawnej pracownikow nalezacych nawet do tej samej gru-
py (wyrdznionej ze wzgledu na posiadanie przez nich wspélnej cechy lub wtasciwosci), jezeli
zostalo oparte na dozwolonym przez prawo kryterium’”.

Rozdziat ITa zostal dodany do Kodeksu pracy przez ustawe z 24.08.2001 r. o0 zmianie usta-
wy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw”®, a nastgpnie byl kilkakrotnie
nowelizowany. Ostatnia nowelizacja z 16.05.2019 r. obejmuje miedzy innymi podstawowe za-
sady z art. 11° i 18* k.p. Polega ona na wykreéleniu z tresci obu przepiséw zwrotu ,a takze
bez wzgledu na”, co w zamierzeniu ma poprawi¢ nie tylko stylistyke tych artykuléw, ale prze-
de wszystkim zréwnaé zasade réwnosci i zasade niedyskryminacji przez uczynienie katalogu
przestanek dyskryminacyjnych otwartym. W konsekwencji wprowadzonych zmian, jak czyta-
my w uzasadnieniu do projektu, kazde nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami nieréwne
traktowanie pracownikow bedzie uznawane za dyskryminacje’”. W efekcie wprowadzonych
zmian stosowanie przepisow rozdziatu Ila staje si¢ jeszcze trudniejsze, rozmywajac potrzebna
réznice na naganne zachowanie godzace w cechy czlowieka czy rdznicujace warunki pracy
z powodu innych spofecznie nieakceptowalnych kryteriow a nieréwnym traktowaniem, ktore
nie ma zwigzku z dyskryminacja. Rdznica miedzy nieréwnym traktowaniem a dyskrymina-
Cja jest utrzymana, jesli wezmie si¢ pod uwage podstawowe zasady prawa pracy wyrazone
wart. 112 11°.

. Artykut 18% k.p. okresla krag podmiotow objetych ochrong przed dyskryminacjg, wskazujac
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na kategorie pracownikow, tyle ze dalsze artykuly zawarte w rozdziale Ila katalog podmio-
tow znacznie rozszerzajg. W tym aspekcie zaznacza sie podstawowa roznica miedzy zasada
niedyskryminacji a zasadg réwnosci, gdyz zasada réwnosci dotyczy wylacznie pracownikéow,
jej zakres bowiem odnosi si¢ do réwnych praw i warunkéw pracy z tytutu wykonywania tych
samych obowigzkéw. Z kolei pracownikiem zgodnie z art. 2 k.p. jest osoba zatrudniona na
podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace.
Zatem réwno$¢ praw obejmuje kategorie juz zatrudnionych (czynnos¢ dokonana) w oparciu
0 jedna z podstaw nawigzania stosunku pracy, ktora zostata wymieniona w tym przepisie.
Zakres normowania rozdziatu ITa Kodeksu pracy obejmuje zatrudnienie i warunki za-
trudnienia, ktdre to pojecie wykracza daleko poza stosunek pracy. Na rozszerzony zakres pod-
miotowy w przypadku zakazu dyskryminacji wskazuje ponadto art. 18* k.p., w ktérym mowa
0 osobie (a nie tylko pracowniku) doznajacej aktu dyskryminacji. Oznacza to, ze zakres pod-
miotowy obejmuje osoby, ktore z uwagi na doznanie dyskryminacji nie staly si¢ pracownika-
mi albo przestaty nimi by¢. Pomocne dla okreslenia wlasciwego zakresu podmiotowego moga
tez okazac si¢ przepisy cytowanych dyrektyw (2000/43/WE, 2000/78/WE i 2006/54/WE), po-
niewaz ustalajg one szeroki katalog podmiotow objetych ochrona, nie ograniczajac tego prawa
jedynie do pracownikéw w rozumieniu prawa krajowego®”. Ponadto dyrektywy, okreslajac
ramy rownego traktowania, odnoszg je do ,warunkéw dostepu do zatrudnienia lub pracy na
wlasny rachunek, w tym réwniez kryteriow selekcji i warunkow rekrutaciji” (art. 3 dyrektywy

Wyroki SN: z 28.05.2008 r., I PK 259/07, OSNP 2009/19-20, poz. 256; z 29.03.2011 r., I PK 231/10, MPP 2011/8,
s.423.

Dz.U. Nr 128, poz. 1405 ze zm.

Druk sejmowy nr 1653, www.sejm.gov.pl, s. 3.

L. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja prawna, PiZS 2004/2, s. 2.
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